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ABSTRACT
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh target kerja dan pengembangan karir terhadap
kinerja karyawan pada PT Multi Alam Prima Rasa Medan, baik secara parsial maupun simultan, serta
mengetahui besarnya pengaruh kedua variabel tersebut terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif dengan populasi dan sampel yang
digunakan sebanyak 32 karyawan dengan teknik sampling jenuh. Pengumpulan data dilakukan melalui
penyebaran kuesioner, sedangkan analisis data menggunakan analisis regresi linear berganda dengan
bantuan program SPSS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa secara parsial target kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi <0,001, sedangkan
pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi
sebesar 0,781. Secara simultan, target kerja dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai signifikansi <0,001. Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan nilai
Adjusted R Square sebesar 0,779, yang berarti target kerja dan pengembangan karir mampu menjelaskan
variasi kinerja karyawan sebesar 77,9%, sedangkan sisanya sebesar 22,1% dipengaruhi oleh faktor lain di
luar model penelitian. Dengan demikian, target kerja merupakan faktor yang lebih dominan dalam
memengaruhi kinerja karyawan dibandingkan pengembangan karir pada PT Multi Alam Prima Rasa Medan.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia merupakan aset yang sangat penting bagi perusahaan dalam
mencapai tujuan organisasi dan mempertahankan keberlangsungan usaha di tengah persaingan
bisnis yang semakin ketat. Keberhasilan suatu perusahaan tidak hanya ditentukan oleh besarnya
modal dan kecanggihan teknologi yang dimiliki, tetapi juga oleh kualitas kinerja karyawannya.
Kinerja karyawan mencerminkan kemampuan individu dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawab sesuai standar yang telah ditetapkan perusahaan. Oleh karena itu, perusahaan perlu
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mengelola dan mengembangkan sumber daya manusia secara efektif agar mampu beradaptasi
dengan perubahan lingkungan bisnis sekaligus meningkatkan produktivitas organisasi.

Kinerja karyawan yang baik akan memberikan kontribusi positif terhadap pencapaian
target perusahaan, baik dari aspek kualitas maupun kuantitas pekerjaan. Sebaliknya, rendahnya
kinerja karyawan dapat menghambat operasional perusahaan, menurunkan tingkat kepuasan
pelanggan, serta mengganggu pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan. Oleh sebab itu,
peningkatan kinerja karyawan menjadi salah satu fokus utama dalam manajemen sumber daya
manusia.

Salah satu faktor yang diyakini berpengaruh terhadap kinerja karyawan adalah
pengembangan karir. Pengembangan karir merupakan upaya yang dilakukan perusahaan untuk
memberikan kesempatan kepada karyawan dalam meningkatkan kemampuan, keterampilan,
serta jenjang jabatan melalui proses yang terencana dan berkelanjutan. Sistem pengembangan
karir yang jelas mampu menciptakan kepastian masa depan bagi karyawan sehingga dapat
meningkatkan motivasi kerja dan loyalitas terhadap perusahaan. Berbagai penelitian terdahulu
menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja
karyawan karena memberikan kesempatan untuk berkembang, meningkatkan kompetensi, dan
memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi. Karyawan yang melihat adanya peluang
pengembangan karir cenderung memiliki semangat kerja yang lebih tinggi, menunjukkan sikap
kerja yang positif, serta berupaya memberikan hasil terbaik bagi perusahaan. Selain itu,
pengembangan Kkarir yang transparan dan adil juga mampu menciptakan rasa aman serta
meningkatkan kepercayaan karyawan terhadap organisasi. Ketika karyawan merasa perusahaan
memberikan perhatian terhadap perkembangan karir mereka, maka akan muncul dorongan
untuk bekerja lebih optimal demi mencapai tujuan organisasi.

Di samping pengembangan karir, target kerja juga merupakan faktor penting yang
memengaruhi kinerja karyawan. Target kerja berfungsi sebagai pedoman sekaligus alat ukur
dalam menilai pencapaian hasil kerja yang harus dipenuhi oleh karyawan dalam jangka waktu
tertentu. Target kerja yang jelas, realistis, dan terukur dapat mendorong karyawan untuk bekerja
lebih terarah, disiplin, dan bertanggung jawab. Dengan adanya target yang tepat, karyawan dapat
memahami apa yang harus dicapai sehingga mampu mengarahkan seluruh kemampuan dan
upayanya untuk mencapai hasil kerja yang optimal.

Penelitian terdahulu menunjukkan bahwa target kerja memiliki pengaruh signifikan
terhadap peningkatan kinerja karyawan, terutama dalam aspek disiplin kerja, produktivitas,
serta pencapaian output yang sesuai dengan standar perusahaan. Target kerja tidak hanya
berfungsi sebagai alat evaluasi, tetapi juga sebagai sarana motivasi yang dapat meningkatkan
semangat kerja karyawan. Efektivitas target kerja juga sangat dipengaruhi oleh adanya sistem
evaluasi dan umpan balik yang berkelanjutan. Melalui umpan balik yang jelas dan terstruktur,
karyawan dapat mengetahui tingkat pencapaian kerjanya, memahami kekuatan dan kelemahan
yang dimiliki, serta melakukan perbaikan yang diperlukan untuk meningkatkan performa di
masa mendatang. Namun demikian, target kerja yang terlalu tinggi dan tidak sesuai dengan
kemampuan karyawan dapat menimbulkan tekanan psikologis, kelelahan, bahkan menurunkan
produktivitas kerja. Oleh karena itu, perusahaan perlu menyusun target yang realistis dan
seimbang dengan kapasitas sumber daya manusia yang dimiliki. Selain itu, kepuasan terhadap
sistem penetapan target kerja juga berperan dalam meningkatkan kinerja. Karyawan yang
merasa bahwa target kerja disusun secara adil dan transparan cenderung menunjukkan tingkat
keterlibatan dan tanggung jawab yang lebih tinggi dibandingkan karyawan yang bekerja dalam
sistem target yang tidak jelas. Target kerja yang selaras dengan tujuan strategis perusahaan juga
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membantu karyawan memahami kontribusinya terhadap pencapaian tujuan organisasi sehingga
dapat meningkatkan komitmen dan efektivitas kerja.

Berdasarkan hasil pengamatan awal pada PT Multi Alam Prima Rasa di Medan, ditemukan
beberapa permasalahan yang berkaitan dengan pengembangan karir dan target Kerja.
Perusahaan dinilai masih kurang optimal dalam memberikan perhatian terhadap pengembangan
karir karyawan, terutama terkait transparansi promosi jabatan dan kejelasan jenjang karir.
Kondisi ini menyebabkan sebagian karyawan merasa kurang memiliki kepastian mengenai masa
depan karir mereka sehingga berdampak pada menurunnya motivasi untuk meningkatkan
kinerja. Selain itu, perusahaan juga menghadapi permasalahan dalam pencapaian target
penjualan, khususnya pada divisi pemasaran yang menunjukkan bahwa target kerja belum dapat
dicapai secara maksimal. Fenomena ini mengindikasikan adanya kendala dalam perencanaan
maupun pelaksanaan target kerja yang berdampak pada kinerja karyawan dan pencapaian tujuan
perusahaan. Berdasarkan kondisi tersebut, target kerja dan pengembangan karir dipandang
sebagai dua faktor yang memiliki peranan penting dalam membentuk dan meningkatkan kinerja
karyawan. Oleh karena itu, penelitian ini dilakukan untuk menganalisis sejauh mana pengaruh
target kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT Multi Alam Prima Rasa
di Medan. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan kontribusi bagi perusahaan dalam
merumuskan kebijakan sumber daya manusia yang lebih efektif, khususnya dalam menciptakan
sistem pengembangan karir yang transparan dan penetapan target kerja yang realistis sehingga
mampu meningkatkan kinerja karyawan secara berkelanjutan.

METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilaksanakan di PT Multi Alam Prima Rasa di Medan, sebuah perusahaan
yang bergerak di bidang distribusi makanan dan minuman serta berlokasi di Komplek Amplas
Trade Center Blok Mahoni No. 4-5 Medan. Pemilihan lokasi penelitian didasarkan pada
pertimbangan bahwa perusahaan tersebut menerapkan sistem target kerja dan program
pengembangan karir yang relevan dengan variabel yang diteliti, sehingga dapat memberikan data
yang representatif untuk menganalisis hubungan antara target kerja, pengembangan karir, dan
kinerja karyawan. Penelitian berlangsung selama kurang lebih sembilan bulan, dimulai dari
November 2025 hingga Juli 2026, yang meliputi tahap persiapan penelitian, penyusunan
instrumen, pengumpulan data, pengolahan data, analisis hasil, hingga penyusunan laporan akhir
penelitian. Jadwal penelitian disusun secara sistematis untuk memastikan setiap tahapan dapat
dilaksanakan dengan baik sesuai tujuan yang telah ditetapkan.

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian asosiatif.
Pendekatan kuantitatif dipilih karena bertujuan untuk mengukur dan menganalisis hubungan
antarvariabel secara objektif menggunakan data numerik yang dapat diolah secara statistik.
Penelitian asosiatif digunakan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh antara variabel target
kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan, baik secara parsial maupun simultan.
Dalam penelitian ini terdapat dua variabel independen, yaitu target kerja (X1) dan
pengembangan karir (X2), serta satu variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y). Fokus
penelitian diarahkan untuk mengetahui seberapa besar kontribusi kedua variabel independen
tersebut dalam menjelaskan perubahan pada variabel kinerja karyawan.

Subjek penelitian adalah seluruh karyawan PT Multi Alam Prima Rasa di Medan yang
secara langsung terlibat dalam pelaksanaan aktivitas operasional perusahaan. Objek penelitian
meliputi target kerja, pengembangan karir, dan kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini
berjumlah 32 orang karyawan. Mengingat jumlah populasi relatif kecil, teknik pengambilan
sampel yang digunakan adalah sampling jenuh atau sensus, yaitu seluruh anggota populasi
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dijadikan sampel penelitian. Dengan demikian, jumlah sampel yang digunakan juga sebanyak 32
responden. Penggunaan teknik sampling jenuh memungkinkan peneliti memperoleh gambaran
yang lebih akurat mengenai kondisi sebenarnya karena seluruh populasi dilibatkan dalam
penelitian tanpa adanya pengecualian.

Data yang digunakan dalam penelitian ini merupakan data kuantitatif yang berasal dari
sumber data primer. Data primer diperoleh secara langsung dari responden melalui penyebaran
kuesioner yang dirancang berdasarkan indikator-indikator dari masing-masing variabel
penelitian. Penelitian ini tidak menggunakan data sekunder karena fokus penelitian adalah
mengukur persepsi, penilaian, dan pengalaman karyawan terkait target kerja, pengembangan
karir, serta kinerja mereka di lingkungan perusahaan. Pengumpulan data dilakukan
menggunakan metode survei dengan instrumen berupa kuesioner tertutup yang disusun
menggunakan skala Likert lima poin, mulai dari sangat tidak setuju hingga sangat setuju. Selain
kuesioner, wawancara informal juga dilakukan untuk memperoleh informasi tambahan
mengenai kondisi objektif perusahaan sehingga dapat memperkuat interpretasi terhadap hasil
analisis kuantitatif.

Operasionalisasi variabel disusun berdasarkan teori-teori yang relevan. Variabel target
kerja diukur melalui indikator kejelasan dan pemahaman target, kesesuaian dan ketercapaian
target, pengaruh target terhadap disiplin kerja, evaluasi pencapaian target, serta motivasi kerja
akibat penetapan target. Variabel pengembangan karir diukur melalui indikator kejelasan
kesempatan pengembangan Kkarir, keadilan dan transparansi promosi jabatan, pelatihan dan
peningkatan kompetensi, dukungan atasan, serta efektivitas sistem karir. Sementara itu, variabel
kinerja karyawan diukur melalui pencapaian target kerja, tanggung jawab dan disiplin, inisiatif
dalam bekerja, kerja sama, serta ketelitian dan kontribusi terhadap perusahaan. Seluruh
indikator tersebut dijabarkan menjadi sejumlah pernyataan dalam kuesioner yang kemudian
diukur menggunakan skala Likert.

Sebelum dilakukan analisis utama, instrumen penelitian terlebih dahulu diuji validitas
dan reliabilitasnya. Uji validitas bertujuan untuk mengetahui sejauh mana setiap butir
pernyataan mampu mengukur variabel yang diteliti secara tepat. Pengujian dilakukan dengan
melihat korelasi antara skor item dengan skor total. [tem dinyatakan valid apabila memiliki nilai
signifikansi di bawah 0,05. Setelah validitas terpenuhi, dilakukan uji reliabilitas menggunakan
metode Cronbach’s Alpha untuk mengukur konsistensi instrumen penelitian. Suatu variabel
dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70. Melalui kedua
pengujian tersebut, peneliti memastikan bahwa instrumen yang digunakan telah memenuhi
syarat kelayakan untuk mengumpulkan data penelitian.

Selanjutnya, data dianalisis menggunakan bantuan program SPSS melalui beberapa
tahapan analisis statistik. Tahap pertama adalah uji asumsi klasik yang terdiri atas uji normalitas,
multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi. Uji normalitas dilakukan untuk
memastikan bahwa data residual berdistribusi normal. Uji multikolinearitas bertujuan
mengetahui ada tidaknya hubungan yang terlalu kuat antarvariabel independen. Uji
heteroskedastisitas digunakan untuk melihat kesamaan varians residual, sedangkan uji
autokorelasi dilakukan untuk mengetahui apakah terdapat hubungan antarresidual dalam model
regresi. Apabila seluruh asumsi klasik terpenuhi, maka model regresi dapat digunakan untuk
menghasilkan estimasi yang tidak bias dan dapat dipercaya.

Tahap akhir analisis menggunakan regresi linear berganda untuk menguji pengaruh
target kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Analisis ini dilakukan melalui
pengujian parsial menggunakan uji t, pengujian simultan menggunakan uji F, serta pengukuran
koefisien determinasi (R?). Uji t digunakan untuk mengetahui pengaruh masing-masing variabel
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independen terhadap kinerja karyawan secara individu, sedangkan uji F digunakan untuk
mengetahui pengaruh kedua variabel independen secara bersama-sama terhadap variabel
dependen. Selanjutnya, koefisien determinasi digunakan untuk mengukur seberapa besar
kemampuan variabel target kerja dan pengembangan karir dalam menjelaskan variasi kinerja
karyawan. Dengan rangkaian metode tersebut, penelitian ini diharapkan mampu menghasilkan
temuan yang valid, reliabel, dan dapat digunakan sebagai dasar pertimbangan bagi perusahaan
dalam meningkatkan kinerja karyawan melalui pengelolaan target kerja dan pengembangan
karir yang lebih efektif.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Hasil penelitian pada PT Multi Alam Prima Rasa di Medan diawali dengan analisis
karakteristik responden yang bertujuan memberikan gambaran umum mengenai kondisi
karyawan yang menjadi objek penelitian. Dari 32 responden yang diteliti, sebagian besar
merupakan karyawan laki-laki sebanyak 25 orang atau 78,13%, sedangkan perempuan
berjumlah 7 orang atau 21,88%. Berdasarkan usia, mayoritas responden berada pada rentang
usia 36-45 tahun sebanyak 12 orang atau 37,50%, diikuti kelompok usia 26-35 tahun sebanyak
31,25%, dan usia di atas 46 tahun sebesar 28,13%. Dari sisi masa kerja, responden didominasi
oleh karyawan yang telah bekerja lebih dari 10 tahun sebesar 46,88%, sedangkan sisanya
memiliki masa kerja 5-10 tahun dan kurang dari 5 tahun. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa
sebagian besar responden merupakan karyawan yang telah memiliki pengalaman kerja yang
cukup panjang sehingga dinilai memahami kondisi perusahaan, sistem target Kkerja,
pengembangan karir, serta kinerja yang diterapkan oleh perusahaan

Penelitian selanjutnya menganalisis tanggapan responden terhadap variabel target kerja.
Hasil deskriptif menunjukkan bahwa sebagian besar responden memberikan jawaban setuju dan
sangat setuju terhadap berbagai indikator target kerja yang meliputi kejelasan target,
ketercapaian target, pengaruh target terhadap disiplin kerja, evaluasi target, dan motivasi kerja.
Mayoritas karyawan menyatakan memahami target kerja yang diberikan perusahaan serta
mengetahui apa yang harus dicapai dalam pekerjaan mereka. Selain itu, target kerja dinilai
mampu mendorong disiplin, tanggung jawab, serta meningkatkan semangat kerja karyawan.
Walaupun demikian, masih terdapat beberapa responden yang memberikan penilaian netral
terkait pemberian umpan balik atas pencapaian target kerja, yang menunjukkan perlunya
peningkatan sistem evaluasi dan komunikasi hasil pencapaian target oleh perusahaan. Secara
umum, hasil ini menunjukkan bahwa target kerja telah diterapkan dengan baik dan dipersepsikan
positif oleh sebagian besar karyawan.

Pada variabel pengembangan karir, hasil penelitian menunjukkan bahwa responden juga
memberikan penilaian yang relatif baik terhadap kesempatan pengembangan karir yang tersedia
di perusahaan. Sebagian besar karyawan menyatakan bahwa perusahaan memberikan
kesempatan untuk berkembang, menyediakan pelatihan, dan memperoleh dukungan dari atasan
dalam pengembangan kompetensi. Namun demikian, terdapat beberapa aspek yang masih
mendapat penilaian cukup atau netral, khususnya mengenai kejelasan jalur karir, transparansi
promosi jabatan, dan efektivitas sistem pengembangan karir. Temuan ini menunjukkan bahwa
meskipun perusahaan telah berupaya melaksanakan program pengembangan karir, masih
terdapat persepsi dari sebagian karyawan bahwa informasi mengenai jenjang karir dan promosi
belum sepenuhnya jelas serta transparan. Kondisi ini sejalan dengan fenomena yang
diidentifikasi pada latar belakang penelitian bahwa pengembangan karir masih menjadi salah
satu permasalahan yang perlu mendapat perhatian manajemen perusahaan.
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Sementara itu, pada variabel kinerja karyawan, sebagian besar responden memberikan
jawaban setuju dan sangat setuju terhadap seluruh indikator yang digunakan. Mayoritas
karyawan menyatakan mampu mencapai target kerja yang diberikan, menyelesaikan pekerjaan
tepat waktu, bertanggung jawab terhadap tugas yang diemban, memiliki disiplin kerja yang baik,
serta berupaya meningkatkan kualitas pekerjaan secara berkelanjutan. Selain itu, hubungan kerja
sama antarpegawai juga dinilai berjalan dengan baik. Hasil tersebut menunjukkan bahwa secara
umum tingkat kinerja karyawan pada PT Multi Alam Prima Rasa di Medan berada pada kategori
tinggi. Karyawan tidak hanya mampu memenuhi target yang ditetapkan perusahaan, tetapi juga
menunjukkan komitmen dan kontribusi yang positif dalam mendukung pencapaian tujuan
organisasi.

Ringkasan statistik deskriptif memperlihatkan bahwa variabel Target Kerja (X1) memiliki
nilai rata-rata sebesar 64,06 dengan standar deviasi 11,25. Variabel Pengembangan Karir (X2)
memiliki nilai rata-rata sebesar 57,94 dengan standar deviasi 11,45, sedangkan variabel Kinerja
Karyawan (Y) memiliki nilai rata-rata sebesar 65,31 dengan standar deviasi 11,49. Nilai rata-rata
yang cukup tinggi pada ketiga variabel menunjukkan bahwa responden secara umum
memberikan penilaian positif terhadap target kerja, pengembangan karir, dan kinerja karyawan.
Adanya standar deviasi yang relatif moderat juga menunjukkan bahwa terdapat variasi persepsi
antarresponden, namun tidak terlalu jauh berbeda.

Sebelum memasuki tahap analisis regresi, dilakukan pengujian validitas dan reliabilitas
instrumen penelitian. Hasil uji validitas menunjukkan bahwa seluruh item pernyataan pada
variabel target kerja, pengembangan karir, dan kinerja karyawan memiliki nilai signifikansi lebih
kecil dari 0,05. Dengan demikian, seluruh item kuesioner dinyatakan valid dan mampu mengukur
variabel yang diteliti secara tepat. Selanjutnya, hasil uji reliabilitas menunjukkan bahwa
instrumen penelitian memiliki tingkat konsistensi yang baik sehingga layak digunakan sebagai
alat pengumpulan data. Hasil tersebut menegaskan bahwa data yang diperoleh memiliki kualitas
yang memadai untuk digunakan dalam analisis lebih lanjut.

Analisis berikutnya dilakukan melalui pengujian asumsi klasik yang mencakup uji
normalitas, heteroskedastisitas, multikolinearitas, dan autokorelasi. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan telah memenuhi seluruh asumsi klasik yang
dipersyaratkan. Data penelitian berdistribusi normal, tidak terjadi multikolinearitas
antarvariabel independen, tidak ditemukan gejala heteroskedastisitas, serta tidak terdapat
masalah autokorelasi. Dengan terpenuhinya seluruh asumsi tersebut, model regresi linear
berganda yang digunakan dalam penelitian dinilai layak dan dapat menghasilkan estimasi yang
akurat untuk menjelaskan hubungan antara target kerja, pengembangan karir, dan kinerja
karyawan.

Hasil analisis regresi linear berganda menunjukkan bahwa target kerja dan
pengembangan karir secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.
Namun, besarnya pengaruh masing-masing variabel berbeda. Berdasarkan hasil pengujian
parsial (uji t), variabel target kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan dengan nilai signifikansi kurang dari 0,001. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin baik
target kerja yang diterapkan perusahaan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan.
Kejelasan target, kesesuaian target dengan kemampuan karyawan, adanya evaluasi yang
berkelanjutan, serta motivasi yang muncul akibat target kerja terbukti mampu mendorong
peningkatan hasil kerja karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa target kerja merupakan
instrumen manajerial yang efektif dalam meningkatkan produktivitas dan pencapaian kinerja.

Sebaliknya, hasil pengujian parsial terhadap variabel pengembangan karir menunjukkan
bahwa variabel ini tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai signifikansi
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yang diperoleh sebesar 0,781, jauh di atas batas signifikansi 0,05. Hasil ini mengindikasikan
bahwa pengembangan karir yang diterapkan perusahaan belum mampu memberikan dampak
langsung terhadap peningkatan kinerja karyawan. Meskipun karyawan memperoleh kesempatan
pelatihan dan dukungan dari atasan, mereka belum merasakan bahwa sistem pengembangan
karir yang ada benar-benar berpengaruh terhadap performa kerja sehari-hari. Temuan ini dapat
disebabkan oleh kurangnya transparansi promosi jabatan, ketidakjelasan jalur karir, atau
persepsi bahwa kesempatan berkembang belum sepenuhnya merata di lingkungan perusahaan.

Meskipun secara parsial pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan, hasil uji
simultan (uji F) menunjukkan bahwa target kerja dan pengembangan karir secara bersama-sama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dengan nilai signifikansi kurang dari 0,001.
Temuan ini menunjukkan bahwa kombinasi kedua variabel tersebut tetap memberikan
kontribusi terhadap peningkatan kinerja karyawan. Artinya, walaupun pengembangan karir
secara individu belum menunjukkan pengaruh yang kuat, keberadaannya tetap berfungsi sebagai
faktor pendukung dalam membentuk lingkungan kerja yang mampu meningkatkan kinerja.
Dengan kata lain, target Kkerja berfungsi sebagai faktor pendorong utama, sedangkan
pengembangan Kkarir berperan sebagai faktor pendukung yang memperkuat sistem manajemen
sumber daya manusia secara keseluruhan.

Hasil uji koefisien determinasi menunjukkan nilai Adjusted R Square sebesar 0,779. Nilai
tersebut berarti bahwa sebesar 77,9% variasi kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel
target kerja dan pengembangan karir yang digunakan dalam model penelitian, sedangkan sisanya
sebesar 22,1% dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian. Besarnya nilai determinasi ini
menunjukkan bahwa model penelitian memiliki kemampuan yang sangat baik dalam
menjelaskan perubahan kinerja karyawan. Faktor-faktor lain yang kemungkinan memengaruhi
kinerja tetapi tidak diteliti antara lain kompensasi, kepemimpinan, motivasi kerja, lingkungan
kerja, budaya organisasi, serta kepuasan kerja.

Dari hasil pembahasan dapat disimpulkan bahwa target kerja merupakan faktor yang
paling dominan dalam memengaruhi kinerja karyawan pada PT Multi Alam Prima Rasa di Medan.
Temuan ini mendukung teori penetapan tujuan (goal setting theory) yang menyatakan bahwa
target yang jelas, spesifik, dan menantang akan meningkatkan motivasi serta kinerja individu.
Karyawan yang memahami target kerjanya akan lebih fokus, disiplin, serta memiliki orientasi
yang jelas terhadap hasil yang harus dicapai. Sebaliknya, pengembangan karir dalam penelitian
ini belum menunjukkan pengaruh yang signifikan karena kemungkinan belum sepenuhnya
dirasakan manfaatnya oleh seluruh karyawan. Oleh karena itu, perusahaan perlu meningkatkan
transparansi promosi jabatan, memperjelas jalur Kkarir, serta memperkuat program
pengembangan kompetensi agar manfaat pengembangan karir dapat dirasakan secara lebih
nyata oleh karyawan. Secara keseluruhan, penelitian ini membuktikan bahwa keberhasilan
perusahaan dalam meningkatkan kinerja karyawan sangat dipengaruhi oleh efektivitas sistem
target kerja yang diterapkan, didukung oleh sistem pengembangan karir yang berkelanjutan, adil,
dan transparan.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan mengenai pengaruh target kerja dan
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT Multi Alam Prima Rasa di Medan, maka
dapat disimpulkan sebagai berikut: Target kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT Multi Alam Prima Rasa di Medan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t
hitung sebesar 8,344 yang lebih besar daripada t tabel sebesar 2,052 (8,344 > 2,052) serta nilai
signifikansi < 0,001 yang lebih kecil dari 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa peningkatan
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penerapan target Kkerja dalam perusahaan dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Pengembangan Kkarir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT Multi
Alam Prima Rasa di Medan. Hal ini dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar -0,281 yang lebih
kecil daripada t tabel sebesar 2,052 (-0,281 < 2,052) serta nilai signifikansi 0,781 yang lebih besar
dari 0,05.

Hasil ini menunjukkan bahwa pengembangan karir belum memberikan pengaruh yang
signifikan terhadap perubahan kinerja karyawan dalam penelitian ini. Target kerja dan
pengembangan karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT
Multi Alam Prima Rasa di Medan. Hal ini dibuktikan dengan nilai F hitung sebesar 52,034 yang
lebih besar daripada F tabel sebesar 3,35 (52,034 > 3,35) serta nilai signifikansi < 0,001 yang
lebih kecil dari 0,05. Dengan demikian, target kerja dan pengembangan karir secara bersama-
sama memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Target kerja dan
pengembangan karir memberikan pengaruh sebesar 77,9% terhadap kinerja karyawan pada PT
Multi Alam Prima Rasa di Medan. Nilai tersebut ditunjukkan melalui hasil uji koefisien
determinasi dengan nilai Adjusted R Square sebesar 0,779, yang berarti sebesar 77,9% variasi
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel target kerja dan pengembangan karir, sedangkan
22,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian.
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