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Abstract
This research aims to explorfe the dynamics of relationships between work motivation influences and career employee performance, by integrating the role of organizational culture as a moderating factor in the Bank Mandiri Ternate Branch Office enviroment. The entire population encompasses 100 employees of Bank Mandiri Ternate Branch Office, with sample determination based on permanent employee criteria and minimum 1 years of experience, yielding 80 respondents. The analytical approach utilized SPSS software version 23.0 with moderated regression techniques to test the proposed hypotheses. Empirical findings reveal that work motivation variables demonstrate a significant negative relationship with employee performance variables (coefficient β= -1,621; significance level p=0,023). Conversely, career development variables exhibit highly significant positive contributions to employee productivity (coefficient β=2,525; significance level p=0,001) the first moderation effect analysis shows that organizational culture strengthens the correlation between work motivation and employee performance. Meanwhile, the second moderation effect on the relathionsip between career development and employee performance demonstrates an opposite pattern with a negative coefficent value of -0,420 and significance p= 0,005.
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1. PENDAHULUAN 
Latar belakang masalah
Di era globalisasi yang semakin kompetitif, perusahaan dituntut untuk dapat mempertahankan dan meningkatkan kinerja karyawannya sebagai aset utama organisasi. Kinerja karyawan menjadi fokus utama karena berperan vital dalam mencapai tujuan dan kesuksesan organisasi. Namun, upaya peningkatan kinerja karyawan bukanlah hal yang sederhana karena dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berkaitan.
Bank Mandiri sebagai salah satu institusi perbankan terkemuka di Indonesia menghadapi tantangan kompleks dalam mengelola sumber daya manusia di era persaingan bisnis yang semakin ketat. Dalam konteks ini, kinerja karyawan men Kinerja karyawan merupakan aspek fundamental yang menentukan keberhasilan dan daya saing suatu organisasi, terutama dalam konteks industri perbankan yang sangat dinamis dan kompetitif. 
Dalam lingkungan Bank Mandiri, kinerja karyawan tidak sekadar dimaknai sebagai pencapaian target atau output kuantitatif, melainkan sebagai representasi kompleks dari interaksi berbagai faktor internal dan eksternal yang saling memengaruhi.jadi faktor kunci yang menentukan keberhasilan dan daya saing organisasi.  Kinerja karyawan umumnya didefinisikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2017). Mathis dan Jackson (2016) menambahkan bahwa kinerja karyawan yang mempengaruhi seberapa banyak mereka berkontribusi kepada organisasi. 
Menurut Mangkunegara (2011), kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor kemampuan (ability) dan motivasi (motivation) yang saling berinteraksi dalam menentukan produktivitas individu dalam organisasi. Pada perspektif Hasibuan (2013), faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan lebih kompleks, meliputi kompensasi, motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja, dan budaya organisasi. Teori ini menekankan bahwa kinerja tidak hanya ditentukan oleh kemampuan individual, tetapi juga oleh konteks organisasional yang mendukung atau menghambat potensi karyawan.
Armstrong dan Taylor (2019) memberikan perspektif global dengan menekankan pentingnya manajemen kinerja strategis. Mereka mengidentifikasi bahwa kinerja dipengaruhi oleh faktor teknologi, globalisasi, struktur organisasi, serta kemampuan adaptasi individual dan kolektif dalam menghadapi perubahan. Dalam penelitian terbarunya, Dessler (2020) menekankan peran teknologi dan transformasi digital dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Menurutnya, kemampuan beradaptasi dengan teknologi, learning agility, serta keterampilan digital menjadi faktor kritis dalam menentukan kinerja di era digital.
Motivasi kerja merupakan salah satu faktor krusial yang mempengaruhi kinerja karyawan. Karyawan yang memiliki motivasi tinggi cenderung menunjukkan semangat kerja yang lebih besar, dedikasi yang kuat, dan produktivitas yang optimal. Namun, fenomena yang sering dijumpai di berbagai organisasi adalah menurunnya motivasi kerja karyawan yang ditandai dengan tingkat absensi yang tinggi, penurunan produktivitas, dan rendahnya inisiatif dalam bekerja.
Menurut Mangkunegara (2018), motivasi kerja merupakan kondisi yang berpengaruh membangkitkan, mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja. Armstrong dan Taylor (2019) menjelaskan bahwa motivasi kerja adalah kekuatan yang mendorong, mengarahkan, dan mempertahankan perilaku. Mangkunegara (2005) mengidentifikasi bahwa motivasi berperan sebagai energi penggerak yang mentransformasi kemampuan potensial menjadi kinerja nyata. Motivasi tidak hanya memengaruhi kuantitas kinerja, tetapi juga kualitas dan sustainabilitas kontribusi karyawan. 
Armstrong (2009) menekankan dampak motivasi dari perspektif manajerial. Menurutnya, motivasi mampu menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, meningkatkan komitmen organisasional, dan mendorong karyawan untuk secara berkelanjutan mengembangkan kompetensi profesionalnya. Sutrisno (2010) memperdalam analisis dengan menunjukkan bahwa motivasi memiliki dampak multidimensional terhadap kinerja. Ia tidak sekadar memengaruhi produktivitas, tetapi juga membentuk sikap, perilaku, dan orientasi karyawan dalam mencapai tujuan organisasional.
Dalam penelitian mutakhir, Wibowo (2016) mengintegrasikan berbagai perspektif dengan menegaskan bahwa motivasi merupakan mekanisme psikologis yang mentransformasi potensi individual menjadi kinerja aktual. Dampaknya meliputi peningkatan efisiensi, kreativitas, dan inovasi dalam konteks organisasional. Colquitt, Lepine, dan Wesson (2019) dalam kajian komprehensifnya menegaskan bahwa motivasi tidak hanya memengaruhi kinerja individual, tetapi juga menciptakan sinergi dalam ekosistem organisasi. Mereka menemukan bahwa motivasi mampu mendorong perilaku extra-role, komitmen organisasional, dan kapasitas adaptasi karyawan.
Melalui penelitian yang dilakukan oleh Sutrisno (2012) bahwa motivasi kerja memiliki hubungan positif dan signifikan dengan kinerja karyawan. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi kerja, maka akan semakin meningkat pula kinerja yang dihasilkan oleh karyawan. Kemudian, penelitian yang dilaksanakan oleh Widodo (2015) mengonfirmasi temuan sebelumnya, menunjukkan bahwa motivasi kerja memberikan kontribusi substansial dalam meningkatkan kinerja karyawan, dengan pengaruh yang sangat signifikan secara statistik.
Lebih lanjut, Hamid (2016) melakukan penelitian mendalam yang mengeksplorasi hubungan motivasi dan kinerja. Hasilnya secara tegas menyatakan bahwa motivasi kerja tidak hanya berkorelasi positif, tetapi juga memiliki pengaruh yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan di berbagai sektor industri. Dalam konteks perbankan, penelitian Setiawan (2017) bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, dengan kontribusi yang cukup besar dalam menjelaskan variasi kinerja. Wibowo dari Universitas Negeri Jakarta melakukan studi longitudinal selama 2021-2023 tentang dampak transformasi digital terhadap motivasi kerja. Penelitiannya mengidentifikasi bagaimana adaptasi teknologi mempengaruhi motivasi dan kinerja karyawan di berbagai sektor industri Indonesia.
Penelitian Setiawati (2016) bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh secara langsung terhadap kinerja karyawan, yang bertentangan dengan asumsi teoritis yang lazim. Wahyudi (2017) bahwa faktor-faktor lain jauh lebih dominan dalam menjelaskan kinerja karyawan dibandingkan dengan motivasi kerja. Penelitian Kurniawan (2018) motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan, studi ini mengidentifikasi adanya variabel intervening yang mungkin memengaruhi hubungan antara motivasi dan kinerja. Pranata (2019) bahwa motivasi kerja tidak selalu menjadi prediktor yang kuat untuk kinerja karyawan. Penelitian Hartono (2020) menemukan bahwa dalam konteks tertentu, motivasi kerja memiliki pengaruh yang tidak konsisten dan tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
Selain motivasi kerja, pengembangan karir juga memegang peranan penting dalam mempengaruhi kinerja karyawan. Program pengembangan karir yang jelas dan terstruktur dapat mendorong karyawan untuk meningkatkan kompetensi dan kinerja mereka. Sayangnya, masih banyak organisasi yang belum memiliki sistem pengembangan karir yang baik, sehingga karyawan merasa tidak memiliki arah yang jelas dalam pengembangan karirnya. 
Armstrong dan Taylor (2021) memperluas pemahaman dengan menjelaskan bahwa pengembangan karir modern harus mencakup aspek horizontal dan vertikal. Mereka berargumen bahwa pengembangan karir yang komprehensif tidak hanya berfokus pada promosi vertikal tetapi juga pengayaan pekerjaan horizontal, yang keduanya berkontribusi signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan melalui peningkatan kompetensi dan pengalaman yang lebih luas.
Menurut Armstrong (2021), pengembangan karir adalah proses yang direncanakan yang terdiri dari kebijakan dan praktik untuk meningkatkan efektivitas kerja karyawan dan kepuasan kerja mereka melalui serangkaian intervensi pengembangan, pembelajaran, dan dukungan praktis yang disediakan oleh organisasi. Wayne (2022) lebih lanjut mendefinisikan pengembangan karir sebagai proses yang berkesinambungan dimana individu melalui serangkaian tahapan, yang masing-masing dicirikan oleh seperangkat isu, tema, atau tugas yang relatif unik.
Dalam konteks yang lebih kontemporer, Ulrich dan Dulebohn (2022) menekankan pentingnya pengembangan karir yang adaptif di era digital. Mereka berpendapat bahwa program pengembangan karir harus mempersiapkan karyawan untuk menghadapi perubahan teknologi dan tuntutan pasar yang dinamis, yang pada gilirannya akan mempengaruhi kemampuan mereka untuk berkinerja tinggi dalam lingkungan yang terus berubah. Sementara itu, Collings dan McMackin (2023) mengintegrasikan perspektif talent management dalam pengembangan karir dengan menyatakan bahwa organisasi perlu menciptakan ekosistem pengembangan yang memungkinkan karyawan untuk mengeksplorasi dan mengembangkan potensi mereka secara maksimal. Mereka menekankan bahwa pengembangan karir yang efektif tidak hanya meningkatkan kinerja individual tetapi juga menciptakan pool talent yang kuat untuk keberlanjutan organisasi.
Studi yang dilakukan oleh Suhartini (2021) dari Universitas Gadjah Mada menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan, terutama dalam aspek peningkatan kompetensi dan motivasi kerja. Penelitian lanjutan yang dilakukan oleh Tim Peneliti dari Universitas Indonesia dipimpin oleh Rachmawati (2022) mengungkapkan bahwa program pengembangan karir yang terstruktur dan transparan berkontribusi positif terhadap peningkatan produktivitas kerja. Temuan ini didukung oleh data empiris yang menunjukkan peningkatan kinerja sebesar 27% pada organisasi yang menerapkan sistem pengembangan karir yang jelas.
Dalam konteks ini, budaya organisasi hadir sebagai variabel moderasi yang dapat memperkuat atau memperlemah pengaruh motivasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Budaya organisasi yang kuat dan positif dapat menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, meningkatkan rasa memiliki karyawan, dan memperkuat dampak positif dari motivasi kerja dan pengembangan karir (Sutrisno, 2019). Sebaliknya, budaya organisasi yang lemah atau tidak sesuai dapat menghambat efektivitas program pengembangan karir dan menurunkan motivasi kerja karyawan.
Cameron dan Quinn (2011) mendefinisikan budaya organisasi sebagai sistem nilai dan keyakinan bersama yang menghasilkan norma perilaku yang membantu anggota organisasi memahami fungsi organisasional dan makna perilaku sosial mereka. George dan Jones (2018) menjelaskan budaya organisasi sebagai sistem makna bersama yang dinamis, yang tidak sekadar mencerminkan praktik organisasi, melainkan juga berfungsi sebagai mekanisme adaptasi strategis dalam menghadapi perubahan lingkungan bisnis global.
Penelitian Pratiwi dan tim (2016) melalui publikasi di Jurnal Riset Manajemen membuktikan bahwa budaya organisasi berperan sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Penelitian mereka menunjukkan bahwa intensitas budaya organisasi dapat memengaruhi hubungan kausal antara persepsi kepuasan kerja dengan capaian kinerja individual. Pratiwi dan tim juga meneliti hubungan budaya organisasi dan motivasi kerja pada industri perbankan. 
Lebih lanjut, Widodo (2017) yang dimuat dalam Jurnal Ekonomi dan Bisnis tentang peran moderasi budaya organisasi dalam hubungan antara kompetensi dan kinerja pegawai. Penelitian ini mengeksplorasi bagaimana karakteristik budaya organisasi dapat memengaruhi secara signifikan hubungan antara kemampuan individu dan capaian kinerja organisasional. Selain itu penelitian ini membuktikan bahwa budaya organisasi tidak sekadar memengaruhi motivasi kerja, tetapi juga berperan dalam membentuk persepsi karyawan tentang lingkungan kerja dan kesempatan pengembangan diri. Penelitian ini menekankan pentingnya budaya organisasi sebagai instrumen strategis untuk meningkatkan motivasi dan kinerja.
Wahyudi dan tim dalam Jurnal Manajemen Strategi (2018) menghasilkan penelitian budaya organisasi sebagai variabel moderasi antara motivasi kerja dan produktivitas karyawan. Mereka menemukan bahwa kekuatan budaya organisasi dapat memperkuat atau melemahkan pengaruh motivasi terhadap tingkat produktivitas di organisasi. Wahuyudi dan tim mengungkapkan korelasi signifikan antara budaya organisasi dan motivasi kerja karyawan pada industri perbankan di Jawa Timur. Melalui analisis regresi, penelitian ini membuktikan bahwa semakin kuat budaya organisasi yang diterapkan, maka semakin tinggi pula motivasi kerja yang dihasilkan oleh para pegawai.
Kemudian, penelitian Kurniawan (2020) dalam Jurnal Administrasi Bisnis mengungkapkan peran budaya organisasi sebagai variabel moderasi dalam hubungan antara komitmen organisasional dan kinerja inovasi. Studi ini menarik kesimpulan bahwa budaya organisasi dapat bertindak sebagai mekanisme kontrol yang menentukan seberapa efektif komitmen organisasional diterjemahkan menjadi inovasi. Kurniawan juga mengungkapkan bahwa budaya organisasi memiliki pengaruh positif dan substansial terhadap motivasi kerja karyawan. Mereka menemukan bahwa dimensi-dimensi budaya organisasi seperti inovasi, perhatian pada detail, dan orientasi tim secara konsisten berkontribusi terhadap peningkatan motivasi kerja.
Firmansyah (2020) dalam Jurnal Manajemen Strategi mengemukakan perspektif komprehensif tentang pengaruh budaya organisasi terhadap persepsi karyawan akan peluang pengembangan karir. Temuan penelitian menunjukkan bahwa organisasi dengan budaya yang mendukung pembelajaran berkelanjutan cenderung memberikan jalur karir yang lebih jelas dan terstruktur bagi para karyawannya. Ichsan (2021) dalam Jurnal Sumber Daya Manusia memberikan temuan menarik tentang peran budaya organisasi sebagai fasilitator pengembangan karir. Studi yang dilakukan pada sektor perbankan ini memperlihatkan bahwa budaya organisasi yang mendorong learning organization dapat menciptakan ekosistem pengembangan karir yang berkelanjutan.
Harrison dan Stokes (2023) lebih lanjut mengungkapkan bahwa budaya kerja yang menekankan kolaborasi dan kerja tim dapat memperkuat hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Dalam lingkungan kerja yang kolaboratif, motivasi individual karyawan diperkuat oleh dukungan rekan kerja dan sistem nilai bersama, yang pada akhirnya menghasilkan kinerja tim yang lebih optimal. Barney dan Hesterly (2024) menambahkan dimensi penting dengan menjelaskan bahwa budaya kerja yang adaptif terhadap perubahan teknologi dan tuntutan pasar dapat memperkuat dampak program pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di era digital. Mereka menekankan bahwa budaya kerja yang mendukung eksperimentasi dan pembelajaran dari kegagalan akan menciptakan lingkungan yang ideal bagi karyawan untuk mengembangkan kompetensi digital mereka. 
Handy dan Deal (2024) menggarisbawahi pentingnya keselarasan antara budaya kerja dengan strategi pengembangan karir organisasi. Mereka menemukan bahwa ketika terdapat alignment yang kuat antara nilai-nilai budaya kerja dengan program pengembangan karir, dampak positif terhadap kinerja karyawan meningkat secara signifikan. Sebaliknya, ketidakselarasan antara budaya kerja dengan program pengembangan karir dapat menghasilkan resistensi dan menurunkan efektivitas program tersebut.
Di Indonesia, penelitian yang dilakukan oleh Wijayanto (2023) pada sektor perbankan menunjukkan Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  Penelitian ini membuktikan budaya organisasi berperan sebagai variabel moderasi yang memperkuat hubungan antara motivasi kerja dan kinerja karyawan. Temuan ini diperkuat oleh studi longitudinal Suryanto (2023) menunjukkan adanya peningkatan kinerja pada kelompok karyawan yang mendapatkan intervensi program motivasi. Penelitian ini membu Peningkatan kinerja tersebut lebih optimal ketika didukung oleh budaya organisasi yang positif
Sementara itu, penelitian Hartanto (2023) mengungkapkan bahwa Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. Penelitian ini juga membuktikan Budaya organisasi berperan sebagai variabel moderasi yang memberikan efek positif Artinya, pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja menjadi lebih kuat ketika didukung oleh budaya organisasi yang baik. Penelitian serupa oleh Gunawan dan Tim (2023) menemukan Korelasi Budaya dengan Efektivitas Program Penelitian membuktikan bahwa terdapat hubungan langsung antara budaya organisasi dengan tingkat keberhasilan program pengembangan karir. 
Dalam konteks internasional, penelitian longitudinal yang dilakukan Thompson et al. (2023) di Amerika Serikat menunjukkan budaya organisasi terbukti berperan sebagai moderator yang signifikan. Keberadaan budaya organisasi yang kuat mampu meningkatkan pengaruh motivasi terhadap kinerja. Temuan ini juga menegaskan pentingnya investasi dalam pengembangan budaya organisasi sebagai strategi untuk meningkatkan efektivitas organisasi secara keseluruhan.
Rodriguez dan Martinez (2023) dalam penelitian mereka di sektor perbankan Spanyol menemukan menunjukkan adanya dampak yang signifikan dari pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini juga mengungkapkan peran penting budaya organisasi sebagai variabel moderator dalam hubungan tersebut. Efek moderasi budaya organisasi mengindikasikan bahwa budaya organisasi secara signifikan memperkuat hubungan antara pengembangan karir dan kinerja. Dengan kata lain, dampak positif dari program pengembangan karir terhadap kinerja menjadi semakin kuat ketika didukung oleh budaya organisasi yang sesuai. Temuan ini sejalan dengan studi Zhang dan Li (2023) di China menunjukkan bahwa budaya organisasi yang inovatif mampu meningkatkan pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja. Temuan ini menegaskan pentingnya menciptakan lingkungan kerja yang mendorong inovasi dan kreativitas sebagai katalis untuk mengoptimalkan dampak program pengembangan karir. Ketika organisasi memiliki budaya yang mendukung ide-ide baru, eksperimentasi, dan pembelajaran berkelanjutan, efektivitas program pengembangan karir dalam meningkatkan kinerja menjadi jauh lebih besar.
Bank Mandiri sebagai salah satu bank terbesar di Indonesia, tengah menghadapi tantangan transformasi digital yang membutuhkan adaptasi karyawan terhadap perubahan teknologi dan cara kerja baru. Hal ini terlihat dari data internal yang menunjukkan bahwa selama periode 2023, tingkat produktivitas karyawan mengalami fluktuasi dengan tren yang cenderung menurun pada beberapa unit kerja, terutama di divisi yang berkaitan langsung dengan layanan digital banking. Bank Mandiri sedang dalam proses transformasi menuju "Bank Digital Terdepan di Asia Tenggara" yang membutuhkan dukungan penuh dari seluruh karyawan.
Dalam konteks kinerja Bank Mandiri selama satu tahun terakhir, terdapat sejumlah indikator yang menunjukkan permasalahan signifikan, terutama terkait Non Performing Loan (NPL). Secara spesifik, NPL gross Bank Mandiri mengalami kenaikan dari sekitar 2,5% menjadi hampir 3,2% pada akhir tahun. Angka ini jauh di atas rata-rata industri perbankan nasional yang idealnya berada di bawah 2%. Peningkatan NPL ini mengindikasikan terjadinya penurunan kualitas manajemen risiko kredit dan menurunnya kinerja operasional bank.
Faktor-faktor yang berkontribusi terhadap peningkatan NPL berpotensi terkait dengan rendahnya motivasi kerja karyawan dalam melakukan analisis kredit yang komprehensif. Keterbatasan pengembangan karir yang tidak mendukung juga dapat memengaruhi kemampuan karyawan dalam menilai kelayakan kredit dan melakukan pemantauan yang efektif. Budaya organisasi yang tidak kondusif dapat menjadi salah satu penyebab utama menurunnya kinerja. Sistem yang kurang mendukung, kurangnya transparansi, dan keterbatasan kesempatan pengembangan profesional berpotensi menurunkan motivasi karyawan dalam menjalankan tugas-tugas kritis, termasuk dalam manajemen risiko kredit.
Urgensi penelitian ini tentang “Pengaruh motivasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi budaya organisasi Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate” Hal ini disebabkan oleh beberapa pertimbangan kritis: Pertama, peningkatan NPL menunjukkan adanya potensi masalah dalam kinerja sumber daya manusia. Karyawan yang memiliki motivasi rendah dan kesempatan pengembangan karir terbatas cenderung kurang responsif dalam mendeteksi risiko kredit dan mengelola portofolio pinjaman. Kedua, budaya organisasi yang tidak adaptif dapat memengaruhi kemampuan karyawan untuk berkontribusi secara maksimal. Sistem yang kaku dan kurang mendukung inovasi berpotensi menciptakan lingkungan kerja yang tidak kondusif bagi peningkatan kinerja. Ketiga, kompleksitas hubungan antara motivasi, pengembangan karir, dan kinerja membutuhkan penelitian mendalam untuk mengidentifikasi intervensi yang tepat. Dengan memahami bagaimana budaya organisasi memoderasi hubungan ini, manajemen Bank Mandiri dapat merancang strategi peningkatan kinerja yang lebih komprehensif.
Penelitian ini juga diperkuat oleh fakta bahwa Bank Mandiri sedang menghadapi persaingan yang semakin ketat dari bank digital dan fintech. Kemampuan untuk memotivasi karyawan, mengembangkan talenta digital, dan menciptakan budaya yang mendukung inovasi menjadi faktor kritis dalam mempertahankan posisi Bank Mandiri sebagai market leader. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi praktis bagi manajemen dalam mengoptimalkan program pengembangan SDM yang selaras dengan tuntutan era digital banking.

2. METODE PENELITIAN
Populasi
Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Prof. Dr. Sugiyono.) Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate sejumlah 100 pegawai. dengan rincian:
1. Karyawan Tetap: 80 orang
2. Karyawan Kontrak: 20 orang

Sampel.
Kriteria utama dalam pemilihan sampel ini adalah status kepegawaian dalam hal ini adalah pegawai tetap dan masa kerja minimal 2 tahun sejumlah 80 Orang.

Rencana Analisis
Analisis Deskriptif
Analisis statistik deskriptif merupakan metode sistematis untuk mengorganisasi, meringkas, dan menggambarkan karakteristik data penelitian secara komprehensif. Dalam penelitian analisis ini bertujuan untuk memberikan gambaran mendalam tentang responden dan variabel penelitian melalui teknik pengolahan data statistik yang terstruktur. Analisis karakteristik responden dilakukan untuk memperoleh gambaran umum tentang profil karyawan yang terlibat dalam penelitian.       
Deskriptif Responden
Deskriptif responden merupakan bagian fundamental dalam penelitian yang memberikan gambaran komprehensif mengenai karakteristik individu yang menjadi sumber data penelitian. Tujuan utamanya adalah mengungkapkan profil demografis responden secara mendalam dan sistematis meliputi jenis kelamin, usia, pendidikan, masa kerja responden dan jabatan.
Deskritif Variabel
Statistik deskriptif variabel bertujuan mengungkapkan gambaran komprehensif tentang setiap konstruk penelitian melalui pengukuran statistik mendasar. Setiap variabel akan dideskripsikan berdasarkan beberapa parameter statistik utama, yakni mean (rata-rata), median, mode dan standar deviasi.

Uji Instrumen
Uji instrumen merupakan tahap kritis dalam penelitian untuk memastikan kualitas dan kehandalan alat pengumpul data. Uji instrumen  mencakup dua pengujian utama yaitu Uji Validitas dan Uji Rehabilitas
Uji Validitas
Uji validitas merupakan pengukuran yang dilakukan untuk menguji apakah instrumen yang dipakai cukup layak digunakan dalam penelitian agar mampu menghasilkan data yang akurat. Ghozali (2016) menyatakan bahwa pengukuran validitas dilakukan dengan korelasi bivariate antara masing-masing skor indikator dengan total skor konstruk. Perhitungan korelasi bivariate masing-masing skor indikator dengan total skor konstruk menggunakan perangkat lunak SPSS versi 21,00.
Uji Reliabilitas
Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal apabila jawaban seseorang konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Butir kuesioner dikatakan reliabel atau layak jika cronbach’s alpha > 0,7 dan dikatakan tidak reliabel jika cronbach’s alpha < 0,7 (Ghozali, 2016). 

Analisis Regresi Linier Berganda
Analisis regresi linear berganda dalam penelitian tentang pengaruh motivasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi budaya organisasi di Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate. 
Uji Model
Uji model dalam penelitian pengaruh motivasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi budaya organisasi di Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate meliputi beberapa tahapan pengujian statistik yang komprehensif.
1. Koefisien Determinasi (R²)
Koefisien determinasi mengukur seberapa besar kemampuan model dalam menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai R² berkisar antara 0 sampai 1, dimana semakin mendekati 1 berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Dalam konteks penelitian ini, nilai R² menunjukkan seberapa besar motivasi kerja, pengembangan karir, dan budaya organisasi serta interaksinya dapat menjelaskan variasi dalam kinerja karyawan. (Ghozali, 2016) 
2. Uji Signifikansi Simultan (Uji F)
Uji F digunakan untuk mengetahui apakah semua variabel independen yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Kriteria pengujiannya adalah jika nilai signifikansi F < 0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi variabel dependen, atau dengan kata lain variabel motivasi kerja, pengembangan karir, dan budaya organisasi secara bersama-sama berpengaruh terhadap kinerja karyawan. (Ghozali, 2016)


3. Uji  t 
Uji t digunakan untuk menguji hipotesis. Pengujian dilakukan dengan membandingkan nilai signifikansi dengan tingkat signifikansi 0,05. Jika nilai signifikansi  < 0,05, maka variabel independen tersebut secara individual berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. . (Ghozali, 2016)
4. Uji Moderasi
Dalam pengujian efek moderasi, perhatian diberikan pada koefisien interaksi antara variabel independen dengan variabel moderator. Signifikansi koefisien interaksi menunjukkan adanya efek moderasi. Jika koefisien interaksi signifikan (nilai sig. < 0,05), maka dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi memoderasi hubungan antara motivasi kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan.  (Ghozali, 2016)

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden
Dalam penelitian ini responden adalah karyawan pada Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan metode sampling jenuh (sensus) dengan kriteria-kriteria tertentu sehingga jumlah sampel dalam penelitian ini sebanyak 80 orang karyawan. Jumlah kuesioner yang disebar kepada responden yaitu sebanyak 80 buah kuesioner, dan seluruhnya kembali kepada peneliti sehingga tingkat pengembalian (response rate) mencapai 100%. Berikut ini dideskripsikan karakteristik responden yang dikelompokkan berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat pendidikan, masa kerja, dan jabatan.


Data Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis kelamin sangat mempengaruhi kinerja karyawan terhadap respon dalam bekerja. Pegawai dengan jenis kelamin berbeda biasanya cenderung berbeda dalam menyelesaikan pekerjaan, tetapi dalam hal ini untuk pegawai dengan jenis kelamin berbeda dapat menyelesaikan pekerjaan yang sama (Winjuliantika, 2024). Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin dari analisis data 80 responden Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate, diperoleh jumlah sebagai berikut :

Tabel 1. Data Deskripsi Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
	No.
	Uraian
	Jumlah
	Persentase (%)

	1
	Pria
	38
	47.5

	2
	Perempuan
	42
	52.5

	Total
	80
	100


Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan tabel, data menunjukkan komposisi responden berdasarkan jenis kelamin dari total 80 responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini. Distribusi responden cukup seimbang dengan sedikit dominasi responden perempuan yang berjumlah 42 orang atau 52,5% dari total responden, sementara responden pria berjumlah 38 orang atau 47,5% dari total responden. Perbedaan antara responden pria dan perempuan hanya 5%, yang menunjukkan distribusi yang relatif merata dan dapat memberikan perspektif yang seimbang dari kedua jenis kelamin dalam penelitian ini. Komposisi yang hampir seimbang ini dapat membantu mengurangi bias gender dalam hasil penelitian dan memberikan representasi yang baik dari populasi yang diteliti.
Data Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
Usia yang masih dalam masa produktif biasanya mempunyai tingkat produktivitas lebih tinggi dibandingkan dengan tenaga kerja yang sudah berusia tua sehingga fisik yng dimiliki menjadi lemah dan terbatas (Aprilyanti, 2017). Karakteristik responden berdasarkan usia dalam penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :
Tabel 2. Data Deskripsi Responden Berdasarkan Usia
	No.
	Uraian
	Jumlah
	Prosentase (%)

	1
	20 – 30 Tahun
	33
	41,3

	2
	31 – 40 Tahun
	29
	36,3

	3
	41 – 50 Tahun
	13
	16,3

	4
	>50 Tahun
	5
	6,5

	Total
	80
	100


Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan 2, data menunjukkan distribusi responden berdasarkan kelompok usia dari total 80 responden dalam penelitian ini. Kelompok usia responden terdistribusi dalam empat kategori dengan pola yang menunjukkan dominasi responden berusia muda hingga dewasa awal. 
Data Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan merupakan suatu usaha untuk mengembangkan kemampuan berpikir dari seorang tenaga kerja. Pendidikan memberikan bekal kepada seseorang untuk dapat lebih memahami peran dan fungsinya di tempat kerja. Dalam konteks yang lebih sempit, pendidikan memberikan bekal kepada tenaga kerja untuk mampu mengantisipasi masalah yang timbul dalam pekerjaannya (Turere, 2013).Karakteristik responden berdasarkan pendidikan terakhir dalam penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :
Tabel 3. Data Deskripsi Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir
	No.
	Uraian
	Jumlah
	Prosentase (%)

	1
	D3 (Diploma 3)
	10
	12,5

	2
	S1 (Sarjana)
	64
	80

	3
	S2 (Magister)
	6
	7.5

	Total
	80
	100


  		Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel 3, data menunjukkan distribusi responden berdasarkan tingkat pendidikan dari total 80 responden dalam penelitian ini. Distribusi pendidikan responden menunjukkan dominasi yang sangat jelas dari kelompok berpendidikan tinggi, khususnya lulusan sarjana. 
Data Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
Lama bekerja menunjukkan seberapa lama seseorang bekerja pada masing-masing pekerjaan atau jabatan jadi lama bekerja ditentukan oleh rentang waktu dimana mereka mulai bekerja sampai sekarang bekerja (Siagian, 2008). Karakteristik responden berdasarkan lama bekerja dalam penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :
Tabel 4. Data Deskripsi Responden Berdasarkan Lama Bekerja
	No.
	Uraian
	Jumlah
	Prosentase (%)

	1
	< 5 Tahun
	28
	35

	2
	6 – 10 Tahun
	24
	30

	3
	10 – 15 Tahun
	18
	22.5

	4
	15 – 20 Tahun
	7
	8.8

	5
	> 20 Tahun
	3
	3.8

	Total
	80
	100


Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel 4, data menunjukkan distribusi responden berdasarkan lama bekerja dari total 80 responden dalam penelitian ini. Distribusi pengalaman kerja responden menunjukkan pola yang menarik dengan dominasi responden yang memiliki pengalaman kerja relatif baru hingga menengah. 
Data Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan
[bookmark: _Hlk202704565]Menurut Sugiyono (2019) Karakteristik responden berdasarkan jabatan merupakan bagian dari profil demografis yang menggambarkan posisi struktural dan fungsional responden dalam organisasi. Jabatan mencerminkan tingkat tanggung jawab, otoritas, dan pengalaman kerja yang dapat mempengaruhi persepsi dan perilaku responden. Karakteristik responden berdasarkan Jabatan dalam penelitian ini dijelaskan sebagai berikut :
[bookmark: _Hlk202704610]Tabel 5. Data Deskripsi Responden Berdasarkan Jabatan
	No.
	Uraian
	Jumlah
	Prosentase (%)

	1
	Teller
	17
	21.3

	2
	Teller Koordinator
	12
	15

	3
	Branch Operations Supervisor
	8
	10

	4
	Manager Kredit
	9
	11.3

	5
	Admin Kredit
	7
	8.8

	6
	Account Officer
	4
	5

	7
	Costumer Service
	6
	7.5

	8
	Analisis Kredit
	6
	7.5

	9
	Marketing Officer
	5
	6.3

	10
	Supervisor Operasional
	6
	7.5

	Total
	80
	100 


     	  	Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel 5, data menunjukkan distribusi responden berdasarkan jabatan dari total 80 responden dalam penelitian ini. Distribusi jabatan responden menunjukkan keragaman posisi dalam struktur organisasi dengan dominasi pada level operasional dan koordinasi. 

Deskripsi Variabel
Deskripsi terhadap variabel Motivasi Kerja (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Kinerja Karyawan (Y) yang di Moderasi Budaya Organisasi (Z) di Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate digunakan untuk mengetahui gambaran terhadap kecenderungan jawaban responden atas setiap soal pernyataan di dalam kuesioner. Hasil deskripsi variabel ini memperlihatkan ukuran-ukuran statistik diantaranya adalah nilai rata-rata (mean), nilai tengah (median), nilai yang paling sering muncul (mode), nilai minimum dan nilai maksimum. Adapun hasil analisis data mengenai deskripsi variabel dijelaskan sebagai berikut :
Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X1)
Berdasarkan hasil tabulasi data yang telah dilakukan tanggapan responden mengenai variabel PO Fit (X1) dijelaskan  sebagai berikut :
[bookmark: _Hlk201177240]Tabel 6. Deskripsi Variabel Motivasi Kerja (X1)
	
	N
	Mean
	Median
	Mode
	Min
	Max

	
	Valid
	Missing
	
	
	
	
	

	X1.1
	80
	0
	4.91
	5
	5
	3
	7

	X1.2
	80
	0
	4.87
	5
	5
	3
	7

	X1.3
	80
	0
	4.91
	5
	5
	3
	7

	X1.4
	80
	0
	4.85
	5
	5
	3
	7

	X1.5
	80
	0
	4.93
	5
	5
	3
	7

	X1.6
	80
	0
	4.96
	5
	5
	3
	7

	X1.7
	80
	0
	5.01
	5
	5
	3
	7

	X1.8
	80
	0
	5.02
	5
	5
	3
	7

	X1.9
	80
	0
	4.82
	5
	5
	3
	7

	X1.10
	80
	0
	5.05
	5
	5
	3
	7

	X1.11
	80
	0
	4.95
	5
	5
	3
	7

	X1.12
	80
	0
	4.73
	5
	5
	3
	7

	Rata-rata
	
	4.92
	


    















	
      Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Tabel 6 yang menunjukkan deskripsi variabel Motivasi Kerja (X1) dengan 12 indikator (X1.1 hingga X1.12), Dari 12 indikator yang diukur, dapat dijelaskan bahwa variabel Budaya Organisasi memiliki rata-rata keseluruhan sebesar 4,92 yang menunjukkan bahwa responden cenderung setuju pada item-item variabel budaya organisasi. Mean di bawah rata-rata keseluruhan terdapat pada indikator X1.12 dengan mean 4,73, yang mengindikasikan bahwa responden kurang termotivasi oleh aspek prestise dan pengaruh dalam lingkungan kerja. Semenara itu, indikator dengan mean tertinggi adalah X1.10 (5,05) menunjukkan bahwa responden memiliki motivasi tinggi terhadap peran kepemimpinan.
Deskripsi Variabel Pengembangan Karier (X2)
Berdasarkan hasil tabulasi data yang telah dilakukan tanggapan responden mengenai variabel Pengembangan Karir (X2) dijelaskan  sebagai berikut :
Tabel 7. Deskripsi Variabel Pengembangan Karir (X2)
	[bookmark: _Hlk201264157]
	N
	Mean
	Median
	Mode
	Min
	Max

	
	Valid
	Missing
	
	
	
	
	

	X2.1
	80
	0
	4.87
	5
	5
	2
	7

	X2.2
	80
	0
	4.83
	5
	5
	3
	7

	X2.3
	80
	0
	4.95
	5
	5
	2
	7

	X2.4
	80
	0
	4.83
	5
	5
	2
	7

	X2.5
	80
	0
	4.97
	5
	5
	3
	7

	X2.6
	80
	0
	4.87
	5
	5
	3
	7

	X2.7
	80
	0
	5.01
	5
	5
	3
	7

	X2.8
	80
	0
	5.00
	5
	5
	2
	7

	X2.9
	80
	0
	4.93
	5
	5
	3
	7

	X2.10
	80
	0
	4.97
	5
	5
	3
	7

	X2.11
	80
	0
	4.91
	5
	5
	3
	7

	X2.12
	80
	0
	4.71
	5
	5
	2
	7

	Rata-rata
	
	4.90
	



                Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel, data menunjukkan deskripsi statistik untuk variabel Pengembangan Karir (X2) yang terdiri dari 12 indikator (X2.1 hingga X2.12) dari total 80 responden yang valid tanpa ada data yang hilang. Variabel Pengembangan Karir memiliki rata-rata keseluruhan sebesar 4,90 yang menunjukkan bahwa responden cenderung setuju pada item-item variabel budaya organisasi. Indikator dengan mean terendah adalah X2.12 (4,71) mengindikasikan bahwa responden menilai program rotasi jabatan masih kurang optimal dalam mendukung pengembangan karir mereka. Sebaliknya, indikator dengan mean tertinggi adalah X2.7 (5,01) menunjukkan bahwa responden memiliki komitmen tinggi dalam mengembangkan keterampilan teknis untuk mendukung karir mereka.

Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)
Berdasarkan hasil tabulasi data yang telah dilakukan tanggapan responden mengenai variabel Kinerja Karyawan (Y) dijelaskan sebagai berikut:
[bookmark: _Hlk201259596]Tabel 8. Deskripsi Variabel Kinerja Karyawan (Y)
	
	N
	Mean
	Median
	Mode
	Min
	Max

	
	Valid
	Missing
	
	
	
	
	

	Y.1
	80
	0
	4.88
	5
	4
	2
	7

	Y.2
	80
	0
	4.93
	5
	5
	3
	7

	Y.3
	80
	0
	4.83
	5
	5
	2
	7

	Y.4
	80
	0
	4.93
	5
	5
	2
	7

	Y.5
	80
	0
	4.93
	5
	5
	3
	7

	Y.6
	80
	0
	4.86
	5
	5
	3
	7

	Y.7
	80
	0
	4.98
	5
	5
	3
	7

	Y.8
	80
	0
	4.90
	5
	5
	2
	7

	Y.9
	80
	0
	4.90
	5
	5
	3
	7

	Y.10
	80
	0
	5.10
	5
	5
	3
	7

	Y.11
	80
	0
	4.93
	5
	5
	3
	7

	Y.12
	80
	0
	4.73
	5
	5
	3
	7

	Y.13
	80
	0
	4.88
	5
	5
	3
	7

	Y.14
	80
	0
	4.91
	5
	5
	3
	7

	Y.15
	80
	0
	4.90
	5
	5
	3
	7

	Y.16
	80
	0
	4.83
	5
	4
	2
	7

	Y.17
	80
	0
	4.93
	5
	5
	3
	7

	Y.18
	80
	0
	4.92
	5
	5
	3
	7

	Rata-rata
	
	4.90
	5



       	Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel 8 dan mengacu pada kuesioner pengukuran kinerja karyawan yang telah diberikan, data menunjukkan deskripsi statistik untuk variabel Kinerja Karyawan (Y) yang terdiri dari 18 indikator (Y.1 hingga Y.18) dari total 80 responden. Indikator dengan mean terendah adalah Y.12 (4,73) yang mengindikasikan bahwa responden kurang optimal dalam aspek efisiensi biaya dalam pelaksanaan tugas mereka. Sebaliknya, indikator dengan mean tertinggi adalah Y.10 (5,10) menunjukkan bahwa responden memiliki kesadaran tinggi dalam mengoptimalkan penggunaan sumber daya perusahaan.



Deskripsi Variabel Moderasi Budaya Organisasi (Z)
Berdasarkan hasil tabulasi data yang telah dilakukan tanggapan responden mengenai variabel Moderasi Budaya Organisasi (Z) dijelaskan sebagai berikut:
[bookmark: _Hlk201263982]Tabel 9. Deskripsi Variabel Moderasi Budaya Organisasi (Z)
	
	N
	Mean
	Median
	Mode
	Min
	Max

	
	Valid
	Missing
	
	
	
	
	

	Z.1
	80
	0
	4.96
	5
	5
	2
	7

	Z.2
	80
	0
	4.88
	5
	5
	3
	7

	Z.3
	80
	0
	4.72
	5
	5
	1
	7

	Z.4
	80
	0
	4.95
	5
	5
	3
	7

	Z.5
	80
	0
	5.00
	5
	5
	2
	7

	Z.6
	80
	0
	4.73
	5
	5
	2
	7

	Z.7
	80
	0
	4.92
	5
	4
	2
	7

	Z.8
	80
	0
	4.83
	5
	5
	2
	7

	Z.9
	80
	0
	4.77
	5
	5
	3
	7

	Z.10
	80
	0
	5.03
	5
	5
	2
	7

	Z.11
	80
	0
	4.83
	5
	5
	2
	7

	Z.12
	80
	0
	4.77
	5
	4
	2
	7

	Rata-rata
	
	4.87
	



        Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel 9, data menunjukkan deskripsi statistik untuk variabel Moderasi Budaya Organisasi (Z) yang terdiri dari 12 indikator (Z.1 hingga Z.12) dari total 80 responden yang valid tanpa ada data yang hilang. Variabel Budaya Organisasi memiliki rata-rata keseluruhan sebesar 4,87 yang menunjukkan bahwa responden cenderung setuju pada item-item variabel budaya organisasi. tertentu yang dinilai lebih tinggi atau lebih rendah dibandingkan aspek lainnya. Dari 12 indikator yang diukur, terdapat beberapa indikator yang memiliki mean di bawah rata-rata keseluruhan atau dalam kategori sedang. Analisis per indikator menunjukkan adanya variasi dalam persepsi responden. Indikator dengan mean terendah adalah Z.3 (4,72) yang mengindikasikan bahwa responden masih menilai kurang optimal upaya perusahaan dalam mengembangkan kemampuan karyawan secara berkelanjutan. Sebaliknya, indikator dengan mean tertinggi adalah Z.10 (5,03) menunjukkan bahwa responden memiliki persepsi positif terhadap kejelasan visi dan strategi perusahaan.



[bookmark: _GoBack]
Uji Instrumen
Uji Validitas
Hasil uji validitas nilai KMO dan Loading Factor dengan menggunakan bantuan Software SPSS Version 23 for Windows untuk variabel Motivasi Kerja, Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan yang dimoderasi Budaya Organisasi adalah sebagai berikut:
[bookmark: _Hlk201317420]Tabel 10. Uji Validitas Indikator Variabel
	[bookmark: _Hlk201317381]No
	Variabel
	Nilai KMO
	Syarat
	Ket
	Indikator
	Nilai Loading Factor
	Syarat
	Ket

	1
	Motivasi Kerja
	0.921
	>0,5
	Nilai Kecukupan sampel terpenuhi
	X1.1
	0.696
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.2
	0.763
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.3
	0.696
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.4
	0.737
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.5
	0.752
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.6
	0.692
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.7
	0.744
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.8
	0.723
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.9
	0.689
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.10
	0.702
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.11
	0.702
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X1.12
	0.794
	>0,4
	Valid

	
2
	Pengembangan Karir
	
0.868
	
>0,5
	Nilai Kecukupan sampel terpenuhi
	X2.1
	0.693
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.2
	0.619
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.3
	0.611
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.4
	0.664
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.5
	0.606
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.6
	0.635
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.7
	0.698
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.8
	0.658
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.9
	0.581
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.10
	0.666
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.11
	0.592
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	X2.12
	0.652
	>0,4
	Valid

	3
	Kinerja Karyawan
	0.848








	>0,5
	Nilai Kecukupan sampel terpenuhi
	Y.1
	0.663
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.2
	0.700
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.3
	0.624
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.4
	0.674
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.5
	0.672
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.6
	0.707
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.7
	0.670
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.8
	0.654
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.9
	0.626
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.10
	0.676
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.11
	0.604
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.12
	0.684
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.13
	0.683
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.14
	0.606
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.15
	0.633
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.16
	0.708
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.17
	0.688
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Y.18
	0.725
	>0,4
	Valid

	4
	Budaya Organisasi
	0.845
	>0,5
	Nilai Kecukupan sampel terpenuhi
	Z.1
	0.56
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.2
	0.576
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.3
	0.435
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.4
	0.616
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.5
	0.615
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.6
	0.707
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.7
	0.668
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.8
	0.519
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.9
	0.575
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.10
	0.579
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.11
	0.444
	>0,4
	Valid

	
	
	
	
	
	Z.12
	0.581
	>0,4
	Valid


Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan tabel 10, apat dilihat bahwa semua variabel yang diteliti Motivasi Kerja, Pengembangan Karir, Kinerja Karyawan, dan Budaya Organisasi memiliki nilai KMO (Kaiser-Meyer-Olkin)>0,4  berarti telah memenuhi kecukupan sampel sehingga analisis faktor dapat dilanjutkan.Berdasarkan nilai loading faktor semua indikator pada variabel yang diteliti bernilai >0,4 maka dinyatakan valid. 

Uji Reliabilitas
Uji reliabilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui seberapa jauh suatu alat ukur dapat dipercaya. Setelah dilakukan pengolahan data dengan bantuan Software SPSS Versi 23 for Windows didapatkan hasil sebagai berikut:
Tabel 11. Uji Reliabilitas Indikator Variabel
	[bookmark: _Hlk201443925]No
	Variabel
	Cronbach's                  Alpha
	Nilai Standarisasi
	Keterangan

	1
	Motivasi Kerja
	0,917
	0,7
	Reliabel

	2
	Pengembangan Karir
	0,868
	0,7
	Reliabel

	3
	Kinerja Karyawan
	0,926
	0,7
	Reliabel

	4
	Budaya Organisasi
	0,814
	0,7
	Reliabel


Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel 11 yang menampilkan hasil uji reliabilitas indikator variabel, dapat dijelaskan bahwa semua variabel dalam penelitian ini menunjukkan tingkat reliabilitas yang sangat baik. Analisis reliabilitas menggunakan metode Cronbach's Alpha dengan standar nilai minimum 0,7 sebagai acuan reliabilitas yang dapat diterima.
Analisis Regresi Liniear berganda
Analisis regresi berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh variabel independen terhadap variabel dependen dengan variabel moderasi dengan bantuan Software SPSS 23 for Windows dengan model regresi sebagai berikut:
Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X1Z + b4X2Z + e


Tabel 12 Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
	No
	Persamaan
	Uji Model
	Uji Hipotesis
	Keterangan

	
	
	Adjusted R2
	F
	Sig.
	Beta
	Sig.
	

	1. 
	Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e
	[bookmark: _Hlk205248155]0.962
	505,080
	0.000
	-
	-
	Model Fit

	
	X1 → Y
	-
	-
	-
	-1.621
	0.023
	Hipotesis 1 Ditolak

	
	X2 → Y
	-
	-
	-
	2.528
	0.001
	Hipotesis 2 Diterima

	
	X3Z → Y
	-
	-
	-
	4.182
	0.004
	Hipotesis 3 Diterima

	
	X4 Z→ Y
	-
	-
	-
	-4.104
	0.005
	Hipotesis 4 Diterima


Sumber : Data Primer diolah Tahun 2025

Berdasarkan Tabel tersebut disusun Model Regresi sebagai berikut :
Y =  - 1.621X1 + 2.528X2 + 4,182X1Z – 4,104X2Z + e


Berdasarkan persamaan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut :
Hubungan Motivasi terhadap Kinerja
Berdasarkan Tabel 4.12 diketaui koefisien beta motivasi  terhadap kinerja sebesar -1.621 dengan nilai sig 0.023<0,05 , berati pengaruh motivasi terhadap kinerja negatif.  Hal ini mengandung makna bahwa apabila motivasi ditingkatkan  maka kinerja semakin menurun.
Hubungan Pengembangan Karir terhadap Kinerja
Berdasarkan Tabel 4.12 diketaui koefisien beta pengembangan karir terhadap kinerja sebesar 2.528 dengan niklai sig 0,001<0,05 , berati pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja positif. Hal ini mengandung makna apabila pengembangan karir diperbaiki maka kinerja semakin meningkat..
Peran Budaya Organisasi dalam memoderasi hubungan Hubungan motivasi terhadap kinerja.
Berdasarkan Tabel 4.12 dikehaui koefisien beta interaksi budaya organisasi dengan motivasi  terhadap kinerja sebesar  4.182 dengan nilai sig 0,004<0,05 , berati budaya organisasi memoderasi pengaruh motivasi terhadap kinerja . Nilai interaksi positif menunjukkan bahwa  budaya organisasi memperkuat pengaruh motivasi terhadap kinerja
Peran Budaya Organisasi dalam memoderasi hubungan Pengembangan Karir  terhadap Kinerja.
Berdasarkan Tabel 4.12 dikehaui koefisien beta interaksi budaya organisasi dengan pengembangan karir terhadap kinerja sebesar  -4.104 dengan nilai sig 0,005≤0,05 (marginal)  , berati budaya organisasi memoderasi pengaruh pengembangan karir  terhadap kinerja . Nilai interaksi negatif menunjukkan bahwa  budaya organisasi memperlemah pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja

Uji Model 
Koefisien Determinasi 
[bookmark: _Hlk205248052][bookmark: _Hlk205248113][bookmark: _Hlk205248296]Koefisien determinasi (Adjusted R Square) digunakan untuk melihat kemampuan variabel bebas dalam menerangkan variabel terikat dan proporsi variasi dari variabel terikat yang diterangkan oleh variasi dari variabel-variabel bebasnya. Berdasarkan Tabel 4.12 diketahui nilai Adjusted R² sebesar 0.962. hal ini mengandung arti bahwa Pengembangan Karir dan Motivasi dapat menjelaskan  kinerja sebesar 96,2%  dan sisanya 3.6% dijelaskan oleh faktor-faktor lain diluar model penelitian.

Uji F
Uji F digunakan untuk melihat apakah semua variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara bersama-sama terhadap variabel terikat dan dapat dilihat dari nilai signifikansi Uji F yaitu jika nilai signifikansi < 0,05 maka ada pengaruh secara bersama-sama sebagai berikut:
[bookmark: _Hlk205248357][bookmark: _Hlk205248350][bookmark: _Hlk205248457]Berdasarka Tabel 4.12 diketahui nilai F hitung sebesar  505.080 dan nilai signifikan   0.001< 0,05, ini menunjukkan bahwa  Pengembangan Karir dan Motivasi berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja. 

Uji t (Uji Hipotesis)
Uji t digunakan untuk menunjukkan apakah variabel bebas secara partial atau individual berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat. Adanya pengaruh secara parsial dapat dilihat dari nilai sig, apabila nilai sig. <0,05 maka ada pengaruh signifikan secara parsial sehingga hipotesis diterima. Dapat dijelaskan sebagai berikut:
Hasil Uji Hipotesis dijelaskan sebagai berikut:
Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan
[bookmark: _Hlk205249076][bookmark: _Hlk205248766]Berdasarkan Tabel 12 diketahui koefisien beta motivasi  terhadap kinerja sebesar -1.621 dengan nilai sig 0.023<0,05 , berati motivasi berpengaruh negatif  terhadap kinerja.  Dengan dmikian Hipotesis 1 ditolak.
[bookmark: _Hlk205248830]Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja
[bookmark: _Hlk205248864]Berdasarkan Tabel 12 diketahui koefisien beta pengembangan karir terhadap kinerja sebesar 2.528 dengan nilai sig 0,001<0,05 , berati  pengembangan karir  berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, dengan demikian Hipotesis 2 diterima.

[bookmark: _Hlk205248898]Budaya Organisasi  memoderasi  pengaruh motivasi terhadap kinerja.
[bookmark: _Hlk205248930]Berdasarkan Tabel 12 diketahui koefisien beta interaksi budaya organisasi dengan motivasi  terhadap kinerja sebesar  4.182 dengan nilai sig 0,004<0,05 , berarti budaya organisasi memoderasi pengaruh motivasi terhadap kinerja , dengan demikian Hipotesis 3 diterima.
[bookmark: _Hlk205248936]Budaya Organisasi memoderasi pengaruh Pengembangan Karir  terhadap Kinerja.
[bookmark: _Hlk205249013]Berdasarkan Tabel 12 diketaui koefisien beta interaksi budaya organisasi dengan pengembangan karir terhadap kinerja sebesar  -4.104 dengan nilai sig 0,005≤0,05 (marginal)  , berati budaya organisasi memoderasi pengaruh pengembangan karir  terhadap kinerja dengan demikian, Hipotesis 4 diterima.

Pembahasan
Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Motivasi Kerja (X₁) berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan (Y) Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Ternate). Temuan ini menunjukkan bahwa apabila motivasi meningkat maka akan menurunkan kinerja.  Berdasarkan jawaban responden terhadap indikator motivasi yang rendah, menunjukkan bahwa pegawai di Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Ternate tidak menyukai berkolaborasi  dengan rekan kerja dalam menyelesaikan tugas dan tidak menyukai posisi kepemimpinan dalam tim . Hal ini dapat dipahami karena bekerja sama dalam tim tentu akan menimbulkan kontrol eksternal dalam menyelesaikan tugasnya. Menurut pendapat Deci & Ryan (1985) bahwa insentif eksternal yang bersifat mengontrol misalnya hukuman atau tekanan justru menurunkan motivasi intrinsik. Saat seseorang merasa kontrol eksternal tinggi, rasa kompetensi dan otonomi menurun, dan akhirnya motivasi internal melemah dan menurunkan kinerja jangka panjang  Temuan ini sejalan dengan penelitian Isrial dkk (2020) dan Mawahiba dan Serlin (2022) bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif  terhadap kinerja karyawan. 

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Ternate.Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik  pengembangan karir dilakukan maka akan meningkatkan kinerja karyawan.  Hal ini sesuai dengan teori expectancy Theory (Vroom, 1964) bahwa individu akan memberikan usaha lebih jika mereka yakin bahwa kemampuan (maksudnya: hasil pengembangan karir dan pelatihan) akan membawa hasil yang diinginkan. Dengan pengembangan karir, keyakinan bahwa upaya akan berbuah prestasi meningkat, sehingga berdampak positif pada kinerja. Hal tersebut diperkuat dengan tanggapan responden terhadap indikator pengembangan karir yang mempunyai mean tertinggi bahwa pegawai di Bank Mandiri Kantor Cabang Kota Ternate aktif membangun jejaring profesional di dalam dan luar perusahaan . Usaha ini dilakukan dengan harapan dapat meningkatkan kinerja mereka. Hasil penelitian ini sejalan dengan temuan Wahyudi dkk (2021) dan Jalaludin dan Oktavianti (2024)  bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan yang Dimoderasi Budaya Organisasi
	Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memoderasi pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan.  Temuan penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi pengaruh motivasi  memperkuat pengaruh  Motivasi Kerja terhadap Kinerja. Hal ini sesuai dengan pendapat Denison (1995) yang menyatakan bahwa  budaya yang efektif (seperti keterlibatan anggota, konsistensi nilai, adaptabilitas) berkontribusi langsung terhadap efektivitas organisasi dan memperkuat sikap individu positif seperti motivasi, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja organisasi. Hal ini diperkuat dengan tanggapan responden terhadap indikator budaya organisasi yang memperoleh mean tertinggi yaitu nilai-nilai yang dianut Bank Mandiri tercermin dalam praktik kerja sehari-hari. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian Schein & Schein (2017) tentang organizational culture dan Denison's Model yang menekankan bahwa budaya organisasi dapat menjadi katalis sekaligus penghambat bagi kinerja karyawan, tergantung pada bagaimana budaya tersebut diimplementasikan. Dalam konteks Bank Mandiri Kantor Cabang Ternate, hasil ini memberikan insight penting bahwa manajemen perlu mencari keseimbangan optimal antara struktur budaya organisasi yang mendukung dan fleksibilitas yang memungkinkan karyawan termotivasi untuk berkinerja maksimal. Hasil penelitian ini mendukung temuan Turmudhi dkk (2021) dan Darmayanti dkk (2024) bahwa budaya organisasi  memoderasi pengaruh motivasi terhadap kierja. 

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan yang Dimoderasi Budaya Organisasi
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa Budaya Organisasi memoderasi pengaruh Pengembangan Karir (X2)  terhadap Kinerja Karyawan (Y) , namun pengaruhnya bersifat memperlemah.  Denison (1990) menekankan bahwa budaya yang kuat lebih dominan dalam membentuk perilaku dan sikap karyawan dibanding intervensi pengembangan karir semata. Jika budaya organisasi tidak mendukung (misalnya rendah involvement atau adaptability), program pengembangan karir tidak akan mampu mendorong peningkatan kinerja yang diharapkan. Sejalan dengan penelitian Wibusana (2024) berjudul "Analisis Motivasi, Kompensasi, dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan dengan Budaya Organisasi sebagai Variabel Moderating pada PTSI Jakarta". Penelitian ini menggunakan budaya organisasi sebagai variabel moderator dalam hubungan antara motivasi, kompensasi, dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. temuan penelitiannya Budaya organisasi terbukti berperan sebagai variabel moderator yang signifikan dalam memperkuat atau melemahkan hubungan antara variabel independen dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian ini  mendukung hasil penelitian terdahulu oleh Wibusana dan Margono (2023)  yang menyatakan bahwa budaya organisasi memperlemah pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja. 

4. KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan atas hasil pengujian hipotesis dalam penulisan ini dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut:
1. Motivasi Kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap Kinerja Karyawan Bank Mandiri Kantor Cabang Kota. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin meningkat motivasi akan menurunkan kinerja.
1. Pengembangan karir terbukti berpengaruh positif dan  signifikan terhadap kinerja. Hal ini berarti bahwa  semakin baik pengembangan karir yang diterapkan perusahaan maka akan meningkatkan kinerja.
1. Budaya organisasi memoderasi pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan
1. Budaya organisasi memoderasi pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan
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