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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan. Metode penelitian yang dilakukan menggunakan data kuantitatif. Hasil dari penelitian ini menunjukkan nilai signifikan variabel lingkungan kerja (X1) lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,000 < 0,05, Maka Ha diterima H0 ditolak. Variabel X1 mempunyai nilai thitung (8,186) lebih besar daripada ttabel (1,9869). Jadi dapat disimpulkan lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan. nilai signifikan variabel pengembangan karir (X2) lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,000 < 0,05, Maka Ha diterima H0 ditolak. Variabel X2 mempunyai nilai thitung (8,306) lebih besar daripada ttabel (1,9869). Jadi dapat disimpulkan pengembangan karir secara parsial berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai Fhitung = 146,393 > Ftabel 3,10 dengan nilai signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan secara simultan lingkungan kerja dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan. Nilai R Squere memiliki nilai sebesar 0,767. Dengan demikian kontribusi curent ratio dari lingkungan kerja (X1) dan pengembangan karir (X2) terhadaprofitabilitas adalah sebesar 76,7% dan sisanya 23.3 % dipengaruhi oleh faktor-faktor atau variabel independen lainnya.
Kata Kunci : Lingkungan Kerja, Pengembangan Karir, dan Kinerja Karyawan

PENDAHULUAN
Latar Belakang Penelitian
Sumber Daya Manusia menjadi faktor krusial yang mempengaruhi keberhasilan suatu perusahaan, sehingga dianggap sebagai aset paling berharga dan berperan besar dalam keseluruhan perencanaan dan evaluasi perusahaan. Karyawan yang menunjukkan kinerja tinggi dan mampu melaksanakan tugas dengan baik memberikan keuntungan signifikan bagi perusahaan. Sebaliknya, kinerja karyawan yang kurang baik dapat berpotensi merugikan hasil kerja yang diperoleh oleh perusahaan.
PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK merupakan anak perusahaan dari PT. PLN yang bergerak pada bidang pembangkit listrik yang menyediakan jasa EPC, investasi pembangkitan listrik dan menyediakan suku cadang pembangkit listrik. 
Berdasarkan observasi yang peneliti lakukan, suasana lingkungan kerja pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan cukup baik, dengan suhu ruangan yang sejuk dan kebersihan yang terjaga, namun kondisi lingkungan kerja pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan belum kondusif sepenuhnya.
	No
	Fenomena
	Jumlah Karyawan

	1
	Penerangan
	Penerangan dibeberapa ruangan kantor memiliki pencahayaan yang berlebihan.

	2
	Kebersihan
	Masalah kebersihan terkait pengharum dan produk pembersih yang menyengat.

	3
	Pertukaran Udara
	Sirkulasi udara sedikit terganggu dengan aroma pengharum ruangan yang menyengat dan bau kurang sedap di beberapa ruangan.


Sumber: PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan (2024)
Keberhasilan kinerja karyawan tidak hanya merupakan tuntutan dari organisasi atau perusahaan, melainkan juga terkait dengan kenyamanan lingkungan kerja yang dihadapi. Lingkungan kerja yang aman, nyaman, dan menyenangkan dapat mengarah pada konsentrasi yang terfokus pada pekerjaan. Mengingat sebagian besar waktu dihabiskan di tempat kerja, perubahan dalam lingkungan kerja dapat memiliki dampak besar pada kesehatan, kesejahteraan individu, dan akibatnya pada kinerja organisasi secara keseluruhan.
Selain lingkungan kerja, pengembangan karir juga menjadi suatu proses penting di mana karyawan merencanakan langkah-langkah untuk mencapai tujuan karir mereka. Adanya program pengembangan karir tidak hanya bertujuan untuk meningkatkan keterampilan teknis, tetapi juga berperan dalam memotivasi karyawan, membangkitkan semangat kerja, dan mendorong pemberian hasil kerja yang maksimal untuk keberhasilan perusahaan.
Fenomena yang terjadi berdasarkan observasi yang peneliti lakukan terlihat bahwa sebagian karyawan masih belum sepenuhnya paham mengenai program pengembangan karir yang ada pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan. Perusahaan memberikan kesempatan yang sama kepada seluruh karyawan yang berkompeten untuk dapat naik grade dan menduduki jabatan. Namun sebagian karyawan merasa dalam pelaksanaan program tersebut ada perlakuan yang berbeda antara karyawan lulusan SLTA dan Sarjana dalam mendapatkan promosi jabatan. Karyawan merasa perusahaan lebih mementingkan lulusan sarjana dalam proses pengembangan karir.
PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan memiliki kepentingan yang tinggi dalam memantau kinerja karyawan  dengan memberikan perhatian khusus terkait kualitas kinerja karyawan, lingkungan kerja dan pengembangan karir. Berdasarkan latar belakang tersebut maka penulis menetapkan judul "Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan."

Identifikasi Masalah
1. [bookmark: _Hlk165019717]Lingkungan kerja belum mendukung karyawannya bekerja dengan nyaman.
2. Kurangnya pemahaman karyawan dalam pengembangan karir pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.
3. Kinerja karyawan mengalami demotivasi.

Rumusan Masalah
1. Apakah lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan ?
2. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan ?
3. Apakah lingkungan kerja dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan ?

LANDASAN TEORI
Lingkungan Kerja
Pianda (2018:65) Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan meliputi tempat kerja, fasilitas dan alat bantu pekerjaan, kebersihan, pencahayaan, ketenangan, termasuk juga hubungan kerja amtara orang-orang yang ada di tempat tersebut.
Sudaryono, dkk (2018:51) indikator lingkungan kerja yaitu :
1. Penerangan, Penerangan yang cukup akan menambah semangat kerja karyawan, karena mereka dapat lebih cepat menyelesaikan tugas-tugasnya, matanya tidak mudah lela karena cahaya yang terang dan kesalahan-kesalahan dapat dihindari. 
2. Kebersihan, Lingkungan kerja yang bersih akan menimbulkan perasaan yang tenang dalam bekerja, sehingga pegawai dapat bekerja dengan sebaik-baiknya.
3. Pertukaran udara, Udara yang segar dan nyaman memiliki kenyamanan tersendiri dengan suhu dan kelembaban yang tidak menggangu pernafasan dan kesegaran badan.

Pengembangan Karir
Handoko dalam Lijan (2016:260), pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai rencana karier yang diinginkan. Pengembangan karir adalah kegiatan-kegiatan dalam pengembangan potensi pegawai untuk menduduki jabatan yang lebih tinggi demi mewujudkan rencana karir dimasa yang akan datang.
I Nyoman, dkk (2023:117), Indikator-indikator pengembangan karir yaitu :
1. Peningkatan Kualifikasi Pendidikan. Indikator ini mencakup perolehan gelar atau sertifikasi pendidikan tambahan yang relevan dengan bidang pekerjaan atau industri yang diminati. Semakin tinggi kualifikasi pendidikan yang dimiliki individu, semakin besar peluang mereka untuk kemajuan dalam karier.
2. Partisipasi dalam Pelatihan dan Pengembangan. Individu yang aktif dalam mengikuti pelatihan dan program pengembangan professional menunjukkan komitmen mereka untuk meningkatkan keterampilan dan pengetahuan. Partisipasi ini dapat meningkatkan kompetensi kerja dan relevansi dalam dunia kerja.
3. Pencapaian dan Prestasi. Penghargaan, pengakuan, atau penghargaan atas pencapaian atau prestasi dalam karier dapat menjadi indikator pengembangan karier yang signifikan. Pencapaian ini mencerminkan tingkat keberhasilan dan kualitas kinerja individu.

Kinerja Karyawan
Eko & Mochamad (2020:09), kinerja karyawan adalah suatu perolehan yang dicapai oleh karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu.
Kasmir dalam Nurfitriani (2022:16), indikator- indikator kinerja yaitu :
1. Kualitas (Mutu), pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan melihat kualitas pekerjaan yang dihasilkan melalui suatu proses tertentu.
2. Kuantitas (jumlah), untuk melihat kinerja dapat pula dilakukan dengan melihat dari kuantitas (jumlah) yang dihasilkan oleh seseorang.
3. Ketetapan waktu (jangka waktu), untuk jenis pekerjaan tertentu diberikan batas waktu dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Kerangka Pemikiran
Pengembangan Karir (X2)
Lingkungan Kerja (X1)
Kinerja Karyawan (Y)






Hipotesis 
H0 : Tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.
H1 : Terdapat pengaruh antara lingkungan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.
H0  : Tidak terdapat pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.
H2 : Terdapat pengaruh antara pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.
H0 : Tidak terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.
H3  : Terdapat pengaruh antara lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.

METODE PENELITIAN
Penelitian ini dilakukan di  PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan yang berlokasi di Jalan Pembangkit Listrik No. 1, Paya Pasir, Medan Maralen, Rengas Pulau, Kecamatan. Medan Maralen, Kota medan, Sumatera Utara 20255. Penelitian ini menggunakan populasi pada seluruh karyawan PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan dengan jumlah total karyawan 92 orang. Jumlah sampel yang digunakan adalah 92 responden.
Metode Pengumpulan Data : observasi, wawancara dan kuesioner.
Teknik Analisis Data : uji validitas, uji reabilitas, uji asumsi klasik (uji normalitas, uji multikolinearitas), pengujian hipotesis (regresi linear berganda, uji t, uji F, uji determinasi)

Tabel Definisi Operasional Variabel
	No
	Variabel
	Definisi
	Indikator
	Skala

	1
	Lingkungan Kerja(X1)
	Segala sesuatu yang ada disekitar karyawan  yang dapat memengaruhi dirinya dalam melakukan pekerjaan.
(Saiful, 2018:40).
	1. Penerangan
2. Kebersihan
3. Pertukaran udara
Sudaryono, dkk (2018:51)
	Likert

	2
	Pengembangan Karir (X2)
	Peningkatan pribadi	yang dilakukan seseorang untuk mencapai rencana karir yang diinginkan. 
Handoko dalam Lijan (2016:260) 
	1. Latar pendidikan
2. Pelatihan
3. Prestasi kerja
I Nyoman, dkk (2023:117)
	Likert

	3
	Kinerja Karyawan (Y)
	Suatu perolehan yang dicapai oleh karyawan dalam pekerjaannya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu pekerjaan tertentu. 
(Eko & Mochamad, 2020:9).
	1. Kualitas
2. Kuantitas
3. Ketepatan waktu
Kasmir dalam Nurfitriani (2022:16)
	Likert



HASIL PENELITIAN
Tabel Uji Validitas Lingkungan Kerja (X1)
	Pernyataan
	Rhitung
	Rtabel
	Ket

	Penerangan/Cahaya di tempat kerja sudah memadai
	0,800
	0,203
	Valid

	Adanya penerangan cadangan saat terjadi pemadaman listrik
	0,753
	0,203
	Valid

	Tempat kerja selalu bersih dan nyaman
	0,867
	0,203
	Valid

	Tidak ada bau tidak sedap ditempat kerja
	0,833
	0,203
	Valid

	Suhu udara tempat bekerja membuat nyaman dalam bekerja
	0,840
	0,203
	Valid

	Sirkulasi udara diruangan bekerja baik
	0,802
	0,203
	Valid


Sumber : Data Olahan Peneliti (2024)
Pada tabel di atas menunjukkan variabel Lingkungan Kerja memiliki rata-rata yang menunjukkan valid. Di mana menunjukkan nilai rtabel yang didapat sebesar 0,203, sehingga item dari lingkungan kerja disetiap variabel baik independen maupun dependen memiliki nilai rhitung > dari rtabel, maka data dinyatakan valid.

Tabel Uji Validitas Pengembangan Karir (X2)
	Pernyataan
	Rhitung
	Rtabel
	Ket

	Memiliki kemampuan berkomunikasi dengan baik 
	0,643
	0,203
	Valid

	Pemimpin selalu membuka akses kepada karyawan untuk mengembangkan karir
	0,779
	0,203
	Valid

	Perusahaan memberikan kesempatan melalui  program pelatihan/ kursus.
	0,786
	0,203
	Valid

	Mendapat perlakuan adil dalam sistem karir saat ini.
	0,827
	0,203
	Valid

	Karyawan	mempunyai	kepuasan	yang tinggi terhadap pengembangan karir
	0,845
	0,203
	Valid

	Prestasi kerja menjadi pertimbangan dalam pengembangan karir karyawan.
	0,832
	0,203
	Valid


Sumber: Data Olahan Peneliti (2024)
Pada tabel di atas menunjukkan variabel pengembangan karir memiliki rata-rata yang menunjukkan valid. Di mana menunjukkan nilai rtabel yang didapat sebesar 0,203, sehingga item dari lingkungan kerja disetiap variabel baik independen maupun dependen memiliki nilai rhitung > dari rtabel, maka data dinyatakan valid.

Tabel Uji Validitas Kinerja Karyawan (Y)
	Pernyataan
	Rhitung
	Rtabel
	Ket

	Hasil pekerjaan karyawan dapat memenuhi standart kualitas yang ditetapkan oleh Perusahaan
	0,829
	0,203
	Valid

	Selalu menerima kritikan dan masukan dari orang lain
	0,778
	0,203
	Valid

	Melakukan	pekerjaan	sesuai	ketentuan  perusahaan
	0,847
	0,203
	Valid

	Memberikan  apresiasi  kepada  karyawan yang memiliki kinerja yang baik
	0,815
	0,203
	Valid

	Selalu mencapai target kerja	yang ditetapkan
	0,828
	0,203
	Valid

	Melakukan pekerjaan sesuai dengan kemampuan yang dimiliki
	0,842
	0,203
	Valid


Sumber: Data Olahan Peneliti (2024)
Pada tabel di atas menunjukkan variabel kinerja karyawan memiliki rata-rata yang menunjukkan valid. Di mana menunjukkan nilai rtabel yang didapat sebesar 0,203, sehingga item dari lingkungan kerja disetiap variabel baik independen maupun dependen memiliki nilai rhitung > dari rtabel, maka data dinyatakan valid.

Uji Reliabiltas Variabel
	Variabel
	Cronbach Alpa
	Rtabel
	Kesimpulan

	Lingkungan Kerja (X1)
	0,897
	0,6
	Reliabel

	Pengembangan Karir (X2)
	0,878
	0,6
	Reliabel

	Kinerja Karyawan (Y1)
	0.904
	0,6
	Reliabel


Sumber : Data Olahan Peneliti (2024)
Dapat dilihat pada tabel di atas, variabel Lingkungan Kerja (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Kinerja Karyawan (Y1) menunjukkan bahwa untuk keseluruhan variabel dapat dinyatakan reliabel. Dikarenakan keseluruhan nilai reliabiltas variabel Cronbach Alpa > 0,6.

Tabel Uji Normalitas
	One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

	
	Unstandardized Residual

	N
	92

	Normal Parametersa,b
	Mean
	.0000000

	
	Std. Deviation
	1.53412517

	Most Extreme Differences
	Absolute
	.088

	
	Positive
	.062

	
	Negative
	-.088

	Test Statistic
	.088

	Asymp. Sig. (2-tailed)
	.078c

	a. Test distribution is Normal.

	b. Calculated from data.

	c. Lilliefors Significance Correction.


Sumber : Hasil olah data peneliti (2024)
Dari tabel di atas,  dapat dilihat bahwa nilai Asymp. Sig sebesar 0,078 > 0,05 sehingga dapat dinyatakan bahwa model regresi pada penelitian ini berdistribusi normal.

Hasil Uji Multikolinearitas
	Coefficientsa

	Model
	Collinearity Statistics

	
	Tolerance
	VIF

	1
	Linkungan Kerja (X1)
	.713
	1.402

	
	Pengembangan Karier (X2)
	.713
	1.402

	a. Dependent Variable : Kinerja Karyawan (Y)


Sumber : Data Olahan Peneliti (2024)
Pada tabel di atas, nilai tolerance yang dimiliki variabel lingkungan kerja dan variabel pengembangan karir sebesar 0,713 > 0,10, sedangkan nilai VIF pada variabel perjanjian kerja dan pengembangan karir sebesar 1,402 < 10, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadinya gejala Multikolinearitas dalam model regresi.

Tabel Uji Heteroskedastistas

	B
	Std. Error
	Beta
	t
	Sig.

	1
	(Constant)
	2.488
	.851
	
	2.923
	.004

	
	Linkungan Kerja (X1)
	.011
	.033
	.041
	.333
	.740

	
	Pengembangan Karier (X2)
	-.064
	.039
	-.202
	-1.636
	.105


a. Dependent Variable: ABSRESID
Sumber: Hasil Olah Data Peneliti (2024)
Berdasarkan tabel di atas, pada variabel lingkungan kerja dan pengembangan karir memiliki nilai sig lebih besar dari 0,05 maka dapat dikatakan data tidak terjadi heteroskedastisitas.

Tabel Analisis Regresi Linier Berganda
	Coefficientsa

	Model
	Unstd Coeff
	Std Coeff
	t
	Sig.

	
	B
	Std. Error
	Beta
	
	

	1
	(Constant)
	.421
	1.418
	
	.297
	.767

	
	Linkungan Kerja (X1)
	.447
	.055
	.496
	8.186
	.000

	
	Pengembangan Karier (X2)
	.544
	.066
	.503
	8.306
	.000

	a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)


Sumber : Data Olahan Peneliti (2024)
Dari persamaan diatas maka dapat dijadikan acuan untuk diintepretasikan yaitu :
1. Koefisien Konstanta bernilai positif artinya bahwa ketika bahan baku yang cukup dan stabil menyebabkan tenaga kerja dapat terus menjalankan prosesproduksi sehingga proses produksi tidak mengalami keterlambatan ataupun hambatan.
2. Koefisien bahan baku bernilai positif artinya setiap kenaikan bahan baku yang dilakukan meningkat, akan disertai dengan peningkatan volume produksi juga. Sedangkan setiap penurunan bahan baku yang yang digunakan menurun, akan disertai penurunan volume produksi.
3. Koefisien tenaga kerja bernilai positif artinya setiap kenaikan tenaga kerja yang dilakukan perusahaan meningkat, akan disertai dengan peningkatan volume produksi juga. Sedangkan setiap penurunan tenaga kerja yang dilakukan perusahaan menurun, akan disertai penurunan volume produksi.

Hasil Uji T
Dari tabel di atas, maka dapat diketahui hasil penelitian sebagai berikut :
1. Pengaruh Lingkungan Kerja terhadap Kinerja Karyawan
Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa thitung yang didapat pada lingkungan kerja sebesar 8,186 dan ttabel (df = n-k-1) 92-2-1 = 89, α = 5% yaitu 1,9869 dengan signifikan 0,000. Dengan nilai signifikan 0,000 < 0.05 dan nilai thitung 8,186 > ttabel 1,9869, maka dapat menunjukkan bahwa Ha diterima. Sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel Lingkungan Kerja (X1) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.
2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan
Dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa thitung yang didapat pada pengembangan karir sebesar 8,306 dan ttabel (df = n-k-1) 92-2-1 = 89, α = 5% yaitu 1,9869 dengan signifikan 0,000. Dengan nilai signifikan 0,000 < 0.05 dan nilai thitung 8,306 > ttabel 1,9869, maka dapat menunjukkan bahwa Ha diterima. Sehingga dapat dijelaskan bahwa variabel Pengembangan Karir (X2) berpengaruh secara signifikan terhadap Kinerja Karyawan.

Tabel Hasil Uji F
ANOVAa
	Model
	Sum of Squares
	df
	Mean Square
	F
	Sig.

	1
	Regression
	704.567
	2
	352.283
	146.393
	.000b

	
	Residual
	214.172
	89
	2.406
	
	

	
	Total
	918.739
	91
	
	
	


a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karier (X2), Linkungan Kerja (X1)
Sumber: Data Olahan Peneliti (2024)
Berdasarkan pada tabel di atas, dapat dilihat nilai fhitung 146,393 dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05 dan nilai ftabel (df = n-k-1) 92-2-1 = 89, α = 5% yaitu 3,10. Maka dapat dilihat bahwa fhitung > ftabel (146.393 > 3,10) oleh karena itu dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja (X1) dan pengembangan karir (X2) berpengaruh terhadap kinerja karyawan secara simultan.

Tabel Hasil Uji Koefisien Determinan (R2)
Model Summaryb
	Model
	R
	R Square
	Adjusted R Square
	Std. Error of the
Estimate

	1
	.876a
	.767
	.762
	1.55127


a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karier (X2), Linkungan Kerja (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Sumber : Data Olahan Peneliti (2024)
Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa R Squere memiliki nilai sebesar 0,767. Dengan demikian kontribusi curent ratio dari lingkungan kerja (X1) dan pengembangan karir (X2) terhadap profitabilitas adalah sebesar 76,7% dan  sisanya  23.3 % dipengaruhi oleh faktor-faktor atau variabel independen lainnya.

PEMBAHASAN
Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan
Nilai signifikan variabel lingkungan kerja lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,000 < 0,05. Maka Ha diterima H0 ditolak. Variabel X1 mempunyai nilai thitung (8,186) lebih besar daripada ttabel (1,9869). Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel X1 memiliki kontribusi terhadap Y. Nilai t positif menunjukkan bahwa variabel X1 mempunyai hubungan searah dengan Y. Jadi dapat disimpulkan lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengaruh yang ditimbulkan adalah positif dimana penerangan/cahaya ditempat kerja sudah memadai, tempat bekerja selalu bersih dan nyaman, tidak ada bau tidak sedap di tempat kerja, suhu udara tempat bekerja membuat nyaman dalam bekerja dan sirkulasi udara diruangan bekerja dengan baik. Selain itu karyawan yang berkerja di perusahaan sudah terbiasa dengan lingkungan kerja mereka dan memandang bahwa lingkungan tempat mereka bekerja merupakan suatu kebutuhan danasilitas yang diberikan oleh perusahaan. Sehingga lingkungan kerja sangat berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan.

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan
Nilai signifikan variabel pengembangan karir lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,000 < 0,05, Maka Ha diterima H0 ditolak. Variabel X2 mempunyai nilai thitung (8,306) lebih besar daripada ttabel (1,9869). Jadi dapat disimpulkan bahwa variabel X2 memiliki kontribusi terhadap Y. Jadi dapat disimpulkan pengembangan karir secara parsial berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Pengembangan karir merupakan usaha yang dilakukan perusahaan untuk meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual dan moral sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan latihan. Berdasarkan observasi yang peneliti lakukan proses pengembangan karir yang dilakukan PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan lebih mementingkan pengalaman yang mendalam dari pada tingkat pendidikan. Tujuan pengembangan karir pada akhirnya adalah untuk menciptakan karyawan yang memiliki kinerja yang baik dengan cara meningkatkan kemampuan mereka untuk dapat berkinerja dengan baik. Penelitian ini menunjukan bahwa pengembangan karir yang baik dapat menciptakan keuntungan bagi karyawan dan bagi perusahaan.

Pengaruh Lingkungan Kerja dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan
Hasil analisis regresi secara simultan (F test) variabel independen Lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan didapatkan Fhitung = 146,393 > Ftabel 3,10 dengan nilai signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05 maka hipotesis diterima artinya secara simultan lingkungan kerja dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan. Adapun besarnya pengaruh lingkungan kerja dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan adalah sebesar 76,7%. Sementara itu hasil penelitian ini menunjukkan 23,3% kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor- faktor lain yang tidak diteliti pada kesempatan ini. Dari ketiga variabel yang digunakan maka variabel X1 dan X2 memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT.PLN Nusantara Power Umro UPHK Medan.
Kinerja karyawan yang optimal tidak hanya dipengaruhi faktor lingkungan kerja dan pengembangan karir, tetapi juga dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti seperti dukungan sarana dan prasarana kerja, disiplin kerja, motivasi kerja, keterampilan karyawan dan lain-lain. Pengambilan keputusan yang berkaitan dengan peningkatan kinerja karyawan membutuhkan informasi yang utuh, handal dan lengkap. Oleh sebab itu guna mendapat informasi yang demikian itu yang dapat digunakan sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan perlu dilakukan penelitian lanjutan atas berbagai variabel diluar lingkungan kerja dan pengembangan karir.

KESIMPULAN
1. Nilai signifikan variabel lingkungan kerja (X1) lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,000 < 0,05, Maka Ha diterima H0 ditolak. Variabel X1 mempunyai nilai thitung (8,186) lebih besar daripada ttabel (1,9869). Jadi dapat disimpulkan lingkungan kerja secara parsial memiliki pengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
2. Nilai signifikan variabel pengembangan karir (X2) lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05, atau nilai 0,000 < 0,05, Maka Ha diterima H0 ditolak. Variabel X2 mempunyai nilai thitung (8,306) lebih besar daripada ttabel (1,9869). Jadi dapat disimpulkan pengembangan karir secara parsial berpengaruh dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai Fhitung = 146,393 > Ftabel 3,10 dengan nilai signifikansi 0,001 lebih kecil dari 0,05. Maka dapat disimpulkan secara simultan lingkungan kerja dan pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN Nusantara Power UMRO UPHK Medan.
3. Nilai R Squere memiliki nilai  sebesar 0,767. Dengan demikian kontribusi curent ratio dari lingkungan kerja (X1) dan pengembangan karir (X2) terhadap profitabilitas adalah sebesar 76,7% dan sisanya 23.3 % dipengaruhi oleh faktor- faktor atau variabel independen lainnya.

SARAN
1. PT. PLN Nusantara Power UPHK Medan harus memperhatikan lingkungan kerja yang ada agar karyawan dapat bekerja dengan maksimal.
2. PT. PLN Nusantara Power UPHK Medan perlu fokus pada pengembangan karir untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan menghindari asumsi negatif tentang pilih kasih dalam promosi jabatan. 
3. Saran untuk penelitian lanjutan, penelitian ini dapat dilakukan kembali dengan objek penelitian yang berbeda serta dengan item pertanyaan pada kuesioner yang berbeda. 
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