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Accepted [06 Agustus 2023] pengembangan karir terhadap kinerja karyawan TASCO Minimart. Metode

yang digunakan penulis dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif
dengan teknik pengambilan sampel menggunakan sampel jenuh atau sensus.

Populasi sasaran dalam penelitian ini adalah 8 outlet TASCO Minimart
Compensation, Career sebanyak 65 orang karyawan posisi admin, kasir, dan pramuniaga. Teknik
Development and analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier berganda

Employee Performance dengan menggunakan SPSS 25. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Secara
bersama-sama atau simultan kompensasi dan pengembangan Kkarir
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial
kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan
secara parsial Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan TASCO Minimart.

This is an open access article AN

under the CC-BY-SA license The purpose of this study was to determine the effect of compensation and
career development on employee performance at TASCO Minimart. The
@ @@ method used by the author in this study is a quantitative approach with
(N7 sa | sampling techniques using saturated or census samples. The target
population in this study were 8 TASCO Minimart outlets with 65 employees in
admin, cashier and sales assistant positions. The data analysis technique
used is multiple linear regression analysis using SPSS 25. The results show
that simultaneously compensation and career development have a significant
effect on employee performance. Partially, compensation has no significant
effect on employee performance. And partially Career Development has a
significant effect on employee performance at TASCO Minimart.

PENDAHULUAN

Untuk menghadapi persaingan di era globalisasi, saat ini dunia bisnis dituntut untuk menciptakan
kinerja karyawan yang tinggi, efektif dan efisien dengan tenaga kerja yang berkualitas serta memiliki
efektivitas kerja yang memadai. Potensi sumber daya manusia (SDM) mempunyai peranan penting
sebagai pelaku yang terlibat langsung dalam proses pengembangan industrial. Kinerja dipandang sangat
penting untuk keberlangsungan kegiatan produktivitas perusahaan, baik pada bidang perdagangan,
industri, maupun jasa. Sebagaimana yang kita ketahui, keberhasilan suatu perusahaan tak hanya
bergantung pada teknologi unggul dan operasional yang memadai, melainkan aspek sumber daya
manusianya pun harus ikut diperhatikan dan dikembangkan. Elbadiansyah (2019:150) menyatakan kinerja
adalah “Penilaian terhadap hasil pekerjaan individu ataupun karyawan yang berproduksi terhadap standar
yang ada baik kualitas maupun kuantitas yang telah ditetapkan sebelumnya”.

Baru-baru ini fenomena quiet quitting yang sedang tren di dunia kerja ramai diperbincangkan di
media sosial, fenomena ini dianggap melekat pada anak muda terutama dalam dunia pekerjaan.
Fenomena quiet quitting yaitu sebutan untuk bekerja seadanya, mereka menganggap bahwa pekerjaan
merupakan hal yang terlalu serius sehingga memerlukan waktu yang lebih panjang untuk lembur atau
membawa pekerjaan ke rumah. Mereka semua menganggap bahwa akan mengerjakan pekerjaan itu
seperlunya saja, sesuai dengan tanggung jawab, jam kerja dan gaji yang diberikan. Secara harfiah arti dari
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quiet quitting ialah berhenti secara diam-diam. Justru kebalikannya, quiet quitting berarti bahwa pekerja
tetap bertahan dipekerjaanya dengan etos kerja yang berbeda. Fenomena ini identik dengan pekerja
milenial dan generasi Z yang mana para pekerja muda lebih peduli dengan gaya hidup yang seimbang
juga termotivasi oleh keuangan. Adapun tujuan dari quiet quitting ini ialah untuk menciptakan work life
balance yang ideal serta untuk mengenali batas antara kehidupan pribadi dan pekerjaan. (Sumber:
Kompas.Com 31/08/2022).

Munculnya fenomena quiet quitting disebabkan oleh adanya perubahan pola pikir yang dialami
para pekerja muda selama masa pandemi Covid-19. Pola pikir ini berkaitan dengan perubahan budaya
tempat kerja yang menggunakan sistem work from home (WFH) maupun hybrid. Dengan cara pandang
dan pendekatan yang tepat quiet quitting ini bisa menjadi kesempatan bagi perusahaan untuk mengulas
kembali sistem dan kebijakan kepegawaian untuk melihat bagaimana perusahaan bisa memperkuat
kepuasan kinerja karyawannya. Cara yang dapat dilakukan oleh perusahaan untuk mengatur atau
mengevaluasi kembali kepegawaian, yaitu mulai dari administrasi, pembayaran gaji (kompensasi), hingga
pengembangan karir secara efisien (Sumber: Kompas.Com 31/08/2022).

PT. TASCO SEJAHTERA ABADI atau yang biasa kita kenal dengan TASCO Minimart adalah
perusahaan yang bergerak di bidang retail lokal yang berasal dari Tasikmalaya. PT. TASCO SEJAHTERA
ABADI didirikan pada tanggal 20 Februari 2012 hingga saat ini, perusahaan telah mengalami banyak
perkembangan baik dari segi omset penjualan, jumlah karyawan, dan cabang usaha.

Kesuksesan setiap karyawan dapat diketahui jika suatu perusahaan atau organisasi yang
bersangkutan dapat menerapkan sistem panilaian kinerja dengan baik. Kinerja seorang karyawan tidak
akan lepas dari dorongan motivasi yang diberikan oleh perusahaan, baik secara intrinsik maupun ekstrinsik
serta pengembangan karir yang dapat dilakukan oleh setiap karyawannya.

Berdasarkan data yang penulis peroleh dari bagian Human Resource Development (HRD) PT.
TASCO SEJAHTERA ABADI, diketahui grafik penilaian kinerja karyawan dari tahun 2019-2022 ialah
sebagai berikut.
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Sumber: Human Resource Development (HRD) TASCO Minimart.
Gambar 1. Grafik Penilaian Kinerja Karyawan TASCO Minimart Tahun 2019-2022

Dapat dilihat pada grafik menunjukan bahwa penilaian kinerja karyawan pada TASCO Minimart
mengalami fluktuasi atau naik turun. Dari data tersebut dapat diketahui bahwa pada tahun 2019 jumlah
karyawan sebanyak 23 orang dengan kriteria penilaian kinerja Sangat Baik 15 orang, Baik 5 orang, Cukup
3 orang, dan Buruk tidak ada. Lalu pada tahun 2022 dengan jumlah karyawan 227 dengan kriteria penilaian
kinerja karyawan Sangat Baik 104 orang, Baik 49 orang, Cukup 70 orang, dan Buruk 4 orang. Penurunan
kinerja karyawan pada TASCO Minimart diduga karena adanya dampak selama masa pandemi Covid-19
yang mana kinerja maupun produktivitas kerja karyawan belum optimal dan kurang efektif untuk mencapai
target perusahaan. Selain itu, masalah lain yang terjadi berkaitan dengan pemberian kompensasi yang
masih belum sesuai. Contohnya, adanya ketidaksesuaian pemberian kompensasi dengan hasil kinerja
karyawan. Serta hal lain seperti minimnya program pengembangan karir yang ada dalam perusahaan.

Kinerja karyawan merupakan aspek penting dalam suatu bisnis, hal inilah yang akan menentukan
maju atau tidaknya suatu perusahaan. Ketika kinerja yang dihasilkan buruk, maka yang terjadi ialah
penurunan bisnis. Begitupun sebaliknya, jika karyawan tersebut rajin dan sering berinovasi, maka akan
memberikan kemajuan yang positif bagi perusahaan.

Dalam pemberian kompensasi, terkadang akan menimbulkan kecemburuan sosial antara sesama
karyawan maupun antar karyawan ritel lainnya. Apabila pemberian kompensasi tersebut tidak diberikan
secara adil dan baik sesuai dengan ketentuan yang berlaku, maka akan mengakibatkan turunnya tingkat
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kinerja karyawan karena merasa tidak diperlakukan dengan adil dalam pemberian kompensasi. Kondisi ini
akan mengakibatkan karyawan tidak produktif ketika bekerja dan pekerjaan tidak akan selesai dengan
tepat waktu. Tentu saja hal tersebut dapat merugikan perusahaan karena dirasa pekerjaan yang dilakukan
tidak optimal, efektif dan efisien. Maka dari itu, pemberian kompensasi yang adil dan benar akan sangat
berpengaruh terhadap peningkatan performa kinerja karyawan untuk menyelesaikan setiap pekerjaan
dengan tepat waktu (Sumber:Tamijidillah, M.2020).

Selain itu, kinerja karyawan juga dipengaruhi oleh pengembangan karir. Angga et al., 2020
berpendapat bahwa karyawan akan merasa termotivasi apabila mereka mendapatkan manfaat dari
pengembangan karir seperti promosi jabatan. Artinya, adanya peningkatan pengembangan karir yang
didapatkan karyawan dari hasil kinerjanya. Haririana (2021) menyatakan apabila karyawan memiliki
kenyamanan dan merasa senang dengan pekerjaan yang dilakukan, maka akan menghasilkan kinerja
yang optimal.

LANDASAN TEORI
Pengertian Kompensasi
Kompensasi merupakan salah satu kebutuhan dan fungsi yang penting dalam Manajemen Sumber
Daya Manusia (MSDM), di dalamnya terdapat aspek hubungan kerja yang paling sensitif. Dalam
prakteknya, masih banyak perusahaan yang belum sepenuhnya bisa memahami sistem kompensasi.
Dengan adanya sistem kompensasi dapat membantu memperkuat nilai-nilai organisasi dan memfasilitasi
pencapaian tujuan organisasi ataupun perusahaan.

Menurut Elmi (2018:83):

“Kompensasi ialah balas jasa yang diberikan oleh perusahaan/organisasi kepada karyawan baik
bersifat finansial maupun non finansial pada periode yang tetap. Jika sistem kompensasi yang
diberikan perusahaan kepada karyawan dilakukan dengan baik, maka akan memberikan kepuasan
bagi setiap karyawan nya”.

Menurut Hasibuan (2019:198):
“Kompensasi merupakan semua pendapatan yang berbentuk uang, barang, dan yang dapat diterima
langsung oleh karyawan sebagai imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan”.

Menurut Akbar, at al., (2021:125):
“‘Kompensasi adalah segala bentuk imbalan dan keuntungan yang diterima karyawan dalam
hubungan kerja”.

Berdasarkan pendapat para ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kompensasi merupakan sebuah
penghargaan yang diberikan perusahaan atau organisasi kepada karyawan sebagai imbalan atas
kontribusi atau jasanya terhadap pencapaian tujuan perusahaan baik bersifat finansial maupun
nonfinansial.

Indikator Kompensasi

Afandi (2018:194) mengemukakan bahwa indikator-indikator kompensasi diantaranya:

1. Gaji dan upah
Upah biasanya diberikan dengan tarif per jam. Upah adalah bayaran yang paling banyak digunakan
untuk para pekerja produksi dan pemeliharaan. Sedangkan gaji pada umumnya berlaku untuk
tingkat pembayaran yang diberikan per bulan maupun per tahun.

2. Insentif
Insentif ialah kompensasi tambahan diluar gaji/upah yang diberikan oleh perusahaan.

3. Tunjangan
Contoh dari tunjangan adalah asuransi kesehatan dan asuransi jiwa, program pensiun, dan
tunjangan lain-lain yang terkait dengan pekerjaan.

4. Fasilitas

Contoh dari fasilitas yaitu mobil milik perusahaan, keanggotaan klub, tempat parkir khusus maupun
akses ke pesawat perusahaan yang didapatkan karyawan. Fasilitas dapat mewakili jumlah kompensasi
yang besar terutama untuk eksekutif bergaji tinggi

Pengertian Pengembangan Karir

Pengembangan Kkarir (Career Development) merupakan proses mengidentifikasi potensi karir yang
dimiliki karyawan dengan cara menerapkan dan mengembangkan potensi-potensi tersebut. Secara umum
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proses pengembangan karir diawali dengan penilaian kinerja karyawan yang biasa disebut dengan
performance appraisal.

Menurut sutrisno (2017:1650):

“Pengembangan karir adalah peningkatan pribadi yang dibuat untuk mencapai rencana karir,
pengembangan karir dapat pula diartikan bahwa manajemen organisasi atau perusahaan memiliki
rencana awal tentang bagaimana mengembangkan karir karyawan selama bekerja”.

Dubrin dalam Ramli dan Yudhistira (2018:812) berpendapat:

“Pengembangan karir merupakan kegiatan karyawan yang membantu karyawan-karyawan
merencanakan karir untuk masa depan di perusahaan dan karyawan yang bersangkutan dapat
mengembangkan diri secara maksimal”.

Irham Fahmi, (2013):
“Perolehan pengetahuan, perilaku dan keterampilan yang dapat meningkatkan kemampuan
karyawan untuk memenuhi perubahan persyaratan pekerjaan dan tuntutan klien atau.

Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir
merupakan proses peningkatan kemampuan karyawan untuk mencapai tujuan dan sasaran perusahaan.
Selain itu, pengembangan karir merupakan tanggung jawab organisasi/perusahaan mempersiapkan
karyawannya dengan kualifikasi dan pengalaman tertentu, dimana pada saat diperlukan perusahaan telah
memiliki karyawan dengan kualitas kerja yang baik.

Indikator Pengembangan Karir

Rivai (2015:97) berpendapat ada beberapa indikator pengembangan karir, diantaranya:

1. Kebutuhan Karir
Membantu karyawan memenuhi kebutuhan karir internal mereka sendiri.

2. Pelatihan
Meningkatkan kemampuan atau skill karyawan di bidang operasional.

3. Perilaku yang Adil Dalam Berkarir
Memberikan peluang karir yang sama bagi karyawan untuk berkembang.

4. Informasi Karir
Memberikan informasi mengenai karir yang diperlukan untuk menemukan kemungkinan posisi/jabatan
yang diinginkan oleh karyawan untuk mengembangkan karir mereka.

5. Promosi
Untuk memberikan pengakuan, posisi/jabatan, dan layanan yang lebih besar kepada karyawan yang
memiliki kinerja terbaik.

6. Mutasi
Menempatkan dan memindahkan karyawan pada jabatannya dengan didasari prestasi kerja para
karyawan.

7. Pengembangan Tenaga Kerja
Memberikan program pelatihan dan pendidikan kepada karyawan untuk meningkatkan potensi dalam
diri mereka.

Pengertian Kinerja

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), kinerja ialah sesuatu yang ingin dicapai, prestasi
yang dilihat ataupun kemampuan untuk bekerja. Dengan demikian kinerja sangat diperlukan perusahaan
untuk mencapai tujuan yang diinginkan dengan sumber daya manusia yang berkualitas. “Kinerja
merupakan hal penting untuk kemajuan suatu organisasi ataupun perusahaan. Semakin baik kinerja
karyawan maka akan semakin mudah untuk perusahaan mencapai tujuannya” (Kusjono dan Ratnasari,
2019).

Afandi (2018:84) berpendapat bahwa:
“Kinerja adalah pekerjaan yang dapat dilakukan seseorang atau sekelompok orang sesuai dengan
wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi”.

Mathis dan Jackson dalam Masram (2017:138) menyatakan:
“Pada dasarnya kinerja ialah apa yang dilakukan dan apa yang tidak dilakukan oleh karyawan. Manajemen
kinerja adalah seluruh kegiatan yang dilakukan untuk meningkatkan kinerja bisnis atau organisasi termasuk
kinerja setiap individu maupun kelompok di perusahaan”.
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Selanjutnya, Rivai dan Basri dalam Masram (2017:138) menyebutkan:
“Kinerja adalah tingkat keberhasilan seluruh karyawan selama periode waktu tertentu dalam kaitannya
dengan berbagai kemungkinan seperti standar pekerjaan, maupun tujuan atau target dengan kriteria yang
telah ditentukan sebelumnya dan telah disepakati bersama”.

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan ialah kemampuan yang ditunjukan oleh
seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya. Kinerja karyawan juga merupakan pencapaian pekerjaan
baik secara kuantitas maupun kualitas yang dilakukan oleh karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya oleh perusahaan.

Indikator Kinerja
Adapun indikator penilaian kinerja karyawan yang digunakan oleh PT. TASCO SEJAHTERA
ABADI (TASCO Minimart) adalah sebagai berikut:
1. Jumlah Retur
lalah jumlah retur (pengembalian) barang toko terhadap supplier.
2. Kesalahan Laporan Harian
Merupakan laporan pelunasan barang masuk dan keluar kepada sales, yang dilakukan oleh admin.
Misalnya, adanya perbedaan nominal faktur gudang dengan nominal input, tetapi pada saat kontrabon
baru terlihat adanya selisih oleh pembayaran.
3. Kebersihan dan Kerapihan
Merupakan kebersihan dan kerapihan lingkungan toko, serta penataan dokumen dan display barang
ditoko yang mendukung kenyamanan para konsumen pada saat belanja.
4. Total Void
Yaitu pembatalan salah satu item pada menu FPOS Kkasir.

Adapun paradigma penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Kompensasi i

|
|
|
i Kinerja Karyawan
|
|

A

Pengembangan Karir  |-———-

Keterangan:
Pengaruh Parsial
Pengaruh Simultan e

Gambar 2. Kerangka Pemikiran

HIPOTESIS
Berdasarkan kerangka pemikiran di atas serta memperhatikan teori-teori yang ada, maka penulis
dapat merumuskan hipotesis sebagai dugaan sementara penelitian.

H1 : Kompensasi berpengaruh secara parsial terhadap kinerja karyawan pada TASCO Minimart.
H2 : Pengembangan karir berpengaruh parsial terhadap kinerja karyawan pada TASCO Minimart.
H3 : Kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh secara simultan terhadap kinerja karyawan

pada TASCO Minimart.

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuantitatif . Metode Penelitian kuantitatif
didefinisikan sebagai metode penelitian yang yang didasarkan pada filosofi positivisme, digunakan untuk
meneliti populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data dengan menggunakan instrumen penelitian,
analisis data berupa kuantitatif untuk tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan (Sugiyono 2019:17).
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Lokasi Penelitian
Penulis melaksanakan penelitian di PT. TASCO SEJAHTERA ABADI yang beralamat di JI. Garuda
No.19 Kelurahan Sukanagara Kec. Purbaratu Kota Tasikmalaya. No Telp. 08112113039.

Metode Pengumpulan Data
Prosedur pengumpulan data yang dilakukan penulis untuk mengumpulkan dan mendapatkan data
ialah sebagai berikut:
1. Wawancara
Merupakan pengumpulan data ataupun informasi yang dilakukan dengan cara wawancara langsung
dengan sumber data. Dalam hal ini data bersumber dari karyawan PT. TASCO SEJAHTERA ABADI
(TASCO Minimart).
2. Kuesioner
Merupakan pengumpulan data primer yang berhubungan mengenai kompensasi, pengembangan
karir dan kinerja karyawan, dengan cara memberikan beberapa pernyataan secara tertulis melalui
Google form yang diberikan kepada karyawan TASCO Minimart posisi admin, kasir dan pramuniaga.
3. Dokumentasi
Merupakan data ataupun informasi yang didokumentasikan oleh PT. TASCO SEJAHTERA ABADI
(TASCO Minimart). seperti dokumen visi dan misi.

Metode Analisis Data
Dalam penelitian ini alat analisis data yang akan digunakan penulis sebagai berikut:

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mencari pengaruh dari dua atau lebih variabel
bebas terhadap variabel terikat (Sugiyono, 2017:225). Dalam penelitian ini, penulis menggunakan
persamaan regresi berganda karena variabel bebas (Independen) lebih dari satu. Adapun rumus
persamaan regresi linear berganda sebagai berikut:

Y =a + bixit+boxote

Keterangan:

Y = Variabel dependen (Kinerja Karyawan)

X1 = Variabel Independen (Kompensasi)

X2 = Variabel Independen (Pengembangan Karir)

a = Konatanta

b1 = Koefisien Regresi dari variabel independen ke- 1
b2 = Koefisien Regresi dari variabel independen ke- 2
e = Error Term

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

Tabel 1. Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test
Unstandardized Residual

N 65
Normal ParametersaP Mean .0000000
Std. Deviation 3948.12396002
Most Extreme Differences Absolute .079
Positive .069
Negative -.079
Test Statistic .079
Asymp. Sig. (2-tailed) .200¢°4

a. Test distribution is Normal.

b. Calculated from data.

c. Lilliefors Significance Correction.

d. This is a lower bound of the true significance.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
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Gambar 3. Hasil Uji Normalitas

Hasil uji normalitas yang didapatkan dari hasil pengolahan SPSS versi 25 memperlihatkan data
yang diperoleh titik-titik menyebar disekitar diagram dan mengikuti model regresi, selain itu dapat
dilihat dari nilai asmply.sig 0,200 > 0,05, maka data berdistribusi normal.

Uji Multikolinearitas

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinearitas

Coefficients?®
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Zero-

Model B Std. Error Beta t Sig. order Partial Part Tolerance VIF
1 (Constant) 16903.252  3331.724 5.073 .000
Kompensasi (X1) .038 .095 .049 399 .691 .090 .051 .048 .981 1.019
Pengembangan 147 .059 301 2471 .016 .308 299 .298 981 1.019

Karir (X2)
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Hasil pengujian SPSS versi 25, mendapatkan hasil pada kolom tolerence menunjukan bahwa
Kompensasi dan Pengembangan karir (0,981 > 0,10), selain itu pada kolom VIF Kompensasi dan
Pengembangan Karir (1,019 < 10,00). Maka dapat disimpulkan tidak terjadi gejala multikolinearitas
pada variabel kompensasi dan pengembangan karir sehingga uji multikolinearitas terpenuhi.

Uji Heteroskedastisitas

Scatterplot
Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Regression Studentized Residual
.

4 2 0 2

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4. Hasil Uji Heteroskedastisitas

Dapat diketahui dari hasil data yang telah diolah, dapat diketahui nilai spearman’s rho
Kompensasi 0,308 > 0,05, Pengembangan Karir 0,138 > 0,05 maka tidak terjadi penyimpangan. Dapat
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disimpulkan tidak terjadi heteroskedastisitas, sehingga dapat dikatakan uji heteroskedastisitas
terpenuhi.

Uji Autokorelasi

Tabel 3. Hasil Uji Autokorelasi

Model Summary®
Change Statistics
R Adjusted R Std. Error of the R Square F Sig. F Durbin-
Model R  Square Square Estimate Change Change df1t df2 Change Watson
1 .3112 .097 .068 4011.298 .097 3331 2 62 .042 2.093

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2), Kompensasi (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui seberapa kuat hubungan antara variabel independent
dan variabel dependent. Hasil uji autokorelasi menunjukan nilai du 1,662 < Durbin Watson (2,093) < 4-du
(2,338). Berdasarkan dasar pengambilan keputusan uji autokorelasi, model regresi ini dapat digunakan
untuk penelitian dan menguiji hipotesis.

Tabel 4. Hasil Analisis Regresi Linier Sederhana

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Std. Zero-
Model B Error Beta t Sig. order Partial Part  Tolerance VIF
1 (Constant) 16903.252 3331.72 5.073 .000
4
Kompensasi .038 .095 049 399 .691 .090 .051 .048 981 1.019
(X1)
Pengemban 147 .059 301 2471 .016  .308 299  .298 .981 1.019
gan Karir
(X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
Hasil analisis regresi linear berganda diperoleh persamaan regresi:
Y= 16576,798 + 0,038 + 0, 147 + e

Interpretasi:

a. Konstanta sebesar 16903,252 menunjukan bahwa tidak terjadi peningkatan atau perubahan dalam
variabel kompensasi dan pengembangan karir yang mempengaruhi kinerja karyawan.

b. Nilai koefisien regresi kompensasi (X1) berkontribusi sebesar 0,038 dalam menurunnya kinerja
karyawan. Pengembangan karir berkontribusi 0,147 dalam meningkatnya kinerja karyawan. Dapat
disimpulkan bahwa kompensai memiliki nilai koefisien lebih kecil dibandingkan dengan
pengembangan Karir.

Hasil Uji Simultan

Tabel 5. Hasil Korelasi dan Determinasi

Model Summary®
Change Statistics
R Adjusted R Std. Error of the R Square F Sig. F Durbin-
Model R  Square Square Estimate Change Change df1 df2 Change Watson
1 .3112 .097 .068 4011.298 .097 3.331 2 62 .042 2.093

a. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2), Kompensasi (X1)
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Berdasarkan output SPSS versi 25 diketahui bahwa nilai korelasi simultan kompensasi dan
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan sebesar 0,311. Nilai korelasi tersebut termasuk dalam
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kategori rendah. Artinya, terdapat korelasi atau hubungan antara kompensasi dan pengembangan Kkarir
terhadap kinerja karyawan.

Besar pengaruh kompensasi dan pengembanga karir secara simultan terhadap kinerja karyawan di
TASCO Minimart dapat dilihat dari nilai koefisien determinasi (R square) yaitu sebesar 0,097 x 100% atau
9,7% artinya, besarnya pengaruh kompensasi dan pengembangan karir secara simultan sebesar 9,7%
terhadap kinerja karyawan di TASCO Minimart, sedangkan untuk sisanya sebesar 90,3% adalah pengaruh
faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan di TASCO Minimart bisa meliputi disiplin kerja, motivasi
dan lainnya.

Tabel 6. Hasil
ANOVA?
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 107195383.580 2 53597691.790 3.331 @ .042°
Residual 997611699.435 62 16090511.281
Total 1104807083.015 64

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir (X2), Kompensasi (X1)

Berdasarkan output SPSS versi 25, nilai sig F sebesar 0,042 < 0,05 yang artinya, Ha diterima Ho
ditolak, sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi dan pengembangan karir secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Table 7. Hasil Uji Parsial

Coefficients?
Unstandardized Standardized Collinearity
Coefficients Coefficients Correlations Statistics
Std. Zero-
Model B Error Beta t Sig. order Partial Part  Tolerance VIF
1 (Constant) 16903.252  3331.72 5.073  .000
4
Kompensasi .038 .095 .049 399 .691 .090 .051 .048 981 1.019
(X1)
Pengemban 147 .059 301 2471 .016 .308 299  .298 981 1.019
gan Karir
(X2)

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan (Y)

Hasil uji hipotesis membuktikan bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerjakaryawan dengan nilai sig 0,691 > 0,05 maka terima Ho (Tolak Ha) yang artinya kompensasi secara
parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

Hasil uji hipotesis membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan dengan nilai sig 0,016 < 0,05 maka tolak Ho (Terima Ha) yang artinya pengembangan
karir secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

KESIMPULAN DAN SARAN

Simpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis mengenai pengaruh kompensasi dan pengembangan karir

terhadap kinerja karyawan di TASCO Minimart, maka penulis dapat menarik kesimpulan sebagai berikut:

1. Kompensasi, pengembangan karir dan kinerja karyawan di TASCO Minimart telah berada pada
kategori yang baik, jika ditinjau atau dilihat dari pemberian kompensasi dan pengembangan karir yang
dilakukan oleh PT. TASCO SEJAHTERA ABADI atau TASCO Minimart.

2. Secara simultan kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja
karyawan di TASCO Minimart.

3. Secara parsial kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan di TASCO

Minimart.

4. Secara parsial Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan TASCO
Minimart.

Saran

1. Bagi Perusahaan
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Berdasarkan skor terendah untuk variabel kompensasi, pada ukuran “Gaji yang diterima
karyawan sesuai dengan standar yang berlaku”, ” Gaiji yang diterima sudah cukup dan layak”,
“Perusahaan menyediakan program insentif yang menarik.”, "Besar insentif yang diterima sudah

a. sesuai dengan pencapaian target perusahaan”, “Tunjangan yang diberikan perusahaan sudah
sesuai dengan jabatan yang ditempati”, dan “Perusahaan menyediakan fasilitas jaminan
kesehatan untuk semua karyawan”. Saran penulis untuk PT. TASCO SEJAHTERA ABADI agar
meninjau atau mengevaluasi kembali sistem manajemen yang ditetapkan terkait pemberian
kompensasi kepada setiap karyawan. Seperti menyesuaikan standar pemberian gaji dengan
cukup dan layak, memberikan insentif dan tunjangan yang menarik sesuai dengan hasil kinerja
dan pencapaian target perusahaan, serta memfasilitasi jaminan kesehatan untuk semua
karyawan.

b. Berdasarkan skor terendah untuk variabel pengembangan karir, pada ukuran “Perusahaan
telah adil dalam memberikan kesempatan yang sama pada semua karyawan untuk naik
jabatan” saran penulis untuk PT. TASCO SEJAHTERA ABADI agar lebih adil dalam
memberikan kesempatan yang sama pada semua karyawan untuk naik jabatan. Setiap orang
tentunya ingin berkembang menjadi pribadi yang lebih baik, maka dari itu, peran perusahaan
untuk membantu proses pengembangan Kkarir setiap individu (karyawan) sangat penting.

Berdasarkan skor terendah untuk variabel kinerja karyawan, pada ukuran “Menjual
kembali produk retur dengan harga khusus”. Saran penulis untuk PT. TASCO SEJAHTERA

ABADI, untuk setiap karyawan agar lebih kreatif dan inovatif dalam problem solving serta bijak

dalam memutuskan sesuatu.

2. Bagi Peneliti Lain

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan serta pengetahuan terkait dengan
kompensasi, pengembangan karir dan kinerja karyawan. Penulis menyarankan untuk melakukan
penelitian dengan menambah variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan agar lebih
meningkat dan lebih baik untuk kedepannya, seperti: gaya kepemimpinan, kepuasan kerja, loyalitas
kerja dan komitmen kerja.
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