Jurnal Bakti Saraswati Vol. 14 No. 01. Maret 2025 ISSN : 2088-2149, e-ISSN : 2685-3302

PENGARUH MOTIVASI KERJA, KOMPENSASI DAN
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KINERJA KARYAWAN KOREA
BEST BANK CABANG DENPASAR

Ni Komang Tri Nadya Suci ' | I Nengah Suardhika

12: Unaversitas Mahasaraswati Denpasar.

*Emai: suardhikanengah@unmas.ac.id

Abstract: Human resources (HR) are one of the most important aspects in a company because they are
key elements that influence the performance and success of the organization. Performance refers to how
well a person, group, or organization carries out tasks or achieves set goals. In an indrvidual context,
performance is often measured based on a person's ability to complete their work effectively and efficiently.
This research aims to determine the influence of work motivation, compensation and career development
on the performance of Best Bank Denpasar branch employees. The research method used is quantitative.
This research was conducted at Korea Best Bank Denpasar branch. In this research, the objects of research
are work motivation, compensation, career development and employee performance. The population and
sample in this study were 38 employees at Korea Best Bank Denpasar branch. Data analysis techniques
use Validity Test, Reliability Test, Classic Assumption Test, Multiple Linear Regression Analysis,
Multiple Correlation Test, Coefficient of Determination, I Test and t Test. Based on the results of the
analysts, this research shows that work motivation has a positive and significant effect on employee
performance at Korea Best Bank Denpasar branch. Compensation has a positive and significant effect on
employee performance at Korea Best Bank Denpasar branch. Career Development has a positive and
significant effect on employee performance at Korea Best Bank Denpasar branch. Suggestions for further
research are to expand the scope of research by including other variables that might influence employee
performance, such as work environment, leadership, organizational culture, and individual factors such
as job satisfaction or stress. Future research is also recommended to involve a larger sample.
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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) adalah salah satu aspek terpenting dalam sebuah perusahaan
karena mereka merupakan elemen kunci yang mempengaruhi kinerja dan kesuksesan organisasi.
Berdasarkan pendapat Kuruppu, et al ., (2021) kesuksesan sebuah perusahaan sangat ditentukan
oleh kualifikasi sumber daya manusia yang ada. SDM mencakup semua individu yang terlibat
dalam proses operasional perusahaan, dari level manajerial hingga stat pelaksana. Sumber daya
manusia sebagai penggerak utama suatu perusahaan, dengan adanya sumber daya manusia yang
berkualitas maka diharapkan dapat meningkatkan kinerja karyawan dimana artinya apabila
kualitas sumber daya manusia amat baik di suatu perusahaan, maka hasil kerjanya juga akan lebih
baik serta akan memenuhi target dan mencapai tuuan perusahaan.

Kinerja dapat didefinisikan sebagai prestasi dan cara kerja yang dicapai dalam
melaksanakan tugas dan kewajiban yang diberikan selama periode waktu tertentu (Kasmir,
2019:184 ). Kinerja karyawan sebagai kunci utama dalam mencapai tujuan organisasi, terutama
di sektor perbankan yang kompetitif. Di dalam memenubhi hasil kerja yang optimal di lingkungan
organisasi diharapkan adanya motivasi kerja supaya para pekerja bisa bekerja sesuai dengan
keinginan, sehingga karyawan perlu bekerja dengan rajin dan bersemangat untuk dapat meraih
apapun yang menjadi tujuannya, dengan dukungan motivasi yang diberikan. Menurut Robinson
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dan Judge (2019) kinerja karyawan sebagai hasil dari perilaku, sikap, dan kontribusi karyawan
dalam mencapai tujuan organisasi. Mereka menekankan pentingnya hubungan antara karyawan
dan hasil kerja yang dicapai. Kinerja karyawan merujuk pada pencapaian hasil kerja yang
diperoleh seorang karyawan dalam menjalankan tugas serta kewajibannya dalam suatu
organisasi. Hal ini mencerminkan efektivitas dan produktivitas individu dalam memenuhi peran
yang telah ditetapkan guna mencapai tujuan perusahaan.

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berinteraksi. Tingkat
produktivitas karyawan ditentukan oleh beberapa faktor, diantaranya adalah minimnya motivasi
kerja, kurangnya kepuasan para pekerja dengan pengembalian jasa yang mereka terima serta
dipengaruhi juga dengan tidak adanya peningkatan jenjang ata status yang jelas pada suatu
perusahaan. Memahami faktor ini penting bagi manajemen dalam merancang strategi untuk
meningkatkan kinerja karyawan secara keseluruhan.

Penurunan kinerja karyawan dapat disebabkan oleh berbagai faktor, salah satunya adalah
rendahnya motivasi dalam bekerja. Sunyoto (2018) menjelaskan bahwa motivasi berkaitan
dengan upaya untuk meningkatkan semangat kerja seseorang agar dapat memberikan kontribusi
maksimal sesuai dengan kemampuan dan keahliannya guna mencapai tujuan organisasi.
Sementara itu, menurut Goni et al. (2021), motivasi kerja merupakan kebutuhan mendasar
manusia yang juga berfungsi sebagai insentif untuk memenuhi kebutuhan utama yang
diinginkan. Ketika kebutuhan ini terpenuhi, maka kemungkinan besar seseorang akan berhasil
mencapai tujuannya.

Selain itu, motivasi kerja dapat dipahami sebagai faktor pendorong, dorongan internal, atau
keinginan yang menginspirasi seseorang untuk bekerja dengan penuh semangat. Motivasi juga
berperan dalam mengurangi hambatan serta membantu individu memenuhi dorongan dari dalam
dirinya sendiri. Dengan adanya motivasi yang kuat, seseorang akan bertindak dan berperilaku
dengan cara tertentu yang mengarah pada pencapaian hasil yang optimal.

Selain motivasi kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah
kompensasi. Menurut Kasmir (2019:233) kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan
perusahaan kepada karyawannya, baik yang bersifat keuangan maupun non keuangan.
Kompensasi merupakan salah satu elemen penting dalam manajemen sumber daya manusia yang
berfungsi sebagai imbalan bagi karyawan atas jasa dan kontribusinya terhadap perusahaan.
Perusahaan berkewajiban memperhatikan kebutuhan karyawannya baik yang bersifat material
maupun bersifat non material. Menurut Hasibuan dalam fauziah, et al., (2016) kompensasi adalah
seluruh bentuk imbalan yang diterima karyawan atas jasa yang telah diberikan kepada
perusahaan. Kompensasi memainkan peran penting dalam manajemen sumber daya manusia.
Pemberian kompensasi yang adil dan sesuai dengan kontribusi karyawan tidak hanya memenuhi
kebutuhan ekonomi karyawan, tetapi juga berfungsi sebagai alat motivasi yang penting dalam
mencapai tujuan perusahaan.

Faktor lain yang turut mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu pengembangan karir.
Pengembangan karir merupakan elemen krusial dalam pengelolaan sumber daya manusia yang
berperan dalam meningkatkan keberhasilan organisasi sekaligus memberikan kepuasan bagi
karyawan. Proses ini mencakup pengelolaan perkembangan individu melalui pembelajaran yang
berlangsung selama masa kerja.

Karir sendiri adalah perjalanan perkembangan profesional yang berkaitan erat dengan
tujuan pribadi karyawan serta visi organisasi, yang bertujuan untuk membangun pengalaman
melalui berbagai posisi atau tugas pekerjaan. Menurut Sinambela (2019:260), pengembangan
karir adalah upaya yang dilakukan organisasi dalam merancang, mengimplementasikan, serta
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mengevaluasi perjalanan karir karyawan, yang sering disebut sebagai manajemen karir.
Sementara itu, Mangkunegara (2017) mendefinisikan pengembangan karir sebagai salah satu
aktivitas dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan membantu pegawai dalam
merencanakan masa depan karir mereka di perusahaan.

Tabel 1.
Data Target Pencapaian 2021-2023
Tahun Jenis Target Realisasi %
Total Rp. 81,946,501, 547
Rp. 100,000,000, 000 81,95%

2021 | Pendapatan

Nasabah 500 Nasabah 215 nasabah 43 %

Total Rp. 100,000,000, 000 | Rp. 51, 394, 473, 51,39 %
2022 | Pendapatan 408

Nasabah 500 Nasabah 237 nasabah 47,40 %

Total Rp. 100,000,000, 000 | Rp. 25, 269, 383, 25,27 %
2028 | Pendapatan 961

Nasabah 500 Nasabah 255.nasabah 51 %

Penelitian ini dilakukan di Korea Best Bank cabang Denpasar yang berlokasi di J1. Teuku
Umar No.54, Dauh Puri Kauh, Kec. Denpasar Bar. Kota Denpasar, yang mana merupakan sebuah
bagian dari KB Financial Group, yang menawarkan berbagai layanan perbankan seperti
simpanan, pinjaman, layanan digital, serta layanan keuangan untuk memenuhi kebutuhan
tinansial masyarakat.

Pencapaian target masih belum maksimal dari tahun ke tahun, bahkan untuk tahun 2022
dan tahun 2023 untuk total pendapatan dan nasabah tidak mencapai target yang telah ditetapkan.
Pencapaian target yang belum maksimal yang terjadi di setiap tahunnya menunjukan bahwa
adanya penurunan kinerja karyawan.

Berdasarkan hasil observasi dan wawancara yang peneliti lakukan terhadap beberapa
karyawan di Korea Best Bank cabang Denpasar ditemukan secara umum masalah-masalah terkait
taktor yang mempengaruhi kinerja karyawan. Permasalahan terkait kurangnya motivasi dalam
bekerja yaitu kurangnya fasilitas kerja yang mendukung dan performa kerja yang masih
tergolong rendah, Masalah tersebut adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja
karyawan, karena dapat membuat karyawan kurang termotivasi untuk bekerja secara maksimal.
Permasalahan terkait kompensasi, dimana para karyawan merasa kompensasi yang diterima
tidak sesuai dengan harapan karyawan yang sudah bekerja secara optimal. Permasalahan terkait
pengembangan karir , dimana tidak adanya standar kejelasan jenjang karir yang diberikan
perusahaan kepada karyawan.

Berdasarkan fenomena yang terjadi maka peneliti tertarik melakukan penelitian mengenai
“Pengaruh Motivasi Kerja, Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan
Korea Best Bank Cabang Denpasar.”

LITTERATUR
Goals Setting Theory

Goals Setting Theory merupakan bagian dari teori motivasi yang diperkenalkan oleh
Edwin Locke pada tahun 1968. Menurut teori ini, karyawan yang memiliki komitmen tinggi dan
tujuan yang jelas cenderung menunjukkan kinerja manajerial yang lebih baik. Secara umum,
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semakin menantang dan spesifik suatu tujuan, semakin besar pencapaian yang dapat diraih. Oleh
karena itu, dalam konteks peningkatan kinerja, pemimpin sebaiknya menetapkan target yang
Jelas dan menantang agar dapat memotivasi karyawan mencapai hasil yang optimal.
Kinerja Karyawan

Kasmir (2017), kinerja karyawan merupakan pencapaian yang diperoleh dari upaya dan
perilaku kerja dalam menyelesaikan tugas serta tanggung jawab dalam jangka waktu tertentu.
Dengan kata lain, kinerja mencerminkan hasil kerja dan sikap yang ditunjukkan seorang
karyawan selama menjalankan pekerjaannya dalam suatu periode tertentu. Mangkunegara
(2015) mengemukakan bahwa ada dimensi dan indikator dari kinerja karyawan yaitu, kualitas
kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu, efektivitas dan komitmen.
Motivasi Kerja

Munandar (2006:136) menjelaskan motivasi merupakan sebuah proses di mana individu
didorong oleh kebutuhannya untuk melakukan berbagai tindakan yang bertujuan mencapai
sasaran tertentu. Dengan kata lain, motivasi adalah dorongan internal yang membuat seseorang
berusaha dan bertindak untuk memenuhi kebutuhannya serta meraih tujuan yang diinginkan.
Segala sesuatu yang terdapat dalam perusahaan yang ditempati dan dinikmati oleh karyawan,
yang berhubungan untuk kelancaran pekerjaan yang disediakan oleh perusahaan akan mampu
memotivasi karyawan yang tentunya berdampak pada hasil kerja yang diberikan karyawan.
Pemberian motivasi kerja yang baik oleh perusahaan dapat dilihat dari pemenuhan fasilitas kerja
atau performa kerja. Motivasi kerja adalah semangat atau dorongan yang muncul dari dalam diri
seorang karyawan untuk melakukan pekerjaan, dipicu oleh rangsangan eksternal, terutama dari
atasan. Motivasi ini didasari oleh keinginan untuk memenuhi kebutuhan, merasakan kepuasan,
serta memenuhi tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan dan dilaksanakan dalam
organisasi. Menurut Afandi (2018) terdapat enam indikator Motivasi Kerja yaitu, Kondisi Kerja,
Balas Jasa, Fasilitas Kerja, Performa Kerja, Pengakuan dari Atasan, Pekerjaan itu Sendiri.
Kompensasi

Kompensasi, menurut Sedarmayanti (2017: 263), merujuk pada segala bentuk imbalan
yang diterima karyawan sebagai bentuk apresiasi atas kontribusi mereka dalam bekerja. Program
kompensasi harus dirancang dengan prinsip keadilan dan kewajaran, serta mengikuti regulasi
ketenagakerjaan yang berlaku. Setiap individu bekerja untuk memperoleh pendapatan guna
memenuhi kebutuhannya, sehingga mereka mengharapkan imbalan yang sepadan dengan usaha
yang telah dikerahkan. Dengan adanya kompensasi yang layak, karyawan akan terdorong untuk
bekerja lebih giat dan bertanggung jawab dalam menjalankan tugasnya agar memperoleh
penghargaan atas kinerjanya. Sementara itu, Afandi (2018) mengidentifikasi beberapa aspek yang
digunakan untuk menilai kompensasi, yakni gaji dan upah, insentif, tunjangan, serta fasilitas yang
diberikan kepada karyawan.
Pengembangan Karir

Sinambela ( 2019 ) mengartikan pengembangan karir sebagai usaha yang dikerjakan oleh
perusahaan dalam menyusun, melaksanakan dan mengawasi jenjang atau status pekerjaan
karyawannya di masa mendatang. Perusahaan yang memiliki struktur jenjang pekerjaan yang
tepat akan segera menyadari potensi karyawan, sehingga dapat mempromosikan mereka ke posisi
yang lebih tinggi. Hal ini membuat karyawan merasa dihargai dan mendorong peningkatan
kinerja. Menurut Priansa (2018) Indikator-indikator yang terdapat dalam pengembangan karir
meliputi: penyusunan rencana karir, pengembangan karir yang dilakukan oleh individu itu
sendiri, pengembangan karir yang didukung oleh departemen sumber daya manusia, serta peran
umpan balik terkait kinerja.
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Hipotesis Penelitian
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Motivasi merupakan serangkaian sikap dan prinsip yang mendorong seseorang untuk
mencapai tujuan tertentu sesuai dengan keinginannya (Haikal, 2021). Ketika tujuan yang
ditetapkan bersifat jelas, terukur, dan menantang, karyawan akan lebih terdorong untuk
mencapainya, sehingga dapat meningkatkan kinerja mereka. Penelitian yang dilakukan oleh
Ekhsan (2019) serta Munandar dalam Romauly (2019) juga menunjukkan bahwa motivasi kerja
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hi: Motivasi Kerja berpengaruh positif terhadap loyalitas karyawan.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan

Kompensasi, menurut Sedarmayanti (2017: 263), merujuk pada segala bentuk penghargaan
yang diterima karyawan sebagai balas jasa atas kontribusi mereka dalam bekerja. Sedarmayanti
menekankan bahwa pemberian kompensasi harus didasarkan pada prinsip keadilan dan kepatutan
serta memperhatikan regulasi ketenagakerjaan yang berlaku. Kompensasi dapat berbentuk
finansial, barang, atau aspek administratif, dengan tujuan memberikan apresiasi terhadap kinerja
karyawan sehingga mereka merasa dihargai di lingkungan kerja. Penghargaan semacam ini dapat
memotivasi karyawan untuk terus memberikan usaha terbaik mereka secara konsisten
(Febriyanti, 2021). Pernyataan tersebut diperkuat oleh penelitian Poluakan et al. (2019) dan
Herawati et al. (2021), yang menemukan bahwa kompensasi memiliki pengaruh positif’ dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis
sebagai berikut:

Ho: Kompensasi berpengaruh positit terhadap Kinerja karyawan.

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap kinerja Karyawan.

Pengembangan karir, menurut Sinambela (2019), merupakan langkah strategis yang diambil
perusahaan untuk menyusun, melaksanakan, dan mengawasi perjalanan karir karyawan di masa
depan. Sementara itu, Rivai dan Sagala (2010) dalam penelitian Haikal (2021) mendeskripsikan
pengembangan karir sebagai suatu proses peningkatan keterampilan dan kompetensi individu
guna mencapai jenjang karir yang diharapkan. Selain itu, penelitian yang dilakukan oleh Yolinza
(2023) serta Syahputra (2020) menunjukkan bahwa kompensasi memiliki dampak positif dan
signifikan terhadap tingkat loyalitas karyawan, yang berarti semakin baik sistem kompensasi
yang diberikan, semakin tinggi pula loyalitas yang ditunjukkan oleh karyawan terhadap
perusahaan. Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut:

Hs: Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Kinerja karyawan.

METODELOGI PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di Korea Best Bank cabang Denpasar yang berlokasi di JI. Teuku
Umar No.54, Dauh Puri Kauh, Kec. Denpasar Bar. Kota Denpasar. Objek dalam penelitian ini
adalah kinerja karyawan, motivasi kerja, kompensasi dan pengembangan karir di Korea Best
Bank cabang Denpasar. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di Korea Best
Bank cabang Denpasar yang berjumlah 38 orang. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini
adalah menggunakan sampel jenuh atau sensus. Metode pengumpulan data dalam penelitian ini
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adalah observasi dan wawancara. Teknik analisis data dalam penelitian ini yaitu analisis regresi
linier berganda.

HASIL DAN PEMBAHASAN

1. Hasil Uji Instrumen

a) Uji Validitas
Setiap item pernyataan dari masing-masing variabel motivasi kerja, kompensasi dan
pengembangan karir dan kinerja karyawan memiliki nilai korelasi lebih besar dari 0,3 dan
signifikansi lebih kecil dari 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa semua indikator
dinyatakan valid.

b) Uji Reabilitas
Variabel motivasi kerja, kompensasi dan pengembangan karir dan kinerja karyawan memiliki
nilai Cronbach Alpha lebih besar dari 0,60 sehingga dapat disimpulkan bahwa kuesioner yang
digunakan sudah reliabel.

2. Asumsi Klasik

Model regresi dianggap baik jika tidak melanggar asumsi klasik statistik. Sebuah model
regresi linear berganda akan memberikan estimasi parameter yang akurat secara teoritis jika
memenuhi syarat-syarat asumsi klasik regresi. Pengujian asumsi klasik dalam penelitian ini
mencakup uji normalitas, uji multikolinearitas, dan uji heteroskedastisitas.

Tabel 2.
Rekapitulasi Hasil Uji Asumsi Klasik

Hasil Uji Asumsi Normalitas

Test Statistic 0,061

Asymp. Sig. (2-tailed) 0,200

Hasil Uji Asumsi Multikolinearitas Tolerance VIF
Motivasi kerja 0,522 1,917
Kompensasi 0,408 2,451
Pengembangan karir 0,413 2,420
Hasil Uji Asumsi Heteroskedastisitas

Motivasi Kerja 0,296

Kompensasi 0,772

Pengembangan karir 0,753

Berdasarkan hasil uji normalitas, nilai test statistic sebesar 0,061 dengan nilai Asymp. Sig. (2-
tailed) sebesar 0,200. Karena nilai signifikansi lebih besar dari 0,05, maka data dinyatakan
berdistribusi normal. Uji multikolinearitas menunjukkan nilai Tolerance dan Variance Inflation
Factor (VIF) untuk setiap variabel sebagai berikut: variabel Motivasi Kerja memiliki Tolerance
sebesar 0,522 dan VIF sebesar 1,917, variabel Kompensasi memiliki Tolerance sebesar 0,408 dan
VIF sebesar 2,451, serta variabel Pengembangan Karir memiliki Tolerance sebesar 0,413 dan
VIF sebesar 2,420. Karena semua nilai Tolerance lebih besar dari 0,10 dan VIF lebih kecil dari
10, dapat disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas antara variabel independen. Hasil
uji heteroskedastisitas menunjukkan nilai signifikansi (Sig.) sebagai berikut, variabel Motivasi
Kerja: 0,296, variabel Kompensasi: 0,772, variabel Pengembangan Karir: 0,753. Seluruh nilai
signifikansi lebih besar dari 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas
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pada model regresi. Secara keseluruhan, model regresi memenuhi semua asumsi klasik sehingga

layak digunakan untuk analisis lebih lanjut.

3. Hasil Persamaan Regresi Linear Berganda

Tabel 3.
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Unstandardized | Standardized
Variabel Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Beta
Error

(Constant) -0,839 1,026 0,818 0,419
Motivasi kerja 0,312 0,069 0,364 4,528 0,000
Kompensasi 0,502 0,120 0,380 4,174 0,000
Peggembangan 0,377 0,107 0,320 3,535 0,001
karir
sztatistik : 87,428
Sig F : 0,000
R £ 0,941
R- Square : 0,885
Adjusted R : 0,875

Persamaan model regresi linear berganda sebagai berikut: Y=-0,893 + 0,312X, + 0,502X,
+ 0,377Xs. Persamaan tersebut memberi informasi bahwa:

B1= 0,312 hal ini berati variabel Motivasi Kerja (X1) mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan Karyawan (Y).

B2= 0,502 hal ini berati variabel Kompensasi (X2) mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan Karyawan (Y).

3= 0,377 hal ini berati Pengembangan Karir (X3) mempunyai pengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan (Y).

4. Hasil Uji Determinasi
Tabel 4.

Hasil Uji Determinasi

Model Summary®

Std. Error of the
Estimate
1,39418

Model R R Square

Adjusted R Square
875

1 ,0412 ,885

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

b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Pengukuran sejauh mana pengaruh variabel X terhadap Y, digunakan koefisien determinasi
(R?). Berdasarkan data yang terdapat pada Tabel 1, nilai Adjusted R Square yang diperoleh
adalah 0,885. Hasil perhitungan ini mengindikasikan bahwa kontribusi variabel-variabel seperti
Motivasi Kerja, Kompensasi, dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan di Korea Best
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Bank Cabang Denpasar adalah sebesar 87,5%. Sementara itu, 12,5% sisanya dipengaruhi oleh

taktor-faktor lain yang tidak tercakup dalam model penelitian ini. Dengan demikian, dapat

disimpulkan bahwa sebagian besar variabilitas dalam kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh

ketiga variabel tersebut, namun masih terdapat pengaruh signifikan dari variabel lain yang perlu

diperhatikan dalam penelitian lebih lanjut.

Tabel 5.
Hasil Uji t
Unstandardized Standardized
Variabel Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Beta
Error
(Constant) -0,839 1,026 0,818 0,419
Motivasi kerja 0,312 0,069 0,364 4,528 0,000
Kompensasi 0,502 0,120 0,380 4,174 0,000
ll:;iigembangan 0,377 0,107 0,320 3,535 0,001

Uji parsial (uji t) digunakan untuk menguji pengaruh masing - masing variabel bebas

(motivasi kerja, kompensasi dan pengembangan karir) terhadap variabel terikat (kinerja

karyawan). Hasil uji t pengaruh motivasi (X1), kompensasi (X2) dan pengembangan karir (X3)

terhadap kinerja karyawan (Y).

a)

Hasil uji t antara pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan memiliki nilai standar
koefisien regresi bertanda positif 0,312 dengan nilai signifikansi 0,000 < o = 0,05, ini berarti
bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan,
sehingga H, diterima.

Pengaruh antara kompensasi dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai standar koefisien
regresi bertanda positif' 0,502 dengan nilai signifikansi 0,000 < a = 0,05, ini berarti bahwa
variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sehingga
H, diterima.

Pengaruh antara pengembangan karir dengan kinerja karyawan menunjukkan nilai standar
koefisien regresi bertanda positif 0,377 dengan nilai signifikansi 0,001 < o = 0,05, ini berarti
bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, sehingga Hs diterima.

. Hasil Uji F

Tabel 6. Hasil Uji F

ANOVA:*
Sum of Mean

Model Squares Df Square F Sig.
1 Regression 509,808 3 169,936 87,428 ,000P

Residual 66,087 34 1,944

Total 575,895 37
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
b. Predictors: (Constant), Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Kompensasi
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Tabel 6 menunjukkan hasil uji F yang digunakan untuk menguji model regresi yang

mencakup variabel pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompensasi sebagai prediktor
terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil uji ANOVA, nilai I yang diperoleh sebesar 87,428
dengan signifikansi (Sig.) sebesar 0,000, yang menunjukkan bahwa model regresi yang dibangun
secara keseluruhan signifikan dalam menjelaskan variabilitas kinerja karyawan. Dengan
demikian, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompensasi secara
bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Selain itu, nilai
sum of squares untuk residual sebesar 66,087 dan total sum of squares sebesar 575,895
menunjukkan adanya perbedaan signifikan antara varians yang dijelaskan oleh model dan varians
yang tidak dapat dijelaskan oleh model.

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil analisis penelitian menunjukkan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan di Korea Best Bank cabang Denpasar. Hal tersebut
menunjukkan apabila Motivasi Kerja meningkat maka kinerja karyawan meningkat dan bila
motivasi kerja menurun akan menurunkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ekhsan (2019), Munandar
dalam Romauly, (2019) dan, Tarjo (2019) yang menyatakan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

2. Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan.

Hasil analisis penelitian menunjukkan bahwa Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kinerja Karyawan di Korea Best Bank cabang Denpasar. Kompensasi yang baik
akan berdampak pada peningkatan kinerja, seperti kesesuai gaji, bonus, atau insentif yang
diterima karyawan, serta tambahan maupun fasilitas yang diberikan oleh perusahaan untuk
menunjang kesejahtraan bagi karyawan, hal ini dapat memperkuat hubungan antara upaya
dan hasil, yang pada gilirannya mendorong karyawan untuk bekerja lebih baik dan
meningkatkan kinerja secara keseluruhan. Oleh karena itu, pemberian kompensasi yang adil
dan wajar akan mendorong karyawan bekerja dengan lebih baik, menghasilkan kinerja yang
lebih optimal di Korea Best Bank Cabang Denpasar. Maka semakin baik kompensasi yang
diterima karyawan maka kinerja pun akan meningkat dan bila kompensasi menurun akan
menurunkan kinerja karyawan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Poluakan, et af. (2019)
Herawati, et al,.(2021), Gofur (2021) dimana menyatakan kompensasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

3. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan

Hasil analisis penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positit dan
signifikan terhadap Kinerja Karyawan di Korea Best Bank Cabang Denpasar. Karyawan yang
merasa diberdayakan melalui perencanaan dan pengembangan karir yang jelas serta
memperoleh dukungan dan arahan dari perusahaan dapat semakin mendorong karyawan
menjadi lebih percaya diri dan mampu menyelesaikan tugas dengan lebih efisien. Hal ini
berkontribusi pada peningkatan kinerja karyawan, yang pada gilirannya membawa
keuntungan bagi bank dalam hal produktivitas dan kualitas layanan.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yolinza (2023), Syahputra
(2020), Penelitian Kahpi (2019) yang menyatakan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
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SIMPULAN DAN BATASAN PENELITIAN
Simpulan

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan, dapat
disimpulkan bahwa penelitian ini menunjukkan beberapa temuan penting terkait faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan pada Korea Best Bank Cabang Denpasar,
sebagai berikut:

1. Motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.
Artinya, semakin tinggi tingkat motivasi yang dimiliki oleh karyawan, semakin baik
pula kinerja yang ditunjukkan. Motivasi yang kuat akan mendorong karyawan untuk
bekerja dengan lebih giat dan berkomitmen terhadap tugas yang diberikan.

2. Kompensasi terbukti memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa pemberian kompensasi yang sesuai dengan
kontribusi karyawan akan meningkatkan semangat dan hasil kerja mereka. Dengan
kompensasi yang memadai, karyawan merasa dihargai dan termotivasi untuk
memberikan performa terbaik.

3. Pengembangan karir memiliki dampak positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin baik kesempatan pengembangan karir yang diberikan oleh
perusahaan, semakin besar pula dorongan bagi karyawan untuk meningkatkan kualitas
kerja mereka. Pengembangan karir yang berkelanjutan memberikan rasa percaya diri
dan kepuasan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja.

Secara keseluruhan, hasil penelitian ini menegaskan pentingnya motivasi kerja,
kompensasi yang adil, dan pengembangan karir yang efektif dalam meningkatkan kinerja
karyawan. Oleh karena itu, perusahaan sebaiknya fokus pada ketiga aspek ini untuk
menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan memotivasi karyawan untuk mencapai

hasil yang lebih baik.

BATASAN PENELITIAN

Keterbatas dari penelitian ini adalah cross-sectional dan longitudinal penelitian sehingga
saran untuk penelitian kedepannya adalah dengan melakukan penelitian lebih lanjut.
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