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Abstrak  
Kinerja merupakan alat yang digunakan untuk melakukan evaluasi kepada karyawan 
sehingga dapat dijadikan sebagai pembanding pada periode sebelumnya, penelitian ini 
mencoba untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir, kompensasi dan komitmen 
kerja terhadap kinerja karyawan. Populasi dalam penelitian ini berjumlah 230 karyawan pada 
PT. China Comservice Indonesia Cabang Makassar, teknik pengambilan sampel pada 
penelitian ini yaitu sample random sampling dengan menggunakan rumus slovin sehingga 
didapatkan 70 sampel. Untuk mengkonfirmasi hipotesis penelitian, data primer yang 
terkumpul kemudia akan dilakukan analisis dengan teknik analiss regresi linear berganda 
yang didukung dengan alat aplikasi SPSS (Statistical Product and Service Solutions). Hasil 
penelitian ini menunjykkan bahwa pengembangan karir, kompensasi dan komitmen kerja 
secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Secara parsial 
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan komitmen 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. China 
Comservice Indonesia Cabang Makassar. 
Kata Kunci: Pengembangan Karir, Kompensasi, Komitmen Kerja, Kinerja Karyawan. 

Abstract 
Performance is a tool used to evaluate employees so that it can be used as a comparison in 
previous periods. This research tries to analyze the influence of career development, 
compensation, and work commitment on employee performance. The population in this study 
was 230 employees at PT. China Comservice Indonesia Makassar Branch, the sampling 
technique in this research was random sampling using the Slovin formula to obtain 70 samples. 
To confirm the research hypothesis, the primary data collected will then be analyzed using 
multiple linear regression analysis techniques supported by the SPSS (Statistical Product and 
Service Solutions) application tool. The results of this research show that career development, 
compensation, and work commitment simultaneously have a positive and significant effect on 
employee performance. Partially, career development has a positive and significant effect on 
employee performance, compensation has a positive and significant effect on employee 
performance and work commitment has a positive and significant effect on employee 
performance at PT. China Comservice Indonesia Makassar Branch. 
Keywords: Career Development, Compensation, Work Commitment, Employee Performance. 
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PENDAHULUAN  
Dalam era persaingan bisnis global saat ini dituntut untuk menciptakan kinerja 

karyawan yang tinggi untuk dapat mengembangkan perusahaan. Perusahaan harus 
mampu dalam meningkatkan kinerja di lingkungannya. Sumber daya manusia 
merupakan pelaku dalam seluruh rangkaian kegiatan dalam perusahaan. Organisasi 
atau perusahaan akan selalu berusaha dalam meningkatkan kinerja dari 
karyawannya, agar tujuan dari organisasi atau perusahaan itu dapat tercapai. Sumber 
daya manusia yang terampil, dapat menjadikan perusahaan bisa menciptakan daya 
saing dan dapat memberikan kontribusi yang baik bagi perusahaan. Berhasil atau 
tidak nya perusahan, akan bergantung pada kemampuan sumber daya manusia 
tersebut. Menurut Subekti (2015) sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan 
saat ini adalah sumber daya manusia yang dapat berkembang secara terus menerus, 
mampu dan mau membantu organisasi dalam kondisi seperti apapun sehingga 
kepercayaan yang diberikan oleh organisasi kepada pegawai tersebut akan 
terbalasksan dengan meningkatkan kemampuan dari pegawai itu sendiri. Karyawan 
merupakan sumber daya manusia yang bersifat non material yang dimiliki oleh 
perusahaan yang bersifat sebagai aset dalam suatu perusahaan, dimana ketika 
karyawan pada perusahaan tersebut memiliki kualitas yang kurang baik maka hal ini 
akan berdampak terhadap hasil yang akan dicapai oleh perusahaan. Sumber daya 
manusia harus terus dapat mengembangkan kemampuannya secara proaktif di 
dalam perusahaan sehinggaperusahaan dapat bersaing. Sumber daya manusia yang 
diperlukan perusahaan saat ini adalah sumber daya manusia yang dapat berkembang 
secara terus menerus, mampu dan mau membantu perusahaan dalam kondisi apapun 
itu, sehigga kepercayaan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tersebut 
dengan peningkatan kemampuan dan komitmen karyawan itu sendiri, maka seluruh 
pegawai yang bertugas di PT. China Comservice Indonesia khususnya cabang 
Makassar yang berjumlah kurang lebih 300 orang dituntut untuk memiliki kinerja 
yang tinggi. 

PT. China Comservice merupakan salah satu perusahaan yang bergerak di 
bidang penyedia layanan dalam hal ini perusahaan ini menyediakan layanan 
dukungan terintegrasi di sektor informasi termasuk dalam telekomunikasi, media 
serta teknologi. Perusahaan terus mengembangkan pasar layanan telekomunikasi dan 
informasi di Indonesia dengan menyediakan peralatan, layanan dan apalikasi 
berkualitas tinggi kepada pelanggan kami. Untuk dapat mengembangkan PT. China 
Comsevice maka semua karyawan dan unsur yang terkait harus mempunyai 
pengembangan karir dan komitmen kerja yang baik serta memiliki ilmu pengetahuan 
yang memadai agar dapat mendukung dalam pelaksanaan tugas yang diberikan agar 
dapat mencapai tujuan dari perusahaan yang telah ditetapkan. Namun perusahaan 
juga harus memperhatikan mengenai kompensasi yang akan diberikan untuk 
karyawan yang harus sesuai dengan hasil kerja yang telah dilakukan oleh karyawan. 
Kinerja merupakan hasil dari capaian yang telah dilakukan oleh karyawan dalam satu 
periode tertentu, dalam satu periode tersebut dapat dilihat hasil kinerja dari 
karyawan selama setahun dalam menjalankan tugas yang telah diberikan perusahaan 
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sesuai dengan aturan. Hal ini dilakukan agar karyawan dapat bersikap professional 
dalam menjalankan pekerjaan serta dapat menghasilkan pekerjaan yang sangat 
berkualitas. Dengan adanya penilaian kinerja yang dilakukan oleh pihak perusahaan 
hal ini dapat dijakan sebagai perbaikan mengenai pekerjaan semua karyawan untuk 
dapat lebih baik lagi dalam menjalankan pekerjaannya ke depan karena dengan 
adanya penilaian kinerja ini dapat membandingkan hasil kerja yang telah dicapai 
dengan standar yang telah ditetapkan pihak perusahaan. Ketika hasil yang dicapai 
oleh karyawan melebih standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan maka artinya 
kinerja karyawan dapat dikatakan baik serta karyawan tersebut mampu 
menyelesaikan semua pekerjaan dengan sangat baik dengan tepat pada waktunya. 
Adapun penilaian kinerja yang dilakukan pada PT. China Comsevice yang terdiri atas 
tanggung jawab, ketepatan waktu, kualitas pekerjaan, kehadiran, kuantitas, kerja 
sama tim. Berikut ini hasil penialian kualitas kinerja pada karyawan PT. China 
Comservice Cabang Makassar. 

Tabel 1 Data Kinerja Karyawan PT. China Comservice Cabang Makassar Tahun 
2020- 

Penilaian 
Kinerja 

Tahun 2020 Tahun 2021 Tahun 2022 

Jumlah 
Karyaw an 

Persentae Jumlah 
Karyaw an 

Persentase Jumlah 
Karyaw an 

Persenta se 

Baik 

Sekali 

0 0% 0 0% 0 0% 

Baik 200 97,03% 208 94,54% 210 91,30% 
Cukup 10 24,65% 10 4,54% 20 8,69% 

Kurang 5 2,32% 2 0,90% 0 0% 
Total 215 100% 220 100% 230 100% 

Sumber: Data PT. China Comservice, 2023 
 
Berdasarkan Tabel 1 di atas dapat dilihat bahwa persentase hasil penilaian 

kualitas kerja karyawan PT. China Comservice Indonesia Cabang Makassar belum 
sesuai dengan yang diharapkan dapat dilihat bahwa dalam tiga tahun terakhir angka 
persentase penilaian kinerja belum dapat mencapai baik sekali. Dapat dilihat pada 
tahun 2020 masih ada karyawan yang mendapatkan penilaian kinerja cukup baik 
sebanyak 5 karyawan atau sebebesar 2,32% dan di tahun 2021 juga masih ada 2 atau 
sebesar 0,90% karyawan yang mendapatkan penilaian kinerja yang cukup baik dari 
hal tersebut menandakan adanya perubahan ke arah lebih baik karena karyawan yang 
mendapatkan penilaian kinerja cukup baik mengalami penurunan. Adapun beberapa 
hal yang mengakibatkan masih adanya karyawan yang mendapatkan penilaian 
kinerja yang cukup baik bisa jadi diakibatkan oleh datang terlambat ke kantor. Datang 
terlambat ke kantor dapat berdampak pada tidak tepat waktunya penyelesaian 
pekerjaan sehingga kinerja karyawan kurang maksimal. 

Penurunan kinerja dapat juga disebabkan oleh banyak hal seperti 
pengembangan karir pada perusahaan yang kurang diperhatikan oleh perusahaan 
karena ketika seorang karyawan memiliki kualitas kerja yang baik maka perusahaan 
harus mampu menempatkan karyawan tersebut sesuai di bidangnya dengan potensi 
yang dimilikinya. Selain itu faktor penurunan kinerja juga disebabkan karena 
kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kurang sesuai dengan hasil yang telah 
dikerjakan oleh karyawan dan faktor terakhir yang dapat membuat kinerja 
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mengalami penurunan yaitu komitmen kerja ketika perusahaan tidak memberikan 
sebuah apresiasi kepada karyawan maka karyawan tersebut akan memiliki komitmen 
kerja yang rendah seperti datang terlambat ke kantor dan tidak mengerjakan 
pekerjaan dengan baik sesuai dengan tanggung jawab yang telah diberikan kepada 
karyawan. Oleh karena itu perusahaan harus terus memperhatikan kebutuhan dari 
setiap karyawan agar karyawan tersebut akan tetap loyal pada perusahaan. 
Pengembangan karir adalah suatu proses peningkatan kemampuan kerja yang 
dimiliki oleh karyawan yang dapat mendorong dalam peningkatan kinerja untuk 
dapat mencapai karir yang diinginkannya dengan adanya pengembangan karir ini 
maka diharapkan karyawan dapat memberikan umpan yang baik untuk perusahaan 
karena ketika kinerja karyawan baik maka perusahaan dapat mencapai tujuan yang 
telah disepakati di awal. Berdasarkan prasurvei awal yang dilakukan di PT. China 
Comservice Indonesia Cabang Makassar tentang pengembangan karir dimana 
perusahaan terus melakukan penerimaan karyawan baru tetapi perusahaan kurang 
memperhatikan mengenai potensi yang dimiliki oleh setiap karyawan baru sehingga 
mengakibatkan banyaknya keluhan dari para pelanggan mengenai kualitas kerja dari 
karyawan yang tidak sesuai sehingga hal ini merugikan perusahaan karena pihak 
perusahaan harus menyelesaikan semua keluhan dari para pelanggan 

Kompensasi adalah salah satu faktor yang berperan penting dalam 
meningkatkan kualitas kinerja dari seorang karyawan. Karena ketika kompensasi 
yang diberikan oleh perusahaan sesuai dengan hasil kerja dari karyawan maka 
karyawan akan merasa pekerjaan yang dihasilkannya itu dihargai oleh perusahaan 
sehingga tujuan dari perusahaan akan tercapai. Kompensasi yang diberikan oleh 
setiap perusahaan berbeda-beda ada yang berupa gaji atau upah, ada yang 
memberikan kesejahteraan karyawan seperti memberikan THR dan jaminan 
kesehatan dan ada yang memberikan berupa bonus. Dengan adanya kompensasi 
yang diberikan oleh perusahaan maka ini akan menjadi motivasi untuk setiap 
karyawannya sehingga karyawan akan berlomba untuk dapat meningkatkan 
kinerjanya. Berdasarkan prasurvei awal pada PT. China Comservice Indonesia 
Cabang Makassar mengenai kompensasi yaitu kompensasi yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan kurang sesuai dengan harapan karyawan, maka hal ini 
dapat membuat kinerja karyawan mengalami penurunan karena kurangnya apresiasi 
yang diberikan perusahaan kepada karyawan baik itu berbentuk kompensasi uang 
tunai atau pun kesejahteraan karyawan. Sehingga banyaknya karyawan yang lebih 
memilih perusahaan yang memberikan kompensasi yang tinggi dibandingkan harus 
untuk tetap bekerja pada perusahaan ini yang kurang memperhatikan kompensasi 
untuk karyawannya. Komitmen kerja adalah kesetiaan karyawan itu sendiri terhadap 
perusahaannya yang dapat dilihat dari cara mereka bekerja, atau dari apa yang telah 
mereka berikan kepada perusahaan. Karyawan yang memiliki komitmen terhadap 
organisasi atau perusahaan, pasti akan memiliki potensi untuk memperbaiki 
komitmen baik secara individual, kelompok, maupun organisasi itu sendiri. 
Berdasarkan prasurvei awal pada PT. China Comservice Indonesia Cabang Makassar 
dimana karyawan pada perusahaan kurang memberikan performa kerja yang baik 
sehingga hal ini akan menurunkan kinerjanya selain itu juga masih ada beberapa 
karyawan yang tidak memperhatikan mengenai absensi kedatang dan pulangnya. 
Karena beberapa karyawan tersebut masih sering datang ke perusahaan tidak tepat 
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waktu dan ketika jam pulang juga tidak sesuai dengan waktu yang telah disepakati 
dengan perusahaan.Berdasarkan uraian di atas dapat dipahami pengembangan karir, 
kompensasi dan komitmen kerja diduga dapat meningkatkan kinerja karyawan. Hal 
tersebut dibuktikan dari penelitian terdahulu Balbed & Sintaasih, (2019) dan Wahid 
et al., (2022)1 menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan 
signifkan terhadap kinerja karyawan karena pengembangan karir harus terus 
dikembangkan dalam diri seorang karyawan sehingga hal tersebut mampu 
memotivasi karyawan untuk dapat meningkatkan kinerja. Berbeda dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Katidjan, Purwanto et al., (2017) yang menyatakan bahwa 
pengembangan karir tidak berpengaruh signifkan terhadap kinerja karyawan 
meskipun seorang karyawan memiliki pengembangan karir yang baik maka hal 
tersebut hanya akan memberikan pengaruh kecil terhadap peningkatan kinerja 
karyawan. Faktor lainnya yang mendukung peningkatan kinerja adalah kompensasi 
karena ketika kompensasi yang diberikan untuk karyawan sangat diperhatikan 
dengan baik maka akan dapat meningkatkan kinerja para karyawan. Hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Gani et al., (2023)2 dan Mas’ud & Winarti, (2022)3 menyatakan 
bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifkan terhadap kinerja karyawan 
karena dengan adanya kompensasi maka akan memberikan motivasi untuk 
karyawan dalam menyelesaikan pekerjaannya sehingga dapat meningkatkan kinerja. 
Namun, penelitian yang dilakukan oleh Parerung et al., (2014) yang menyatakan 
bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai artinya 
kompenasasi bukan merupakan faktor dominan untuk dapat meningkatkan kinerja 
karyawan. 

Komitmen kerja merupakan faktor terakhir yang dapat mempengaruhi 
peningkatan kinerja dengan adanya komitmen kerja merupakan keinginan karyawan 
untuk tetap bertahan pada perusahaan karena ketika karyawan memiliki komitmen 
yang tinggi maka karyawan akan memperbaiki komitmen pada perusahaan tersebut. 
Hasil penelitian yang dilakukan oleh Selong et al., (2023)4 menyatakan bahwa 
komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
artinya ketika karyawan memiliki komitmen kerja yang tinggi maka akan semakin 
tinggi pula tanggung jawab yang akan diberikannya karena perusahaan percaya 
terhadap kinerja yang dimiliki oleh karyawan tersebut sehingga berpengaruh 
terhadap peningkatan kinerja. Namun berbeda dengan penelitian yang dilakukan 
oleh Mora et al., (2020) yang menyatakan bahwa komitmen kerja tidak berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan artinya komitmen kerja bukan merupakan 
faktor dominan yang dapat meningkatkan kinerja. Ketertarikan untuk melakukan 
penelitian pada PT. China Comservice Indonesia Cabang Makassar dengan harapan 
bahwa perusahaan memiliki karyawan yang mempunyai pengembangan karir dan 
komitmen kerja yang baik serta perusahaan juga memberikan kompensasi yang 
sesuai dengan hasil kerja karyawan. Namun, kenyataan yang terjadi tidak sesuai 
dengan harapan dimana pada perusahaan sering terjadi turnover yang 
mengakibatkan perusahaan menerima karyawan baru yang tidak sesuai dengan 
potensi pada bidangnya, karyawan juga memiliki komitmen kerja yang rendah serta 
kompensasi yang diberikan pun tidak sesuai dengan harapan. Berdasarkan uraian 
pada latar belakang masalah di atas maka penulis tertarik untuk melakukan 
penelitian mengenai “Pengaruh Pengembangan Karir (Pengayaan), Kompensasi dan 
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Komitmen Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PT. China Comservice Cabang 
Indonesia Makassar”. 

 
METODOLOGI PENELITIAN 

Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif yang bertujuan untuk mencari 
jawaban tentang berbagai pertanyaan dalam penelitian ini berdasarkan keadaan yang 
sebenarnya sehingga diperoleh tentang gambaran yang berlaku dalam kaitannya 
dengan pengaruh pengembangan karir, kompensasi dan komitmen kerja terhadap 
kinerja karyawan pada PT. China Comservice Indonesia Cabang Makassar. 
Jenis dan Sumber Data 

Sumber data adalah segala sesuatu yang dapat memberikan informasi 
mengenai data. Berdasarkan sumbernya, data dibedakan menjadi dua yaitu data 
primer dan sekunder. 
1. Data Primer, merupakan data yang diperoleh secara langsung dari sumber asli. 

Data primer juga merupakan data yang khusus dikumpulkan oleh peneliti untuk 
menjawab pertanyaan peneliti, dimana data primer diperoleh dari sumber 
pertama baik dari individua tau perserorang seperti hasil wawancara atau hasil 
pengisian kuesioner yang biasa dilakukan oleh peneliti. 

2. Data Sekunder, adalah data yang diperoleh secara tidak langsung melalui 
perantara (diperoleh dan dicatat oleh pihak lain). Dalam penelitian ini, data 
sekunder hanya mendukung pengumpulan data awal sebagai output penelitian. 
Data sekunder yang dimaksud adalah data administrasi pegawai PT. China 
Comservice Indonesia cabang Makassar. 

Populasi dan Sampel 
1. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan pada PT. China 

Comservice Indonesia cabang Makassar yang berjumlah 230 orang karyawan. 
Teknik pengambilan data dilakukan dengan metode sensus, dimana responden 
adalah keseluruhan dari jumlah populasi atau pegawai di PT. China Comservice 
Indonesia cabang Makassar adalah sebanyak 230 pegawai. 

2. Sampel, Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini menggunakan teknik 
pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah metode Simple Random 
Sampling, yaitu metode penarikan sampel dimana setiap anggota populasi 
mempunyai peluang yang sama untuk dipilih menjadi sampel, menurut 
Sugiyono, (2014) dengan pengambilan sampel dari populasi dilakukan secara acak 
tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi itu. Dengan menggunakan 
teknik simple rando sampling maka dapat memberikan jawaban yang lebih akurat 
terhadap populasi tanpa memperhatikan starta anggota populasi yang dipilih 
menjadi anggota sampel. Adapun untuk mengukur besar sampel yang akan 
diteliti peneliti menggunakan rumus Slovin, rumus ini mampu mengukur besaran 
sampel yang akan diteliti. Jadi, berdasarkan penyelesaian di atas untuk 
mendapatkan besaran sampel maka didapatkan jumlah sampel yang digunakan 
pada penelitian ini yaitu sebanyak 70 karyawan yang ada pada PT. China 
Comservice Indonesia Cabang Makassar. 

Teknik Pengumpulan Data 
Prosedur pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini meliputi: 
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1. Observasi, yakni melakukan pengamatan langsung di lokasi penelitian terhadap 
aktivitas keseharian mengenai pengembangan karir, kompensasi, komitmen dan 
kinerja karyawan yang berhubungan dengan penlitian ini. 

2. Wawancara (interview) yakni melakukan tanya jawab langsungdengan responden 
dimana melakukan penyebaran kuesioner yang dibagikan kepada karyawan 
mengenai pengembangan karir, kompensasi. komitmen kerja dan kinerja 
karyawan. 

3. Penelitian Kepustakaan (library research), yaitu dilakukan dengan membaca 
buku-buku dan majalah yang berhubungan dengan masalah yang diteliti seperti 
tesis sebagai acuan penelitian terdahulu dan dengan cara browsing di internet 
untuk mencari artikel-artikelserta jurnal-jurnal atau data-data yang dapat 
membantu penyelesaian tulisan ini. 

4. Kuesioner (questioner) penelitian, yakni mengumpulkan data melalui daftar 
pertanyaan (angket) yang disiapkan untuk masing-masing responden. Responden 
diminta menanggapi pertanyaan yang diberikan dengan cara menjawab daftar 
pertanyaan mengenai pengembangan karir, kompensasi, komitmen kerja dan 
kinerja pegawai. Jenis kuesioner yang akan digunakan adalah kuesioner tertutup 
dimana responden diminta untuk menjawab pertanyaan dengan memilih jawaban 
yang telah disediakan dengan Skala Likert.Sangat Setuju = 5 Setuju= 4 Cukup 
Setuju = 3 Kurang Setuju = 2 Tidak Setuju = 1 

Metode Analisis Data 
Dalam suatu penelitian, data mempunyai kedudukan yang sangat penting. Hal 

ini dikarenakan data merupakan penggambaran variabel yang diteliti dan berfungsi 
sebagai alat pembuktian hipotesis. Valid atau tidaknya data sangat menentukan 
kualitas dari data tersebut. Hal ini tergantung instrumen yang digunakan apakah 
sudah memenuhi asas validitas dan reliabilitas. Dengan menggunakan SPSS. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 

Analisis data yang digunakan dalam penelitian ini dengan tujuan untuk 
membuktikan hipotesis mengenai adanya pengaruh pengembangan karir, 
kompensasi dan komitmen kerja terhadap kinerja karyawan. Analisis regresi 
berganda ini dilakukan dengan menggunakan program SPSS versi 25 dengan tingkat 
signifikansi 0,05. 

Tabel 18 Hasil Uji Regresi Berganda 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.008 2.289  2.188 .032 

Pengembangan Karir .273 .089 .327 3.060 .003 
Kompensasi .191 .086 .235 2.217 .030 
Komitmen Kerja .265 .110 .253 2.411 .019 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah peneliti, 2023 

Hasil analisis regresi linear berganda dapat disusun dengan persamaan sebagai 
berikut: Y = 5,008 + 0,273X1 + 0,191X2 + 0,265X3 

Persamaan regresi tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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a. Variabel pengembangan karir (X1) berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan dengan nilai koefisien 0,273. 

b. Variabel kompensasi (X2) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai koefisien 0,191. 

c. Variabel komitmen kerja (X3) berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan dengan nilai koefisien 0,265. 

 
Hasil Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik ini digunakan untuk memastikan kelayakan dalam 
penggunaan variabel pada penelitian ini. 
Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas digunakan untuk dapat menguji sebuah modal regresi variabel 
dependen, variabel independen atau keduanya yang mempunyai distribusi normal 
atau tidak. Penelitian ini menggunakan analisis statistik yang digunakan untuk 
melihat residual terdistribusi normal dengan menggunakan uji statistik non 
parametrik yaitu uji Kolmogrov Smirnov. 

Tabel 19 Hasil Uji Normalitas 
 Unstandardized Predicted Value 
N 70 
Normal Parametersa,b Mean 18.3000000 

Std. Deviation .87601117 
Most Extreme Differences Absolute .081 

Positive .053 
Negative -.081 

Test Statistic .081 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 
a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 

Sumber: Data primer yang diolah peneliti, 2023 
 
Bardasarkan Tabel 19 di atas hasil pengujian dengan menggunakan Kolmogrov 

Smirnov besarnya tingkat signifikansi adalah 0,200 dan lebih besar dari 0,05. Sehingga 
dapat disimpulkan bahwa data terdistribusi secara normal dan data layak untuk 
digunakan. 
Hasil Uji Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas dapat digunakan untuk menguji model regresi yang 
ditemukan ada korelasi antar variabel bebas untuk dapat mengetahui ada atau tidak 
multikolinearitas dengan nilai VIF VIF (Variance Inflation Factor) dan nilai Tolerance. 

Tabel 20 Hasil Uji Multikolinearitas 
 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 5.008 2.289  2.188 .032   

Pengembangan Karir .273 .089 .327 3.060 .003 .874 1.144 
Kompensasi .191 .086 .235 2.217 .030 .885 1.130 
Komitmen Kerja .265 .110 .253 2.411 .019 .906 1.103 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah penelit, 2023 
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Berdasarkan Tabel 20 di atas dapat dilihat nilai VIF pengembangan karir 

sebesar 1,144, kompensasi sebesar 1,130 dan komitmen kerja sebesar 1,103 dari ketiga 
nilai VIF tersebut menunjukkan bahwa nilainya lebih kecil dari 10. Untuk nilai 
tolerance yang dihasilkan pengembangan karir sebesar 0,874, kompensasi sebesar 
0,885 dan komitmen kerja sebesar 0,906 setiap variabel memilik nilai tolerance lebih 
besar dari 0,10 yang artinya bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar variabel bebas 
dari data penelitian. 
Hasil Uji Heterokedastisitas 

Uji heterokedastisitas bertujuan untuk menguji apakah terjadi ketidaksamaan 
varians dalam fungsi regresi. model regresi yang baik adalah tidak terdapat 
heterokedastisitas, pengujian heterokedastisitas dalam penelitian ini menggunakan 
analisis glesjer. 

Tabel 21 Hasil Uji Heterokedastisitas 
 
 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 
1 (Constant) 5.008 2.289  2.188 .032   

Pengembangan Karir .273 .089 .327 3.060 .003 .874 1.144 
Kompensasi .191 .086 .235 2.217 .030 .885 1.130 
Komitmen Kerja .265 .110 .253 2.411 .019 .906 1.103 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah peneliti, 2023 

 
Berdasarkan Tabel 21 di atas hasil dari uji glesjer menunjukkan bahwa nilai 

signifikansi variabel pengembangan karir sebesar 0,090, kompensasi 0,109 dan 
komitmen kerja 0,640 hasil dari ketiga variabel bebas tersebut lebih besar dari 0,05 
artinya model regresi tersebut tidak terdapat masalah heterokedastisitas. 
 
Hasil Uji Hipotesis 

Uji hipotesis pada penelitian ini dilakukan untuk membuktikan kebenaran atas 
hipotesis yang telah dibuat bahwa variabel kreativitas, motivasi kerja dan lingkungan 
kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Uji hipotesis pada penelitian ini 
menggunakan analisis regresi berganda. 
Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Koefisien determinasi digunakan agar dapat mengukur besarnya persentase 
perubahan variabel terikat yang diakibatkan oleh perubahan variabel bebas secara 
bersama-sama. 

Tabel 22 Hasil Uji Koefisien Determinasi 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .585a .342 .312 1.242 
a. Predictors: (Constant), Komitmen Kerja, Kompensasi, Pengembangan Karir 
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 

Sumber: Data primer yang diolah peneliti, 2023 
Berdasarkan Tabel 22 di atas dapat diketahui bahwa koefisien determinasi 

sebesar 0,312. Hasil ini berarti variabel independen yaitu, pengembangan karir, 
kompensasi dan komitmen kerja menjelaskan sebesar 31,2% terhadap variabel kinerja 
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karyawan, sedangkan sisanya sebesar 68,8% dijelaskan oleh variabel lain di luar dari 
penelitian ini. 
Hasil Uji Signifikansi Simultan (Uji F) 

Uji F digunakan untuk dapat menguji tingkat signifikan dari pengaruh variabel 
independen secara Bbrsama-sama terhadap variabel dependen. 

Tabel 23 Hasil Uji F 
ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 52.950 3 17.650 11.449 .000b 
Residual 101.750 66 1.542   

Total 154.700 69    

a. Dependent Variable: Kinerjakaryawan 
b. Predictors: (Constant), Komitmen Kerja, Kompensasi, Pengembangan Karir 

Sumber: Data primer yang diolah peneliti, 2023 
 
Berdasarkan Tabel 23 di atas dapat dilihat bahwa nilai Fhitung yang diperoleh 

11,449 dengan tingkat signifikansi 0,000. Ketika nilai Fhitung > Ftabel maka variabel 
independen secara simultan berpengaruh terhadap variabel dependen nilai Ftabel 
pada penelitian ini yaitu, Ftabel = (k;n-k) = (3;70-3) = (3;67) = 2,74. Maka nilai Fhitung 
> Ftabel atau (11,449 > 2,74) dan tingkat signifikansinya lebih kecil dari 0,05 atau (0,000 
< 0,05). Sehingga dapat disimpulkan terdapat pengaruh secara simultan antara 
pengembangan karir, kompensasi dan komitmen kerja terhadap kinerja karyawan. 
Hasil Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji t) 

Uji t digunakan untuk membuktikan tingkan signifikansi terhadap pengaruh 
variabel independen secara individu dalam menjelaskan variabel dependen. 

 Tabel 24 Hasil Uji t 
 

Model 
Unstandardized 

Coefficients 
Standardized Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 
1 (Constant) 5.008 2.289  2.188 .032 

Pengembangan Karir .273 .089 .327 3.060 .003 
Kompensasi .191 .086 .235 2.217 .030 
Komitmen Kerja .265 .110 .253 2.411 .019 

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan 
Sumber: Data primer yang diolah peneliti, 2023 

 
Berdasarkan Tabel 24 di atas dimana hasil uji t untuk mengetahui besarnya 

pengaruh masing-masing variabel independen secara parsial (individu) terhadap 
variabel dependen sebagai berikut: 
1) Pengaruh Pengembangan Karir (X1) Terhadap Kinerja Karyawan (Y) 
 Berdasarkan Tabel 23 di atas nilai t hitung untuk pengembangan karir 3,060 
sedangkan nilai t tabel 1,666. Maka diketahui t hitung > t tabel atau (3,060 > 1,666) dan 
tingkat signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,003 hal ini lebih kecil dari 0,05 atau 
(0,003 < 0,05). Dengan demikian pengembangan karir berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 
2) Pengaruh Kompensasi (X2) Terhadap Kinerja Karyawan 
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Berdasarkan Tabel 23 di atas nilai t hitung untuk pengembangan karir 2,217 
sedangkan nilai t tabel 1,666. Maka diketahui t hitung > t tabel atau (2,217 > 1,666) dan 
tingkat signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,030 hal ini lebih kecil dari 0,05 atau 
(0,0030 < 0,05). Dengan demikian kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
3) Pengaruh Komitmen Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan Tabel 23 di atas nilai t hitung untuk pengembangan karir 2,411 
sedangkan nilai t tabel 1,666. Maka diketahui t hitung > t tabel atau (2,411 > 1,666) dan 
tingkat signifikansi yang dihasilkan sebesar 0,019 hal ini lebih kecil dari 0,05 atau 
(0,0019 < 0,05). Dengan demikian komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan hasil di atas maka dapat diketahui arah pengaruh variabel 
independen terhadap variabel dependen dimana ketika nilai beta menunjukkan arah 
pengaruh variabel independen dapat bernilai positif maupun negatif. Apabila 
hasilnya bernilai positif maka kenaikan variabel independen dapat disebabkan pada 
kenaikan variabel dependen, tetapi ketika nilai yang dihasilkannya negatif maka 
kenaikan tersebut terjadi pada variabel independen yang disebabkan akibat 
penurunan pada variabel dependen. 

Persamaan struktur dapat digambarkan sebagai berikut: 
 

 
Gambar 2: Kerangka Hipotesis Persamaan Struktural 

 
Nilai 0,342 diperoleh dari nilai R square pada uji koefisien determinasi dan 

berdasarkan hasil pada tabel dapat diketahui persamaan regresi berganda yang dapat 
dilihat dari nilai unstandardized coefficients sebagai berikut: 

Y= 5,008 + 0,273X1 + 0,191X2 + 0,265X3 + 0,811 
Persamaan pada Gambar 2 di atas dapat diartikan bahwa kinerja pegawai akan 

bernilai 5,008 apabila variabel X1, X2, X3 bernilai 0 dengan asumsi variabel lain 
konstan. Jika pengembangan karir meningkat 1 poin maka kinerja karyawan akan 
meningkat 0,273 dengan asumsi variabel X2 konstan, apabila kompensasi meningkat 
1 poin maka kinerja karyawan akan meningkat 0,191 dengan asumsi X3 konstan dan 
ketika komitmen kerja meningkat 1 poin maka kinerja karyawan akan meningkat 
sebesar 0,265. Variabel pengembangan karir, kompensasi dan komitmen kerja dapat 
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Karir (X1) 

0,273 

0,265 

Kompensasi 
(X2) 

0,191 Kinerja Pegawai 
(Y) 

Komitmen Kerja (X3) 



Pengaruh Pengembangan Karir (Pengayaan), Kompensasi dan Komitmen…. 

  YUME : Journal of Management, 7(1), 2024| 66 

menjelaskan variabel kinerja karyawan sebesar 18,9% sedangkan sisanya 0,811 atau 
81,1% dijelaskan oleh variabel lainnya di luar dari penelitian ini. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji t yang telah dilakukan maka diperoleh nilai dengan 
tingkat signifkkansi yang lebih kecil dari 0,05 dengan arah positif artinya 
pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT. China Comservice Indonesia Cabang Makassar. Dalam hal ini maka hipotesis 
pertama diterima. Pengembangan karir menjadi acuan dalam meningkatkan kinerja 
karyawan pada suatu perusahaan, dengan adanya pengembangan karir ini maka para 
karyawan yang memiliki kemampuan yang baik akan dapat menempati jabatan yang 
sesuai dengan kemampuan yang dimilikinya. Karena ketika seorang karyawan dapat 
bertanggung jawab dalam menjalankan tugasnya serta mampu menghasilkan 
pekerjaan dengan kualitas yang sangat baik maka hal tersebut akan dapat membuat 
pimpinan untuk mempercayakan karyawan tersebut untuk menempati jabatan yang 
sesuai dengan kemampuannya karena hal tersebut akan berpengaruh terhadap 
kinerjanya selama ini yang semakin baik dalam menyelesaikan pekerjaan yang 
diberikan kepadanya. Rata-rata tertinggi yang berada pada indikator pertama 
mengenai “karyawan merasa perusahaan telah adil dalam memberikan kesempatan 
yang sama untuk bisa mendapatkan naik jabatan atau golongan” artinya pada PT. 
China Comservice Indonesia Cabang Makassar tidak terjadi ketidakadilan karena 
semua karyawan memiliki kesempatan yang sama untuk dapat menempati jabatan 
yang sesuai dengan kualitas kemampuan yang dimilikinya dalam menjalankan 
pekerjaannya selama ini. 

Rata-rata terendah yang berada pada indikator kedua mengenai “karyawan 
memiliki hubungan yang baik dengan atasan atau rekan kerja dalam mendukung 
pengembangan karir” hubungan karyawan pada PT. China Comservice Indonesia 
Cabang Makassar baik itu antar rekan kerja dan atasan sebaiknya dalam lingkungan 
kerja harus dapat saling mendukung dan saling tolong menolong satu sama lain 
ketika mendapatkan kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan. Karena ketika 
hubungan dapat terjalin dengan baik dengan semua unsur-unsur pada perusahaan 
maka hal tersebut akan dapat mendukung pengembangan karir pada perusahaan 
sehingga kinerja juga akan dapat mengalami peningkatan. Penelitian ini sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Monoarfa et al., (2019), Utama et al., (2021) 
dan (Herdajanto et al., 2018) yang berpendapat bahwa pengembangan karir 
berpengaruh positif dan signfikan terhadap kinerja karyawan karena dengan adanya 
pengembangan karir ini dapat memberikan kesempatan untuk para karyawan untuk 
dapat mengisi posisi pada tingkat yang sesuai dengan kemampuan dan minatnya 
sehingga proses pengembangan karir dapat berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Setiyaningrum, 
(2019) dan Darmawan et al., (2022) yang berpendapat bahwa pengembangan karir 
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan artinya tidak semua 
karyawan dapat mempunyai kesempatan dalam melakukan pengembangan karir 
dalam bentuk kenaikan jabatan akan tetapi kinerja karyawan tetap terjaga dan baik. 
Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja Karyawan 
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Berdasarkan hasil uji t yang telah dilakukan maka diperoleh nilai dengan 
tingkat signifkkansi yang lebih kecil dari 0,05 dengan arah positif artinya kompensasi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. China Comservice 
Indonesia Cabang Makassar. Dalam hal ini maka hipotesis kedua diterima. 
Kompensasi menjadi acuan dalam peningkatan kinerja karyawa karena kompensasi 
merupakan imbalan balas jasa yang diberikan kepada karyawan karena hasil 
kerjanya. Ketika kompensasi yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan 
sesuai dengan harapan karyawan maka hal ini akan berdampak pada peningkatan 
dari kinerja karyawan, karena karyawan merasa bahwa pekerjaan yang dihasilkan 
untuk perusahaan dihargai baik itu dalam bentuk kompensasi finansial maupun non 
finansial. Sehingga karyawan akan bersemangat untuk terus bekerja dengan baik 
pada perusahaan. Rata-rata tertinggi yang berada pada indikator ketiga mengenai 
“perusahaan melindungi karyawannya dengan menyediakan asuransi kesehatan dan 
keselamatan kerja untuk karyawannya” artinya PT. China Comservice Indonesia 
Cabang Makassar telah memberikan kenyamanan untuk karyawannya selama 
bekerja pada perusahaan dengan memberikan jaminan asuransi kesehatan untuk 
karyawan ketika hal-hal tidak diinginkan terjadi pada saat melakukan pekerjaan pada 
perusahaan. 

Rata-rata terendah yang berada pada indikator kedua mengenai “insentif yang 
diberikan perusahaan kepada karyawan sudah sesuai dengan kualitas kerja selama 
menjalankan tugas” artinya PT. China Comservice Indonesia Cabang Makassar belum 
mampu menyesuaikan insetif kepada semua karyawan sesuai dengan hasil kerja yang 
telah dihasilkannya, sebaiknya perusahaan harus lebih baik lagi dalam 
memperhatikan insetif yang diberikan untuk karyawan agar sesuai dengan kualitas 
kerja yang telah dihasilkan para karyawan. Penelitian ini sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Armantari et al., (2021), Melati & Kharismasyah, (2022), 
Sulaeman et al., (2021) dan Syahidin et al., (2022) yang berpendapat bahwa 
kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena 
pemberian kompenasi yang diberikan secara tepat dan benar maka dapat 
meningkatkan kinerja dari karyawan. Penelitian ini tidak sejalan dengan penelitian 
yang dilakukan oleh Rianda & Winarno, (2022) dan Wijaya et al., (2019) yang 
berpendapat bahwa kompensasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan meskipun karyawan lembur bekerja dan tidak mendapatkan kompensasi 
maka hal tersebut tidak akan berpengaruh terhadap kinerja karyawan karena 
karyawan memiliki rasa tanggung jawab serta loyal terhadap perusahaan. 
Pengaruh Komitmen Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil uji t yang telah dilakukan maka diperoleh nilai dengan 
tingkat signifkkansi yang lebih kecil dari 0,05 dengan arah positif artinya komitmen 
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. China 
Comservice Indonesia Cabang Makassar. Dalam hal ini maka hipotesis ketiga 
diterima. Komitmen kerja menjadi acuan dalam peningkatan kinerja karyawan 
artinya karyawan yang memiliki rasa loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan 
meskipun perusahaan dalam keadaan yang tidak baik-baik saja tetapi karyawan 
tersebut tetap berkomitmen tetap dengan perusahaan. Karyawan tersebut juga telah 
diberikan tanggung jawab serta dipercaya oleh pimpinan untuk menyelesaikan 
pekerjaan sesuai dengan jobdesk yang telah diberikan sehingga dengan kualitas 
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karyawan yang seperti itu maka hal ini akan dapat mempermudah perusahaan untuk 
mencapai tujuannya dan karyawan tersebut dianggap memiliki kinerja yang sangat 
baik. Rata-rata tertinggi berada pada indikator ketiga mengenai “apapun yang terjadi 
pada perusahaan karyawan tetap berada dalam perusahaan” artinya meskipun 
perusahaan berada dalam ketidakstabilan tetatpi karyawan tersebut tetap 
berkomitmen dengan perusahaan untuk tetap bekerja dengan sangat baik dan 
percaya bahwa perusahaan akan membaik nantinya. Rata-rata terendah berada pada 
indikator kedua mengenai “karyawan bertahan di perusahaan karena tidak ada 
pilihan pekerjaan lain” hal tersebut bisa terjadi karena karyawan memiliki usia yang 
sudah sulit untuk mendapatkan pekerjaan di luar sana atau karyawan merasa bahwa 
pendidikan yang dimilikinya hanya bisa diterima pada perusahaan ini saja. Dalam 
hal ini perusahaan harus memberikan apresiasi terhadap karyawan karena karyawan 
tetap mau berkomitmen untuk tetap bekerja pada perusahaan tersebut, karena ketika 
karyawan tersebut memilih untuk mengundurkan diri maka perusahaan akan 
mengalami kesulitan untuk mencari karyawan baru lagi yang sesuai dengan bidang 
yang akan dilakukannya nanti. 

Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Putra et al., (2020), 
Yulanda, (2017) dan Puteri et al., (2022) yang berpendapat bahwa komitmen kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena karyawan yang 
telah memiliki komitmen yang tinggi untuk perusahaan maka akan berdampak baik 
terhadap perusahaan dan dapat meningkat kinerjanya. Penelitian ini tidak sejalan 
dengan penelitian yang dilakukan oleh Sandy et al., (2023) meskipun karyawan tidak 
memiliki komitmen yang tinggi tetapi karyawan tetap menjalankan pekerjaannya 
dengan baik. 

 
SIMPULAN 

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan artinya ketika pengembangan karir mengalami peningkatan maka kinerja 
karyawan juga akan mengalami peningkatan. Karena ketika karyawan memiliki 
kemampuan yang baik dalam hal menyelesaikan segala masalah yang ada pada 
perusahaan maka hal ini akan berdampak baik terhadap pengembangan karir 
karyawan tersebut karena karyawan memiliki kualitas yang sangat baik sehingga hal 
tersebut dapat meningkatkan kinerja karyawan. Kompensasi berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan artinya ketika kompensasi yang diberikan 
perusahaan kepada karyawan sesuai dengan harapakan maka karyawan akan dapat 
bekerja dengan sangat baik untuk mencapai tujuan perusahaan sehingga 
meningkatkan kinerja karyawan. Komitmen kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan artinya ketika karyawan telah diberikan kepercayaan oleh 
pimpinan untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dengan sangat baik maka karyawan 
memiliki komitmen yang tinggi untuk terus melakukan yang terbaik untuk 
perusahaan meskipun perusahaan berada dalam keadaan yang kurang baik tapi 
karyawan tetap loyal kepada perusahaan dan dalam hal tersebut akan dapat 
meningkatkan kinerja karyawan. 
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