
Jurnal Berkala Ilmiah Efisiensi Volume 16  No. 02  Tahun 2016

Sutrisno Panigoro 517

PENGARUH PERENCANAAN, PENGEMBANGAN KARIR DAN
TINGKAT UPAH TERHADAP KINERJA KARYAWAN PADA

KANTOR PELAYANAN KEKAYAAN NEGARA DAN LELANG
(KPKNL) MANADO.

EFFECT OF PLANNING, DEVELOPMENT CAREER AND WAGE RATE ON THE
PERFORMANCE OF EMPLOYEES IN SERVICE OFFICE OF STATE PROPERTY

AND AUCTION (KPKNL) MANADO.

Sutrisno Panigoro1, Frederik Worang 2, Jantje Uhing 3

1,2,3 Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi dan Bisnis,
Universitas Sam Ratulangi Manado 95115, Indonesia

E-mail:1 inongpetra@yahoo.com

ABSTRAK

Karyawan atau pegawai merupakan unsur terpenting dalam menentukan maju mundurnya suatu
perusahaan. Untuk itu, setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja karyawannya dalam
proses pencapaian tujuan perusahaan. Peningkatan kinerja karyawan akan membawa kemajuan bagi
perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan bisnis. Tujuan Penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh perencanaan, pengembangan karir dan tingkat upah secara bersama-sama maupun
parsial terhadap kinerja karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado. Data
dikumpulkan melalui kuesioner dan teknik analisis data menggunakan analisis regresi linier berganda.
Sampel dalam penelitian ini berjumlah 51 orang karyawan KPKNL Manado. Hasil penelitian menunjukkan
perencanaan, pengembangan karir dan tingkat upah secara simultan maupun parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci: Perencanaan, Pengembangan Karir, Tingkat Upah, Kinerja Karyawan.

ABSTRACT

Employee is an important element in determining the reciprocation of a company. Therefore, every
company is always trying to improve the performance of employees in the process of achieving corporate
goals. The Improving of employee performance will bring progress for the company to survive in a
competitive business. The purpose of this study has to determine the influences of planning, career
development and pay rates simultanously and partially to the employee's performance the Pelayanan
Kekayaan Negara and Lelang (KPKNL) Manado office. Data were collected through questionnaires and
data analysis techniques using multiple linear regression analysis. 51 employees KPKNL Manado office
has surveyed as samples. The results showed the planning, career development and pay rates
simultaneously and partially significant influences on the employee performance.

Keywords: Planning, Career Development, Wages, Employee Performance.
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1. PENDAHULUAN

Latar Belakang

Sejalan dengan pesatnya perkembangan dunia dengan kemajuan ilmu pengetahuan dan teknologi,
membawa masyarakat pasca industri ke era informasi dan komputerasi. Disisi lain perkembangan
ini menimbulkan implikasi tersendiri bagi dunia bisnis dengan lahirnya revolusi hubungan antar
manusia. Pada era ini pun dunia bisnis secara dramatis mengalami perubahan secara fundamental,
dalam mengikuti arus dari perkembangan tersebut. Manajemen perusahaan tidak dapat
mengabaikan setiap kebutuhan dan keinginan karyawan, baik secara individu maupun institusi
dalam hal ini bidang tugas yang dihadapinya Kenyataan membuktikan, bahwa karyawan
merupakan asset pokok dari suatu organisasi, yang sangat penting dalam menentukan
keberhasilan pencapaian tujuan dan sasaran yang ditetapkan. Dalam arti karyawan yang tidak
berkualitas, dalam pelaksanaan tugasnya dapat mengakibatkan suatu kegagalan pencapaian tujuan
dan sasaran yang diharapkan. Betapapun baiknya sumber daya lain yang dimiliki perusahaan,
tetapi tidak didukung oleh kualitas dan kemampuan kerja karyawan, maka hasil kerja tidak akan
tercapai secara maksimal.

Dalam menghadapi persaingan di era global perusahaan dituntut untuk bekerja lebih efisien dan
efektif. Persaingan yang semakin ketat menyebabkan perusahaan dituntut untuk mampu
meningkatkan daya saing dalam rangka menjaga kelangsungan hidup perusahaan. Perusahaan
merupakan salah satu organisasi yang menghimpun orang-orang yang biasa disebut dengan
karyawan atau pegawai untuk menjalankan kegiatan rumah tangga produksi perusahaan. Hampir
di semua perusahaan mempunyai tujuan yaitu memaksimalkan keuntungan dan nilai bagi
perusahaan, dan juga untuk meningkatkan kesejahteraan pemilik dan karyawan. Pengembangan
sumber daya manusia pada dasarnya adalah meningkatnya kinerja karyawan yang mencerminkan
kemampuan karyawan dalam bekerja, artinya kinerja masing-masing karyawan di nilai dan di
ukur menurut kriteria yang sudah di tentukan oleh organisasi. Organisasi merupakan sistem dan
kegiatan manusia yang bekerjasama. Sejalan dengan itu organisasi dikatakan sebagai suatu
koordinasi kegiatan sejumlah oaring yang rasional untuk mencapai tujuan. Oleh sebab itu
organisasi mengharapkan para pegawai dapat berprestasi dan mampu menciptakan keadaan yang
kondisif. Sehingga pegawai tidak mengalami kejenuhan, kebosanan dan rasa malas bekerja yang
mengakibatkan semangat kerja menurun. Jika semangat kerja menurun dapat mengakibatkan
kinerja pegawai juga mengalami penurunan. Kinerja peawai yang menurun dapat mengakibatkan
kerugian dalam organisasi.

Karyawan atau pegawai merupakan unsur terpenting dalam menentukan maju mundurnya suatu
perusahaan. Untuk mencapai tujuan perusahaan diperlukan karyawan yang sesuai dengan
persyaratan dalam perusahaan, dan juga harus mampu menjalankan tugas-tugas yang telah
ditentukan oleh perusahaan. Setiap perusahaan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja
karyawannya, dengan harapan tujuan perusahaan akan tercapai. Peningkatan kinerja karyawan
akan membawa kemajuan bagi perusahaan untuk dapat bertahan dalam suatu persaingan
lingkungan bisnis yang tidak stabil. Oleh karena itu upaya-upaya untuk meningkatkan kinerja
karyawan merupakan tantangan manajemen yang paling serius karena keberhasilan untuk
mencapai tujuan dan kelangsungan hidup perusahaan tergantung pada kualitas kinerja sumber
daya manusia yang ada didalamnya.

Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) merupakan merupakan unit
pemerintah dibawah naungan Kementrian Keuangan dan Direktorak Jenderal Kekayaan Negara.
Dalam hal ini KPKNL Manado merupakan Kantor Pengelolah Kekayaan Negara, Piutang Negara
dan bertanggung jawab atas lelang. Tujuannya adalah mengoptimalisasi penerimaan dan efisiensi
pengeluaran serta efektifitas pengelolaan kekayaan negara. Untuk itu dibutuhkan karyawan yang
memiki kinerja yang efektif dan efisien dalam melakukan job desk KPKNL Manado. Banyak
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sekali faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, diantaranya Perencanaan, Pengembangan
Karir dan Tingkat upah. Berbagai kendala yang ada tentunya dapat mempengaruhi pencapaian
tujuan dan sasaran KPKNL Manado dalam melaksanakan tugas dan fungsikan. Akan tetapi dalam
tahun 2015 KPKNL Manado, telah melakukan berbagai upaya untuk menyiasasi berbagai
kekurangan yang ada salah satunya adalah dengan mengobtimalkan berbagai sumber daya yang
ada dengan menetapkan skala prioritas kerja agar hasil yang dicapai maksimal. Adapun berkenaan
dengan hambatan-hambatan yang bersifat external, telah dilakukan upaya sosialisasi
Peraturan/aplikasi SIMAK BMN dan Penggalian Potensi Lelang, dan pendekatan ke Instansi
Pemerintah Daerah terkait Piutang Negara, pendekatan dan sosialisasi yang berkesinambungan
diharapkan dapat meminimalisasi dampak terhadap kinerja KPKNL Manado.

Berdasarkan uraian latar belakang dan dasar pemikiran serta fenomena permasalahan di atas maka
penulis mengangkat judul penelitian sebagai berikut : Pengaruh Perencanaan, Pengembangan
Karir Dan Tingkat Upah Terhadap Kinerja Karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan
Lelang (KPKNL) Manado.

Tujuan penelitian ini untuk mengetahui pengaruh:
1. Perencanaan secara parsial terhadap kinerja karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara

dan Lelang (KPKNL) Manado.
2. Pengembangan karir secara parsial terhadap kinerja karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan

Negara dan Lelang (KPKNL) Manado.
3. Tingkat upah secara parsial terhadap kinerja karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara

dan Lelang (KPKNL) Manado.
4. Perencanaan, pengembangan karir dan tingkat upah secara bersama-sama terhadap kinerja

karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado

Tinjauan Pustaka

Manajemen Sumber Daya Manusia

Menurut Rachmawati (2008) manajemen sumber daya manusia merupakan suatu proses
perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan,
pengembang-an, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber
daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat. Hasibuan
(2011), manajemen sumber daya manusia merupakan penyiapan dan pelaksanaan suatu rencana
yang terkoordinasi untuk menjamin bahwa sumber daya manusia yang ada dapat dimanfaatkan
dengan sebaik-baiknya untuk mencapai tujuan organisasi. Sofyandi (2008), manajemen sumber
daya manusia merupakan suatu strategi dan menerapkan fungsi-fungsi manajemen yaitu
planning, organizing, leading dan controlling, dalam setiap aktivitas/fungsi operasional sumber
daya manusia. Sumber Daya Manusia mulai dari proses penarikan, seleksi, pelatihan dan
pengembangan, penempatan yang meliputi promosi, demosi dan transfer, penilaian kinerja,
pemberian kompensasi, hubungan industrial, hingga pemutusan hubungan kerja, yang ditujukan
bagi peningkatan kontribusi produktif dari sumber daya manusia organisasi terhadap pencapaian
tujuan organisasi secara lebih efektif dan efisien.

Kinerja Karyawan

Menurut Wibowo (2011), kinerja berasal dari pengertian performance, ada pula yang
memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja, namun sebenarnya
kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana
proses pekerjaan berlangsung. Sutrisno (2010) menyimpulkan kinerja karyawan adalah hasil kerja
karyawan dilihat pada aspekkualitas, kuantitas, waktu kerja dan kerja sama untuk mencapai tujuan
yang sudah ditetapkan oleh organisasi.
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Perencanaan

Supriyono (2000) mengatakan bahwa perencanaan adalah proses untuk menentukan tujuan
organisasi yang akan dicapai perusahaan dan mengatur strategi yang akan dilaksanakan.
Perencanaan ini dapat disusun untuk jangka pendek, jangka panjang dan akan dipakai sebagai
dasar untuk mengendalikan kegiatan perusahaan. Menurut Rivai (2013), perencanaan karir
merupakan proses di mana karyawan menyeleksi tujuan karir dan jenjang karir menuju tujuan-
tujuan tersebut Perencanaan, meliputi tugas-tugas menyusun rencana kegiatan kedepan dari suatu
organisasi, yang meliputi rencana jangka panjang, menengah, pendek, rencana kegiatan serta
menetapkan target yang hendak dicapai.

Pengembangan Karir

Rivai (2013) mengemukakan bahwa pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan
kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. Mangkunegara (2011)
mengatakan pengembangan karir adalah aktifitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai
merencanakan karir masa depan mereka diperusahaan agar perusahaan dan pegawai yang
bersangkutan dapat mengembangan diri secara maksimum. Berdasarkan definisi diatas dapat
diambil kesimpulan bahwa pengembangan karir adalah kegiatan untuk melakukan perencanaan
karir dalam rangka meningkatkan pribadi di masa yang akan datang agar kehidupannya menjadi
lebih baik.

Tingkat Upah

Upah adalah suatu penerimaan sebagai imbalan dari pengusaha kepada karyawan untuk suatu
pekerjaan atau jasa yang telah atau dilakukan dan dinyatakan atau dinilai dalam bentuk uang yang
ditetapkan atas dasar suatu persetujuan atau peraturan perundang-undangan serta dibayarkan atas
dasar suatu perjanjian kerja antara pengusaha dengan karyawan termasuk tunjangan, baik untuk
karyawan itu sendiri maupun untuk keluarganya. Jadi upah berfungsi sebagai imbalan atas usaha
kerja yang diberikan seseorang tersebut kepada pengusaha. Upah dibayar oleh pengusaha sesuai
atau sama dengan usaha kerja (produktivitas) yang diberikan kepada pengusaha (Sumarsono,
2003).

Penelitian Terdahulu

Lomban (2015), melakukan penelitian untuk mengetahui apakah motivasi, upah, dan disiplin
kerja berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai Kantor Catatan Sipil di Manado.
Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai Kantor Catatan Sipil Manado. Teknik pengambilan
sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh, yaitu mengambil seluruh sampel sebanyak 43
responden. Metode penelitian menggunakan metode asosiatif untuk menguji keterhubungan antar
variabel. Hasil penelitian menunjukan bahwa motivasi, upah, dan disiplin kerja secara simultan
berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai, motivasi, upah, dan disiplin kerja secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

Kaseger (2013), melakukan penelitian untuk mengetahui apakah pengembangan karir dan self-
efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada PT. Matahari Department Store Manado
Town Square. Data dianalisis menggunakan regresi linear berganda. Pemilihan sampel
menggunakan purposive sampling, sebanyak 50 orang. Hasil penelitian diperoleh bahwa
pengembangan karir dan self-efficacy secara bersama berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,
sedangkan self-efficacy tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.
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Kalesaran (2014), melakukan penelitian untuk mengetahui apakah motivasi, penempatan kerja,
dan pengembangan karir berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja pegawai pada Badan
Lingkungan Hidup (BLH) Provinsi Sulawesi Utara. Populasi dalam penelitian ini adalah pegawai
dari BLH Provinsi Sulawesi Utara. Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah
sampling jenuh, yaitu mengambil seluruh sampel sebanyak 46 responden. Metode penelitian
menggunakan metode analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian dan hipotesis menunjukan
bahwa motivasi, penempatan kerja, dan pengembangan karir secara simultan berpengaruh secara
signifikan terhadap kinerja pegawai. Penempatan kerja dan pengembangan karir secara parsial
tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai sedangkan motivasi berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai BLH.

Hipotesis Penelitian
1. Diduga perencanaan secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor

Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado.
2. Diduga pengembangan karir secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor

Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado.
3. Diduga tingkat upah secara parsial berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor

Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado.
4. Diduga perencanaan, pengembangan karir dan tingkat upah secara bersama-sama

berpengaruh terhadap kinerja karyawan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang
KPKNL Manado.

Kerangka Konseptual

H2

H3

H4

H1

Gambar 1. Kerangka Penelitian
Sumber: Kajian Teori 2016

2. METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Jenis penelitian, dikategorikan pada jenis penelitian asosiatif. Menurut Sugiyono (2010)
penelitian asosiatif adalah penelitian yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua
variabel atau lebih. Dalam kaitannya dengan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh
perencanaan, pengembangan karir dan tingkat upah terhadap kinerja karyawan Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado.

Perencanaan (X1)

Pengembangan
Karir (X2)

Tingkat Upah(X3)

Kinerja Karyawan
(Y)
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Tempat dan Waktu Penelitian

Tempat dilakukannya penelitian ini yaitu pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang
(KPKNL) Manado. Waktu penelitian dimulai dari Bulan Desember 2015 sampai Maret 2016.

.
Populasi dan Sampel

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek-subjek yang mempunyai kuantitas
dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya. Populasi  dalam penelitian ini adalah pegawai pada Kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang (KPKNL) Manado, yang berjumlah 51 orang. Dalam penelitian ini sampel
yang digunakan adalah sampel jenuh yaitu dengan menggunakan semua jumlah populasi yang
ada (51 responden).

Metode Analisis

Metode analisa yang digunakan adalah uji asumsi klasik, uji valditas, uji reliabilitas, analisis
regresi linear berganda, dilengkapi pengujian hipotesis secara parsial dengan uji t dan secara
serentak dengan uji F.

Uji Validitas dan Reliablitas Instrumen

Pengujian instrumen dalam penelitian ini dilakukan dengan korelasi bivariate antara masing-
masing skor indikator dengan total skor konstruk. Kriteria uji valid dengan korelasi bivariate
adalah sebagai berikut :

1. Jika Nilai sig < alpha (0,05) maka suatu instrument dinyatakan valid.
2. Jika Nilai sig > alpha (0,05) maka suatu instrument dinyatakan tidak valid.

Setelah instrumen di uji validitasnya maka langkah selanjutnya yaitu menguji reliabilitas. SPSS
memberikan fasilitas untuk mengukur reliabilitas dengan uji statistic Cronbach Aplha (α)
(Ghozali, 2011). Kriteria uji reliabilitas adalah sebagai berikut :

1. Jika nilai Cronbach Alpha > 0,6 maka suatu instrumen dinyatakan reliabel.
2. Jika nilai Cronbach Alpha < 0,6 maka suatu instrumen dinyatakan tidak reliabel.

3. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Hasil Penelitian

Tabel 1. Model Summary
Model Summaryb

Model R R Square
Ajusted

R Square

Std. Error
of the

Estimate

Change Statistics
Durbin-
Watson

R Square
Change F Change df1 df2

Sig. F
Change

1 .300a .090 .038 2.733 .090 3.720 3 52 .042 1.808
a. Predictors: (Constant), Perencanaan, Pengembangan Karir, Tingkat Upah.
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Hasil Olahan (2016)

Beradasarkan tabel diatas, pengaruh model penelitian yaitu pengaruh variabel independen yang
terdiri: perencanaan, pengembangan karir, tingkat upah terhadap variabel dependen yaitu kinerja
karyawan adalah sebesar R0,300 atau sebesar 30%, sedangkan pengaruh variabel lainnya di luar



Jurnal Berkala Ilmiah Efisiensi Volume 16  No. 02  Tahun 2016

Sutrisno Panigoro 523

model penelitian terhadap kinerja karyawan adalah sebesar (1,00 – 0,300 = 0,700) 0,700 atau
sebesar 70%.

Tabel 2. Anova
ANOVAb

Model Sum of Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 38.538 3 12.846 3.720 .044a

Residual 388.302 52 7.467
Total 426.839 55

a. Predictors: (Constant), Perencanaan, Pengembangan Karir, Tingkat Upah.
b. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Hasil Olahan (2016)

Berdasarkan tabel diatas analisis ragam satu arah (ANOVA) mengindikasikan bahwa regresi
secara statistik sangat signifikan dengan nilai atau secara umum model penelitian yaitu pengaruh
dari seluruh variabel dalam hal ini yaitu dalam uji regresi berganda terlihat bahwa pengaruh dari
perencanaan, pengembangan karir, tingkat upah terhadap kinerja karyawan adalah signifikan
yaitu 0,044 (4,4%) atau lebih kecil dari kurang dari α = 0,050 (< 5%), dengan nilai F adalah
sebesar 3,720, sedangkan nilai df = n – 1 – k, atau 56 – 1 – 3 = 52.

Tabel 3. Koefisien Regresi
Coefficientsa

Model

Unstandardized
Coefficients

Standardized
Coefficients

T
S

sig.

Correlations
Collinearity

Statistics

B
Std.

Error Beta
Zero-
order Partial Part Tolerance VIF

1(Constant) 17.288 6.339 2.727 .009
Perencanaan .345 .183 .323 1.900 .042 -.160 -.124 -.119 .945 1.058
Pengembangan
karir

.346 .181 .262 1.913 .041 .248 .256 .253 .930 1.075

Tingkat upah .401 .212 .396 1.888 .044 -.059 -.095 -.091 .896 1.116
a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan

Sumber: Data Hasil Olahan (2016)

Pada Tabel diatas, yaitu dalam koefisien regresi berganda untuk perencanaan adalah 0,345,
pengembangan karir sebesar 0,346, dan tingkat upah sebesar 0,401. Tingkat signifikansi adalah
kurang dari α = 0,050 (< 5%) atau kurang dari 5%, dimana ketiga variabel independen
berdasarkan tabel diatas memenuhi yaitu perencanaan sebesar 0,042 (4,2%:<5%), pengembangan
karir sebesar 0,041 (4,1%: <5%), dan tingkat upah sebesar 0,044 (4,4%:<5%) berarti seluruh
variabel dalam penelitian memiliki pengaruh terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan.
Sedangkan nilai Variance Inflation Indicator (VIF) untuk masing-masing variabel independen
adalah perencanaan sebesar 1,058, pengembangan karir sebesar 1,075, dan tingkat upah sebesar
1,116. Model regresi berganda dari penelitian ini yaitu :

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3, yaitu Y = 17,288 + 0,345X1 + 0,346X2 + 0,401X3.

Berdasarkan hasil di atas penjelasannya sebagai berikut:
1. Hasil uji signifikansi (sig.) secara parsial (uji t) dari variabel X1 yaitu: perencanaan

terhadap (Y) yaitu Kinerja Karyawan sebesar 0,042 yang berarti koefisien regresi (X1)
terhadap (Y) adalah signifikan yaitu kurang dari 5% (<0,05). Hal ini berarti bahwa hipotesis
1, yang menyatakan bahwa perencanaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, diterima
atau terbukti.

2. Hasil uji signifikansi (sig.) secara parsial (uji t) dari variabel (X2) yaitu pengembangan
karir, terhadap (Y), yaitu kinerja karyawan sebesar 0,041 yang berarti koefisien regresi (X2)
terhadap (Y) adalah signifikan yaitu kurang dari 5% (<0,05). Hal ini berarti bahwa hipotesis
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2, yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan,
diterima atau terbukti.

3. Hasil uji signifikansi (sig.) secara parsial (uji t) dari variabel (X3) yaitu tingkat upah
terhadap (Y) yaitu kinerja karyawan sebesar 0,044 yang berarti koefisien regresi X3

terhadap Y adalah signifikan yaitu kurang dari 5% (<0,05). Hal ini berarti bahwa hipotesis
3 yang menyatakan bahwa tingkat upah berpengaruh terhadap kinerja karyawan, diterima
atau terbukti.

4. Hasil uji signifikansi F (sig. F) yaitu perencanaan (X1), pengembangan karir (X2), serta
tingkat upah (X3) secara bersama-sama (Simultan) terhadap (Y) atau kinerja karyawan,
nilainya adalah kurang dari 5% (< 0,05). Hal ini berarti bahwa perencanan, pengembangan
karir, tingkat upah berpengaruh terhadap kinerja karyawan dalam model penelitian regresi
linear berganda.

Persamaan garis regresi linear berganda untuk metode kuadrat terkecil (least squares method)
yang didapat adalah:

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3, atau Y = 17,288 + 0,345X1 + 0,346X2 + 0,401X3 + ε.

Penjelasan terhadap persamaan tersebut sebagai berikut :
1. Y = Kinerja karyawan; X1 = Perencanaan; X2 = Pengembangan karir; X3 = Tingkat upah.
2. Nilai a konstanta sebesar 17,288 dimana nilai itu mempunyai arti bahwa jika variabel X1,

X2, serta X3, tidak ada atau nol, maka kinerja karyawan adalah sebesar 17,288.
3. Koefisien regresi X1 (Perencanaan) sebesar 0,345 menyatakan bahwa setiap penambahan

atau peningkatan sebesar +1 dari pengembangan karir, akan meningkatkan Kinerja
karyawan sebesar 0,345 atau sebesar 34,5%.

4. Koefisien regresi X2 (pengembangan karir) sebesar 0,346 menyatakan bahwa setiap
penambahan atau peningkatan sebesar +1 dari tingkat upah, akan meningkatkan Kinerja
karyawan sebesar 0,346 atau sebesar 34,6%.

5. Koefisien regresi X3 (tingkat upah ) sebesar 0,401 menyatakan bahwa setiap penambahan
atau peningkatan sebesar +1 dari perencanaan, akan meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 0,401 atau sebesar 40,1%.

6. Nilai R adalah sebesar 0,300, dan nilai R Square (R2) adalah sebesar 0,090. Keduanya dapat
memprediksi model, dimana dalam penelitian ini bahwa besarnya peran atau kontribusi
dari variabel dalam model penelitian ini, yaitu X1 atau perencanaan, X2 pengembangan
karir, dan X3 atau tingkat upah adalah sebesar 0,300 atau 30% untuk nilai R, dan 0,090 atau
9% untuk nilai R2. Sedangkan sisanya (untuk nilai R: 100% - 30% = 70%; nilai R2: 100%
- 9% =  91%) yaitu sebesar 70% untuk nilai R, dan 91% untuk nilai R2, dijelaskan oleh
variabel lainnya atau sebab lainnya di luar model penelitian.

Pembahasan

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan analisis regresi menunjukkan bahwa variabel perencanaan
(X1) memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado, dan pengaruhnya adalah positif. Hal ini dapat
dilihat dari nilai probabilitas dari X1 terhadap Y adalah < 0,05 (P atau Sig. = 0,042). Hal ini berarti
bahwa ada hubungan yang signifikan dari perencanaan (X1) terhadap Kinerja karyawan (Y).
Berdasarkan hasil analisis regresi pengaruh dari perencanaan (X1) terhadap Kinerja karyawan
adalah sebesar 0,345 yang berarti setiap peningkatan +1 dari kompensasi akan meningkatkan
Kinerja karyawan sebesar 0,345 atau 34,5%.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian-penelitian sebelumnya seperti yang dilakukan oleh
kaseger (2015). Di mana pada penelitian tersebut, ditemukan bahwa pemberdayaan karyawan
memiliki pengaruh terhadap Kinerja Karyawan khususnya pada objek-objek penelitian yang
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dilakukan oleh peneliti (Harlie, 2005) sebelumnya. Perencanaan merupakan hal yang terpenting
dalam mencapai tujuan organisasi, suatu dorongan yang menggerakan seseorang dalam hal ini
karyawan untuk bekerja atau melakukan perbuatan tertentu. Perusahaan yang mampu
merencanakan pekerjaan dengan baik lewat sumber daya manusia di dalam perusahaannya akan
berhasil dalam mencapai tujuan-tujuan perusahaan.

Namun untuk mencapai kinerja karyawan yang baik maka perusahaan harus mampu baik lewat
sistem maupun lewat para pemimpin dan juga suasana di dalam organisasi untuk dapat
mendorong karyawan untuk mencapai kinerja tertentu. Pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara
dan Lelang (KPKNL) Manado, sebaiknya mengarahkan para pegawainya agar memiliki
lingkungan kerja yang mendukung, sehingga tanpa diperintahkan karyawan tersebut dapat
mencapai potensi yang maksimal dalam bekerja atau memiliki kinerja yang tinggi.

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan analisis regresi menunjukkan bahwa variabel pengembangan
karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado, dan pengaruhnya adalah positif. Hal ini dapat
dilihat dari nilai probabilitas dari X2 terhadap Y adalah < 0,05 (P atau Sig. = 0,041). Hal ini berarti
bahwa ada hubungan yang signifikan dari pengembangan karir (X2) terhadap Kinerja karyawan
(Y). Berdasarkan hasil analisis regresi pengaruh dari pengembangan karir terhadap Kinerja
karyawan adalah sebesar 0,346 yang berarti setiap peningkatan +1 dari tingkat upah akan
meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,346 atau 34,6%.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian-penelitian sebelumnya seperti yang dilakukan oleh
Kalesaran (2014). Dimana pada penelitian tersebut, ditemukan bahwa kompensasi memiliki
pengaruh terhadap Kinerja Karyawan khususnya pada objek-objek penelitian yang dilakukan oleh
peneliti-peneliti tersebut. Pengembangan karir merupakan hak yang didapat oleh karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya pada suatu organisasi. Dalam hal ini pada Kantor Pelayanan
Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado, melalui pengalaman-pengalaman kerja serta
telah melalui jabatan-jabatan tertentu yang telah dirancang oleh organisasi, keterampilan serta
pengalaman yang mencukupi agar mereka bisa sukses dan memiliki kinerja yang baik dalam
bekerja. Dalam hal ini para karyawan pada Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang
(KPKNL) Manado, sebelumnya telah ditempa oleh berbagai pengalaman baik yang diperoleh dari
pendidikan baik di sekolah maupun di perguruan tinggi. Sehingga kesempatan dalam
mengembangkan karir dalam organisasi ke tingkat yang lebih tinggi pada organisasi tersebut.

Berdasarkan hasil uji hipotesis dan analisis regresi menunjukkan bahwa variabel tingkat upah
memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan pada Kantor Pelayanan Kekayaan
Negara dan Lelang (KPKNL) Manado, dan pengaruhnya adalah positif. Hal ini dapat dilihat dari
nilai probabilitas dari X3 terhadap Y adalah < 0,05 (P atau Sig. = 0,044). Hal ini berarti bahwa
ada hubungan yang signifikan dari tingkat upah (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). Berdasarkan
hasil analisis regresi pengaruh dari tingkat upah (X3) terhadap kinerja karyawan adalah sebesar
0,346 yang berarti setiap peningkatan +1 dari tingkat upah akan meningkatkan kinerja karyawan
sebesar 0,401 atau 40,1%.

Hasil penelitian ini memperkuat penelitian sebelumnya seperti yang dilakukan oleh Harlie (2010).
Dimana pada penelitian tersebut, ditemukan bahwa tingkat upah memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan khususnya pada objek-objek penelitian yang dilakukan oleh penelitian tersebut.
Tingkat upah merupakan rangsangan yang digunakan para manajer untuk memberikan motivasi
terhadap karyawan dalam bekerja atau pegawai agar beban kerja tidak akan mengganggu tugas
dan tanggungjawab karyawan terhadap pekerjaannya sehingga mendapatkan hasil yang
maksimal.
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4. PENUTUP

Kesimpulan

Kesimpulan penelitian ini adalah :
1. Perencanaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hal ini berarti bahwa hipotesis 1,

yang menyatakan bahwa perencanaan berpengaruh terhadap kinerja karyawan, diterima
atau terbukti.

2. Pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan Hal ini berarti bahwa
hipotesis 2, yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja
karyawan, diterima atau terbukti.

3. Tingkat Upah berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini berarti bahwa hipotesis 3
yang menyatakan bahwa tingkat upah berpengaruh terhadap kinerja karyawan, diterima
atau terbukti.

4. Perencanaan, pengembangan karir, serta tingkat upah secara bersama-sama berpengaruh
terhadap kinerja karyawan,

Saran

Saran yang dapat diberikan adalah :
1. Pimpinan Kantor Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado, perlu

memperhatikan temuan dari penelitian ini, dengan secara terus menerus memfokuskan
pada variabel-variabel yang berpengaruh terhadap Kinerja karyawan, pada Kantor
Pelayanan Kekayaan Negara dan Lelang (KPKNL) Manado, seperti perencanaan,
pengembangan karir serta tingkat upah agar kinerja karyawan terus meningkat dan dapat
mencapai tujuan organisai.

2. Perusahaan swasta lainnya yang bergerak di bidang yang sama perlu memperhatikan
temuan ini dan diterapkan dalam perusahaan mereka dalam rangka meningkatkan kinerja
para karyawan.

3. Para peneliti di bidang manajemen sumber daya manusia perlu memperhatikan temuan ini
dengan melakukan penelitian baik replikasi penelitian ini di objek lainnya ataupun
melakukan penelitian yang sama di objek yang sama dengan penambahan variabel ataupun
perubahan variabel yang dapat berpengaruh terhadap kinerja baik karyawan ataupun
terhadap perusahaan secara keseluruhan.
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