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ABSTRAK

Hubungan asosias di antara Kompensasi, Pengembangan Karir dan Motivasi dalam pengaturan Perilaku
Organisasi yang optimal memberikan pengaruh padaKinerjaKaryawan, terlebih khususterhadap PT. Bank
Negaralndonesia (Persero) Thk. Kantor Wilawah Manado. Tujuan penelitian ini adalah Untuk mengetahui
apakah Kompensasi, Pengembangan Karir dan Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan Di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. Kantor Wilawah Manado. Jenis penelitian dalam
studi ini adalah Penelitian Asosiatif dan menggunakan metode analisis Regresi. Hasil penelitian
menyimpulkan bahwa Kompensasi, Pengembangan Karir dan Motivasi secara parsial memberikan
pengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan, Di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. Kantor
Wilayah Manado.

Kata Kunci: Kompensasi, Pengembangan Karir, Motivas, Kinerja Karyawan.

ABSTRACT

The relationships among Compensation, Career Development and Motivation in optimal Organizational
Behavior arrangement have influences to the Employee Performance, including PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) Thk. Kantor Wilawah Manado. The study aims to reveal the influences of
Compensation, Career Development and Motivation to Employee Performance at PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) Thk. Kantor Wilawah Manado. Resear ch type in this study is associative research and
use regresion analysis. The results show that Compensation, Career Development and Motivation give
significant influences to the Employee Performance at Bank BNI Kantor Wilayah Manado.

Keywords: Compensation, Career Devel opment, Motivation, Employee Performance.
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1. PENDAHULUAN
Latar Belakang

Dalam era persaingan usaha yang semakin ketat, kinerja yang dimiliki karyawan dituntut untuk
terus meningkat. Salah satu langkah untuk mempertahankan atau meningkatkan kinerjakaryawan
adalah dengan mengevaluas kinerja karyawan dan melakukan serangkaian perbaikan agar selalu
meningkatkan kualitas karyawan tersebut sehingga perusahaan tumbuh dan unggul dalam
persaingan, atau minimal tetap dapat bertahan. Sebagai negara yang berada dalam status negara
berkembang, bangsa Indonesia telah mengalami banyak perkembangan yang berarti dalam
pelaksanaan kegiatan pembangunan di segala bidang. Dalam hubungan dengan gerak maju
perkembangan dunia, salah satu aspek yang perlu dipersiapkan bangsa Indonesia yang sudah
memasuki era Masyarakat Ekonomi ASEAN adalah kemampuan masyarakat secara keseluruhan
sebagal sumberdaya manusia untuk bersaing dalam berbagai kegiatan. Dalam suatu perusahaan,
sumberdaya manusia mempunyai peran sebagai penentu berhasil tidaknya pencapaian kinerja
yang tinggi.

Sumberdaya manusia sangat erat hubungannya dengan perusahaan. Dalam perusahaan,
sumberdaya manusia menunjuk pada kualitas karyawan. Karyawan merupakan aset utama bagi
perusahaan, karena kemampuan yang dapat membantu mencapai tujuan perusashaan. Jadi,
perusahaan dengan karyawan sesungguhnya saling membutuhkan. Perusahaan membutuhkan
karyawan untuk mencapai tujuan utamanya. Selain peralatan, material, modal, suatu perusahaan
membutuhkan manusia untuk mengel ola dan melaksanakan berbagai pekerjaan karena karyawan
memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang sangat dibutuhkan perusahaan. Karyawan dituntut
untuk menunjukkan kinerja terbaik bagi perusahaan tempat ia bekerja. Tanpa karyawan,
perusahaan tidak bisa berkembang. Sedangkan karyawan membutuhkan perusahaan untuk
membantu memenuhi kebutuhannya sebagai makhluk hidup seperti kebutuhan tempat tinggal,
kebutuhan makan dan sebagainya karena manusia juga memiliki berbagai macam kebutuhan
tersendiri yang harus di penuhinya, kebutuhan inilah yang mendorong dan memotivasi seseorang
untuk melakukan sesuatu atau bekerja. Dari uraian tentang motivasi maka dapat diketahui bahwa
dalam kaitannya dengan kehidupan organisasi, motivasi berarti dorongan yang memberikan
semangat kerja kepada karyawan untuk berperilaku tertentu dalam usaha mencapai tujuan
organisas yang telah ditetapkan. Untuk mencapai kegiatan yang maksimal, tiap karyawan harus
mempunyai satu motivasi yang kuat.

Sebagai kompensasi bagi karyawan, perusahaan perlu memberikan gaji atau penghasilan yang
sebanding dengan kinerja karyawan. Karena perusahaan harus bisa bersikap adil kepada semua
karyawannya. Penghasilan karyawan dapat mendorong karyawan untuk mewujudkan prestas
terbaiknya bagi perusahaan. Hasil dari pekerjaan yang sudah dil aksanakan yang menjadi alasan
seseorang dapat memenuhi kebutuhannya. Selain dapat memenuhi kebutuhan, alasan seseorang
untuk bekerja yaitu untuk dapat dihargai pada lingkungannya, karena dengan bekerja mereka
akan menerima status sebagai simbol dari diri mereka. Untuk itu sudah menjadi kewajiban bila
perusahaan memberi balas jasa berupa kompensas terhadap karyawannya. Karena jika
kompensasi semakin besar, berarti kinerja yang dihasilkan karyawan semakin baik yang
berdampak pada karir karyawan seperti naiknya jabatan atau lebih tingginya karir. Karir yang
baik juga dapat menunjang keberhasilan perusahaan dalam mencapai tujuannya. Sebab melalui
adanya faktor tersebut akan menciptakan tingkat produktivitas kerja yang tinggi sehingga
menunjang keberhasilan perusahaan. Sebaliknya jika tingkat produktivitas kerja menurun akan
menghambat perusahaan tersebut dalam mencapai tujuannya. Perusahaan sebaiknya
meningkatkan pengelolaan karir serta mengembangkannya denganbaik agar supaya
produktivitas yang di hasilkan karyawan tetap terjaga dan mampu mendorong karyawan untuk
seldu melakukan yang terbaik demi kebaikan perusahaan dan menghindari dari frustasi kerja
yang bias berakibat penurunan kinerjainstansi.
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Perusahaan selalu menginginkan kinerjadari karyawan meningkat. Untuk mencapai hal tersebut,
perusahaan harus memberikan motivasi yang baik, kompensasi serta evaluasi kepada seluruh
karyawannya agar dapat mencapai prestasi kerja dan meningkatkan produktivitas dari setiap
karyawan dalam upaya mencapai suatu kompensasi.

Landasan Teori
Manajemen Sumber Daya Manusia (SDM)

Dapat dipahami bahwa manajemen merupakan suatu rangkaian kegiatan mulai dari perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, pengendalian serta pengawasan dengan memanfaatkan sumber
daya manusia serta sumber-sumber daya lainnya untuk mencapai tujuan dari organisasi tersebut.
Priansa (2014) menyatakan bahwa kinerja merupakan perwujudan dari kemampuan dalam bentuk
karya nyata dan hasil kerja yang dicapai pegawai dalam mengemban tugas dan pekerjaan yang
berasal dari organisasi.

Pengertian Kompensas

Pada dasarnya Kompensas merupakan suatu balas jasa atau timbal balik dari perusahaan kepada
seorang karyawan atas segala usaha dan prestasi yang di hasilkan oleh karyawan tersebut dalam
memaj ukan perusahaan tersebut. bagi perusahaan itu sendiri kompensasi memiliki arti penting
tersendiri guna untuk mempertahankan serta mensgjahterkan karyawannya. Menurut Hasibuan
(2014) kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak
langsung yang diterima karyawan sebagal imbalan atas jasa yang diberikan kepada perusahaan

Pengertian Pengembangan Karir

Perencanaan karir merupakan suatu hal yang penting bagi seseorang karena keputusan yang
diambil sekarang tentang hal-hal yang akan dikerjakan padamasa depan, berarti bahwa seseorang
yang sudah menetapkan rencana karirnya, perlu mengambil langkah-langkah tertentu guna
mewujudkan rencana tersebut. Ardana dkk (2012) menyatakan bahwa pengembangan karir
adalah peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir dan
peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur
atau jenjang organisasi.

Pengertian Motivasi

Keberhasilan pengelolaan perusahaan sangat ditentukan oleh kegiatan pendayaguaan SDM.
Sangat penting untuk disadari, adanya teknik-teknik untuk dapat memelihara prestasi dan kinerja
karyawankaryawan. Salah satunya adalah dengan “memberikan dorongan (motivasi) kepada
bawahan”, agar mereka dapat melaksanakan tugas sesuai uraian tugas dan pengarahan. Flippo
state thatdirection or motivation is essence, it is a skill aligning employee and organization
interest so that behavior result in achievement of employee want simultaneoudly with attainment
or organizational objectives. Motivasi adalah suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai dan
organisas agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan para pegawa dan tujuan
organisas sekaligus tercapai (Hasibuan, 2014).

Pengertian Kinerja Karyawan

Kinerja juga merupakan salah satu faktor penting dalam menentukan berhasil tidaknya
perusahaan dan kinerjajuga penting karena perusahaan bisamengetahui sejauh manakemampuan
dari karyawan. Hasil kerja yang dicapai oleh seorang karyawan diharapkan dapat memberikan
kontribusi bagi perusahaan yang dilihat dari segi kualitas yang dirasakan oleh perusahaan dan
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sangat besar manfaatnya dimasa yang akan datang. Menurut Darodjat (2015) menyatakan bahwa
kinerja mempunyai pengertian akan adanya suatu tindakan atau kegiatan yang ditampilkan oleh
seseorang dalam mel aksanakan aktivitas tertentu yang menjadi tugasnya.

2. METODE PENELITIAN
Jenis Pendlitian

Jenis penelitian ini menggunakan jenis penelitian kuantitatif yang merupakan metode penelitian
yang digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu. Tempat penelitian dilakukan
pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. Kantor Wilawah Manado.

M etode Pengumpulan Data

Metode kuesioner, yaitu dengan cara membuat daftar pertanyaan atau pernyataan yang
berhubungan dengan permasal ahan yang akan diteliti dalam bentuk selebaran yang akan diisi oleh
objek pendlitian di tempat pelaksanaan penelitiaan dalam hal ini PT. Bank Negara Indonesia
(Persero) Thk. Kantor Wilawah Manado.

1. Metode interview, yaitu metode pengumpulan data dengan cara menanyakan sesuatu
kepada responden secara langsung yang dalam hal ini karyawan PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) Thk. Kantor Wilawah Manado.

2. Metode observasi, merupakan metode pencatatan atau pengamatan secara sitematis
terhadap unsur-unsur yang tampak dalam suatu gejala objek penelitian tersebut.

Teknik Analisis Data

Penelitian ini adalah penelitian yang bersifat kuantitatif maka data yang diperoleh dari responden
lewat kuesioner kemudian ditabulasi dengan menggunakan andisis statistik dengan program
SPSS. Data yang terkumpul akan dianalisis dengan beberapa tahap, pertama uji validatas dan
reliabilitas instrument penelitian, uji asumsi klasik, dan terakhir analisis regresi linear berganda.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Berdasarkan daftar pertanyaan yang disebarkan terhadap 30 responden karyawan PT. Bank
Negaralndonesia (Persero) Tbhk. Kantor Wilawah Manado yang menjadi sampel dalam penelitian
ini.

Has| Pendlitian
Uji Validitas

Dalam penelitian ini, dengan responden sebanyak 64 responden dengan menggunakan taraf
signifikan 5%, maka didapat r tabel = n - 2, yaitu 64 — 2 = 62. Dengan demikian r tabel = 0,246.
Agar suatu data dikatakan valid maka ketentuannya yaitu r hitung > r tabel. Berikut merupakan
data hasil olah SPSS:

Tabel 1. Uji Validitasdan Reliabilitas

Variabel Pernyataan Sig Status Cronbach Alpha Status
Kompensas (Xy X11 0,000 valid 0,826 Reliabel
X12 0,000 valid Reliabel

X13 0,000 valid Reliabel

X14 0,000 valid Reliabel

X15 0,000 Valid Reliabel
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Pengembangan Karir(X>) X21 0,000 Valid 0,808 Reliabel
X22 0,000 valid Reliabel
X23 0,000 valid Reliabel
X24 0,000 valid Reliabel
X25 0,000 Valid Reliabel
Motivas (X3) X31 0,000 valid 0,820 Reliabel
X32 0,000 valid Reliabel
X33 0,000 valid Reliabel
X34 0,000 valid Reliabel
X35 0,000 Valid Reliabel
KinerjaKaryawan (Y) Y11 0,000 Valid 0,806 Reliabel
Y12 0,000 valid Reliabel
Y13 0,000 valid Reliabel
Y14 0,000 valid Reliabel
Yis 0,000 valid Reliabel

Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai signifikan untuk setiap pernyataan adalah <
apha yaitu 0,05 maka dapat disimpulkan bahwa setiap pernyataan dikatanan valid. Nilai apha
cronbach untuk setiap pernyataan > 0,6 maka dapat dismpulkan bahwa setiap pernyataan
dikatakan reliable.

Tabel 2. Uji Multikolineraritas

M odel Collinearity Statistics
Tolerance VIF
(Constant)
Kompensasi .085 1.726
Pengembangan Karir 102 9.810
Motivasi .070 4.194

Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Berdasarkan hasi| diatasdapat dilihat pada output coefficient model, dikatakan tidak terjadi gejala
multikolinearitas jika nila VIF < 10. Hasl perhitungan menghasilkan nilai VIF untuk
Kompensas (X1), Pengembangan Karir(X2) dan Motivas (X3) dibawah angka 10 maka dapat
dismpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model regresi tersebuit.
Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan bantuan program SPSS seperti pada tabel
dibawah maka dapat dilihat bahwa model regresi yang diperoleh adalah:

Pengujian Hipotesis

Perumusan hipotesis yang diuji dengan tingkat signifikansi yang digunakan dalam penelitian ini
sebesar 5 % atau a = 0,05 maka hasil pengujian hipotesis tersebut adalah sebagai berikut :

Uji Realibilitas
Uji reliabel digunakan untuk penelitian ini, tujuannya yaitu untuk menguji apakah instrumen
layak dan konsisten dalam pengambilan data. Untuk dapat dikatakan reliabel nilai cronbach’s
alpha > 0,60.
Tabel 3. Uji Realibilitas
Reliability Statistics
Cronbach's Alpha N of Items
.806 5
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016
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Berdasarkan hasil uji reliabilitas diatas, didapat hasil bahwa semua indikator reliabel sehingga
kesimpulannya yaitu setiap indikator dari masing-masing variabel layak untuk digunakan dalam
penelitian ini atau penelitian selanjutnya.

Uji Asumsi Klasik
Uji Normalitas

MormalFF Plat cf Regresalon Standardized Rasldual
5 Dopendant varlebls: Kineda <aryauar

Expactad Curi Prak

Okseres Cum Prab

Gambar 1. Uji Normalitas
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Grafik Normal P-P of Regression Sandardized Residual diatas menggambarkan penyebaran data
di sekitar garis diagona dan penyebarannya mengikuti arah garis diagonal grafik tersebut, maka
model regresi yang digunakan dalam penelitian ini memenuhi asumsi normalitas.

Uji Heter odastisitas
Ecaktemict
L'upnn-clbrli vanakle: Fansra Karsmea

ot BrandardEed Ircwlotes Wak.c

Aegres

II I.I 1
Rugrussien Slucirilised Rusidual

Gambar 2. Uji Heter odastisitas
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Grafik Scatterplot yang ditampilkan untuk uji heterokesdastisitas diatas menampakkan titik-titik
yang menyebar secara acak dan tidak ada pola yang jelas terbentuk serta dalam penyebaran titik-
titik tersebut menyebar dibawah dan diatas angka O pada sumbu Y. Hal tersebut
mengidentifikasikan tidak terjadinya heterokesdastisitas pada model regresi, sehingga model
regres layak dipaka untuk memprediksi variabel kinerja karyawan (Y).
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Uji Multikolinearitas
Tabel 4. Uji Multikolinearitas

Coefficients?
M odel Unstandar dized Standar dized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF

(Constant) 1.328 1.528 .869 .393
Kompensasi 480 .210 A493| 2.285 .031 .085| 1.726
Pengembangan Karir -.117 .198 -116| -.589 .561 .102| 9.810
Motivasi .566 .234 .576| 2.426 .023 .070| 4.194

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Berdasarkan hasi| diatas dapat dilihat pada output coefficient model, dikatakan tidak terjadi gejala
multikolinearitas jika nila VIF < 10. Hasl perhitungan menghasilkan nilai VIF untuk

Kompensas (X1), Pengembangan Karir (X2), Motivas (X3) dibawah angka 10 maka dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model regresi tersebut.

AnalisisRegresi Linear Berganda

Tabel 5. AnalisisRegresi Linear Berganda

Coefficients?
M odel Unstandardized Standardized t Sig. Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
B Std. Error Beta Tolerance | VIF

(Constant) 1.328 1.528 .869| .393

1 Kompensasi 480 .210 493 2.285| .031 .085| 1.726
Pengembangan Karir -117 .198 -116| -589| .561 102 | 9.810
Motivas .566 .234 576| 2.426| .023 .070| 4.194

a. Dependent Variable: Kinerja Karyawan
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Hasil analisa dapat diperoleh persamaan regresi:
Y =1,328 + 0,480 X1 - 0.117 X2 + 0.56 X3
Keterangan:
Y =KinerjaKaryawan; X1= Kompensasi;
Dari persamaan diatas dapat dijel askan sebagai berikut:

X2=Pengembangan Karir

Tabel 6. Regresi Linier Berganda

Model Unstandar dized Coefficients
B Std. Error
1 (Constant) 1.328 1.528
Kompensasi 480 .210
Pengembangan Karir -.117 .198
Motivasi .566 234

Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Persamaan regresi menggambarkan bahwa variabel bebas (independen) Kompensasi (X1),
Pengembangan Karir (X2) dan Motivasi (X3) dalam model regresi tersebut dapat dinyatakan jika
satu variabel independen berubah sebesar 1 (satu) dan lainnya konstan, maka perubahan variabel
terikat (dependen) Kinerja Karyawan (YY) adalah sebesar nilai koefisien (b) dari nilai variabel
independen tersebut. Konstanta (o) sebesar 1,328 memberikan pengertian bahwa jika
Kompensas (X1), Pengembangan Karir(X;) dan Motivasi (X3) secara serempak atau bersama-
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samatidak mengalami perubahan atau sama dengan nol (0) maka besarnya KinerjaKaryawan (Y)
sebesar 1,328 satuan.

1. Jikanila b, yang merupakan koefisien regresi dari Kompensasi (X1) sebesar 0,480 yang
artinya mempunyal pengaruh positif terhadap variabel dependen (Y) mempunyai arti
bahwa jika variabel Kompensasi (X1) bertambah 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y)
juga akan mengalami kenaikkan sebesar 0,480 satuan dengan asumsi variabel lain tetap
atau konstan.

2. Jikanila b, yang merupakan koefisien regres dari Pengembangan Karir (X2) sebesar 0.117
yang artinyamempunyai pengaruh negatif terhadap variabel dependen (Y) mempunyai arti
bahwa jika variabel Pengembangan Karir (X2) bertambah 1 satuan, maka Kinerja
Karyawan(Y) akan mengalami penurunan sebesar 0.117 satuan dengan asumsi variabel lain
tetap atau konstan.

3. Jika nilai bs yang merupakan koefisien regresi dari Motivasi (X3) sebesar 0.566 yang
artinya mempunyal pengaruh positif terhadap variabel dependen (Y) mempunyai arti
bahwa jika variabel Motivasi (X3) bertambah 1 satuan, maka Kinerja Karyawan (Y) akan
mengalami kenaikkan sebesar 0.566 satuan dengan asumsi variabd lain tetap atau konstan.

Uji F

Pada tabel dibawah ini dapat dilihat uji F untuk menguji semua variabel bebas pengaruh
Kompensas (X1), Pengembangan Karir (X2) dan Motivas (X3) yang akan mempengaruhi
variabel Kinerja Karyawan(Y)

Tabel 7. Uji F

F Sig.
75.213 .000°
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Hasil analisis regres menggunakan SPSS 20.0 di dapatkan signifikan p-value = 0,000 < 0,05,
maka dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak atau Ha diterimayang berarti bahwa K ompensasi (X1),
Pengembangan Karir(Xz) dan Motivasi (X3) secara bersama-sama berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan(Y).

Uji t
Uji t digunakan untuk menguji signifikansi pengaruh variabel independen terhadap variabel

dependen dalam model regresi yang sudah dihasilkan. Maka digunakan uji t untuk menguji
masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen.

Tabel 8. Uji t
M odel T Sig.
(Constant) .869 .393
1 Kompensasi 2.285 .031
Pengembangan Karir -.589 .561
Motivasi 2.426 .023

Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Dari hasil uji t padatabel diatas dapat dilihat bahwa signifikansi p-value = 0,031< 0,05, maka
dapat dismpulkan bahwa Ha diterima dan menolak Ho atau Kompensasi(X1) berpengaruh
signifikan terhadap Kinerja Karyawan(Y). Dari hasil uji t pada tabel diatas dapat dilihat bahwa
Pengembangan Karir (X») signifikansi p-value = 0,561 > 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa
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Ha ditolak dan menerimaHo atau Pengembangan Karir (X») tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Karyawan(Y). Dari hasil uji t pada tabel diatas dapat dilihat bahwa Motivasi (X3)
signifikans p-value = 0,023< 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa Ha diterima dan menolak Ho
atau Motivas (X3) berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan(Y).

Uji Koefisien Korelas (R)
Tabel 9. Uji Koefisien Korelas
Model Summary®
Model R R Square | Adjusted R Square | Std. Error of the Estimate

1 J757 .600 .580 1.251

A. Predictors: (Constant), Kompensasi, Fasilitaskerja, Kompensasi
B. Dependent Variable: Kepuasankerja
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Tabel 10. Model Summary
Model R R Square | Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

.9472 .897 .885 .70386
Sumber: Hasil Olahan Data, 2016

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan bantuan program SPSS 20 seperti yang ada
pada tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai (R) yang dihasilkan adalah sebesar 0.847 artinya
mempunyal hubungan sangat kuat. Nilai adj R square adalah 0,885 atau 88,5% Artinya pengaruh
semua variable bebas : Kompensasi (X1), Pengembangan Karir (X2) danMotivas (X3) terhadap
variable independent Kinerja Karyawan adalah sebesar 88,5% dan sisanya sebesar 11,5% di
pengaruhi variabel lain. Berdasarkan hasil diperoleh hasil koefisien korelas sebesar 0,874 yaitu
berada pada posisi korelasi sangat kuat karenanilai > 0,75 sampai 1.

Pembahasan
Pengaruh Kompensasi, Fasilitas Kerja dan Kompensasi Terhadap Kinerja karyawan

Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh peneliti dapat dijelaskan bahwa K ompensas,
Pengembangan karir dan motivasi berpengaruh secara bersama-sama terhadap kinerja karyawan
dengan nilai koefisien yang signifikan. Pengaruh Model penelitian dari variabel Kompensas,
Pengembangan karir dan motivasi terhadap Kinerja karyawan berdasarkan uji korelas adalah
sebesar 77,5%. Sedangkan berdasarkan uji determinasi adal ah sebesar 60%, dan 40% dipengaruhi
oleh variabel lainnya di luar penelitianini.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerjakaryawan

Dari penelitian yang dilakukan melalui uji t yang didapatkan nilai t dan nilai signifikan 0,00<
0,05 maka dapat di katakan bahwa kompensasi (X1) memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y). Artinya kompensasi dalam hal upah dan ggji yang sesuai,
menerima insentif serta menerima tunjangan yang sesuai memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawandi PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor
Wilayah Manado. Hasil penelitian menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasaan kerjaitu berarti bahwa kompensasi yang diberikan sudah sesuai dengan yang
dibutuhkan karyawan.Tetapi, PT. Bank Negaralndonesia (Persero) Thk. Kantor Wilayah Manado
tetap juga harus memperhatikan bentuk kompensasi yang diberikan dan yang pasti kompensas
yang diberikan harus adil agar kinerja karyawan karyawan tetap ada.
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Pengar uh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja karyawan

Penelitian yang dilakukan melalui uji t yang didapatkan nilai t 0,488 dan nilai signifikan 0,627
maka dapat di katakan pengembangan karir (X2) berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
(Y) karenatingkat signifikansi yang ditunjukkan lebih besar dari 0,05 yaitu 0,551. Mengingat
bahwa hasil penelitian variabel pengembangan karir tidak berpengaruh secara signifikan terhadap
kinerjakaryawan, itu mungkin sgjaterjadi karenabentuk kompensasi yang diberikan belum sesuai
dengan kebutuhan karyawan atau juga bentuk kompensasi yang diberikan belum maksimal
sehingga tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. PT. Bank Negara Indonesia (Persero)
Thk. Kantor Wilayah Manado harus lebih memperhatikan dan memperbaiki bentuk-bentuk
kompensasi yang ada dan disesuaikan dengan kebutuhan dari karyawan.

Pengaruh Motivas Terhadap Kinerja karyawan

Penelitian yang dilakukan melalui uji t yang didapatkan nilai t 4,047 dan nilai signifikan 0,00<
0,05 maka dapat di katakan motivasi (X3) yang mencakup indikator seperti, sesuai dengan
kebutuhan, mengoptimalkan hasil kerja, mudah dalam menggunakan, mempercepat proses kerja
dan ditata dengan benar sesuai penempatan ternyata memiliki pengaruh positifdan signifikan
terhadap kinerja karyawan (Y) di PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Thk. Kantor Wilayah
Manado. Hal tersebut mengimplikasikan bahwa semakin baik fasilitas kerja maka kinerja
karyawankaryawan akan semakin tinggi. Hasil penelitian menyatakan bahwa fasilitas kerja
berpengaruh signifikan terhadap kepuasaan kerjaitu berarti bahwa fasilitas kerja yang ada sudah
memadai dan bisa membantu karyawan dalam menyelesaikan tugas.Tetapi, PT. Bank Negara
Indonesia (Persero) Thk. Kantor Wilayah Manado tetap juga harus memperhatikan ataupun
menambah fasilitas kerja yang sesuai dengan kebutuhan agar kinerja karyawankaryawan tetap
ada

4. PENUTUP
Kesimpulan

1. Kompensas, Pengembangan Karir dan Motivas secara simultan berpengaruh signifikan
terhadap Kinerja Karyawan PT BNI Thk Kantor Wilayah Manado.

2. Kompensas secaraparsial berpengaruh signifikan terhadap KinerjaKaryawan PT BNI Tbk
Kantor Wilayah Manado.

3. Pengembangan Karir secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
Karyawan PT BNI Tbhk Kantor Wilayah Manado.

4. Motivasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Karyawan PT BNI Tbk
Kantor Wilayah Manado.

Saran

1. Mengingat Kompensasi dan motivasi memiliki pengaruh positif yang signifikan serta
memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap Kinerja Karyawan. Maka pihak Bank
BNI Kantor Wilayah Manado harus memperhatikan faktor Kompensasi dan Motivasi.

2. Hasil pendlitian dapat digunakan untuk pengembangan ilmu pengetahuan mangemen
Sumber Daya Manusia khususnya untuk Kompensasi, Pengembangan Karir, Motivasi dan
KinerjaKaryawan.

3. Dalam pendlitian ini yang diteliti hanya terbatas pada pengarun Kompensas,
Pengembangan Karir dan Motivas terhadap Kinerja Karyawan. Sedangkan faktor-faktor
lain yang juga berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan yang belum diungkap berapa besar
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pengaruhnya, semoga pada penelitian sel anjutnya dapat membahas faktor-faktor lain yang
belum ditditi dalam pendlitian ini.
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