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ABSTRACT 

This study aims to determine the influence of compensation and career development on 

employee performance at PT. Pegadaian Palopo Branch. The research design used is 

explanatory with a quantitative approach. Data were collected through questionnaires 

distributed to 34 employees of PT. Pegadaian Palopo Branch. The collected data were 

then analyzed using multiple linear regression to identify the relationships between 

variables. The results of the study indicate that compensation has a partially positive and 

significant influence on employee performance. Career development also has a partially 

positive and significant influence on employee performance. Simultaneously, 

compensation and career development together have a positive and significant influence 

on employee performance. 
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PENDAHULUAN 

Keberhasilan suatu perusahaan dalam mencapai tujuannya tidak hanya bergantung 

pada struktur organisasi yang baik, tetapi juga dipengaruhi oleh penempatan individu 

dalam posisi yang sesuai dengan keterampilan dan keahlian mereka, yang disebut 

sebagai prinsip "orang yang tepat di tempat yang tepat". Setiap individu dianggap 

sebagai mitra kerja yang dapat memengaruhi hasil dari aktivitas perusahaan. Oleh 

karena itu, evaluasi kinerja individu diperlukan untuk memastikan bahwa mereka dapat 

menjalankan tugas organisasi dengan efektif. Menurut Ardian (2019), kinerja karyawan 

merujuk pada kemampuan individu atau kelompok dalam menjalankan tugas-tugas 

mereka untuk mencapai tujuan dan mematuhi peraturan yang berlaku. Hal ini mencakup 

hasil kerja baik dari segi kualitas maupun kuantitas yang diperoleh oleh karyawan 

dalam menjalankan tanggung jawab mereka sesuai dengan peran masing-masing. 

Salah satu perusahaan yang diharapkan untuk mencapai kinerja yang optimal dan 

secara terus-menerus meninjau kinerja karyawan adalah PT. Pegadaian Cabang Palopo. 
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PT. Pegadaian Cabang Palopo merupakan salah satu cabang perusahaan yang bergerak 

dalam bidang jasa keuangan, khususnya dalam penyediaan layanan gadai. Kinerja 

karyawan memegang peran krusial dalam kesuksesan operasional PT. Pegadaian 

Cabang Palopo. Karyawan yang berkinerja baik tidak hanya memberikan layanan yang 

berkualitas kepada pelanggan, tetapi juga meningkatkan produktivitas dan efisiensi 

operasional perusahaan. Dengan kinerja yang baik, karyawan cenderung lebih 

termotivasi untuk berinovasi dan memberikan kontribusi pada pengembangan produk 

dan proses di perusahaan. Hal ini tidak hanya meningkatkan daya saing perusahaan di 

pasar, tetapi juga menciptakan citra positif di mata pelanggan dan masyarakat. Selain 

itu, kinerja karyawan yang baik juga berdampak pada retensi karyawan dan 

pengembangan karir di perusahaan, mengurangi biaya perekrutan dan pelatihan 

karyawan baru, sementara menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk berkembang 

secara profesional. Oleh karena itu, penting bagi PT. Pegadaian Cabang Palopo untuk 

memperhatikan pengelolaan kinerja karyawan dengan memberikan motivasi, 

pengembangan, dan dukungan yang diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan 

secara keseluruhan. 

Namun kenyataannya dalam menjalankan operasinya, PT. Pegadaian Cabang 

Palopo menghadapi tantangan yang tidak terhindarkan dalam mempertahankan dan 

meningkatkan kinerja karyawan. Tantangan tersebut meliputi kurangnya pemahaman 

tentang produk dan layanan keuangan, keterbatasan dalam keterampilan komunikasi 

dengan nasabah, kurangnya pengetahuan tentang prosedur operasional yang dapat 

mengganggu efisiensi, keterbatasan dalam menangani keluhan nasabah, dan kurangnya 

motivasi atau keterlibatan dalam pekerjaan. Penanganan permasalahan-permasalahan ini 

secara efektif menjadi kunci untuk meningkatkan kinerja karyawan, memperbaiki 

pengalaman pelanggan, dan memperkuat citra perusahaan di Pegadaian Cabang Palopo. 

Kompensasi karyawan merupakan faktor penting dalam mencapai kinerja optimal. 

Menurut Sinambela (2018), kompensasi adalah penghargaan dari perusahaan atas 

kontribusi karyawan dalam mencapai tujuan perusahaan. Kompensasi yang adil tidak 

hanya meningkatkan kinerja individu tetapi juga membangun budaya kerja positif dan 

mendukung retensi talenta perusahaan. Karyawan yang merasa dihargai cenderung lebih 

terlibat dan berkontribusi pada kesuksesan perusahaan. Sistem kompensasi yang 

kompetitif membantu mempertahankan karyawan berpengalaman, yang pada gilirannya 
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meningkatkan kinerja perusahaan secara keseluruhan. Jadi, manajemen kompensasi 

yang efektif berdampak tidak hanya pada kinerja individu tetapi juga pada kinerja dan 

budaya perusahaan secara keseluruhan. 

Faktor lain yang dianggap dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah 

pengembengan karir. Rivai (2019), menyatakan ini adalah peningkatan kemampuan 

individu untuk mencapai karir yang diinginkan. Melalui pelatihan dan eksplorasi peran 

baru, perusahaan membantu karyawan meningkatkan keterampilan dan kepuasan kerja. 

Dukungan dalam pengembangan karir membuat karyawan lebih termotivasi dan setia 

pada perusahaan, meningkatkan kinerja dan mencapai tujuan bisnis. 

Pentingnya kompensasi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan telah 

telah banyak dilakukan oleh peneliti sebelumnya, seperti penelitin yang dilakukan oleh 

Rosanti dan Tarmizi (2023) serta Wulandari, dkk. (2023), yang menyimpulkan bahwa 

kompensasi karyawan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Di sisi lain 

penelitian yang dilakukan oleh Sultan (2021) dan Octavia, dkk. (2023), yang 

menyimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh negatif terhadap kinerja. Lebih lanjut 

penelitian yang dilakukan oleh Yulianti, et al. (2024), yang menyimpulkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Hapsoro, et al., (2022) dan Nuriyah, et al., (2022), yang 

menyimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh negatif terhadap kinerja 

karyawan. Berdasarkan beberapa penelitian terdahulu yang dikemukakan di atas 

diketahui bahwa masih terdapat beberapa gap atau kesenjangan diantara penelitian 

tersebut.  

 

LANDASAN TEORI 

Kinerja  

Afandi (2018), mengemukakan bahwa kinerja merupakan pencapaian hasil kerja 

individu atau kelompok dalam sebuah organisasi, yang dilakukan sesuai dengan 

peraturan dan tanggung jawab yang telah ditetapkan, dengan tujuan mencapai target 

organisasi secara sah, tanpa pelanggaran hukum, dan dengan menjaga moral serta etika 

yang berlaku. Sedangkan menurut Sinambela (2018), kinerja merujuk pada kemampuan 

dan motivasi individu atau kelompok untuk melaksanakan tugas atau aktivitas yang 

diberikan dengan baik dan menyelesaikannya sesuai dengan tanggung jawab yang 
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dimilikinya, mencapai hasil yang sesuai atau melebihi harapan. Lebih lanjut Yusnandar, 

et al., (2020), mengemukakan bahwa kinerja merupakan hasil dari aktivitas yang 

dilaksanakan oleh individu atau kelompok dalam konteks sebuah entitas perusahaan, 

yang sesuai dengan peran dan kewajiban yang telah dipercayakan kepada mereka. 

Kusdarianto, et al., (2022), menambahkan bahwa kinerja yang optimal merupakan 

hal yang diinginkan di lingkungan kerja. Seorang karyawan akan mencapai prestasi 

yang baik jika kinerjanya memenuhi standar, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. 

Selain itu, hal ini mempermudah pemantauan kinerja perusahaan, pengelolaan 

informasi, dan menghasilkan output yang bermanfaat bagi manajemen dan pemegang 

saham dalam mengevaluasi kinerja perusahaan. Sebuah organisasi didirikan dengan 

tujuan tertentu, dan pencapaian tujuan tersebut memerlukan keterlibatan orang-orang 

yang bertanggung jawab dan memiliki kompetensi yang baik. 

Berdasarkan beberapa pengertian kinerja karyawan yang telah disampaikan, dapat 

disimpulkan bahwa kinerja karyawan merujuk pada hasil kerja yang dicapai oleh 

individu atau kelompok dalam suatu perusahaan. Hal ini mencakup pencapaian tujuan 

yang ditetapkan sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang yang dimiliki, dengan 

tetap mematuhi standar moral, etika, dan hukum yang berlaku. Pentingnya kinerja 

karyawan dalam konteks ini terletak pada kontribusinya terhadap kesuksesan dan 

pertumbuhan perusahaan secara keseluruhan, serta membangun budaya kerja yang 

profesional dan berintegritas. 

Hatuwe (2022), menyatakan bahwa terdapat lima indikator untuk mengukur 

kinerja karyawan, antara lain: 

1. Kualitas kerja, merupakan sudut pandang karyawan terhadap hasil pekerjaan yang 

dihasilkan serta sejauh mana kesempurnaan tugas tersebut tercermin dari 

keterampilan dan kemampuan yang dimiliki oleh karyawan tersebut. 

2. Kuantitas, merupakan jumlah hasil yang dihasilkan dalam suatu periode waktu, 

dan biasanya diungkapkan dalam bentuk unit, siklus, atau aktivitas yang telah 

diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu, merupakan kemampuan untuk mengkoordinasikan output yang 

dihasilkan dengan memanfaatkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lainnya. 

4. Efekivitas, merupakan sejauh mana organisasi dapat memaksimalkan penggunaan 

sumber daya yang tersedia, seperti bahan baku, teknologi, uang, dan tenaga kerja, 
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dengan tujuan meningkatkan hasil dari setiap unit penggunaan sumber daya 

tersebut. 

5. Kemandirian, merupakan kemampuan karyawan untuk melaksanakan tugas dan 

tanggung jawab mereka tanpa perlu bantuan atau pengawasan yang berlebihan. 

Kompensasi 

Menurut Widyaningrum (2019), kompensasi merujuk pada bentuk imbalan yang 

diberikan kepada karyawan sebagai penghargaan atas kontribusi dan dedikasi mereka 

terhadap perusahaan. Imbalan tersebut bisa berupa berbagai bentuk, baik secara 

finansial maupun non-finansial, yang diberikan sebagai imbalan langsung atau tidak 

langsung atas pekerjaan yang telah dilakukan. Sedangkan Sutrisno (2017), 

mengemukakan  bahwa kompensasi adalah salah satu aspek kunci dalam manajemen 

sumber daya manusia (MSDM). Ini mencakup pemberian balas jasa seperti imbalan, 

penghargaan, penghasilan, dan reward sebagai bentuk apresiasi terhadap kontribusi 

yang telah diberikan oleh karyawan kepada perusahaan. Lebih lanjut Akbar, et al., 

(2021), mengemukakan bahwa kompensasi merupakan segala jenis imbalan finansial 

dan tunjangan yang diterima oleh karyawan sebagai bagian dari kontrak kerja mereka 

dengan perusahaan. 

Syam, dkk., (2023), menambahkan bahwa kompensasi memiliki makna yang lebih 

inklusif daripada hanya upah atau gaji. Upah atau gaji menyoroti imbalan yang 

diberikan secara finansial, sedangkan kompensasi mencakup imbalan baik yang bersifat 

finansial maupun yang bersifat non-finansial. Kompensasi dalam konteks ini mencakup 

segala jenis imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai pengakuan atas 

kontribusi dan kinerja mereka di tempat kerja, baik itu berupa uang (seperti upah atau 

bonus) maupun tidak langsung (seperti penghargaan, tunjangan, atau fasilitas lainnya). 

Berdasarkan beberapa pengertian kompensasi di atas, dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi merujuk pada imbalan yang diberikan kepada karyawan sebagai 

penghargaan atas kontribusi dan dedikasi mereka terhadap perusahaan. Imbalan tersebut 

tidak hanya terbatas pada aspek finansial seperti gaji, bonus, dan tunjangan, tetapi juga 

mencakup elemen non-finansial seperti pengakuan, kesempatan pengembangan karir, 

dan program penghargaan karyawan. 

 Sukri dan Pratiwi, 2022), mengklasifikasikan indikator kompensasi ke dalam 

empat kategori, yang akan diuraikan di bawah ini: 
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1. Upah atau gaji, biasanya diberikan oleh perusahaan berhubungan dengan tarif 

upah per jam, di mana jumlahnya meningkat seiring dengan bertambahnya jam 

kerja. 

2. Insentif, merupakan tambahan pendapatan yang diberikan oleh perusahaan di 

samping gaji pokok atau upah. 

3. Tunjangan,mencakup manfaat seperti asuransi kesehatan, asuransi jiwa, dan cuti 

yang dibiayai oleh perusahaan. Program pensiun dan berbagai tunjangan lainnya 

yang berkaitan dengan kepegawaian juga biasanya termasuk dalam paket 

tunjangan perusahaan. 

4. Fasilitas, perusahaan juga menyediakan fasilitas seperti mobil perusahaan, 

keanggotaan klub, penggantian biaya parkir, atau tempat parkir khusus, dan lain-

lain, sesuai dengan kemampuan perusahaan. Biasanya, semua ini diatur dalam 

kontrak kerja antara perusahaan dan karyawan. 

Pengembangan Karir 

Menurut Mangkunegara (2022), pengembangan karir merupakan strategi resmi 

yang diadopsi oleh perusahaan untuk memastikan ketersediaan individu yang memiliki 

kualifikasi dan pengalaman yang sesuai ketika dibutuhkan. Sedangkan menurut Rivai 

(2019), pengembangan karir adalah upaya untuk meningkatkan kemampuan dan 

keterampilan individu agar dapat mencapai tujuan karir yang diinginkan. Lebih lanjut 

Mangkunegara (2022), mengemukakan bahwa pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan diri yang dilakukan oleh individu guna mencapai tujuan karir 

yang telah mereka tetapkan. 

Sukri dan Pratiwi (2022), menambahkan bahwa perusahaan harus secara cermat 

memperhatikan dan mengelola pengembangan karir setiap karyawan secara efektif. Hal 

ini bertujuan agar karyawan dapat meningkatkan keterampilan mereka dari sebelumnya 

dan dengan demikian dapat mengenali tujuan, peran, dan tanggung jawab mereka di 

tempat kerja. Melalui pengembangan karir, diharapkan karyawan dapat mencapai 

tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan menemukan jenjang karir yang jelas yang 

ingin mereka capai. 

Menurut Afandi (2018), konsep pengembangan karir dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 
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1. Perencanaan karir, melibatkan identifikasi tujuan karir jangka panjang serta 

langkah-langkah yang diperlukan untuk mencapainya.  

2. Pengembangan karir individu, berarti karyawan harus aktif terlibat dalam proses 

pengembangan diri, mencari peluang untuk belajar dan berkembang, serta 

mengambil langkah-langkah proaktif untuk mencapai tujuan karir mereka. 

3. Pengembangan karir yang didukung oleh Departemen SDM, manajer dan 

departemen SDM memiliki peran penting dalam memberikan arahan, memberikan 

pelatihan, serta menawarkan saran dan bimbingan kepada karyawan untuk 

membantu mereka mencapai tujuan karir mereka. Kolaborasi antara karyawan, 

manajer, dan departemen SDM diperlukan untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang mendukung perkembangan karir yang berkelanjutan. 

4. Peran umpan balik terhadap kinerja, merupakan bagian penting dalam memandu 

karyawan dalam mengidentifikasi area-area yang perlu ditingkatkan dan 

merencanakan langkah-langkah yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

pengembangan karir mereka. Dengan umpan balik yang efektif, karyawan dapat 

mengarahkan upaya mereka dengan lebih efisien menuju pencapaian kesuksesan 

karir. 

 

METODE PENELITIAN 

Pada penelitian ini, digunakan desain penelitian eksplanatori dengan pendekatan 

kuantitatif yang bertujuan untuk menjelaskan hubungan sebab-akibat antara variabel 

kompensasi, pengembangan karir, dan kinerja karyawan. Metode penelitian ini dipilih 

karena memungkinkan untuk memperoleh pemahaman yang lebih mendalam tentang 

bagaimana variabel-variabel tersebut saling memengaruhi. Populasi yang diteliti adalah 

seluruh karyawan PT. Pegadaian Cabang Palopo, yang berjumlah 34 orang. Penelitian 

menggunakan teknik sampling jenuh, di mana keseluruhan populasi dijadikan sampel, 

sehingga jumlah responden adalah 34 orang. Pengumpulan data dilakukan melalui 

penyebaran kuesioner yang telah divalidasi dan direliabilitasi kepada responden. 

Kuesioner dirancang untuk mengukur persepsi karyawan terhadap variabel kompensasi, 

pengembangan karir, dan kinerja, serta faktor-faktor lain yang mungkin memengaruhi 

hubungan antara ketiganya. Setelah data terkumpul, dilakukan analisis data yang 

meliputi analisis deskriptif dan analisis statistik, termasuk analisis regresi linear 
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berganda untuk menilai pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan PT. Pegadaian Cabang Palopo, baik secara parsial maupun simultan.  

 

HASIL PENELITIAN 

Uji Validitas 

Uji validitas merupakan proses untuk menilai sejauh mana suatu instrumen data 

dapat secara akurat mengukur variabel yang dimaksud. Hasil hasil uji korelasi pearson 

menunjukkan bahwa pertanyaan yang terkait dengan ketiga variabel penelitian memiliki 

nilai korelasi Pearson di atas ambang signifikansi (2-tailed) = 0,000, atau melebihi nilai 

rtabel = 0,339. Berdasarkan analisis tersebut, dapat disimpulkan bahwa semua item 

indikator pengukuran variabel penelitian ini terbukti valid dan mampu mencerminkan 

tingkat kesesuaian antara konsep penelitian dengan hasil pengukuran.  

Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas digunakan untuk mengukur konsistensi kuesioner yang berfungsi 

sebagai indikator variabel atau konstruk dalam penelitian. Hasil uji reliabilitas diperoleh 

nilai crobanch alpha untuk variabel kompensasi sebesar 0,819, pengembangan karir 

sebesar 0,738, dan kinerja karyawan sebesar 0,840. Oleh karena itu, dapat disimpulkan 

bahwa setiap pernyataan pada setiap variabel penelitian dapat diandalkan sebagai 

instrumen yang terpercaya dalam mengumpulkan data untuk penelitian ini. 

Analisis Deskriptif 

Berdasarkan hasil analisis statitistik deskriptif diperoleh nilai rata-rata untuk 

variabel kompensasi sebesar 4,26 yang berarti bahwa kompensasi pada PT. Pegadaian 

Cabang Palopo berada pada kategori sangat tinggi. Untuk variabel pengembangan karir 

diperoleh nilai rata-rata sebesar 4,33 yang menunjukkan bahwa pengembangan karir 

pada PT. Pegadaian Cabang Palopo berada pada kategori sangat tinggi. Sedangkan 

untuk variabel kinerja karyawan diperoleh nilai rata-rata sebesar 4,25 yang berarti 

bahwa kinerja karyawan pada PT. Pegadaian Cabang Palopo juga berada pada kategori 

sangat tinggi.  

Analisis Regresi Linear Berganda 

Pada penelitian ini, analisis regresi linear berganda digunakan untuk 

mengidentifikasi pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap kinerja 
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karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo. Berikut adalah tabel yang menampilkan 

hasil dari analisis regresi linear berganda: 

Tabel 1. Hasil Pengujian Regresi Linear Berganda 

Model 

Unstandardized Coefficients 

B Std. Error 

1 (Constant) -6.273 7.053 

Kompensasi .843 .115 

Pengembangan Karir .296 .114 

Sumber: Data diolah SPSS, 2024 

Berdasasrkan informasi yang terdapat dalam tabel yang menunjukkan hasil 

pengujian regresi linier berganda menggunakan perangkat lunak SPSS, dapat 

disimpulkan bahwa pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo dapat dijelaskan melalui persamaan regresi 

berganda berikut ini: Y = -6,237 + 0,843X1 + 0,296X2 + e 

Dari hasil persamaan regresi yang telah disajikan, dapat diambil beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Jika nilai variabel kompensasi dan pengembangan karir adalah 0, maka kinerja 

karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo diperkirakan sebesar -6,237, 

sebagaimana yang diindikasikan oleh nilai konstanta -6,237 dalam persamaan 

regresi. 

2. Koefisien regresi positif untuk variabel kompensasi, yakni 0,843, menunjukkan 

bahwa setiap peningkatan satu unit dalam skor variabel kompensasi berkorelasi 

dengan peningkatan sebesar 0,843 dalam skor kinerja karyawan PT. Pegadaian 

Cabang Palopo. 

3. Koefisien regresi positif untuk variabel pengembangan karir, yakni 0,296, 

menandakan bahwa tiap kenaikan satu satuan dalam skor pengembangan karir 

dikaitkan dengan kenaikan sebesar 0,296 dalam skor kinerja karyawan PT. 

Pegadaian Cabang Palopo. 

Uji t 

Uji t digunakan untuk mengevaluasi pengaruh parsial masing-masing variabel 

bebas yaitu kompensasi dan pengembangan karir terhadap variabel tak bebas yaitu 

kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo. Hasil uji t dengan menggunakan 

perangkat lunak SPSS menghasilkan output sebagai berikut: 
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Tabel 2. Hasil Uji t 

Model t Sig. 

1 (Constant) -.889 .381 

Kompensasi 7.302 .000 

Pengembangan Karir 2.600 .014 

Sumber: Data diolah SPSS, 2024 

Berdasarkan informasi yang terdapat dalam tabel tersebut, hasil uji t dapat 

diringkas sebagai berikut: 

1. Untuk variabel kompensasi diperoleh thitung sebesar 7,302 yang lebih besar dari 

nilai ttabel (2,040), dan nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa kompensasi berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo. 

2. Untuk variabel pengembangan karir diperoleh thitung sebesar 2,600 yang juga 

lebih besar dari nilai ttabel (2,040), dan nilai signifikansi sebesar 0,014 yang lebih 

rendah dari 0,05, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir juga berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo. 

Uji F 

Uji F digunakan untuk mengevaluasi pengaruh simultan atau gabungan dari variabel 

kompensasi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian 

Cabang Palopo. Hasil uji F dengan menggunakan perangkat lunak SPSS menghasilkan 

output nilai Fhitung sebesar 29,644 yang lebih besar dari nilai Ftabel sebesar 3,305, dan 

nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Hal ini mengindikasikan 

bahwa secara simultan, kompensasi dan pengembangan karir memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo. 

Koefisien Determinasi 

Hasil uji koefisien determinasi dengan menggunakan perangkat lunak SPSS 

menghasilkan output didapatkan nilai korelasi (R) sebesar 0,810, yang menunjukkan 

terdapat hubungan yang cukup tinggi antara variabel bebas, yaitu kompensasi dan 

pengembangan karir, dengan variabel terikat, yaitu kinerja karyawan. Sementara itu, 

nilai R Square (R2) diperoleh sebesar 0,657 yang mengindikasikan bahwa variabel 

kompensasi dan pengembangan karir mampu menjelaskan sebesar 65,70% dari 

perubahan pada kinerja karyawan, sedangkan sisanya, sebesar 34,30%, dijelaskan oleh 

faktor-faktor lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini. 

Pembahasan 
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Pengaruh Parsial Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji secara parsial, ditemukan bahwa nilai thitung sebesar 7,302, yang lebih 

besar dari nilai ttabel (2,040), dengan signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 

0,05. Sedangkan koefisien regresi untuk variabel kompensasi adalah positif (0,843), 

menunjukkan bahwa peningkatan kompensasi berkorelasi dengan peningkatan kinerja 

karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo.  

Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan bahwa secara parsial, kompensasi 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian 

Cabang Palopo. Ini mengindikasikan bahwa hipotesis pertama dalam penelitian ini, 

yang menyatakan bahwa kompensasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rosanti dan 

Tarmizi (2023) serta Wulandari, et al., (2023), yang mennyimpulkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini, 

kompensasi yang sesuai dan adil tidak hanya menjadi faktor penting dalam memotivasi 

karyawan untuk mencapai kinerja yang optimal, tetapi juga berperan dalam 

meningkatkan loyalitas, kepuasan, serta keterlibatan mereka dalam mencapai tujuan 

perusahaan, yang pada akhirnya menciptakan lingkungan kerja yang produktif dan 

berkelanjutan. 

Pengaruh Parsial Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 

Hasil uji secara parsial, ditemukan bahwa nilai thitung sebesar 2,600, yang lebih 

besar dari nilai ttabel (2,040), dengan signifikansi sebesar 0,014, yang lebih kecil dari 

0,05. Sedangkan koefisien regresi untuk variabel pengembangan karir adalah positif 

(0,296), menunjukkan bahwa peningkatan pengembangan karir berkorelasi dengan 

peningkatan kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo.  

Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan bahwa secara parsial, pengembangan 

karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 

Pegadaian Cabang Palopo. Ini mengindikasikan bahwa hipotesis kedua dalam penelitian 

ini, yang menyatakan bahwa pengembangan karir secara parsial berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo diterima.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Yulianti, et al., 

(2024), yang menyimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan 
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signifikan terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini, pengembangan karir memberikan 

dorongan motivasi, meningkatkan keterampilan, dan memperkuat keterlibatan karyawan 

dengan perusahaan, sehingga tidak hanya meningkatkan kinerja mereka tetapi juga 

merangsang inovasi dan berkontribusi positif terhadap kesuksesan jangka panjang 

perusahaan. 

Pengaruh Simultan Kompensasi dan Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

Karyawan 

Hasil uji secara simultan menunjukkan bahwa nilai Fhitung sebesar 29,644, 

melebihi nilai Ftabel (3,305), dengan signifikansi sebesar 0,000, yang lebih kecil dari 

0,05. Hal ini menunjukkan bahwa secara simultan, kompensasi dan pengembangan karir 

memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang 

Palopo, dengan tingkat pengaruh sebesar 65,70%. Sementara itu, sebesar 34,30% dari 

variabilitas kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor-faktor lain yang tidak dimasukkan 

dalam penelitian ini.  

Berdasarkan temuan ini, dapat disimpulkan bahwa secara simultan, kompensasi 

dan pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo. Ini mengindikasikan bahwa hipotesis ketiga 

dalam penelitian ini, yang menyatakan bahwa kompensasi dan pengembangan karir 

secara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. 

Pegadaian Cabang Palopo diterima. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Rosanti dan 

Tarmizi (2023) serta Yulianti, dkk., (2024), yang menyimpulkan bahwa secara simultan 

kompensasi dan pengembangan karir sama-sama berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Dalam hal ini, kompensasi yang memadai memotivasi 

karyawan, sementara pengembangan karir memberikan kesempatan bagi mereka untuk 

meningkatkan keterampilan dan merencanakan pertumbuhan. Gabungan dari keduanya 

menciptakan lingkungan kerja yang memupuk kepuasan, keterlibatan, dan loyalitas 

karyawan, yang pada gilirannya meningkatkan produktivitas, kreativitas, dan retensi 

karyawan. Dengan demikian, investasi dalam kedua aspek ini berdampak positif pada 

kinerja individu dan keseluruhan perusahaan. 
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KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

kompensasi dan pengembangan karir, baik secara parsial maupun simultan, berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di PT. Pegadaian Cabang Palopo. 

Dengan demikian, peningkatan dalam kedua aspek tersebut akan berkontribusi 

signifikan pada peningkatan kinerja karyawan, sehingga dapat mendorong produktivitas 

dan efisiensi kerja di perusahaan. 

Berdasarkan hasil penelitian, PT. Pegadaian Cabang Palopo disarankan untuk 

menerapkan kompensasi yang sesuai dengan tugas karyawan dan melaksanakan 

pengembangan karir secara berkelanjutan. Hal ini diharapkan dapat meningkatkan 

kinerja karyawan secara terus-menerus. Selan itu, bagi peneliti berikutnya disarankan 

untuk menambahkan variabel lain yang mungkin mempengaruhi kinerja karyawan 

untuk meningkatkan kualitas model regresi penelitian. 
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