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KOMPENSASI, PENGEMBANGAN KARIR DAN PELATIHAN
TERHADAP KINERJA KARYAWAN DI BPR ARTHA PERWIRA
KAB.PURBALINGGA

Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompensasi, pengembangan
karir dan pelatihan terhadap kinerja karyawan di bpr artha perwira
kab.purbalingga. sampel dalam penelitian ini berjumlah 60 karyawan bpr artha
perwira kab.purbalingga dengan menggunakan kuesioner untuk pengumpulan
data. teknik pengambilan sampel dengan metode non probability sampling. teknik
analisa data menggunakan analisis regresi linier berganda . hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa : 1) Pengembangan karir dan kompensasi memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan. 2) pelatihan kerja tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja karyawan.

Kata Kunci : pengembangan karir, kompensasi, pelatihan dan kinerja karyawan.
Abstract

This study aims to analyze the effect of compensation, career development and
training on the performance of employees at BPR Artha Perwira District
Purbalingga. the sample in this study amounted to 60 employees of BPR Artha
Perwira District Purbalingga using a questionnaire for data collection. sampling
technique with non probability sampling method. data analysis techniques using
multiple linear regression analysis. The results of this study indicate that: 1)
Career development and compensation have a significant influence on employee
performance. 2)Job training has no influence on employee performance.

Keywords: career development, compensation, training and employee
performance.

1. PENDAHULUAN

Pada Kinerja Organisasi adalah pertumbuhan keseluruhan dari suatu organisasi
(Drucker, 2002). Sumber daya manusia adalah aset yang paling penting di
organisasi apapun. Organisasi perlu mengelola karyawannya secara efektif dan
efisien. Sumber daya manusia memainkan peran penting dalam organisasi apa pun
itu. Dengan demikian, sumber daya manusia atau karyawan membutuhkan
perhatian yang cukup besar dari manajemen sehingga karyawan dapat bekerja
dengan potensi yang mereka miliki (Ahmad dan Schroeder, 2003) . Manusia
berarti individu atau tenaga kerja yang di dalamnya ada batas serta bertanggung

jawab untuk melakukan tugas yang ditugaskan kepada mereka dan mereka



bertujuan untuk memenuhi tujuan organisasi dan menghasilkan keuntungan bagi
organisai atau perusahaan tersebut. Sumber daya manusia dapat memberikan
keuntungan kompetitif dengan memberi mereka praktik yang berbeda (Huselid,
1995). Keberhasilan sebuah perusahaan tergantung pada orang-orang yang bekerja
di organisasi. Manusia kembali sumber dianggap lebih penting aset di organisasi
manapun (Vlachos, Tsamakos, Vrechopoulos, dan Avramidis, 2009) . Di
organisasi mana saja karyawan harus diperlakukan sebagai aset yang sangat
berharga. Misi organisasi akan tercapai dengan cara yang lebih baik jika mereka
mempunyai keterampilan yang dikembangkan. Di hadapan lingkungan yang
kompetitif, keberhasilan setiap organisasi tergantung pada kemampuan dan
Sumber Daya Manusia mereka serta program dan praktik mereka (Rehman,
2011). Jika tidak ada manusia sebagai praktik manajemen sumber daya, maka
perusahaan selalu menghadapi kesulitan dan tidak mampu tampil dalam kondisi
dimana masyarakat yang semakin kompetitif. Resistensi manusia saat ini dan
potensi manusia barang merupakan pertimbangan penting dalam pengembangan
dan untuk pelaksanaannya rencana bisnis strategis (Huselid, 1995). Dalam sebuah
organisasi atau perusahaan, praktik sumber daya manusia tersebut mempunyai
beberapa factor yang didalamnya meliputi berbagai factor seperti kompensasi,
perencanaan karir serta pelatihan. Semua factor tersebut nantinya akan menunjang
kinerja karyawan yang dimana sumber daya manusia nanti akan member dampak
yang positif bagi perusahaan tersebut untuk mencapai hasil atau tujuan dari
perusahaan.

Kompensasi didefinisikan sebagai jumlah total dari pembayaran moneter
dan non-moneter yang diberikan kepada seorang karyawan oleh perusahaan
sebagai imbalan atas pekerjaan yang dilakukan sesuai kebutuhan. Pada dasarnya,
kompensasi adalah kombinasi dari nilai pembayaran, liburan, bonus, asuransi
kesehatan, dan setiap keuntungan lainnya yang mungkin diterima oleh karyawan,
seperti makan siang gratis, acara gratis, dan parkir. Kompensasi merupakan
manfaat yang diterima karyawan dalam bentuk upah dan juga sama penghargaan
seperti pertukaran moneter bagi karyawan untuk meningkatkan Kinerja (Holt,

1993) . Kompensasi adalah segmen transisi antara karyawan dan pemilik bahwa



hasil kontrak karyawan dari gaji karyawan adalah bentuk kebutuhan hidup atau
tunjangan dari perusahaan yang nantinya akan diberikan kepada karyawan. Pada
dasarnya kompensasi merupakan sarana bagi perusahaan tersebut yang secara
langsung dipakai untuk mengikat karyawan untuk bekerja lebih optimal agar
kebutuhan dan tujuan perusahaan tercapai sesuai dengan yang diharapkan.
Perusahaan mendasarkan kompensasi pada banyak faktor. Beberapa perusahaan
lebih memperhatikan faktor-faktor berikut daripada yang lain, tetapi hampir
semua perusahaan menggunakan beberapa bentuk analisis untuk menetapkan
kompensasi.

Banyak perusahaan melakukan survei gaji formal yang dapat membantu
perusahaan menentukan tingkat pasar suatu pekerjaan. Dalam survei gaji ini,
perusahaan melaporkan gaji dan tunjangan mereka saat ini untuk pekerjaan
berdasarkan deskripsi pekerjaan yang karyawan lakukan. Kompensasi disini
bukan hanya memberikan suatu bonus atau benefit saja pada perusahaan, tetapi
secara tidak langsung memberikan dampak yang emosionai antara karyawan dan
perusahaan. Semakin pantas kompensasi yang diberikan terhadap kinerja
karyawan maka semakin tinggi juga tingkat kinerja karyawan yang diberikan
terhadap perusahaan agar dapat mencapai tujuan dari perusahaan tersebut.

Selain adanya kompensasi yang tepat anatara karyawan dan perusahaan,
juga ada factor perencaan karir atau jenjang karir yang jelas yang nantinya akan
diterima oleh karyawan. Karir dapat digambarkan sebagai serangkaian posisi yang
ditempati oleh seorang individu sepanjang masa hidupnya (Robbins and Coulter,
2002). Karir adalah kemajuan konstan, pengalaman, dan penguasaan keterampilan
seseorang di bidang pekerjaan tertentu. Meskipun karir, dalam pengertian umum,
didefinisikan sebagai total pekerjaan yang dilakukan seseorang melalui seluruh
hidupnya, ia memiliki makna di luar dan lebih luas dari definisi ini. Karir individu
bukan hanya pekerjaan yang mereka miliki, tetapi pelatihan mereka untuk
memenuhi ling harapan, tujuan, emosi, dan keinginan yang terkait dengan peran
pekerjaan mereka, dan, sebagai hasilnya, berkembang di tempat kerja dengan
pengetahuan, keterampilan, kualitas dan keinginan untuk bekerja. Karir adalah



penggunaan posisi-posisi yang berkaitan dengan pekerjaan mereka secara individu
selama kehidupan pribadi mereka (Kaynak, 1996).

Karier adalah proses yang secara langsung terkait dengan tujuan pribadi
dan organisasi dan menciptakan akumulasi pengalaman yang muncul dari tugas,
pekerjaan, posisi orang atau dari transisi seperti promosi, transfer yang dilakukan
orang tersebut dalam posisi ini (Y1ilmaz, 2006). Sebagian besar keberhasilan dan
kegagalan yang terkait dengan pengalaman kerja yang diperoleh dari waktu ke
waktu merupakan Kkarier orang tersebut pada saat yang sama memberikan
pengembangan dalam diri setiap karyawan tersebut. Semua pengalaman yang
diperoleh selama fase pengembangan ini berinteraksi dengan masing-masing.
Karir menghasilkan yang berupa hubungan yang positif bahkan ada beberapa
kariri yang memberikan hubungan negative antara perusahaan dan karyawan
tersebut. Kenaikan jenjang karir dianggap sukses apabila pengalaman kerja dalam
kehidupan seseorang meningkat, serta adanya promosi jabatan pada pengalaman
kerjanya didalam perusahaan (Arthur 2008).

Pertumbuhan karier didefinisikan sebagai persepsi seseorang tentang
kemungkinan pengembangan dan kemajuan dalam suatu organisasi (Daud, 2014).
Spector (2003) mendefinisikan pertumbuhan karier atau apa yang disebut “jenjang
karir” sebagai perbaikan dalam posisi karyawan yang berupaya untuk
mendapatkan keterampilan yang diperlukan dan meningkatkan kinerjanya. Weng
et. all (2010) membangun mengusulkan empat konstruk utama pertumbuhan Karir
Organisasi, kemajuan tujuan Karir, pengembangan kemampuan profesional,
kecepatan promosi dan pertumbuhan remunerasi. Dimana, kemajuan tujuan karir
adalah contoh khas dari kepuasan kebutuhan pesanan yang lebih tinggi (Weng et.
all., 2010). Mencapai pengembangan kemampuan profesional dalam organisasi
juga merupakan contoh tingkat kepuasan kebutuhan yang lebih tinggi (Weng et.
all., 2010). Kecepatan promosi adalah kecepatan di mana karyawan telah naik
tangga dibandingkan dengan stagnan dalam fungsi yang sama untuk waktu yang
lama Dries dkk. (2008). Selain kecepatan promosi, pertumbuhan remunerasi juga
memberikan ukuran tentang bagaimana karyawan dievaluasi oleh majikan (Weng
et. all. 2010).



Dengan adanya Pengembangan Kkarir yang jelas karyawan nantinya akan
memberikan Kkinerja yang baik dan maksimal bagi perusahaan untu mencapai
keberhasilan atau tujuan yang diharapkan oleh perusahaan. Selain adanya
kompensasi dan perencanaan Yyang jelas juga ada satu factor lagi yaitu
kepelatihan. Pelatihan Pelatihan sebagai sarana motivasi yang mendorong para
karyawan untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan
untuk meningkatkan performa dari karyawan tersebut. Pemberian pelatihan
dimaksudkan agar dapat memenuhi standar kerja yang telah di tetapkan oleh
perusahaan. Pelatihan dapat diartikan sebagai suatu usaha yang terencana untuk
memfasilitasi pembelajaran tentang pekerjaan yang berkaitan dengan
pengetahuan, keahlian dan perilaku oleh para pegawai. Menurut Mathis (2006),
“Pelatihan adalah suatu proses dimana orang-orang mencapai kemampuan tertentu
untuk membantu mencapai tujuan organisasi”. Oleh karena itu, proses ini terikat
dengan berbagai tujuan organisasi, pelatihan dapat dipandang secara sempit
maupun luas.

Pada perusahaan BPR Artha Perwira Kab. Purbalingga yang dibentuk oleh
Pemda setempat dengan tujuan untuk menanggulangi Rentinir, adanya karyawan
yang tidak banyak harus memenuhi masyarakat Kab. Purbalingga maka dituntut
untuk tetap melayani secara maksimal walaupun ada isu rentinir dimana di kab.
Purbalingga. Dengan isu seperti itu karyawan harus memiliki skill dan totalitas
yang bagus sehingga dibutuhkan bekal dalam menangkal maraknya rentinir
seperti pelatihan agar memiliki skill dan totalitas maupun komitmen dibutuhkan
pengembangan karir dalam meningkatkan kinerja.

Kinerja karyawan sangat mempengaruhi hasil akhir dari perusahaan
tersebut. Adanya beberapa faktor yang berkaitan nantinya akan membantu
mencapai kinerja yang baik bagi perusahaan atau karyawan itu sendiri. Factor dari
kompensasi, perencanaan karir dan pelatihan nantinya akan menjadi factor yang
sangat penting untuk menunjang Kinerja. Faktor-faktor tersebut merupakan dari
praktek manajemen manusia. Dalam hal ini penulis ingin membuktikan kebenaran
dan tidaknya suatu organisasi akan berhasil dengan adanya praktek manajemen

kinerja karyawan tersebut dengan pembuatan tesis yang berjudul



“Pengembangan Karir Dan Pelatihan Terhadap Kinerja Karyawan Di Bpr Artha
Perwira Kab.Purbalingga”.

Hubungan Kompensasi dan Kinerja Karyawan, Kompensasi berbasis
kinerja memiliki efek positif pada karyawan dan kinerja organisasi (Cardon &
Stevens, 2004). Kami memilih praktik ini dalam penelitian kami karena prediktor
yang dominan (Vlachos, 2009). Kompensasi berbasis kinerja dipandang sebagai
bahan dalam sistem insentif organisasi yang mendorong kinerja dan retensi
individu (Uen & Chien, 2004). Pesawat insentif di setiap organisasi meningkatkan
tingkat kepuasan, dan karyawan menunjukkan kesetiaan terhadap suatu
organisasi. Untuk menjadi praktik kompensasi yang efektif dan kebijakan harus
selaras dengan tujuan organisasi (Vlachos, 2009). Karyawan berpikir itu adalah
mekanisme majikan untuk mengendalikan perilaku mereka. Ketika sebuah
organisasi melembagakan kompensasi kompensasi kinerja, karyawan termotivasi
untuk fokus pada kinerja organisasi jangka panjang daripada keuntungan jangka
pendek (Huselid, 1995). Oleh karena itu, dalam lingkungan bisnis yang selalu
kompetitif, banyak perusahaan saat ini sedang berusaha untuk mengidentifikasi
kompensasi inovatif strategi yang terkait langsung dengan peningkatan kinerja
organisasi (Amin, Ismail, Selemani, 2013)

H; : Kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

Hubungan Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan, Ada keberhasilan
dan kelangsungan hidup organisasi bisnis bergantung pada kualitas, kemampuan,
dan bakat karyawan, pejabat, dan eksekutifnya yang menjalankan operasinya.
Kualitas, kemampuan, dan bakat pada gilirannya tergantung pada kegiatan
pengembangan dan program pengembangan Kkarir yang disediakan oleh
organisasi, untuk meningkatkan kemampuan karyawan dan mempersiapkan
mereka untuk pekerjaan atau posisi masa depan dalam organisasi (Rawashdeh,
2013). Pengembangan Kkarir karyawan memainkan peran penting dalam
memperkaya komponen sumber daya manusia perusahaan. Ini sedang digunakan
secara strategis untuk meningkatkan bakat organisasi, dan untuk menarik dan

mempertahankan tenaga kerja yang kompeten (Ulrich, 2014).



Organisasi modern membutuhkan karyawan mereka untuk beradaptasi
dengan perubahan konstan dengan jumlah gangguan minimal, dan mereka beralih
ke pengembangan karyawan yang konstan (Okurame, 2014). Selain itu, ini
menciptakan peluang bagi karyawan untuk tumbuh dalam profesi mereka dan
untuk mencapai karier yang terhormat (Okurame & Balogun, 2005). Investigasi
empiris juga menunjukkan bahwa pengembangan karir organisasi untuk karyawan
memperkuat optimisme pada karyawan untuk melakukan pekerjaan mereka lebih
efektif (Avey, Nimnicht, & Pigeon, 2010). Program pengembangan Karir yang
baik dapat mengurangi biaya pergantian karyawan yang tinggi (Byars & Leslie,
2011). Sanjeev Kumar (2011) juga berpendapat bahwa banyak program
pengembangan Kkarir jarang dievaluasi dalam hal efektivitas mereka pada perilaku
atau kinerja pekerjaan karyawan.

Karier dalam organisasi telah mengalami transformasi untuk memenuhi
permintaan lingkungan bisnis yang cepat berubah. Keamanan kerja telah menjadi
tidak ada di banyak organisasi dan banyak perusahaan menekankan
pengembangan kemampuan kerja karyawan sebagai strategi manajemen orang
(Khan, Rajasekar, Al-Asfour, 2015). Hasil penelitian yang dilakukan oleh
Pujiawati (2016) yang mengatakan bahwa pengembangan Kkarir memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Peneliti yang lain
Triani  (2017) mengungkapkan bahwa Hasil mengungkapkan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan.

H, : Pengembangan Karir memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan

Hubungan Pelatihan dan Kinerja Karyawan, Pelatihan merupakan faktor
penting untuk produktivitas karena produktivitas yang lebih tinggi diamati di
perusahaan yang hasil pelatihan (Tan & Batra, 1995). Jika karyawan tidak dapat
memahami pekerjaan, maka dia akan lebih menyukai pekerjaan lain sehingga
perusahaan dapat meningkatkan produktivitas karyawan dengan menginvestasikan
lebih banyak uang dalam pelatihan karyawan. Ada hubungan antara pelatihan
kerja dan produktivitas; Namun pelatihan kerja cenderung kehilangan nilai ketika

pekerja berpindah pekerjaan. Oleh karena itu, organisasi atau perusahaan



meningkatkan biaya untuk mempertahankan posisi yang terlatih (Tooksoon,
2011). Produktivitas karyawan menghasilkan lebih banyak pendapatan (Rehman,
2011). Tingkat tenaga kerja yang terampil dan kompeten yang tinggi dapat
berkontribusi terhadap keberhasilan perusahaan dengan mengembangkan sistem
manajemen sumber daya manusia yang komprehensif dan secara internal kohesif
(Beh, Han Loo, 2013). Menurut penelitian yang dilakukan oleh Rashid Saeed et.,
al. (2013) mengungkapkan bahwa ada hubungan positif dan signifikan antara
praktik HRM (praktik kepegawaian, praktik insentif dan program pelatihan) dan
Kinerja organisasi.
H; : Pelatihan tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
Kerangka Pemikiran Teoritis

Kerangka pemikiran merupakan model konseptual tentang bagaimana
antara teori-teori berhubungan dengan faktor yang telah diidentifikasi sebagai
suatu masalah yang penting. Dalam penelitian ini, untuk memecahkan arah dari
pemecahan dan penganalisisan masalah yang dihadapi, maka terlebih dahulu perlu

dikemukakan gambaran yang berupa kerangka pemikiran sebagai berikut :

( ] )
Kompensasi
\ J
( ) ] ]
Pengembangan R Kinerja
Karir karyawan
r ] A
Pelatihan /
- J .
Gambar 1. Kerangka pemikiran
2. METODE

Penelitian ini bentuknya kuantitatif. Populasi yang dipakai adalah karyawan bpr
artha perwira kab.purbalingga dengan sampel penelitian 60 responden. Sampel
yang diambil dengan metode purposive sampling dengan teknik analisis data

dengan regresi linier berganda



3. HASIL DAN PEMBAHASAN

Tabel 1. Karakteristik responden berdasarkan jenis kelamin

No Jenis Kelamin  Jumlah Prosentase

1 Laki-laki 36 60%
2 Perempuan 24 40%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer 2019, diolah
Tabel 2. Karakteristik responden berdasarkan pendidikan

No  Pendidikan Jumlah Prosentase
1. S2 0 0%

2. S1 46 76.7%
3. D3 7 11.7%
4, SLTA 7 11.7%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer 2019, Diolah
Tabel 3. Karakteristik responden berdasarkan masa kerja

No Masa Kerja Jumlah Prosentase
1. 1-3th 22 36.7%
2. 3-5th 5 8.3%
3. >5th 33 55%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer 2019, Diolah
Tabel 4. Karakteristik responden berdasarkan jabatan

No Lama Transaksi Jumlah Prosentase
1. Kabag 7 11.7%
2. Staff 42 70.0%
3. Kepala Kantor 9 15%
4. Kasubag 2 3.3%
Jumlah 60 100%

Sumber: Data Primer 2019, Diolah
Tabel 5. Hasil uji regresi linier berganda

Variabel B Std. Error thitung  Sign.
(Constant) 18.085 3.384 5345 0.000
Kompensasi (X1) 0.167 0.074 2272 0.027
Pengembangan Karir (X2) 0.705 0.154 4583 0.000
Pelatihan (X3) -0.081 0.101 -0.803 0.426
R 0,623 F hitung 11.841
R Square 0,388 Probabilitas F 0,000

Adjusted R?2 0,355

Sumber: Data Primer Olahan, 2019



Berdasarkan Hasil pengujian yang sudah dilakukan menunjukan bahwa
variabel kompensasi, Pengembangan akrir, pelatihan memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Berikut hasil pembahasan pengujian dilihat dari uji t.

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja karyawan, Variabel Kompensasi
mempunyai nilai signifikansi 0,027 < o= 0,05, oleh karena itu, H; terdukung
secara statistik, sehingga kompensasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini konsisten penelitian yang telah dilakukan oleh
Rashid Saeed et., al. (2013) menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan
signifikan antara praktik HRM (praktik kepegawaian, praktik insentif dan
program pelatihan) dan kinerja organisasi, dengan didukung penelitian yang
dilakukan Hameed et., al. (2014) menunjukkan bahwa Kompensasi berdampak
positif pada kinerja karyawan.

Pengaruh Pengembangan Karir dan Kinerja Karyawan, Variabel
Pengembangan karir mempunyai nilai signifikansi 0,000 < a= 0,05, oleh karena
itu, H, terdukung secara statistik, sehingga Pengembangan Karir memiliki
berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini konsisten penelitian
yang telah dilakukan oleh Rashid Saeed et., al. (2013) menunjukkan bahwa ada
hubungan positif dan signifikan antara praktik HRM (praktik kepegawaian,
praktik insentif dan program pelatihan) dan kinerja organisasi, dengan didukung
penelitian yang dilakukan Dialoke dan Nkechi (2017); Triana (2017); Pujiwati
(2017) menunjukkan bahwa Pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan

Pengaruh Pelatihan terhadap Kinerja karyawan, Variabel pelatihan
mempunyai nilai signifikansi 0,426 > o= 0,05, oleh karena itu, Hs tidak terdukung
secara statistik, sehingga pelatihan tidak memiliki berpengaruh terhadap kinerja
karyawan. Hasil penelitian ini tidak konsisten penelitian yang telah dilakukan oleh
Rashid Saeed et., al. (2013) menunjukkan bahwa ada hubungan positif dan
signifikan antara praktik HRM (praktik kepegawaian, praktik insentif dan
program pelatihan) dan kinerja organisasi, dengan didukung penelitian yang
dilakukan Dialoke dan Nkechi (2017); Triana (2017); Pujiwati (2017)
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menunjukkan bahwa Pengembangan karir tidak pengaruh terhadap kinerja

karyawan.

4. PENUTUP

Berdasarkan dari hasil penelitian serta analisis data yang telah dikemukakan pada
bab sebelumnya maka dapat disimpulkan bahwa: Kompensasi memiliki
pengaruh terhadap Kinerja karyawan, Pengembangan Karir memiliki pengaruh
terhadap Kinerja karyawan, Berdasarkan hasil uji f menunjukkan bahwa F hitung
11.841 dengan nilai probabilitas 0.000 karena nilai probabilitas <0.05 maka model
fit, Nilai koefisien determinasi (R®) sebesar 0,388. Menunjukan bahwa variabel
kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh oleh variable kompensasi, Pengembangan
akrir, pelatihan sebesar 38.8%.

Pada penelitian ini telah diusahakan dan dilaksanakan sesuai dengan
prosedur ilmiah, namun masih memiliki keterbatasan: Dalam Peneltiian ini
menggunakan variabel kompensasi, Pengembangan akrir, pelatihan, Kinerja
Karyawan, Keterbatasan kondisi dan sebaran responden yang terdiri dari berbagai
macam latar belakang, sehingga memunculkan persepsi yang beragam, Penelitian
diambil pada responden BPR ARTHA PERWIRA KAB.PURBALINGGA,
Temuan yang diperoleh pada penelitian ini akan berbeda dan mungkin tidak
diperoleh jika dibandingkan dengan organisasi pemerintah yang lain

Dari hasil penelitian menunjukan bahwa Motivasi kerja, Kompensasi dan
lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kinerja karyawan maka kesimpulan yang
dapat diambil perusahaan adalah:

Manajemen perusahaan harus mempertimbangkan Kompensasi untuk
karyawan, ini akan membantu meningkatkan keterampilan, loyalitas, dan
kompetensi karyawan, membuat mereka lebih bersedia bekerja lebih keras untuk
keberhasilan  Perusahaan. Dan juga manajemen perusahaan  harus
mempertimbangkan program Pengembangan Karir ini akan membantu karyawan
dalam memposisikan dirinay bagian dari perusahaan dan belajar kebijakan
organisasi, bagaimana organisasi bekerja sehingga mempercepat waktu yang

diperlukan baginya untuk menjadi anggota produktif organisasi.
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Studi ini merekomendasikan manajemen perusahaan harus tetap fokus
pada pengembangan jalur karir karyawannya dan kompensasi; ini akan
meningkatkan moral dan pada akhirnya produktivitas staf. Mengembangkan
program pengembangan karir akan memungkinkan fokus yang lebih dalam pada
tujuan dan aspirasi karyawan — mulai dari identifikasi kecacatan yang dihadapi
oleh karyawan dalam mencapai tujuannya hingga solusi dalam hal keterampilan
kembali atau penugasan kembali.

Adanya keterbatasan maka ruang lingkup dalam penelitiian semakin kecil,
Untuk penelitian yang akan datang diharapkan mengkaji lebih mendalam
mengenai variabel yang akan digunakan dan dilakukan dikota lain untuk
mengetahui konsisten atau tidak sehingga dapat memperbaiki variabel yang

digunakan.
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