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Abstract 

The research is based on the persistence of differences in employee perceptions of 

compensation, the suboptimal implementation of work discipline, and the unequal distribution 

of career development opportunities that impact employee performance. This study aims to 

analyze the influence of compensation, work discipline, and career development on employee 

performance at PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko, both partially and simultaneously. The 

research method used is a quantitative method with a survey approach. Data were collected 

through questionnaires and analyzed using multiple linear regression analysis, validity tests, 

reliability tests, classical assumption tests, t-tests, F-tests, and coefficients of determination 

(R²). The results of the study indicate that partially compensation, work discipline, and career 

development have a positive and significant effect on employee performance. Simultaneously, 

the three independent variables also have a significant effect on employee performance at PT. 

Daria Dharma Pratama Mukomuko. This indicates that increasing fair compensation, 

implementing consistent work discipline, and planned career development can improve 

employee performance optimally. The conclusion of this study is that compensation, work 

discipline, and career development are important factors that must be considered by companies 

in an effort to improve employee performance. Therefore, companies are advised to continue 

to improve the compensation system, improve work discipline, and provide equal career 

development opportunities to support the achievement of company goals. 
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PENDAHULUAN 

Pabrik PT. Daria Dharma Pratama (DDP) merupakan sebuah perusahaan yang bergerak 

dalam bidang industri yang mengelola tandan buah kelapa sawit dan pengelolaan minyak 

kelapa sawit cpo menjadi minyak mentah setengah jadi yang kemudian akan diekspor ke luar 

negeri untuk diolah kembali menjadi barang jadi. PT Daria Dharma Pratama (DDP) yang 

didirikan pada tahun 1981, berlokasi di Mukomuko, Bengkulu. Perusahaan ini memiliki 

beberapa pabrik pengolahan kelapa sawit, seperti di Ipuh dan Lubuk Bento. 

Menurut (Dr. Daniel Adi Setya Rahardjo, 2022)  Masalah yang sering dihadapi suatu 

organisasi saat ini adalah kegagalan mengelola sumber daya manusia dan menemukan sumber 

daya manusia yang profesional dan terampil sehingga dapat mengakibatkan timbulnya 

hambatan dalam pencapaian tujuan dalam organisasi. Suatu organisasi mengharapkan para 

karyawan dapat berprestasi dan mampu menciptakan keadaan yang kondusif untuk 

menghindari dampak negatif terhadap efektivitas kerja dan kejenuhan kerja yang 

mengakibatkan kinerja karyawan mengalami penurunan.  

Jika suatu organisasi ingin terus berkembang harus dituntut untuk memiliki karyawan 

yang berkualitas. Karyawan yang berkualitas adalah karyawan yang kinerjanya dapat 
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memenuhi target atau sasaran yang ditetapkan oleh organisasi. Untuk memperoleh karyawan 

yang memiliki kinerja baik maka diperlukan penerapan kinerja (Edy et al., 2025). Kinerja yang 

dihasilkan oleh karyawan dalam Suatu perusahaan dapat ditentukan oleh beberapa faktor dan 

kondisi yang baik yang berasal dari dalam diri karyawan ataupun yang berasal dari luar individu 

karyawan seperti Kompensasi, Disiplin Kerja Dan Pengembangan Karier. 

Menurut (Silas et al., 2019) kinerja karyawan adalah hasil kerja dan perilaku kerja 

seseorang dalam suatu periode tertentu. Kinerja karyawan atau employee performance adalah 

hasil kinerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi 

sesuai dengan kewenangan, tugas dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai 

tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan 

moral ataupun etika. Kinerja merupakan suatu tindakan dimana tindakan kinerja itu sendiri 

terdiri dari beberapa komponen dan tidak dapat dilihat hasilnya secara instan. kinerja dapat 

dikatakan sebagai keberhasilan dan prestasi kerja dalam melakukan suatu pekerjaan. 

Menurut (Poluakan, 2023) Salah satu faktor utama yang memengaruhi kinerja karyawan 

adalah kompensasi. Kompensasi adalah pengaturan keseluruhan pembrian balas jasa bagi 

pegawai dan para manajer baik berupa finansial maupun barang dan jasa pelayanan yang 

diterima oleh setiap orang karyawan, Kompensasi merupakan sesuatu yang dipertimbangkan 

sebagai sesuatu yang sebanding. Dalam kepegawaian, hadiah yang bersifat uang merupakan 

kompensasi yang diberikan kepada pegawai sebagai penghargaan dari pelayanan mereka. 

Dengan pemberian kompensasi yang tinggi kepada seorang pegawai mengandung keterkaitan 

bahwa organisasi akan memanfaatkan tenaga pegawai termasuk dengan seefisien dan seefektif 

mungkin. Karena dengan aturan begitu, organisasi berhubungan akan mencapai manfaat atau 

profit semaksimal mungkin. Disinilah produktifitas pegawai amat sangat menentukan. 

Selain kompensasi, disiplin kerja juga menjadi faktor penting yang menentukan kinerja 

karyawan. Menurut (Ristiyani et al., 2024) disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang 

besar manfaatnya, baik bagi kepentingan perusahaan maupun bagi karyawan. Bagi perusahaan 

adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran pelaksanaan 

tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal dan target perusahaan akan tercapai. Dan bagi 

karyawan akan memperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan menambah 

semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat 

melaksanakan pekerjaannya dengan penuh kesadaran serta dapat mengembangkan tenaga dan 

pikirannya semaksimal mungkin demi tercapainya tujuan serta target yang telah ditetapkan 

perusahaan. 

Menurut (Setyawati, 2024) disiplin kerja adalah kesadaran dan kerelaan seseorang 

dalam menaati semua peraturan perusahaan dan norma- norma sosial yang berlaku. Disiplin 

kerja dapat menentukan baik atau tidak kinerja karyawan. Disiplin kerja merupakan salah satu 

faktor penting yang mempengaruhi kinerja karyawan. Disiplin kerja yang ditanamkan 

organisasi atau perusahaan kepada karyawan akan sangat mempengaruhi kinerja karyawan 

dalam bekerja. 

Selain kompensasi dan disiplin kerja, pengembangan karier juga menjadi faktor penting 

yang menentukan kinerja karyawan. Menurut (Septi Dwiyanti, 2024) perusahaan yang 

memiliki karyawan dengan kinerja baik adalah yang sangat diharapkan oleh perusahaan karena 

merupakan aset yang paling berharga bagi perusahaan. Oleh sebab itu, untuk menemukan 

karyawan tersebut perusahaan dalam organisasinya wajib memperhatikan setiap karyawannya 

untuk diarahkan serta diberikan peluang pengembangan karier untuk meningkatkan kinerja 

dalam perusahaan. tujuan dari pengembangan karier menghasilkan sumber daya manusia dalam 

organisasi menjadi handal dan memiliki kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

Oleh karena itu perusahaan harus membuat sebuah perencanaan karier dan manajemen karier 

yang sesuai dengan keahlian yang dimiliki karyawan agar dapat memenuhi kompetensi yang 

sesuai dan dapat berguna bagi masa mendatang. 

Sumber daya manusia merupakan aset penting dalam suatu organisasi atau perusahaan, 
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karena keberhasilan perusahaan sangat bergantung pada kualitas dan kinerja karyawan yang 

dimilikinya. Oleh sebab itu, perusahaan perlu memberikan perhatian serius terhadap faktor-

faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan, seperti kompensasi, disiplin kerja, dan 

pengembangan karier. Hal ini juga berlaku bagi PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko yang 

bergerak di bidang industri dan terus berupaya meningkatkan efektivitas serta produktivitas 

kerja karyawan. 

Namun, berdasarkan hasil pengamatan awal, masih terdapat beberapa permasalahan 

yang berkaitan dengan faktor-faktor tersebut. Pertama, masih terdapat perbedaan persepsi di 

kalangan karyawan terhadap kompensasi perusahaan. Sebagian karyawan merasa kompensasi 

yang diterima belum sepadan dengan beban kerja dan tanggung jawab yang dijalankan, 

sedangkan sebagian lainnya menilai bahwa kompensasi sudah cukup sesuai dengan ketentuan 

perusahaan. Kondisi ini berpotensi menimbulkan ketidakpuasan kerja dan berdampak pada 

penurunan motivasi kerja karyawan. 

Kedua, disiplin kerja belum sepenuhnya terjalankan di seluruh lapisan karyawan. Masih 

ditemukan adanya karyawan yang kurang tepat waktu, tidak mematuhi aturan kerja, atau kurang 

memiliki tanggung jawab terhadap tugas yang diberikan. Rendahnya disiplin kerja dapat 

menghambat produktivitas tim dan menurunkan efektivitas operasional perusahaan. 

Ketiga, pengembangan Karier juga belum terlaksana secara merata di semua lapisan 

karyawan. Beberapa karyawan merasa belum mendapatkan kesempatan yang sama dalam 

pelatihan, promosi, atau peningkatan kompetensi. Ketidakmerataan ini dapat menimbulkan rasa 

ketidakadilan dan berdampak pada rendahnya motivasi serta loyalitas terhadap perusahaan. 

Selain itu, terdapat indikasi bahwa sebagian karyawan belum menunjukkan kinerja yang 

optimal dalam melaksanakan pekerjaannya. Hal ini tercermin dari hasil kerja yang belum 

maksimal, keterlambatan dalam penyelesaian tugas, serta kurangnya inisiatif dalam mencapai 

target yang ditetapkan. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa masih terdapat ruang untuk 

meningkatkan kualitas kinerja karyawan di perusahaan. 

Di sisi lain, belum diketahui secara jelas sejauh mana kompensasi, disiplin kerja, dan 

pengembangan Karier, baik secara simultan maupun parsial, berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Oleh karena itu, diperlukan penelitian lebih lanjut untuk menganalisis hubungan dan 

pengaruh antara ketiga variabel tersebut terhadap kinerja karyawan di PT. Daria Dharma 

Pratama Mukomuko. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan gambaran empiris bagi perusahaan 

dalam merumuskan kebijakan manajemen sumber daya manusia yang lebih efektif, sehingga 

mampu meningkatkan motivasi dan kinerja karyawan secara berkelanjutan 

 

METODE  

Populasi dan Sampel Penelitian 

Menurut (Sugiyono, 2013) definisi populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas 

objek dan subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh 

peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Dalam penelitian ini yang 

menjadi populasi adalah seluruh karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko yaitu 63 

karyawan. 

Menurut (Sugiyono, 2013) sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang 

dimiliki oleh populasi tersebut. Pengukuran sampel merupakan suatu langkah untuk 

menentukan besarnya sampel yang diambil dalam melaksanakan penelitian suatu objek. Untuk 

menentukan besarnya sampel bisa dilakukan dengan statistik atau berdasarkan estimasi 

penelitian. Pengambilan sampel ini harus dilakukan sedemikian rupa sehingga diperoleh 

sampel yang benar-benar dapat berfungsi atau dapat menggambarkan keadaan populasi yang 

sebenarnya, dengan istilah lain harus representatif (mewakili). Teknik pengambilan sampel 

dalam penelitian ini adalah total sampling. Total sampling adalah teknik pengambilan sampel 

dimana jumlah sampel sama dengan keseluruhan dari populasi yaitu 63 orang. 
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Teknik Pengumpulan Data 

Menurut (Sugiyono, 2013) menyatakan bahwa metode pengumpulan data merupakan 

cara untuk memilih, menemukan dan menyimpan berbagai instrument pengumpulan data. 

Metode pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini adalah : 

Pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan beberapa metode agar diperoleh 

data yang lengkap. Metode yang digunakan untuk mengumpulkan data dalam penelitian 

ini adalah observasi (pengamatan), wawancara (interview), dan kuesioner (angket). 

1. Observasi 

Observasi merupakan penelitian atau pengamatan secara langsung kelapangan 

untuk mendapatkan informasi dan mengetahui permasalahan yang di teliti. observasi 

menurut kenyataan yang terjadi di lapangan dapat di artikan dengan kata kata yang cermat 

dan tepat apa yang di amati, mencatatnya kemudian mengelolanya dan di teliti sesuai 

dengan cara ilmiah. Dalam hal ini peneliti akan mengadakan penelitian dengan cara 

mengumpulkan data awal secara langsung sebelum melakukan penelitian yang mendalam 

(Sugiyono, 2013).  

2. Wawancara 

Menurut (Moleong, 2010) wawancara adalah percakapan dengan maksud tertentu. 

Wawancara adalah suatu bentuk komunikasi secara respon antara penanya dan di tanya 

yang bertujuan untuk mendapatkan informasi. Teknik ini juga digunakan dalam 

pengumpulan data untuk studi pendahuluan dalam menentukan permasalahan penelitian 

dari responden. 

3. Kuesioner 

Pengumpulan Kuesioner adalah salah satu instrumen atau alat pengumpulan data 

dalam penelitian yang digunakan untuk memperoleh informasi secara tertulis dari 

responden. Instrumen ini terdiri dari serangkaian pertanyaan yang dirancang secara 

sistematis dengan tujuan untuk mengukur variabel-variabel tertentu dalam suatu studi. 

Kuesioner umumnya digunakan dalam penelitian kuantitatif, tetapi dapat pula digunakan 

dalam pendekatan kualitatif, tergantung pada jenis dan bentuk pertanyaannya. 

Secara umum, kuesioner dibagi menjadi dua jenis utama, yaitu kuesioner terbuka 

dan kuesioner tertutup. Kuesioner terbuka memungkinkan responden memberikan 

jawaban dengan kata-kata mereka sendiri tanpa dibatasi oleh pilihan jawaban, sehingga 

cocok untuk menggali opini atau pandangan mendalam. Sebaliknya, kuesioner tertutup 

memberikan pilihan jawaban yang sudah ditentukan sebelumnya, seperti pilihan ganda 

(multiple choice), skala Likert, atau jawaban ya/tidak, yang memudahkan analisis secara 

statistic (Sugiyono, 2013). 

Penggunaan kuesioner memiliki beberapa keunggulan, antara lain efisiensi dalam 

menjangkau banyak responden dalam waktu yang relatif singkat, biaya yang lebih murah 

dibanding wawancara langsung, dan kemudahan dalam pengolahan data jika sudah 

terstruktur. Namun, kuesioner juga memiliki kelemahan, seperti risiko rendahnya tingkat 

pengembalian (response rate), kemungkinan salah tafsir oleh responden, serta kurangnya 

fleksibilitas jika terjadi kebingungan atas isi pertanyaan. 

Menurut (Sugiyono, 2016a), kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang 

melibatkan pemberian serangkaian pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada responden 

untuk dijawab. Kuesioner ini biasanya berisi pertanyaan yang disusun dengan 

menggunakan skala tertentu, seperti skala Likert, untuk memungkinkan peneliti 

mengukur. Dengan skala Likert, setiap variabel diuraikan menjadi sejumlah indikator 

yang akan menjadi dasar penyusunan instrumen penelitian dalam bentuk pernyataan atau 

pertanyaan (Sugiyono, 2016b). Skala Likert berisi sejumlah pernyataan yang 

menggambarkan respons individu terhadap objek penelitian. Setiap pernyataan diberi 

nilai pada skala 5 poin yang menunjukkan tingkat persetujuan responden, mulai dari 

"sangat setuju" hingga "sangat tidak setuju." Berikut adalah skala Likert lima tingkat 
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jawaban beserta pengaturannya, Tabel 3.1 sebagai berikut : 
Tabel 1 

Intrumenent skala Likert 

Instrument Penelitian Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Netral (N) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

                        Sumber: (Sugiyono, 2013) 

 

Hasil dari jawaban responden tersebut kemudian diletakkan kerentangan skala yang 

mempertimbangkan informasi interval penilaian yakni sebagai berikut: 

I = R 

     K 

Keterangan:  

I = Interval 

R = Range ( Nilai tertinggi – Nilai terendah ) 

K = Jumlah Kategori 

 Setelah besarnya interval diketahui, kemudian dibuat rentang skala, sehingga dapat 

ditentukan persepsi responden terhadap variabel-variabel penilaian dapat dilihat pada tabel 

berikut ini: 

Tabel 2 

Kriteria Tanggapan Responden 

Interval Kategori Penilaian 

1.00-1.79 Sangat Kurang Baik 

1.80-2.59 Kurang Baik 

2.60-3.39 Cukup Baik 

3.40-4.19 Baik 

4.20-5.00 Sangat Baik 

Sumber: (Sugiyono, 2013) 

Kriteria Tanggapan Responden menggunakan skala interval 1.00 hingga 5.00 yang 

dikelompokkan ke dalam lima kategori. Nilai dengan rentang 1.00 hingga 1.79 diklasifikasikan 

sebagai “Sangat Kurang Baik”, yang menunjukkan bahwa aspek yang dinilai berada jauh di 

bawah standar yang diharapkan. Selanjutnya, nilai antara 1.80 hingga 2.59 termasuk dalam 

kategori “Kurang Baik”, yang berarti masih terdapat banyak kekurangan yang memerlukan 

perbaikan signifikan. 

Pada kategori menengah, nilai 2.60 hingga 3.39 masuk dalam klasifikasi “Cukup 

Baik”, yang menggambarkan bahwa hasil penilaian sudah memenuhi standar minimal namun 

masih memerlukan peningkatan pada beberapa aspek. Nilai 3.40 hingga 4.19 digolongkan 

sebagai “Baik”, menunjukkan bahwa kinerja sudah sesuai dengan standar dan berjalan dengan 

efektif. Sementara itu, nilai tertinggi, yaitu 4.20 hingga 5.00, berada pada kategori “Sangat 

Baik”, yang mencerminkan pencapaian optimal serta kualitas kerja yang sangat memuaskan 

 

Teknik Analisis Data 

Sebelum melakukan teknik analisis data terlebih dahulu dilakukan uji instrumen 

penelitian. Menurut (Sugiyono, 2013), Instrumen penelitian adalah suatu alat yang digunakan 

mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati. Cara pengujian data instrumen 

penelitian dengan menggunakan pengujian validitas dan reliabilitas instrumen yang akan 

digunakan untuk penelitian. 
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Uji Instrumen  

Pengujian instrumen penelitian dilakukan dengan menguji validitas dan reliabilitas 

instrumen. Karena metode pengumpulan data menggunakan kuesioner, maka kesungguhan 

responden dalam mengisi menjadi aspek penting. Penyebaran uji instrument dilakukan di 

PTPN 7 dengan jumlah responden 25 responden. 

 Setelah seluruh data berhasil dihimpun, tahap berikutnya adalah melakukan pengolahan 

data dengan bantuan program SPSS (Statistical Product and Service Solutions). Hasil dari 

pengujian tersebut kemudian digunakan sebagai dasar untuk menentukan apakah setiap item 

pernyataan pada masing-masing variabel penelitian memenuhi kriteria validitas dan 

reliabilitas, sehingga layak digunakan dalam analisis selanjutnya. 

Uji Validitas 

Setelah data yang diperoleh dari hasil angket yang diberikan kepada responden, 

kemudian dilakukan pengujian terhadap angket untuk mengukur tingkat kebaikan angket, 

maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas. 

Menurut (Sugiyono, 2013) Valid berarti alat ukur yang digunakan mendapat data 

(mengukur) itu valid. Valid berarti instrumen tersebut dapat digunakan untuk mengukur apa 

yang seharusnya diukur. Validitas alat ukur diuji dengan menghitung korelasi antara nilai yang 

diperoleh dari setiap butir pernyataan dengan keseluruhan yang diperoleh pada alat ukur 

tersebut. Metode yang digunakan adalah Product Moment. 

Untuk menemukan valid atau tidaknya dilakukan dengan menggunakan program 

pengolah data SPSS 26 (Statistical Product and Service Solution), yaitu: Jika ** korelasinya 

signifikan dengan tingkat 0,01 

Jika * korelasinya signifikan dengan tingkat 0,05  

Uji Reliabilitas 

Menurut (Sugiyono, 2013) bahwa reliabilitas adalah hasil penelitian dimana terdapat 

kesamaan data dalam waktu yang berbeda. Penafsiran Uji Reliabilitas, sbb:  

o Apha>0,90 maka Reliabilitas sempurna 

o Alpha antara 0,70-0,90 maka Reliabilitas tinggi 

o Alpha antara 0,60-0,70 maka Reliabilitas moderat 

o Alpha<0,60 maka Reliabilitas  rendah 

Pengujian reliabilitas dilakukan dengan menggunakan program pengolah data SPSS 26 

(Statistical Product and Service Solution) 

Analisis Statistik Deskriptif 

Menurut (Sugiyono, 2013), analisis deskriptif adalah analisis yang digunakan untuk 

menganalisis data dengan cara mendeskripsikan atau menggambarkan data yang telah 

terkumpul sebagaimana adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan  yang berlaku untuk 

umum atau generalisasi. 

Metode deskriptif ini merupakan metode yang bertujuan untuk mengetahui sifat serta 

hubungan yang lebih mendalam antara dua variabel dengan cara mengamati aspek-aspek 

tertentu secara lebih spesifik untuk memperoleh data yang sesuai dengan masalah yang ada 

dengan tujuan penelitian, dimana data tersebut diolah, dianalisis, dan diproses lebih lanjut 

dengan dasar teori-teori yang telah dipelajari sehingga data tersebut dapat ditarik sebuah 

kesimpulan. 

Analisis kuantitatif merupakan metode analisis dengan angka-angka yang dapat 

dihitung maupun diukur. Analisis kuantitatif ini di maksudkan untuk memperkirakan besarnya 

pengaruh secara kuantitatif dari perubahan satu atau beberapa kejadian lainnya dengan 

menggunakan alat analisis statistik. Uji yang digunakan adalah uji rata-rata: 
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X= X 

      N 

Keterangan:  

X = Angka rata- rata 

N = Jumlah responden 

3.5.1 Uji Normalitas 

Digunakan untuk menguji apakah model regresi variabel pengganggu atau residual 

berdistribusi normal atau tidak. Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang 

terdistribusi normal. Uji t dan F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi 

normal. Cara yang untuk mendeteksi apakah residual terdistribusi secara normal atau tidak yaitu 

dengan uji Kolmogorov-Smirnov (K-S)   (Sugiyono, 2013)  

Uji normalitas non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S) merupakan salah satu cara 

untuk menguji normalitas residual. Uji (K-S) dilakukan dengan membuat hipotesis : 

H0 : Jika nilai signifikasi > 0.05 maka data residual berdistribusi normal. 

HA : Jika nilai signifikasi < 0.05 maka data residual berdistribusi tidak normal.  

Uji Multikolinearitas 

Digunakan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar 

variabel bebas atau independen. Regresi dikatakan baik jika tidak terjadi korelasi antara 

variabel bebas atau independen. Apabila variabel independen saling berkolerasi maka variabel-

variabel ini tidak orthogonal atau sama dengan nol (Sugiyono, 2013) Untuk mendeteksi ada 

atau tidaknya Multikolinearitas dengan melihat nilai tolerance dan nilai VIF. Variabel 

dikatakan tidak terjadi korelasi jika nilai tolerance lebih dari 0.10 dan nilai VIF kurang dari 

10 (Sugiyono, 2013) 

Uji Heteroskedastisitas 

Digunakan untuk menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance 

dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika variance dari residual tetap maka 

disebut homoskedastisitas, apabila berbeda disebut Heteroskedastisitas (Sugiyono, 2013) 

Untuk mengetahui ada atau tidaknya Heteroskedastisitas yaitu dengan uji glejser, yang 

meliputi : 

1. Apabila sig. 2-tailed <α = 0.05, maka terjadi Heteroskedastisitas 

2. Apabila sig. 2-tailed >α =0.05, maka tidak terjadi Heteroskedastisitas 

 

Analisis Regresi Linear Berganda 

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk melakukan prediksi, bagaimana 

perubahan dari variabel independen dinaikkan atau diturunkan nilainya. Analisis regresi yang 

digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi linear berganda yang terdiri dari ketepatan 

Kompensasi, Disiplin Kerja dan Pengembangan Karier pengaruhnya terhadap Kinerja 

Karyawan. 

Menurut (Sugiyono, 2013) secara umum analisis regresi linear berganda dapat 

dirumuskan sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3+ e 

Keterangan : 

Y = Kinerja Karyawan 

X1 = Kompensasi 

 X2 = Disiplin Kerja 

X3 = Pengembangan Karier 

e = Error 
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Uji Koefisien Determinasi (R2)  

Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model 

dalam mengungkapkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 

dan 1. Klasifikasi koefisien korelasi yaitu, 0 (tidak ada korelasi), 0-0,49 (korelasi lemah), 0,50 

(korelasi moderat), 0,51-0,99 (korelasi kuat), 1,00 (korelasi sempurna). Nilai R2 yang kecil 

berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan varaiabel-variabel 

dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel 

dependen (Sugiyono, 2013) 

Rumus untuk uji koefisien determinasi (R²) adalah R² = 1 − (jumlah kuadrat regresi / 

jumlah kuadrat total). R² juga dapat dihitung dengan rumus R² = t² / (t² + df), dimana t adalah 

nilai t dari uji t dan df adalah derajat kebebasan.  

Uji Hipotesis 

Menurut (Sugiyono, 2013) yang dimaksud dengan hipotesis adalah jawaban sementara 

terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan 

bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru 

didasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh 

melalui pengumpulan data. 

Uji Parsial (t) 

Menurut (Sugiyono, 2013) uji t memiliki tujuan menguji variabel bebas berpengaruh 

terhadap variabel terikat secara masing-masing.  

 

Formula hipotesis:  

   𝑡 =
𝐵1

𝑠𝐵1
 

   Keterangan: 

t  = Observasi 

𝐵1  = Koefisien regresi variabel 

s𝐵1 = Standar error 𝐵1 

Kriteria Pengujian: 

1. Jika thitung > ttabel dengan nilai signifikan α < 0,05, maka masing- masing variabel 

independen berpengaruh signifikan terhadap variabel  dependen. 

2. Jika thitung < ttabel dengan nilai signifikan α < 0,05, maka masing- masing variabel 

independen tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

Uji Simultan (F) 

Uji statistik F yaitu ketepatan terhadap fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai yang 

aktual. Uji statistik F mempunyai signifikan 0,05 (Sugiyono, 2013) Uji statistik F dapat 

memperlihatkan apakah semua variabel independen yang dimasukkan dalam model yang 

mempengaruhi secara bersama-sama terhadap variabel dependen. Kriteria pengujian hipotesis 

dalam penggunaan statistik F adalah ketika nilai signifikansi F<0,05, maka hipotesis alternatif 

diterima, yang menyatakan bahwa semua independen secara simultan dan signifikan 

mempengaruhi variabel dependen (Sugiyono, 2013) Rumusan hipotesis yang diuji:  

   𝐹ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 =
(R2)/(k−1)

(1−R2)/(n−k)
 

Keterangan: 

 𝑟2 = koefisien korelasi berganda 

 k   = banyaknya variabel 

 n   = banyak responden. 

Ho : b1 -b2= 0, berarti secara bersama-sama tidak ada pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat.  

Ha : b1 ≠ b2 ≠ 0, berarti secara bersama-sama ada pengaruh variabel bebas 

terhadap variabel terikat.  
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 Dasar pengambilan keputusannya (Sugiyono, 2013) adalah dengan Menggunakan 

angka probabilitas signifikansi, yaitu:  

a. Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka H0 diterima dan Ha ditolak.  

b. Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka H0 ditolak dan Ha diterima.  

 

HASIL  

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja     

Tanggapan responden kuesioner yang telah di sebarkan terhadap item pernyataan 

Kinerja    Karyawan PT. Daria Dharma Pratama (Y) dengan nilai tertinggi yaitu pada item 

pertanyaan tentang saya berusaha memberikan hasil kerja terbaik dalam setiap tugas dengan nilai 

yakni 4.07 dan nilai rata-rata untuk seluruh kuesioner Kinerja Karyawan PT. Daria Dharma 

Pratama (Y) adalah sebesar 3.96 termasuk dalam kategori Baik. 

 
Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kompensasi (X1) 

Tanggapan responden kuesioner yang telah disebarkan terhadap item pernyataan 

Variabel Variabel Kompensasi (X1) dengan nilai tertinggi yaitu pada item pertanyaan tentang 

Perusahaan memberikan insentif sesuai dengan pencapaian kerja saya. dengan nilai yakni 3.84 dan 

nilai rata-rata untuk seluruh kuesioner Variabel Kompensasi (X1) adalah sebesar 3.61 

termasuk dalam kategori Baik 

 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Disiplin Kerja (X2) 

Tanggapan responden kuesioner yang telah disebarkan terhadap item pernyataan 

Variabel Variabel Disiplin Kerja (X2) dengan nilai tertinggi yaitu pada item pertanyaan 

tentang Saya selalu berhati-hati saat menggunakan fasilitas atau alat kerja dengan nilai yakni 

3 . 7 7  dan nilai rata-rata untuk seluruh kuesioner Disiplin Kerja (X2) adalah sebesar 3.52 

termasuk dalam kategori Baik 

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Pengembangan Karier X3 

Tanggapan responden kuesioner yang telah disebarkan terhadap item pernyataan 

Variabel Variabel Pengembangan Karier (X3) dengan nilai tertinggi yaitu pada item 

pertanyaan tentang Perusahaan memberi saya kesempatan untuk mencoba tugas atau tanggung 

jawab baru. dengan nilai yakni 3.90 dan nilai rata-rata untuk seluruh kuesioner Pengembangan 

Karier (X3) adalah sebesar 3.63 termasuk dalam kategori Baik 

Analisis Linier Berganda 

Analisis regresi linier berganda adalah hubungan secara linier antara dua atau lebih 

variabel independen dengan variabel dependen. Analisis ini untuk mengetahui arah hubungan 

antara variabel independen dan variabel dependen berhubungan positif atau negatif dan untuk 

memprediksi nilai dari variabel dependen apabila variabel independen mengalami kenaikan 

atau penurunan 

Analisis regresi linear berganda dilakukan dengan cara menetapkan persamaan Ŷ = 

a + b1X1 + b2X2+ b3X3 + e Hasil perhitungan nilai-nilai sebagai berikut: 
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Tabel 3 

Analisis Linier Berganda 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.965 2.627  3.793 .000 

X1 .102 .032 .343 3.156 .003 

X2 .150 .052 .310 2.885 .005 

X3 .114 .046 .267 2.460 .017 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Hasil Olahdata SPSS 2026 

Hasil persamaan regresi linear berganda ini : Y= 9.965+ 0. 102 X1 + 0.150 X2 + 

0.114 X3 + e Yang memiliki arti: 

1. Nilai konstanta a = 9.965 artinya jika variabel Kompensasi  (X1), Disiplin Kerja 

(X2) dan Pengembang Karier (X3) tidak dimasukkan dalam penelitian maka kinerja 

karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko (Y) masih meningkat 9.965 %. 

2. Nilai koefisien b1 = 0.102 artinya jika variabel Kompensasi  (X1) ditingkatkan 

lebih baik lagi maka K kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko 

(Y) masih meningkat meningkat sebesar 0.102 % dengan ansumsi variabel 

independent yang lain konstan. 

3. Nilai kofisien b2 = 0.150 artinya jika variabel Disiplin Kerja (X2) ditingkatkan maka 

kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko (Y) akan meningkat 

sebesar 0.150% dengan asumsi variabel independent yang lain konstan. 
4. Nilai kofisien b2 = 0.114 artinya jika variabel Pengembang Karier (X3) ditingkatkan 

kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko (Y) akan meningkat 

sebesar 0.114% dengan asumsi variabel independent yang lain konstan. 

Uji T(t test) 

Uji t dalam regresi linier berganda dimaksudkan untuk menguji apakah parameter 

(koefisien regresi dan konstanta) yang diduga untuk mengestimasi persamaan/model regresi 

linier berganda sudah merupakan parameter yang tepat atau belum. Maksud tepat di sini adalah 

parameter tersebut mampu menjelaskan perilaku variabel bebas dalam mempengaruhi variabel 

terikatnya. Parameter yang diestimasi dalam regresi linier meliputi intersep (konstanta) dan 

slope (koefisien dalam persamaan linier). Pada bagian ini, uji t difokuskan pada parameter slope 

(koefisien regresi) saja. Jadi uji t yang dimaksud adalah uji koefisien regresi. Ketentuan yang 

digunakan adalah apabila nilai probabilitas lebih kecil dari pada 0.05 maka H0 ditolak atau 

koefisien regresi signifikan, dan apabila nilai probabilitas lebih besar dari 0.05 maka H0 

diterima atau koefisien regresi tidak signifikan. 
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Tabel 4 

Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.965 2.627  3.793 .000 

X1 .102 .032 .343 3.156 .003 

X2 .150 .052 .310 2.885 .005 

X3 .114 .046 .267 2.460 .017 

a. Dependent Variable: Y 

Sumber: Hasil Olahdata SPSS 2026 

Dari hasil uji t nilai koefisien regresi variable Kompensasi  (X1)  (thitung) adalah 

sebesar 3.156 dengan t tabel sebesar 1.669, signifikasi variabel Kompensasi  terhadap 

variabel terkait yaitu kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko (Y) sebesar 0,00 

atau lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Kesimpulannya nilai thitung ˃ ttabel dan signifikasi 0,00 ˂ 

0,05 artinya variabel Kompensasi  (X1) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. 

Untuk nilai  uji t nilai koefisien regresi variabel Disiplin Kerja (thitung) adalah sebesar 

2.885 dengan ttabel sebesar 1.669, signifikasi variabel Disiplin Kerja terhadap variabel terkait 

yaitu kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko sebesar 0,00 atau lebih kecil 

dari nilai alpha 0,05. Kesimpulannya nilai thitung ˃ ttabel dan signifikasi 0,00 ˂ 0,05 artinya 

variabel Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daria Dharma 

Pratama Mukomuko. 

Dan hasil uji t nilai koefisien regresi variabel Pengembang Karier (thitung) adalah 

sebesar 2.460 dengan ttabel sebesar 1.669, signifikasi variabel Pengembang Karier terhadap 

variabel terkait yaitu kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko sebesar 0,00 

atau lebih kecil dari nilai alpha 0,05. Kesimpulannya nilai t hitung ˃ ttabel dan signifikasi 0,01 ˂ 

0,05 artinya variabel Pengembang Karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. 

Uji F (uji regresi secara bersama) 

Uji ini dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel independen 

secara bersama-sama dengan variabel dependen. Uji ini disebut juga dengan istilah uji 

kelayakan model atau yang lebih populer disebut sebagai uji simultan model. Uji ini 

mengidentifikasi model regresi yang diestimasi layak atau tidak. Layak disini maksudnya 

adalah model yang diestimasi layak digunakan untuk menjelaskan pengaruh variabel-variabel 

bebas terhadap variabel terikat. 

Ketentuan yang diberlakukan adalah apabila nilai prob. Fhitung (ouput hasil ditunjukkan 

pada kolom sig.) lebih kecil dari tingkat kesalahan/error (alpha) 0,05 (yang telah ditentukan) 

maka Ho ditolak atau dapat dikatakan bahwa model regresi yang diestimasi layak, sedangkan 

apabila nilai prob. Fhitung lebih besar dari tingkat kesalahan 0,05 maka dapat dikatakan H0 

diterima jika nilai fhitung ≤ ftabel dan signifikasi ˃ 0,05. Dan H4 diterima jika variable variabel 

Kompensasi (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Pengembang Karier (X3) secara bersama-sama 

memiliki nilai f hitung ≥ f tabel dan signifikasi ˂ 0,05. 
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Tabel 5 

Hasil Uji F   

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 74.165 3 24.722 9.586 .000b 

Residual 152.153 59 2.579   

Total 226.317 62    

a. Dependent Variable: Y 

b. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

Sumber: Hasil Olahdata SPSS 2026 

Tabel output SPSS di atas menunjukkan nilai Fhitung 9.586˃ nilai ftabel 3.993 dan 

signifikasi 0.000˂ 0,05 H4 diterima H0 ditolak dapat disimpulkan bersama bahwa variabel 

Kompensasi (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Pengembang Karier (X3) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. 

Uji R2 (uji koefisien determinasi) 

Uji ini dimaksudkan untuk mengukur seberapa jauh variabel independen mempengaruhi 

variabel dependen. 

Table 6 
Uji R2   

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 .572a .328 .294 1.606 

a. Predictors: (Constant), X3, X2, X1 

b. Dependent Variable: Y 

Sumber: Hasil Olahdata SPSS 2026 

 

Jika dilihat dari nilai Adjusted R-Square yang besarnya 0,328 menunjukkan bahwa 

proporsi pengaruh variabel Kompensasi (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Pengembang Karier 

(X3) sebesar 32.8%. Artinya, Kompensasi (X1), Disiplin Kerja (X2) dan Pengembang 

Karier (X3), memiliki proporsi pengaruh terhadap kinerja karyawan PT. Daria Dharma 

Pratama Mukomuko sebesar 32.8% sedangkan sisanya, yaitu 67.2% dipengaruhi oleh 

variabel lain yang tidak ada di dalam model regresi linier ini. 

 

PEMBAHASAN  

Diperoleh   dari   hasil   analisis   maka,  pembahasan   tentang   hasil penelitian ini 

adalah sebagai berikut: 

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, responden dalam penelitian ini merupakan 

karyawan PT. Daria Dharma Pratama (PT DDP) yang berjumlah 63 orang. Ditinjau dari jenis 

kelamin, responden didominasi oleh karyawan laki-laki sebanyak 40 orang (63%), 

sedangkan karyawan perempuan berjumlah 23 orang (37%). Dominasi karyawan laki-laki 

ini menunjukkan bahwa struktur tenaga kerja di PT DDP lebih banyak diisi oleh laki-laki, 

yang umumnya berkaitan dengan karakteristik pekerjaan perusahaan yang menuntut aktivitas 

operasional dan kerja lapangan. Komposisi ini mencerminkan kondisi riil sumber daya 

manusia di perusahaan dan relevan dengan konteks penelitian yang dilakukan. 

Dilihat dari aspek usia, sebagian besar responden berada pada rentang usia 31–50 

tahun, yaitu sebanyak 27 orang, diikuti oleh responden berusia 20–30 tahun sebanyak 24 

orang, dan responden berusia di atas 50 tahun sebanyak 12 orang. Komposisi usia tersebut  
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menunjukkan bahwa mayoritas karyawan berada pada usia produktif dan memiliki 

kematangan dalam bekerja. Karyawan pada usia ini umumnya memiliki stabilitas emosi, 

pengalaman kerja yang cukup, serta tanggung jawab yang tinggi, sehingga berpotensi 

memberikan kontribusi positif terhadap kinerja karyawan. 

Berdasarkan tingkat pendidikan, mayoritas responden memiliki latar belakang 

pendidikan SMA, yaitu sebanyak 42 orang (67%). Selanjutnya, responden dengan 

pendidikan Strata 1 (S1) berjumlah 18 orang (29%), dan responden dengan pendidikan Strata 

2 (S2) sebanyak 3 orang (5%). Data ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan PT 

DDP merupakan tenaga operasional yang mengandalkan keterampilan teknis dan 

pengalaman kerja. Meskipun demikian, keberadaan karyawan dengan pendidikan tinggi turut 

mendukung proses pengambilan keputusan, pengawasan, dan pengelolaan manajerial di 

perusahaan. 

Sementara itu, ditinjau dari lama bekerja, mayoritas responden telah bekerja selama 

3–5 tahun, yaitu sebanyak 29 orang (46%), diikuti oleh responden dengan masa kerja lebih 

dari 5 tahun sebanyak 20 orang (32%), dan responden dengan masa kerja kurang dari 3 tahun 

sebanyak 14 orang (22%). Kondisi ini menunjukkan bahwa sebagian besar karyawan 

memiliki masa kerja yang relatif stabil dan loyal terhadap perusahaan. Karyawan dengan 

masa kerja yang lebih lama cenderung memiliki pemahaman yang baik terhadap aturan, 

budaya kerja, serta sistem kompensasi dan pengembangan karier yang berlaku di perusahaan. 

Secara keseluruhan, karakteristik responden dalam penelitian ini menunjukkan 

bahwa mayoritas karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko berada pada usia 

produktif, memiliki tingkat pendidikan menengah, serta masa kerja yang cukup panjang. 

Kondisi tersebut menjadikan responden mampu memberikan penilaian yang objektif 

terhadap variabel kompensasi, disiplin kerja, pengembangan karier, dan kinerja karyawan. 

Dengan demikian, hasil analisis deskriptif ini mendukung keandalan dan relevansi temuan 

penelitian secara keseluruhan. 

Pengaruh Kompensasi (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda, variabel kompensasi (X1) 

memiliki nilai koefisien regresi sebesar 0,102 dengan nilai t hitung sebesar 3,156 dan 

tingkat signifikansi sebesar 0,003 yang lebih kecil dari taraf signifikansi α = 0,05. 

Hasil ini menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. Artinya, setiap 

peningkatan dalam sistem kompensasi yang diberikan perusahaan akan diikuti oleh 

peningkatan kinerja karyawan. 

Pengaruh positif tersebut mengindikasikan bahwa kompensasi tidak hanya 

berfungsi sebagai bentuk balas jasa atas kontribusi karyawan, tetapi juga menjadi 

faktor pendorong utama dalam meningkatkan motivasi kerja. Kompensasi yang layak, 

adil, dan sesuai dengan beban kerja mampu menciptakan rasa puas dan dihargai di 

kalangan karyawan. Ketika karyawan merasa bahwa upah, insentif, dan tunjangan 

yang diterima sebanding dengan usaha dan tanggung jawab yang mereka emban, 

maka mereka akan terdorong untuk bekerja lebih optimal, disiplin, dan bertanggung 

jawab dalam menyelesaikan tugas. 

Selain itu, sistem kompensasi yang baik juga berperan dalam meningkatkan 

loyalitas karyawan terhadap perusahaan. Karyawan yang merasa diperhatikan 

kesejahteraannya cenderung memiliki komitmen yang lebih tinggi dan keinginan yang 

lebih besar untuk mempertahankan kinerjanya. Hal ini berdampak pada stabilitas 

tenaga kerja dan menurunnya tingkat turnover, yang pada akhirnya akan memberikan 

keuntungan bagi perusahaan dalam jangka panjang. 

Menurut (Mangkunegara, 2017), kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja 
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dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti kemampuan, motivasi, serta kondisi atau 

dukungan organisasi. Dalam hal ini, kompensasi yang layak dapat meningkatkan 

kinerja  karyawan, pengembangan karier dapat meningkatkan kemampuan dan 

kompetensi karyawan, sedangkan disiplin kerja dapat mendorong karyawan untuk 

bekerja sesuai aturan dan standar yang telah ditetapkan. 

Dengan demikian, semakin baik kompensasi yang diberikan, semakin jelas 

kesempatan pengembangan karier, serta semakin tinggi disiplin kerja karyawan, maka 

kinerja karyawan dalam suatu organisasi juga akan semakin meningkat. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian (Zebua, 2025) dengan hasil Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kompensasi dan motivasi kerja secara bersama-sama 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun, secara 

parsial, hanya kompensasi kerja yang berpengaruh signifikan,. Temuan ini 

menegaskan pentingnya kompensasi sebagai faktor utama dalam meningkatkan 

kinerja karyawan di CV Andriel Tekstil. 

Dalam konteks PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi yang diterapkan perusahaan telah 

memberikan dampak positif terhadap kinerja karyawan. Namun demikian, perusahaan 

tetap perlu melakukan evaluasi secara berkala terhadap sistem pengupahan, 

pemberian insentif berbasis kinerja, serta pemberian tunjangan kesejahteraan agar 

tetap kompetitif dan mampu memenuhi kebutuhan karyawan. Penyesuaian 

kompensasi yang berorientasi pada kinerja juga dapat mendorong terciptanya budaya 

kerja yang produktif dan berorientasi pada hasil. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan 

kompensasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan diterima. Kompensasi 

yang dikelola dengan baik akan menjadi instrumen strategis bagi PT. Daria Dharma 

Pratama Mukomuko dalam meningkatkan produktivitas, kualitas kerja, serta daya 

saing perusahaan secara keseluruhan. 

 

Pengaruh Disiplin Kerja (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji t, variabel disiplin kerja (X2) memperoleh nilai koefisien regresi 

sebesar 0,150 dengan nilai t hitung sebesar 2,885 dan tingkat signifikansi sebesar 0,005 yang 

lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa disiplin kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. 

Artinya, semakin tinggi tingkat disiplin kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin baik pula 

kinerja yang dihasilkan. 

Pengaruh positif ini mengindikasikan bahwa disiplin kerja berperan sebagai landasan 

utama dalam membentuk perilaku kerja yang profesional. Karyawan yang memiliki disiplin 

tinggi cenderung mematuhi peraturan perusahaan, hadir tepat waktu, menyelesaikan pekerjaan 

sesuai target, serta menjalankan tugas dengan penuh tanggung jawab. Sikap disiplin ini 

mendorong terciptanya pola kerja yang teratur dan terstruktur, sehingga proses kerja dapat 

berjalan lebih efektif dan efisien. 

Disiplin kerja juga berkaitan erat dengan tingkat kesadaran dan komitmen karyawan 

terhadap tujuan perusahaan. Karyawan yang disiplin tidak hanya bekerja karena kewajiban, 

tetapi juga memiliki rasa tanggung jawab moral terhadap hasil kerja yang dicapai. Hal ini 

berdampak pada meningkatnya kualitas kerja, kuantitas output, serta ketepatan waktu 

penyelesaian tugas, yang merupakan indikator utama dalam pengukuran kinerja karyawan. 

Menurut (Mangkunegara, 2017), kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti kemampuan, motivasi, serta kondisi atau 

dukungan organisasi. Dalam hal ini, kompensasi yang layak dapat meningkatkan 
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kinerja karyawan, pengembangan karier dapat meningkatkan kemampuan dan 

kompetensi karyawan, sedangkan disiplin kerja dapat mendorong karyawan untuk 

bekerja sesuai aturan dan standar yang telah ditetapkan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian (Asrul Hendrawan Karabi, 2024) dengan hasil Hasil 

yang didapat pada penelitian berdasarkan uji t pada variabel Disiplin Kerja t hitung > t tabel (7,743 

> 1,99773) dengan tingkat signifikan 0,000 < 0,05. Dengan demikian H0 ditolak dan H1 

diterima, artinya bahwa Disiplin Kerja (X1) secara parsial berpengaruh dan signifikan terhadap 

Kinerja Karyawan (Y) 

Lebih lanjut, temuan ini menguatkan pandangan bahwa tanpa adanya disiplin kerja, 

potensi dan kemampuan yang dimiliki karyawan tidak akan dapat dimanfaatkan secara optimal. 

Meskipun perusahaan telah menyediakan fasilitas kerja yang memadai serta pelatihan untuk 

meningkatkan kompetensi karyawan, hasil kerja yang maksimal tidak akan tercapai apabila 

karyawan tidak memiliki kedisiplinan dalam menjalankan tugas. Oleh karena itu, disiplin kerja 

dapat dikatakan sebagai prasyarat utama dalam menciptakan kinerja yang berkualitas. 

Dalam konteks PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa penerapan disiplin kerja yang baik telah memberikan kontribusi positif 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. Namun demikian, perusahaan tetap perlu memperkuat 

sistem pengawasan, penegakan aturan, serta pemberian sanksi dan penghargaan secara 

konsisten dan adil. Pemberian reward bagi karyawan yang disiplin serta punishment yang tegas 

namun proporsional bagi pelanggaran disiplin dapat menjadi strategi yang efektif untuk 

membangun budaya kerja yang disiplin dan produktif. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan disiplin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan diterima. Disiplin kerja memiliki peran 

strategis dalam mendukung pencapaian tujuan perusahaan, meningkatkan produktivitas kerja, 

serta menciptakan lingkungan kerja yang kondusif. Oleh karena itu, PT. Daria Dharma Pratama 

Mukomuko perlu menjadikan disiplin kerja sebagai salah satu fokus utama dalam kebijakan 

manajemen sumber daya manusia guna meningkatkan daya saing perusahaan secara 

berkelanjutan. 

 

Pengaruh Pengembangan Karier (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil pengujian regresi, variabel pengembangan karier (X3) memperoleh 

nilai koefisien regresi sebesar 0,114 dengan nilai t hitung sebesar 2,460 dan tingkat signifikansi 

sebesar 0,017 yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05. Hasil ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daria 

Dharma Pratama Mukomuko. Artinya, semakin baik sistem pengembangan karier yang 

diterapkan perusahaan, maka semakin tinggi pula tingkat kinerja karyawan. 

Pengaruh positif ini mengindikasikan bahwa pengembangan karier merupakan salah 

satu bentuk investasi sumber daya manusia yang strategis. Melalui program pengembangan 

karier, karyawan memperoleh kesempatan untuk meningkatkan kompetensi, memperluas 

wawasan kerja, serta mengembangkan keterampilan yang relevan dengan tuntutan pekerjaan. 

Peningkatan kompetensi tersebut secara langsung berdampak pada kemampuan karyawan 

dalam menyelesaikan tugas secara lebih efektif, efisien, dan berkualitas. 

Menurut (Mangkunegara, 2017), kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti kemampuan, motivasi, serta kondisi atau 

dukungan organisasi. Dalam hal ini, kompensasi yang layak dapat meningkatkan 

kinerja karyawan, pengembangan karier dapat meningkatkan kemampuan dan 

kompetensi karyawan, sedangkan disiplin kerja dapat mendorong karyawan untuk 

bekerja sesuai aturan dan standar yang telah ditetapkan. 
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Selain itu, pengembangan karier juga memberikan dampak psikologis yang positif 

bagi karyawan. Ketika karyawan melihat adanya peluang promosi jabatan, rotasi kerja yang 

terencana, serta jalur karier yang jelas dan adil, mereka akan merasa dihargai dan memiliki 

masa depan yang lebih pasti di dalam perusahaan. Perasaan aman dan dihargai ini akan 

meningkatkan motivasi kerja, komitmen organisasi, serta loyalitas karyawan terhadap 

perusahaan, yang pada akhirnya mendorong peningkatan kinerja secara berkelanjutan. 

Hal ini sejalan dengan penelitian (Samuel, 2018) Hasil penelitian menunjukkan 

pengembangan karier, pelatihan dan motivasi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan PT.Air Manado. Selanjutnya, pengembangan karier dan pelatihan secara 

parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan PT.Air Manado. 

Lebih lanjut, temuan ini menunjukkan bahwa pengembangan karier tidak hanya 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja, tetapi juga berdampak langsung pada produktivitas dan 

kualitas hasil kerja karyawan. Karyawan yang memiliki peluang pengembangan karier yang 

baik cenderung lebih bersemangat dalam bekerja, memiliki inisiatif yang tinggi, serta 

menunjukkan perilaku kerja yang positif seperti tanggung jawab, kedisiplinan, dan komitmen 

terhadap pencapaian target perusahaan. 

Dalam konteks PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko, hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kebijakan pengembangan karier yang telah diterapkan perusahaan 

memberikan kontribusi nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. Namun demikian, 

perusahaan masih perlu mengoptimalkan program pengembangan karier melalui perencanaan 

yang lebih sistematis, seperti penyusunan jalur karier yang jelas, pelaksanaan pelatihan berbasis 

kompetensi, serta sistem promosi yang transparan dan objektif. Dengan demikian, karyawan 

akan memiliki gambaran yang jelas mengenai peluang karier mereka dan terdorong untuk terus 

meningkatkan kinerja. 

Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa pengembangan karier merupakan faktor 

strategis dalam meningkatkan kinerja karyawan. Perusahaan yang mampu mengelola 

pengembangan karier secara terencana dan berkelanjutan akan lebih mudah mempertahankan 

karyawan yang berkualitas, mengurangi tingkat turnover, serta meningkatkan daya saing 

perusahaan di tengah persaingan bisnis yang semakin ketat. Dengan penerapan pengembangan 

karier yang efektif, PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko diharapkan mampu menciptakan 

sumber daya manusia yang unggul dan berorientasi pada kinerja tinggi. 

 

Pengaruh Kompensasi, Disiplin Kerja, dan Pengembangan Karier terhadap Kinerja 

Karyawan (Y) 

Berdasarkan hasil uji F, diperoleh nilai F hitung sebesar 9,586 dengan tingkat 

signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari taraf signifikansi 0,05 serta nilai F hitung 

yang lebih besar dibandingkan dengan F tabel sebesar 3,993. Hasil ini menunjukkan bahwa 

secara simultan variabel kompensasi, disiplin kerja, dan pengembangan karier berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. 

Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa ketiga variabel independen tersebut 

secara bersama-sama memengaruhi kinerja karyawan dapat diterima. 

Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan kinerja karyawan tidak dapat 

dicapai hanya dengan mengandalkan satu faktor saja, melainkan membutuhkan kombinasi 

dari beberapa aspek manajemen sumber daya manusia. Kompensasi yang adil dan kompetitif 

memberikan dorongan motivasi eksternal bagi karyawan, disiplin kerja membentuk perilaku 

kerja yang teratur dan bertanggung jawab, sedangkan pengembangan karier memberikan 

motivasi jangka panjang melalui peningkatan kompetensi dan peluang kemajuan karier. 

Ketiga faktor ini saling melengkapi dan membentuk sistem yang terintegrasi dalam 

meningkatkan kinerja karyawan. 

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa ketika perusahaan mampu mengelola 

ketiga aspek tersebut secara bersamaan, maka dampak yang dihasilkan terhadap kinerja 
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karyawan akan menjadi lebih optimal. Karyawan yang memperoleh kompensasi yang layak, 

bekerja dalam lingkungan yang menegakkan disiplin, serta memiliki peluang pengembangan 

karier yang jelas cenderung menunjukkan tingkat produktivitas yang lebih tinggi, kualitas 

kerja yang lebih baik, serta komitmen yang lebih kuat terhadap perusahaan. 

Selanjutnya, berdasarkan hasil uji koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted R 

Square sebesar 0,328. Nilai ini menunjukkan bahwa sebesar 32,8% variasi kinerja karyawan 

PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko dapat dijelaskan oleh variabel kompensasi, disiplin 

kerja, dan pengembangan karier yang digunakan dalam model penelitian. Sementara itu, 

sisanya sebesar 67,2% dipengaruhi oleh variabel lain di luar model penelitian ini. 

Persentase sebesar 32,8% menunjukkan bahwa ketiga variabel independen yang 

diteliti memiliki kontribusi yang cukup berarti dalam menjelaskan perubahan kinerja 

karyawan. Hal ini mengindikasikan bahwa kebijakan perusahaan yang berkaitan dengan 

sistem kompensasi, penegakan disiplin kerja, dan pengembangan karier telah memberikan 

dampak nyata terhadap peningkatan kinerja karyawan. Namun demikian, nilai ini juga 

menunjukkan bahwa kinerja karyawan merupakan variabel yang kompleks dan dipengaruhi 

oleh banyak faktor lainnya. 

Menurut (Mangkunegara, 2017), kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan. Kinerja 

dipengaruhi oleh beberapa faktor, seperti kemampuan, motivasi, serta kondisi atau 

dukungan organisasi. Dalam hal ini, kompensasi yang layak dapat meningkatkan 

kinerja karyawan, pengembangan karier dapat meningkatkan kemampuan dan 

kompetensi karyawan, sedangkan disiplin kerja dapat mendorong karyawan untuk 

bekerja sesuai aturan dan standar yang telah ditetapkan. 

Adapun faktor lain yang berpotensi memengaruhi kinerja karyawan antara lain 

motivasi kerja, gaya kepemimpinan, lingkungan kerja fisik dan nonfisik, budaya organisasi, 

komunikasi internal, kepuasan kerja, serta iklim kerja. Faktor-faktor tersebut dapat menjadi 

variabel pendukung yang memperkuat atau melemahkan pengaruh kompensasi, disiplin kerja, 

dan pengembangan karier terhadap kinerja karyawan. 

Dalam konteks PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko, hasil penelitian ini 

memberikan implikasi manajerial bahwa perusahaan tidak hanya perlu fokus pada peningkatan 

sistem kompensasi, penegakan disiplin, dan pengembangan karier, tetapi juga perlu 

mengembangkan kebijakan sumber daya manusia secara menyeluruh. Perusahaan disarankan 

untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif, membangun kepemimpinan yang 

partisipatif, serta menumbuhkan budaya kerja yang positif agar kinerja karyawan dapat 

meningkat secara maksimal. 

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa secara simultan kompensasi, disiplin 

kerja, dan pengembangan karier memiliki peran strategis dalam meningkatkan kinerja 

karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. Namun, untuk mencapai kinerja yang 

optimal dan berkelanjutan, perusahaan perlu mengintegrasikan ketiga faktor tersebut dengan 

variabel manajemen sumber daya manusia lainnya dalam satu sistem pengelolaan yang terpadu 

dan berorientasi pada peningkatan kinerja. 

 

KESIMPULAN 

Berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan mengenai 

pengaruh kompensasi, disiplin kerja, dan pengembangan karier terhadap kinerja karyawan PT. 

Daria Dharma Pratama Mukomuko, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daria 

Dharma Pratama Mukomuko. Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik sistem 

kompensasi yang diterapkan perusahaan, baik berupa gaji, insentif, maupun tunjangan, 
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maka kinerja karyawan akan semakin meningkat. Kompensasi yang adil dan sesuai dengan 

beban kerja mampu mendorong motivasi dan semangat kerja karyawan dalam menjalankan 

tugas dan tanggung jawabnya. 

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daria 

Dharma Pratama Mukomuko. Karyawan yang memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi, 

seperti kepatuhan terhadap peraturan, ketepatan waktu, dan tanggung jawab dalam bekerja, 

cenderung menghasilkan kinerja yang lebih baik. Dengan demikian, disiplin kerja menjadi 

faktor penting dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. 

3. Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PT. 

Daria Dharma Pratama Mukomuko. Adanya peluang pengembangan karier yang jelas dan 

adil mendorong karyawan untuk  meningkatkan kemampuan, pengetahuan, dan kinerjanya. 

Karyawan yang melihat prospek karier di masa depan akan lebih termotivasi untuk bekerja 

secara optimal. 

4. Secara simultan, kompensasi, disiplin kerja, dan pengembangan karier berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan PT. Daria Dharma Pratama Mukomuko. Ketiga 

variabel tersebut mampu menjelaskan sebagian variasi kinerja karyawan, sementara 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain di luar penelitian ini. 
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