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ABSTRAK
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap motivasi kerja serta dampaknya pada kinerja karyawan di PT Yudana Satya Utama Pekanbaru. Hasil penelitian ini dapat dijadikan masukan bagi perusahaan untuk meningkatkan kinerja pegawai yang didasarkan pada pencapaian motivasi kerja, kompensasi dan pengembangan karir. Metode penelitian yang digunakan adalah analisis deskriptif dan verifikatif. Pengumpulan  data yang digunakan adalah wawancara dengan menggunakan kuesioner disertai dengan teknik observasi dan kepustakaan, teknik pengambilan sampel menggunakan sampling jenuh dengan responden 60 orang. Pengumpulan data di lapangan dilaksanakan pada tahun 2023. Teknik analisis data menggunakan  Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukan bahwa secara umum kompensasi, pengembangan karir, motivasi kerja dan  kinerja karyawan masuk dalam kategori cukup baik. Kompensasi  dan pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Secara  parsial kompensasi lebih dominan mempengaruhi motivasi kerja karyawan.

Kata Kunci :
Kompensasi, Pengembangan Karir,  Motivasi Kerja, Kinerja Karyawan
ABSTRACT

Performance is very important for the company because with high performance from employees, the work given or assigned will be completed in a shorter or faster time. Employee performance at PT. Yudana Satya Utama this year has not been optimal, some performance is still not optimal, namely the level of employee analysis which is still lacking in finding the right target consumers to buy casing. This study aims to determine and analyze the effect of compensation and career development on work motivation and its impact on employee performance at PT Yudana Satya Utama Pekanbaru. The results of this study can be used as input for companies to improve employee performance based on achievement of work motivation, compensation and career development.The research method used is descriptive analysis and verification. The data collection used was interviews using questionnaires accompanied by observation and literature techniques, the sampling technique used saturated sampling with 60 respondents. Field data collection will be carried out in 2023. The data analysis technique uses Path Analysis.The results of the study show that in general compensation, career development, work motivation and employee performance fall into the fairly good category. Compensation and career development affect work motivation either partially or simultaneously and work motivation influences employee performance. Partially, compensation is more dominant in influencing employee motivation.

Keywords: Compensation, Career Development, Work Motivation, Employee Performance

ABSTRAK

Ulikan ieu miboga tujuan pikeun mikanyaho jeung nganalisis pangaruh kompensasi jeung kamekaran karir kana motivasi gawé sarta pangaruhna kana kinerja pagawé di PT Yudana Satya Utama Pekanbaru. Hasil tina ulikan ieu bisa dijadikeun input pikeun pausahaan pikeun ngaronjatkeun kinerja pagawe dumasar kana kahontalna motivasi gawé, kompensasi jeung ngembangkeun karir. Métode panalungtikan anu digunakeun nyaéta analisis déskriptif jeung verifikasi. Ngumpulkeun data anu digunakeun nya éta wawancara ngagunakeun angkét anu dibarengan ku obsérvasi jeung téhnik pustaka, téhnik sampling ngagunakeun saturated sampling kalawan 60 responden. Ngumpulkeun data lapangan baris dilaksanakeun dina taun 2023. Téhnik analisis data ngagunakeun Analisis Jalur. Hasil panalungtikan nunjukkeun yén sacara umum kompensasi, kamekaran karir, motivasi kerja sareng kinerja karyawan kalebet kana kategori anu lumayan. Santunan sareng kamekaran karir mangaruhan motivasi kerja boh sawaréh atanapi sakaligus sareng motivasi kerja mangaruhan kinerja karyawan. Sawaréh, kompensasi leuwih dominan dina mangaruhan motivasi pagawé.

Konci: Kompensasi, Pangwangunan Karir, Motivasi Kerja, Kinerja Pagawe

PENDAHULUAN
Sumber daya manusia (SDM) merupakan modal dasar pembangunan nasional, oleh karena itu maka kualitas sumber daya manusia senantiasa harus dikembangkan dan diarahkan agar biasa mencapai tujuan yang diharapkan, berbicara mengenai sumber daya manusia sebenarnya dapat dilihat dari dua aspek yaitu aspek kualitas dan aspek kuantitas, aspek kuantitas mencakup jumlah sumber daya manusia yang tersedia, sedangkan aspek kualitas mencakup kemampuan sumber daya manusia baik fisik maupun non fisik atau kecerdasan dan mental dalam melaksanakan pembangunan, upaya dalam mewujudkan misi dan visi perusahaan maka organisasi dapat memanfaatkan sumber daya manusia yang dimilikinya seoptimal mungkin, supaya dapat memberikan ‘added value’ bagi organisasi tersebut, oleh karena itu untuk mewujudkannya, diperlukan sumber daya manusia yang terampil dan handal di bidangnya serta diharapkan dengan sumber daya manusia yang handal dapat meningkatkan kinerja pegawai.
Penilaian kinerja karyawan seharusnya dilakukan dengan melihat berbagai aspek, sehingga sistem penilaian tersebut akan menjadikan suatu alat guna lebih meningkatkan kinerja yang dihasilkan dari para karyawan. Hal–hal yang perlu diperhatikan dalam suatu sistem penilaian kinerja yaitu : efektifitas dan efensiensi pelaksanaan tugas, kualitas dan kuantitas kerja, tingkat kecakapan penguasaan pekerjaan, tingkat keterampilan dalam melaksanakan tugas dan tingkat pengalaman dalam bidang tugas. Sebagaimana yang telah dijelaskan oleh Nawawi (2015:76) bahwa kinerja adalah hasil pelaksanaan suatu pekerjaan, baik bersifat fisik atau material maupun non fisik atau non materil yang dalam pelaksanaannya berdasarkan deskripsi pekerjaan perlu dinilai hasilnya setelah tenggang waktu tertentu. 

Aktivitas untuk menentukan berhasil atau tidaknya suatu pekerjaan yang dilakukan adalah penilaian pelaksanaan kegiatan yang direncanakan sebelumnya, yang disebut dengan penilaian kinerja. Menurut Sinambela (2016:1) Kinerja adalah pelaksanaan suatu pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan tersebut sesuai dengan tanggung jawabnya, sehingga dapat mencapai hasil sesuai dengan yang diharapkan. Dengan kondisi yang demikian, sebuah instansi tentu memerlukan kinerja yang optimal dari semua unsur karyawannya, dimulai dari pemimpin sampai kepada bawahannya. Faktor berikutnya yang mempengaruhi kinerja karyawan adalah pengembangan karir. Menurut Marwansyah (2016:208) pengembangan karir adalah kegiatan-kegiatan pengembangan diri yang ditempuh oleh seseorang untuk mewujudkan rencana karir pribadinya. Pengembangan karir merupakan tindakan seseorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya. Dalam hal ini perusahaan perlu menyadari pentingnya kebijakan-kebijakan pengembangan karir bagi karyawan. Setiap pegawai harus diberi kesempatan untuk mengembangkan karirnya, sebagai alat untuk menjaga loyalitas setiap karyawannya. Pengembangan karir juga dapat menumbuhkan komitmen bagi karyawan atau pegawai. Berdasarkan hasil wawancara dan observasi dengan beberapa karyawan menyatakan bahwa di PT. Yudana Satya Utama tidak ada pengembangan karir untuk meningkatkan kemampuan karyawan dan kenaikan jabatan sehingga karyawan tidak bisa mengembangkan karirnya dalam perusahaan. Hal ini terbukti bahwa sejak awal karyawan bekerja diperusahaan, karyawan PT. Yudana Satya Utama tersebut masih menduduki posisi atau jabatan yang sama di perusahaan sampai karyawan tersebut berhenti atau diberhentikan. Hal inilah yang diduga ikut mempengaruhi kerja karyawan di perusahaan.

Pengelolaan pengembangan karir yang baik pun memiliki kontribusi nyata terhadap baik dan buruknya kinerja pegawai yang ada dimana semakin baik pengembangan karir yang dilakukan suatu organisasi maka akan semakin baik pula kinerja para pegawainya hal itu diperkuat oleh pendapat dari Luthan (2019:243) dimana kesempatan promosi/kesempatan untuk maju dalam organisasi sebagai salah satu penentu kinerja pegawai.

Berdasarkan permasalahan tersebut, jelaslah bahwa faktor sumber daya manusia menjadi titik tolaknya, faktor manusia yang dimaksud peneliti adalah pengembangan karir, kompensasi, motivasi karyawan dan kinerja yang melaksanakan tugas-tugasnya secara bertanggung jawab, berdayaguna dan berhasil guna sesuai dengan rencana, karena itulah peneliti tertarik untuk meneliti lebih jauh mengenai faktor sumber daya manusia dalam kaitannya dengan usaha meningkatkan kinerja karyawan sebagai bahan penyusunan tesis dengan judul: “Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karier Terhadap Motivasi Kerja Serta Dampaknya Pada Kinerja Karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru”.
Identifikasi Masalah dan Rumusan Masalah

Identifikasi Masalah


Berdasarkan latar belakang penelitian maka identifikasi masalah dalam penelitian ini adalah sebaga berikut:

1. Angka penjualan properti pada PT. Yudana Satya Utama yang belum mencapai target yang ditetapkan.

2. Kinerja karyawan yang masih rendah.

3. Tidak ada tunjangan kesehatan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan.

4. Masih kurangnya fasilitas yang ada di perusahaan, misalnya kondisi AC ruangan yang terkadang tidak berfungsi dengan baik.

5. Kurangnya pengembangan karir di PT. Yudana Satya Utama.

6. Kurangnya pelatihan kerja yang diadakan oleh perusahaan.

7. Masih rendahnya motivasi karyawan dalam bekerja.

8. Kurangnya penghargaan kepada karyawan yang memiliki kinerja yang baik.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang sudah dikemukakan di atas, maka dapat dibuat perumusan masalah sebagai berikut :

1. Bagaimana kompensasi di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.
2. Bagaimana pengembangan karir di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.
3. Bagaimana motivasi kerja di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.
4. Bagaimana kinerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.
5. Seberapa besar pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.
6. Seberapa besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.
Tujuan Penelitian

Sesuai dengan permasalahan yang telah dirumuskan, maka tujuan yang ingin dicapai dari penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui kompensasi di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.

2. Untuk mengetahui pengembangan karir di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.

3. Untuk mengetahui motivasi kerja di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.

4. Untuk mengetahui kinerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.

5. Untuk mengetahui besar pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.

6. Untuk mengetahui besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.

Manfaat Penelitian

Manfaat Teoritis

Diharapkan penelitian ini mampu memberikan sumbangan yang berguna untuk perkembangan ilmu manajemen, khususnya dalam bidang kajian manajemen sumber daya manusia, dan dapat menjadi tambahan referensi untuk penelitian selanjutnya.

Manfaat Praktis

Hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat bagi:

1. Sebagai masukan bagi pimpinan dan instansi dalam membuat kebijakan mengenai kompensasi, pengembangan karir, motivasi dan kinerja karyawan.

2. Hasil penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan dan pengetahuan penulis mengenai faktor – faktor yang mempengaruhi kinerja.

3. Sebagai bahan tambahan referensi bagi peneliti lain yang ingin menganalisa terhadap permasalahan yang sama.

II. KERANGKA PEMIKIRAN, HIPOTESIS

Kerangka Pemikiran

Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan benar para karyawan akan memperoleh kepuasan dalam bekerja dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Akan tetapi bila kompensasi yang diberikan tidak memadai atau kurang tepat, prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan akan menurun. Hal ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kurniawan (2017), Nugroho (2012), dan Hati (2016) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja. Ganta (2018) menjelaskan bahwa kompensasi merupakan faktor yang dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan yang mampu menciptakan gairah tersendiri bagi karyawan untuk menyelesaikan setiap tanggung jawab yang diberikan oleh perusahaan, oleh karena itu penting bagi perusahaan untuk memperhatikan sistem pemberian kompensasi yang diterapkan untuk menjaga serta meningkatkan motivasi kerja karyawan.

Notoatmodjo (2016) menyatakan bahwa besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi prestasi kerja, motivasi dan kepuasan kerja karyawan. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan benar para karyawan akan memperoleh kepuasan dalam bekerja dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Akan tetapi bila kompensasi yang diberikan tidak memadai atau kurang tepat, prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan akan menurun.
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Motivasi Kerja

Pengembangan karir yang baik juga dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Manfaat pemberian pengembangan kepada karyawan, secara langsung dapat memberikan motivasi kepada karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. pengembangan karir adalah dorongan (motivasi) untuk maju dalam bekerja di lingkungan suatu perusahaan. Dengan adanya program pengembangan karir, dapat lebih meningkatkan dorongan atau motivasi kepada karyawan untuk lebih berprestasi dan memberikan kontribusi yang maksimal kepada perusahaan. Hal ini terjadi dikarenakan bahwa motivasi seseorang akan timbul apabila pengembangan karir yang ada disebuah perusahaan sudah ada dan jelas untuk dapat dilaksanakan.Hal ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Nugroho (2012), Kurniawan (2017), dan Hati (2016) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir Terhadap Motivasi Kerja

Pemberian kompensasi yang baik dan adanya pengembangan karir bagi karyawan di perusahaan akan menjadi motivasi bagi karyawan dalam bekerja. Pengelolaan dan pengembangan karir akan meningkatkan efektifitas dan kreatifitas sumber daya manusia dalam upaya mendukung perusahaan untuk mencapai tujuannya. Hal ini juga mejadi motivasi tersendiri bagi karyawan, karena dengan adanya pengembangan karir maka karyawan dapat lebih mengembangkan kemampuan dan keahliannya dalam bekerja. Hal ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kurniawan (2017), Nugroho (2012), dan Balbed (2019) yang menyatakan bahwa kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja.

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Pemberian motivasi yang diberikan kepada karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan kepada perusahaan. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekeja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan bahkan motivasi adalah alat terbaik untuk kinerja terbaik. Hal ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Rinto (2018), Simatupang (2016), dan Kurniawan (2017) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2016) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2017:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2014) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan.  Rivai dan Sagala (2018:838) berpendapat pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuannya, dengan hal demikian akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga berpengaruh terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Berikut digambarkan kerangka pemikiran:

Gambar 1 
Paradigma Penelitian
Hipotesis Penelitian

Berdasarkan uraian kerangka pemikiran yang telah dipaparkan, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja.
2. Pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja.
3. Kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja.
4. Motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan.
III. METODOLOGI PENELITIAN
Tipe penelitian ini mengunakan pendekatan kuantitatif, pendekatan kuantitatif yaitu penelitian yang digunakan untuk meneliti populasi dan sampel tertentu melalui pengumpulan data dengan instrumen penelitian yang bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan dengan menggunakan 4 (empat) variabel yang membahas mengenai pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap motivasi dan dampaknya terhadap kinerja.

Metodologi penelitian pada dasarnya merupakan cara ilmiah untuk mendapatkan data dengan tujuan tertentu. Adapun pendapat Sugiyono (2016:24) mengemukakan bahwa metode penelitian adalah suatu metode yang digunakan untuk meneliti dalam menyelesaikan suatu masalah yang terjadi. Berdasarkan teori yang telah dipaparkan dapat diartikan metode penelitian adalah suatu metode untuk mencari fenomena dalam karya ilmiah untuk mencari kebenaran dan solusi untuk memecahkan suatu masalah yang terjadi.

Dalam penelitian ini penulis menggunakan metode deskriptif dan verifikatif. Menurut Sugiyono (2016:53) mengemukakan bahwa:“Penelitian deskriptif adalah penelitian yang dilakukan untuk mengetahui keberadaan variabel mandiri, baik hanya pada satu variabel atau lebih tanpa membuat perbandingan atau menghubungkan dengan variabel lainnya ( variabel mandiri adalah variabel yang berdiri sendiri, bukan variabel indipenden, karena kalau variabel independen selalu dipasangkan dengan variabel dependen”.

Metode penelitian verifikatif menurut Sugiyono (2016:8) adalah “penelitian yang dilakukan terhadap populasi atau sampel tertentu dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

IV.  HASIL DAN PEMBAHASAN

HASIL PENELITIAN
Pengaruh  Kompensasi dan Pengembangan Karir Terhadap Motivasi Kerja Serta Implikasinya Pada Kinerja Karyawan
Berdasarkan Gambar 2, dapat dikatakan bahwa masing-masing variabel yaitu kompensasi (X1) dan pengembangan karir (X2) berpengaruh terhadap motivasi kerja (Y) baik secara parsial maupun simultan dan  motivasi kerja (Y) berpengaruh terhadap kinerja karyawan  PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru (Z) .Berdasarkan perhitungan analisis jalur, maka hasil keseluruhan dari analisis pengaruh kompensasi dan  pengembangan karir terhadap motivasi kerja serta implikasinya pada kinerja karyawan, dapat digambarkan sebagai berikut :

Gambar 2
Model Analisis jalur Secara Keseluruhan
Pembahasan Deskriptif

Berikut ini akan diuraikan hasil analisis deskriptif variabel kompensasi, pengembangan karir, motivasi kerja, dan kinerja karyawan, yaitu sebagai berikut :
Kompensasi    

Kompensasi  yang diterima karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang diukur dengan dimensi kompensasi finansial dan kompensasi non finansial diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup memadai. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kompensasi non finansial memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kompensasi finansial memberikan gambaran yang paling rendah. Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai pekerjaan di perusahaan menarik dan tantangan dalam pekerjaan tidak membuat bosan sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  sistem gaji yang diterapkan dirasakan masih kurang adil, sistem gaji yang diterapkan dirasakan masih  kurang layak dan setiap tugas yang dikerjakan dengan penuh tanggung jawab.

Terdapat aspek yang harus diperhatikan karena mempunyai nilai rata-rata yang rendah dalam variabel kompensasi yaitu mengenai sistem gaji yang diterapkan dirasakan masih kurang adil, sistem gaji yang diterapkan dirasakan masih  kurang layak dan setiap tugas yang dikerjakan dengan penuh tanggung jawab. Fakta dilapangan menunjukkan bahwa ada beberapa karyawan mengatakan tentang insentif baik tambahan penghasilan telat dibayarkan. Ada juga beberapa karyawan yang mengatakan karena besaran insentif dan ketidaktepatan waktu pembayaran serta belum sesuai dengan resiko kerja,beban kerja,dan tanggung jawab terhadap pekerjaan.Selain itu ada beberapa karyawan yang mengatakan bahwa mereka akan bekerja sesuai hasil yang diterima yang telah mereka dapatkan dan juga memperhitungkan ketepatan waktu dalam menerima hasil dari kerja mereka. 

Menurut Mangkunegara  (2020) perusahaan berhadapan dengan tantangan besar untuk mempertahankan kelangsungan hidup, maka perusahaan memandang kompensasi sebagai kunci mengelolah sumber daya manusia secara efektif yang sesuai dengan kebutuhan bisnis dan kebutuhan karyawan. Sebagaimana dikemukakan oleh Werther dan Davis (2018) bahwa compensation is what employee receive in exchange of their work. Wether hourly wages or periodic salaries, the personnel department usually designs and administers employe compensation. Karyawan bekerja dengan baik dan mengharapkan adanya imbalan kompensasi dari perusahaan. Notoadmojo (2019) berpendapat kompensasi adalah yang diterima oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Kompensasi penting bagi karyawan sebagai individu karena besarnya kompensasi mencermikan ukuran karya mereka di antara para karyawan itu sendiri, di mana perusahaan dalam menentukan upah tidak melihat dari jenis kelamin namun kualifikasi.

Pengembangan Karir

Pengembangan  karir di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang diukur dengan dimensi kebijaksanaan organisasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, diklat, pengalaman kerja, kesetiaan pada organisasi dan hubungan diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi latar belakang pendidikan memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kesetiaan pada organisasi memberikan gambaran yang paling rendah. Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai kemajuan karir yang dcapai saat ini sesuai dengan prestasi kerja dan kebijakan pengembangan yang dilakukan oleh sesuai dengan kebutuhan karir yang diinginkan sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  jika mendapatkan kesempatan promosi, kurang bersedia untuk ditempatkan dikota mana saja, hubungan antara sesama rekan kerja kurang terjalin dengan baik, serta perusahaan kurang bisa memberikan kesempatan bagi pegawai yang ingin mengikuti pendidikan beasiswa/pelatihan yang diselenggarakan oleh intern/ekstern departemen.

Pengembangan karir yang dilaksanakan dan dikembangkan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru melalui pembinaan karir dan penilaian sistem prestasi kerja dan sistem karir pada umumnya melalui kenaikan pangkat, mutasi jabatan serta pengangkatan dalam jabatan. Oleh sebab itu setiap karyawan dalam meniti karirnya, diperlukan adanya perencanaan karir untuk menggunakan kesempatan karir yang ada. Terlihat bahwa pengembangan karir harus dilalui dengan penyusunan prasyarat yang harus dimiliki oleh seorang karyawan guna mendukung peningkatan karirnya. Prasyarat-prasyarat itu sifatnya saling mendukung, dalam arti setiap peningkatan karir seorang karyawan harus melalui beberapa kriteria yang sudah ditentukan seperti prestasi, bobot tugas/ kerjaan, adanya lowongan jabatan, efisiensi dan lainnya. 

Pengembangan  karir yang baik juga dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Manfaat pemberian pengembangan kepada karyawan, secara langsung dapat memberikan motivasi kepada karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. Menurut Nawawi (2015) pengembangan karir adalah dorongan (motivasi) untuk maju dalam bekerja di lingkungan suatu perusahaan. Dengan adanya program pengembangan karir, dapat lebih meningkatkan dorongan atau motivasi kepada karyawan untuk lebih berprestasi dan memberikan kontribusi yang maksimal kepada perusahaan.

Motivasi Kerja  
Motivasi   kerja  karyawan PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang di ukur melalui dimensi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi kebutuhan berafiliasi memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi kebutuhan berprestasi memberikan gambaran yang paling rendah.Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai sangat ingin dihormati oleh rekan kerja dan bekerja  ingin diperlakukan wajar oleh pimpinan maupun oleh rekan sekerja di perusahaan sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  kurang terdorong dalam menegakan keadilan karena reward dan punishment yang kurang jelas, kurang termotivasi ingin terus mengerjakan hal-hal yang baru, kurang terdorong dalam pencapaian kerja, karena merasa kurang bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan.Sutrisno (2019) menyatakan di dalam  suatu  organisasi  perlu  adanya  suatu  pencapaian  tujuan.  Dan dalam  mencapai  tujuan  tersebut,  di  perlukan  adanya  kontribusi    manusia yang  harus  ikut  terlibat  didalamnya,  dikarenakan  sumber  daya  manusia memiliki  peranan  yang  sangat penting  di  dalam  menjalankan  organisasi tersebut. Agar  manusia  dapat  melakukan  suatu   pekerjaan  yang telah dirancang dan menjadi tujuan dari sebuah organisasi, maka perlu di pahami terlebih    dahulu motivasinya    dalam    menjalankan    pekerjaan    serta rutinitasnyadi dalam organisasi  tersebut,  sebab  motivasilahyang mampu membentukkarakter manusiadalam  menyelesikanpekerjaan 
Kinerja  Karyawan 
Kinerja  karyawan PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang diukur melalui dimensi jumlah kerja, kualitas kerja, pengetahuan kerja, kreativitas, kerjasama, loyalitas kerja, inisiatif dan kualitas pribadi diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Apabila dibandingkan antara dimensi, maka dimensi loyalitas memberikan gambaran yang paling baik sedangkan dimensi jumlah kerja memberikan gambaran yang paling rendah. Nilai rata-rata tertinggi berada pada indikator mengenai dalam bekerja, berusaha agar dapat  dipercaya oleh rekan kerja dan atasan, dalam melaksanakan tugas kerja, selalu bersikap ramah kepada setiap orang serta dalam bekerja berusaha menuangkan gagasan/ide yang dimunculkan dalam penyelesaian pekerjaan sedangkan nilai rata-rata terendah berada pada indikator mengenai  pekerjaan yang dilakukan kadang kurang tepat waktu dan kurang mampu menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan dengan baik
Hal ini dapat disebabkan kurang optimalnya penataan organisasi yang meliputi modernisasi organisasi serta penajaman fungsi organisasi. Oleh karena itu perlu adanya perbaikan tata laksana yang meliputi analisa dan evaluasi jabatan, analisa beban kerja dan penyusunan Standart Operasional Prosedur (SOP), upaya peningkatan disiplin dan manajemen sumber daya manusia yang meliputi penyelenggaraan pendidikan dan pelatihan berbasis kinerja, peningkatan disiplin dengan menerapkan peraturan secara tegas dan konsisten, serta pengintegrasian sistem infomasi sumber daya manusia. Perlu dilakukan optimalisasi peningkatan kinerja dan kualitas kompetensi pegawai, dimulai dengan melakukan analisis jabatan dan analisis beban kerja (ABK), menghitung jumlah pegawai tetap baik yang ada maupun yang diperlukan, hingga penataan pegawai dengan mengacu pada kuantitas, kualitas, komposisi, dan distribusi pegawai. Penataan pegawai dapat dilakukan dengan menempatkan SDM di tempat yg tepat sesuai dengan kebutuhan (the right man on the right place), agar instansi dapat berjalan dengan optimal dalam mewujudkan visi misinya.

Penilaian kinerja merupakan suatu proses organisasi untuk menilai kinerja pegawainya. Tujuan dilakukan penilaian kinerja secara umum adalah untuk memberikan umpan balik kepada pegawai dalam upaya memperbaiki kinerjanya dan meningkatkan produktivitas organisasi, khususnya yang berkaitan dengan kebijaksanaan terhadap pegawai seperti tujuan promosi, kenaikan gaji, pendidikan dan latihan. Saat ini dengan lingkungan bisnis yang bersifat dinamis penilaian kinerja merupakan sesuatu yang sangat berarti bagi organisasi. Organisasi dituntut memilih kriteria secara subyektif maupun obyektif. Kriteria kinerja secara obyektif adalah evaluasi kinerja terhadap standar-standar spesifik, sedangkan ukuran secara subyektif adalah seberapa baik seorang karyawan bekerja secara keseluruhan.

Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan bagian yang terintegrasi dengan manajemen kinerja. Dengan menerapkannya maka kinerja sesuai dengan objektif tiap-tiap unit organisasi dan tujuan strategis perusahaan. Spencer (2013:98) menyatakan bahwa banyak peneliti menulis faktor yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai meliputi unsur-unsur kompetensi dasar pegawai : orientasi pada hasil, dampak dan pengaruh, pemikiran konseptual, pemikiran analitis, inisiatif, percaya diri, pengertian antar pribadi, orientasi pelayanan pelanggan, kepemimpinan, mencari informasi dan kerja sama. Dari pengertian yang disampaikan Spencer tersebut dapat dikatakan bahwa prestasi kerja atau kinerja seseorang tidak dapat dipisahkan dari faktor-faktor lain yang berhubungan dengan kinerja atau faktor-faktor lain yang dapat mempengaruhi baik buruknya kinerja seseorang. Pendapat mengenai hal-hal yang dapat berhubungan atau berpengaruh terhadap kinerja pegawai dinyatakan melalui teori atribusi yang bersifat internal atau disposisional (dihubungkan dengan sifat-sifat orang) dan yang bersifat eksternal atau situasional (yang dapat dihubungkan dengan lingkungan seseorang). Faktor-faktor internal yang dimaksudkan adalah kemampuan, upaya (motivasi), kesulitan tugas atau nasib baik. Faktor eksternal lebih banyak dikaitkan dengan situasi di luar jangkauannya, juga faktor lain seperti perilaku, sikap, tindakan rekan kerja, bawahan atau pimpinan, kendala sumber daya, keadaan ekonomi dan lain sebagainya.

Pembahasan Verifikatif

Berikut ini akan diuraikan pembahasan analisis verifikatif, yaitu sebagai berikut :
Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir Terhadap Motivasi Kerja Baik Secara Parsial Maupun Simultan

a. Pengaruh Kompensasi Terhadap Motivasi Kerja  
Besar pengaruh langsung dan tidak langsung kompensasi terhadap motivasi kerja adalah sebesar 35,28%. Hal ini menunjukan bahwa semakin memadai kompensasi yang diterima karyawan maka akan meningkatkan motivasi kerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Kurniawan (2017), Nugroho (2012), dan Hati (2016) yang menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap motivasi kerja. Bahwa besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi motivasi kerja karyawan. Apabila kompensasi diberikan secara tepat dan benar para karyawan akan memperoleh kepuasan dalam bekerja dan termotivasi untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi. Akan tetapi bila kompensasi yang diberikan tidak memadai atau kurang tepat, prestasi kerja, motivasi, dan kepuasan kerja karyawan akan menurun.
b. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Motivasi Kerja
Besar pengaruh langsung dan tidak langsung pengembangan karir terhadap motivasi kerja adalah sebesar 31,56%. Hal ini menunjukan bahwa semakin baik pengembangan karir yang dirasakan karyawan maka akan meningkatkan motivasi kerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru. 

Hal tersebut sesuai dengan penelitian yang dilakukan oleh Nugroho (2012), Kurniawan (2017), dan Hati (2016) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja. Bahwa pengembangan karir yang baik juga dapat meningkatkan motivasi kerja karyawan. Manfaat pemberian pengembangan kepada karyawan, secara langsung dapat memberikan motivasi kepada karyawan dalam menyelesaikan tugasnya. pengembangan karir adalah dorongan (motivasi) untuk maju dalam bekerja di lingkungan suatu perusahaan. Dengan adanya program pengembangan karir, dapat lebih meningkatkan dorongan atau motivasi kepada karyawan untuk lebih berprestasi dan memberikan kontribusi yang maksimal kepada perusahaan. Hal ini terjadi dikarenakan bahwa motivasi seseorang akan timbul apabila pengembangan karir yang ada disebuah perusahaan sudah ada dan jelas untuk dapat dilaksanakan.

c. Pengaruh Kompensasi dan Pengembangan Karir  Terhadap Motivasi Kerja
Kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru sebesar 66,84% sedangkan sisanya sebesar 33,16% dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak diteliti oleh penulis seperti beban kerja.

Pemberian kompensasi yang baik dan adanya pengembangan karir bagi karyawan di perusahaan akan menjadi motivasi bagi karyawan dalam bekerja. Pengelolaan dan pengembangan karir akan meningkatkan efektifitas dan kreatifitas sumber daya manusia dalam upaya mendukung perusahaan untuk mencapai tujuannya. Hal ini juga mejadi motivasi tersendiri bagi karyawan, karena dengan adanya pengembangan karir maka karyawan dapat lebih mengembangkan kemampuan dan keahliannya dalam bekerja. Hal ini diperkuat oleh penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kurniawan (2017), Nugroho (2012), dan Balbed (2019) yang menyatakan bahwa kompensasi dan pengembangan karir berpengaruh terhadap motivasi

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan  

Berdasarkan  hasil pengujian dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru sebesar 72,08%.  Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Rinto (2018), Simatupang (2016), dan Kurniawan (2017) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pemberian motivasi yang diberikan kepada karyawan akan meningkatkan kinerja karyawan kepada perusahaan. Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, agar mereka mau bekeja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan segala daya upaya untuk mencapai kepuasan bahkan motivasi adalah alat terbaik untuk kinerja terbaik.

Motivasi merupakan faktor penggerak seseorang melakukan sesuatu. Jika terdapat stiumulus yang dapat menggerakkan motivasi tersebut, maka seseorang tersebut akan bertindak terhadap stimulus tersebut. Pada perusahaan, jika seorang karyawan mendapatkan hal-hal yang dapat memancing motivasinya dalam bekerja, maka karyawan tersebut akan antusias dalam bekerja sehingga dapat menghasilkan kinerja yang terbaik. Motivasi juga berarti tujuan karyawan untuk mengejar hal yang ingin dicapainya. Hal tersebut tentu dapat menguntungkan dan bersifat simbiosis mutualisme bagi perusahaan. Karyawan yang mengejar yang menjadi tujuannya, maka akan menjadi puas. Sedangkan hasilnya tentu berdampak kepada perusahaan dalam bentuk kinerja karyawan yang tinggi. 

Gibson, Ivancevich dan Donnely (2016:87) dalam kesimpulannya mengemukakan bahwa motivasi terkait erat dengan perilaku dan prestasi kerja. Selain itu, dinyatakan bahwa motivasi dilakukan untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Motivasi diberikan kepada pegawai agar pegawai mengerahkan seluruh kemampuan, tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan kegiatan-kegiatan dan menunaikan kewajiban dalam rangka mencapai tujuan dan sasaran organisasi, seperti yang dinyatakan oleh Lathan dan Yukl dalam Robbins dan Judge (2018:228). Dalam rangka memperoleh kinerja yang baik, maka motivasi yang diperlukan adalah motivasi yang kuat, yaitu yang mempunyai intensitas, tujuan dan ketekunan, sebagaimana yang dikatakan oleh Robbins dan Judge (2018:208). 

Penelitian yang dilakukan oleh Lutfi, Susilo dan Riza (2014) menyatakan bahwa motivasi karyawan berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Tinggi rendahnya motivasi kerja karyawan menurut Uno (2011:23) dapat dilihat dari tanggung jawab dalam bekera, prestasi yang dicapai, pengembangan diri, dan kemandirian karyawan dalam bertindak. Menurut Rahman Dkk (2014) dalam penelitiannya menemukan bahwa motivasi merupakan variabel intervening yang mempengaruhi kinerja secara langsung dan dipengaruhi oleh kompetensi dan kepemimpinan.  Rivai dan Sagala (2018:838) berpendapat pada dasarnya motivasi dapat memacu karyawan untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuannya, dengan hal demikian akan meningkatkan kinerja karyawan sehingga berpengaruh terhadap pencapaian tujuan perusahaan. Hal ini berarti bahwa setiap peningkatan motivasi pegawai akan memberikan peningkatan peningkatan kinerja pegawai

V. SIMPULAN DAN REKOMENDASI
Simpulan

1. Kompensasi  yang diterima karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang diukur dengan dimensi kompensasi finansial dan kompensasi non finansial diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup memadai.  Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai sistem gaji yang diterapkan dirasakan masih kurang adil, sistem gaji yang diterapkan dirasakan masih  kurang layak dan setiap tugas yang dikerjakan dengan penuh tanggung jawab.

2. Pengembangan  karir di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang diukur dengan dimensi kebijaksanaan organisasi, prestasi kerja, latar belakang pendidikan, diklat, pengalaman kerja, kesetiaan pada organisasi dan hubungan diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai jika mendapatkan kesempatan promosi, kurang bersedia untuk ditempatkan dikota mana saja, serta perusahaan kurang bisa memberikan kesempatan bagi karyawan yang ingin mengikuti pendidikan.
3. Motivasi   kerja  karyawan PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang di ukur melalui dimensi kebutuhan berprestasi, kebutuhan berafiliasi dan kebutuhan berkuasa diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu kurang terdorong dalam menegakan keadilan karena reward dan punishment yang kurang jelas, kurang termotivasi ingin terus mengerjakan hal-hal yang baru, kurang terdorong dalam pencapaian kerja, karena merasa kurang bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan.
4. Kinerja   karyawan PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru yang diukur melalui dimensi jumlah kerja, kualitas kerja, pengetahuan kerja, kreativitas, kerjasama, loyalitas kerja, inisiatif dan kualitas pribadi diinterpretasikan dalam kriteria cenderung cukup  baik. Terdapat beberapa indikator disarankan menjadi fokus perbaikan, yaitu mengenai pekerjaan yang dilakukan kadang kurang tepat waktu dan kurang mampu menyelesaikan setiap pekerjaan yang diberikan dengan beban kerja yang diberikan.
5. Besar  pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap motivasi kerja baik secara parsial maupun simultan, yaitu sebagai berikut:
a. Besar pengaruh kompensasi terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru baik langsung dan tidak langsung sebesar 35,28%.
b. Besar pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru baik langsung dan tidak langsung sebesar 31,56%.
c. Besar pengaruh kompensasi dan pengembangan karir terhadap motivasi kerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru adalah sebesar 66,84%, sedangkan pengaruh variabel lain di luar variabel yaitu sebesar 33,16%. Varibel lain yang tidak diteliti penulis yang mempengaruhi motivasi kerja diantaranya adalah beban kerja.
6. Besar pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan di PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru sebesar 72,08%.
Rekomendasi

1. Sebaiknya  PT Yudha Satya mengevaluasi formula untuk menetapkan standar kompensasi supaya merefleksikan standar keadilan dan kelayakan, melallui identifikasi analisis jabatan unruk mengetahui bobot berat ringan pekerjaan dalam menilai jabatan, dan dilengkapi studi banding kepada perusahaan lain yang sejenis.
2. Perusahaan sebaiknya memberi peluang kepada karyawan agar dapat mempersiapkan diri dengan lebih baik dalam rencana pengembangan karir masa depan. Hal ini dapat dilakukan dengan cara menetapkan program pengembangan karir yang mencakup program pembelajaran dan pengembangan skill baru, pengembangan kepemimpinan, rotasi pekerjaan.

3. Reward  dan punishment yang telah di berikan oleh perusahaan kepada karyawan sudah diterapkan dengan cukup baik. Akan tetapi untuk lebih memaksimalkan kinerja dan motivasi karyawan, perusahaan perlu melakukan secara objektif terhadap setiap kinerja karyawan yang sudah di tunjukan. Hal ini bertujuan agar persaingan yang sehat sehingga karyawan akan berlomba untuk meningkatkan kinerja karyawan untuk mendapatkan reward dari perusahaan. Namun pada realisasinya hendaklah perusahaan memberikan ketegasan dan sosialisasi kepada karyawan. perusahaan harus menciptakan pola pikir kepada karyawan bahwa dengan adanya punishment untuk mengontrol karyawan agar tidak melakukan kelalai dan kesalahan dalam berkerja sehingga karyawan terpacu untuk meningkatkan kinerja karyawan.
4. Perlu peningkatan pelatihan dalam mengambil keputusan, pengelolaan waktu (time management) dan pelatihan lainnya yang berkaitan dengan perencanaan kerja. Tujuannya adalah agar karyawan dapat membuat perencanaan kerja yang lebih sistematis sehingga suatu pekerjaan tidak menumpuk di satu waktu tertentu. Serta  meningkatkan ketelitian dalam bekerja, dapat dilakukan dengan cara melaksanakan pelatihan-pelatihan bagi karyawan agar kemampuan karyawan dapat bisa lebih baik lagi dan pantauan yang dilakukan atasan terhadap karyawan harus dilakukan lebih baik agar kesalahan tidak terjadi, serta dukungan dan bimbingan dari karyawan yang lebih berpengalaman akan berguna bagi karyawan yang memiliki pengalaman yang sedikit.

5. Kompensasi  berpengaruh besar yang signifikan terhadap motivasi kerja karyawan, dengan demikian pihak PT. Yudana Satya Utama Pekanbaru harus lebih seksama memperhatikan aspek kompensasi finansial dan kompensasi non finansial yang diberikan kepada karyawan.
6. Penelitian ini baru sebagian faktor yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan. Jika dilihat dari epsilonnya (faktor lain yang mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja karyawan) masih cukup besar, diantaranya beban kerja. Faktor tersebut dapat diteliti lebih lanjut oleh peneliti berikutnya.
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