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 Abstract: Penelitian ini betujuan untuk mengetahui 

pengaru dari kompensasi, Lingkungan kerja, dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 

Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

dengan menggunakan data kuantitatif dengan 

kuesioner yang disebar ke Seby Clinic Dermatologi 

Dan Aestetik Cirebon dengan jumlah responden. 

Populasi dalam penelitian ini adalah semua karyawan 

yang bekerja di Dermatologi dan Aestetik Cirebon. 

Selanjutnya Penelitian ini dianalisis dengan 

menggunakan teknik regresi berganda dengan 

perangkat lunak SPSS versi 27. Selanjunya hasil dari 

penelitian ini bahwa variabel kompensasi 

berpengaruh positif dan tidak secara signifikan, dan 

lingkungan kerja berpengaruh secara positif dan  

signifikan, serta pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan, hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karir dalam meningkatkan kualitas 

kerja dengan mengembangkan lagi pengembangan 

karir dengan lebih baik, semantara itu untuk variabel 

lain untuk terus dapat ditingkatkan demi untuk 

memajukan sebuah organisasi dan kompensasi serta 

liungkungan kerja dapat mempengaruhi kepuasan 

kerja dapat dibuktikan bahwa dapat untuk 

mempengaruh kepuasan kerja maka dengan itu untuk 

terus ditingkatkan lagi supaya dapat membuktikan 

dengan lebih baik lagi. 
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PENDAHULUAN  
Semangat manusia adalah komponen yang sangat penting dalam pengembangan organisasi 

apa pun, terlepas dari ukurannya.  Pertumbuhan bisnis apa pun, tidak peduli seberapa besar atau 

kecilnya, sebagian besar ditentukan oleh bagaimana sumber daya manusia berfungsi, dan sumber 

daya manusia adalah komponen penting dari kesuksesan dan pertumbuhan bisnis (Elu & 

Rahmawati, 2024; Sukmana et al., 2023). Selanjutnya penting dalam mengelola sumber daya 

manusia dimana dapat mempengaruhi sehingga sangat signifikan terhadap kesuksesan dalam 

organisasi (Sari et al., 2024), dalam SDM pentingya bagi organisasi karena dapat juga untuk 

membangun budaya yang begitu positif bagi organisasi (Pahira & Rinaldy, 2023). Manajemen 

sumber daya manusia (SDM) dalam organisasi bukanlah hal yang baru. Dengan kata lain, 
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peningkatan kualitas sumber daya manusia yang ada  akan terus menjadi perhatian utama 

masyarakat, dan perbaikan terus-menerus diperlukan untuk mencapai tujuan perusahaan dan 

organisasi (Darim, 2020). Selanjutnya dengan perkembangan bisnis yang saat ini semakin ketat 

tertutam dalam bidang kesehatan dan kecantikan, tentunya sumber daya manusia adalah sebagai 

hal penting yaitu aset yang begitu sangat berharga (Nachmias et al., 2025). 

Dalam perkembangan organisasi yang begitu pesat sangatlah penting untuk menentukan 

bahwa kepuasan kerja juga ikut berperan dalam meningkatkan kunci suatu keberhasilan dan 

keberlanjutan dalam perusahaan (Ananda et al., 2024; Mishra, 2024), dengan adanya suatu 

perubahan maka akan dapat untuk meningkatkan kompensasi sehingga perusahaan dapat 

menunjukkan bahwa adanya perkembangan organisasi dalam kompensasi dengan tujuan untuk 

meningkatkan persaingan dengan perusahaan (Prahiawan & Dibyantoro, 2023). Oleh karena itu, 

sangat penting untuk meningkatkan pengorganisasian sumber daya manusia dalam bisnis karena 

hal ini dapat membantu mereka menjalankan operasi dan mencapai pertumbuhan bisnis (Andi & 

Wiguna, 2022; Salim & Lisnawati, 2024). 

Dalam dunia bisnis yang semakin kompetitif, khususnya di sektor kesehatan dan kebugaran, 

sumber daya manusia merupakan aset berharga bagi setiap organisasi.  Kepuasan kerja karyawan 

adalah salah satu faktor kunci yang dapat menunjukkan kesuksesan dan umur panjang perusahaan 

(Devitasari & Defrizal, 2025), dengan adaya perkembangan dan kesuksesan dalam dunia bisnis 

maka perusahan tetap untuk memperoleh tujuan dari suatu bisnis (Budiman et al., 2023), oleh 

karena itu perusahan perlunya untuk mempertimbangkan beberapa faktor yakni kepuasan kerja 

karyawan adalah kompensasi, lingkungan kerja, dan pengembangan karir, sebagai salah satu 

imbalan dalam pengembangan serta dalam kontribusi  karyawan, organisasi berperan sangat 

penting dalam memotivasi karyawannya. Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sejauh mana 

seorang karyawan memiliki umpan balik positif atau negatif mengenai berbagai aspek pekerjaan 

mereka.  Salah satu yang terbesar dalam industri jasa, seperti klinik kecantikan, adalah di mana 

kualitas layanan memiliki dampak yang signifikan terhadap produktivitas dan sikap karyawan.   

Namun, sejumlah faktor perlu dipertimbangkan dan diperiksa lebih lanjut untuk melakukan 

tindakan ini.  Tiga faktor yang telah ditemukan memiliki dampak signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan adalah kompensasi, lingkungan kerja, dan kemajuan karir (Zulher et al., 2022), 

Membayar karyawan sesuai dengan kontribusi mereka kepada organisasi sangat penting untuk 

motivasi dan retensi karyawan (Azzahra et al., 2024; Ilmi & Juliana, 2023). 

Selanjutnya, dinyatakan bahwa kompensasi yang kompetitif dan murah hati dapat 

meningkatkan loyalitas dan etos kerja karyawan.  Sebaliknya, lingkungan kerja yang kondusif, baik 

secara fisik maupun psikologis, juga secara signifikan mempengaruhi kesejahteraan dan 

produktivitas karyawan(Ananda, 2023). menyatakan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat 

meningkatkan kesejahteraan psikologis karyawan dan produktivitas yang berhubungan dengan 

pekerjaan. Selain itu, pengembangan karyawan merupakan faktor yang sangat penting ketika 

mereka bekerja sama dalam sebuah perusahaan (Singhvi et al., 2018). Sebagai contoh Pada Seby 

Clinic ini merupakan sebuah brand klinik dokter spesialis kulit dan kecantikan milik Dr.Undang 

Suhirianto, SpKK yang telah diprakarsai sejak tahun 2000 di Semarang, Kendal, Purwodadi, dan 

Cirebon Jika 4 cabang tersebut digabung, maka hingga saat ini dengan izin Allah, Seby Clinic telah 

membantu lebih dari 100.000 Customer Pasien baik mengobati penyakit kulit seperti iritasi, gatal, 

panu, koreng, luka, eksim, alergi, dsb, maupun permasalahan kecantikan seperti flek, jerawat, 

wajah kusam, kerut, warna kulit tidak rata, bibir hitam, mata panda, adalah satu-satunya klinik 

khusus kulit dan terkemuka yang berlokasi di Kota Cirebon, Jawa Barat.  Seby Clinic didirikan 

untuk masyarakat Indonesia agar dapat memberikan kebahagiaan dan kepuasan di bidang 
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perawatan kulit dan pengobatan kulit yang lebih manjur, terjangkau, dan praktis mudah dan cepat. 

Selanjutnya, ditunjukkan bahwa karir yang jelas dan ringkas dapat meningkatkan motivasi 

dan etos kerja karyawan (Prayudi & Komariyah, 2023). Dalam konteks Seby Clinic Cirebon, 

memahami bagaimana ketiga faktor kunci ini - kompensasi, lingkungan kerja, dan karir - 

mempengaruhi kinerja karyawan sangat penting untuk meningkatkan produktivitas organisasi 

secara komprehensif (Adi & Fithriana, 2023). Untuk mencapai tujuan dan sasarannya, manajemen 

Klinik Seby harus memahami dan meningkatkan faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan, seperti kompensasi, lingkungan kerja, dan pengembangan karir. Di antara faktor-faktor 

tersebut, pengembangan karyawan merupakan salah satu faktor yang cukup penting selama bekerja 

sama dengan perusahaan (Ogi et al., 2024). 

Sebagai hasil dari pekerjaan mereka, kompensasi mencakup semua bentuk pembayaran atau 

imbalan yang diberikan kepada karyawan.   Insentif tunjangan (Kesehatan, Transportasi, Makan) 

dan bonus gaji juga disebutkan dalam artikel ini (Syahreza et al., 2017).  Kompensasi yang 

memadai dan kompetitif akan meningkatkan motivasi dan loyalitas, dan pada akhirnya dapat 

meningkatkan tingkat kepekaan Anda terhadap pekerjaan (Olivia et al., 2024).  Dalam industri jasa, 

kompensasi memiliki hubungan positif yang signifikan dengan retensi karyawan dan kinerja 

(Adithyaa & Priya, 2020).  Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah kompensasi dan 

pengembangan karir (Sitopu et al., 2021). Daya saing, kerja sama tim, dan keinginan untuk 

mengembangkan pengetahuan dan keterampilan melalui pelatihan dapat meningkatkan motivasi 

dan etos kerja karyawan.  Selain itu, faktor kunci dalam mengembangkan lingkungan kerja yang 

positif adalah kontribusi karyawan dan tinjauan kinerja (Geopani et al., 2024). Faktor penting 

lainnya adalah keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.   Jam kerja yang panjang 

dan tidak teratur dapat menyebabkan stres dan kelelahan, yang pada akhirnya mempengaruhi 

kinerja.   Manajemen klinik harus mendorong jadwal kerja yang lebih fleksibel dan menyediakan 

waktu istirahat yang cukup bagi karyawan (Hermawati et al., 2024). 

 

LANDASAN TEORI  
Kepuasan Kerja Karyawan  

Kepuasan kerja mengacu pada sikap dan persepsi positif seseorang terhadap pekerjaannya, 

yang merupakan hasil evaluasi dari berbagai aspek pekerjaannya (Dziuba et al., 2020). Kepuasan 

kerja didefinisikan sebagai penilaian yang dilakukan oleh seorang individu mengenai pekerjaan 

dan lingkungan kerjanya (Gaur & Mishra, 2021). Kepuasan kerja sebagai pikiran positif yang 

dihasilkan dari pengamatan atau pengalaman yang berhubungan dengan pekerjaan seseorang 

(Sumathi et al., 2020). 

Secara umum, kepuasan kerja adalah suatu sikap individu terhadap pekerjaan mereka, yang 

dipengaruhi oleh persepsi mereka terhadap pekerjaan mereka sendiri dan sejauh mana ada 

kesepakatan yang paling merugikan bagi individu dan organisasi (Dziuba et al., 2020). 

 

Kompensasi  

 Kompensasi adalah segala bentuk pembayaran atau tunjangan yang ditawarkan organisasi 

atau bisnis kepada karyawannya sebagai bentuk penghargaan atas kontribusi dan etos kerja mereka 

dalam kaitannya dengan pencapaian tujuan organisasi (Rachmawati et al., 2024), menjelaskan 

bahwa kompensasi adalah semua bentuk pengembangan finansial dan jasa serta manfaat yang 

diterima karyawan sebagai hasil dari kemitraan mereka dengan pemberi kerja (Adrian & 

Rosmayani, 2023). 

Sistem ini mencakup berbagai masalah keuangan dan non-keuangan dengan tujuan untuk 
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meningkatkan kontribusi dan kinerja karyawan dengan memenuhi kebutuhan karyawan dan 

menginspirasi karyawan untuk meningkatkan kinerja kerja dan kinerja organisasi (Lomyati & 

Tridayanti, 2023). Selain gaji dan upah, kompensasi juga mencakup bentuk kompensasi lain yang 

penting untuk hubungan profesional, seperti jasa dan tunjangan.   Sistem perdagangan yang efektif 

dirancang secara holistik, dengan mempertimbangkan aspek keuangan dan non-keuangan, serta 

mempertimbangkan tujuan dan strategi organisasi (Kulikowski & Sedlak, 2023). 

 

Lingkungan Kerja  

Manajemen Sumber Daya Manusia Lingkungan kerja mencakup semua alat dan bahan yang 

digunakan, lokasi setiap karyawan, dan metode yang digunakan (Akbar Hidayat, 2023), 

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi 

mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepada mereka (Zahrani, 2024). 

Akhirnya, dapat dikatakan bahwa cara karyawan melaksanakan tugas sehari-hari dapat 

membantu mereka dalam melaksanakan tugas yang diberikan kepada mereka (Li et al., 2019), 

Bisnis Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan yang dapat 

mempengaruhi cara mereka bekerja dalam berbagai situasi yang melibatkan tugas-tugas yang 

ditugaskan kepada mereka (Mahdia, 2024). 

 

Pengembangan Karir  

Pengembangan karir dapat menyebabkan karyawan menjadi tidak termotivasi dan stagnan, 

yang dapat berdampak negatif pada etika kerja mereka.  Karyawan yang merasa tidak memiliki 

kemampuan untuk bekerja keras atau tekun dalam pekerjaannya dapat mengakibatkan etika kerja 

yang buruk, yang dapat berdampak negatif pada produktivitas dan kinerja organisasi di semua 

aspek (Wayan Edi Arsawan et al., 2023). 

Pengembangan karir mengacu pada berbagai aktivitas sepanjang hayat yang mendukung 

eksplorasi, pengembangan, kesuksesan, dan pertumbuhan pribadi (Wau & Purwanto, 2021), 

selanjutnya bahwa Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu 

yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan (Rahman et al., 2021). 

 

METODE PENELITIAN  
Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif.  Teknik pengumpulan sampel 

dengan menggunakan Google Form untuk mengumpulkan informasi dari seluruh karyawan yang 

bekerja di Seby Klinik Dermatologi dan Aestetik Cirebon yang berjumlah 50 orang secara 

menyeluruh dan ringkas.  Metode analisis data menggunakan analisis jalur berganda, uji hipotesis 

menggunakan uji t dan F, dan kuesioner digunakan untuk pengumpulan data setelah dilakukan uji 

instrumen dimana dilakukan uji validitas dan uji reliabilitas. 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  

Dalam uji validitas dihitung dengan membadingkan nilai rtabel dengan rhitung. Dengan 

nilai rtabel. Uji validitas dihitung dengan cara menggunakan metode komputerisasi SPSS versi 27. 

Pengujian validitas dapat dilakukan dengan tingkat signifikannya 5 % yang didasarkan pada 

kriteria pengujian sebagai berikut. 

 

Tabel 1. Validitas  
No Variabel/Indikator rHitung rTabel Keterangan 

1 
Kompensasi 

KP_1 0,707 0,279 Valid 
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KP_2 0,802 0,279 Valid 

KP_3 0,846 0,279 Valid 

Kp_4 0,806 0,279 Valid 

2 

Lingkungan Kerja 

Lk_1 0,811 0,279 Valid 

Lk_2 0,659 0,279 Valid 

Lk_3 0,861 0,279 Valid 

Lk_4 0,735 0,279 Valid 

3 

Pengembangan Karir 

PK_1 0,813 0,279 Valid 

PK_2 0,712 0,279 Valid 

PK_3 0,666 0,279 Valid 

PK_4 0,692 0,279 Valid 

PK_5 0,818 0,279 Valid 

4 

Kepuasan Kerja Karyawan 

KKK_1 0,817 0,279 Valid 

KKK_2 0,759 0,279 Valid 

KKK_3 0,681 0,279 Valid 

KKK_4 0,665 0,279 Valid 

KKK_5 0,624 0,279 Valid 

Sumber: Data Olah Primer 2025 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa rhitung dari semua variabel Kompensasi, 

Lingkungan kerja, Pengembangan Karir,terhadap Kepuasan Kerja karyawan menunjukan hasil 

bahwa r hitung > r tabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua item pertanyaan adalah valid. 

 

Tabel 2. Uji Reabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Keterangan 

Kompensasi 0,725 Reliabel 

Lingkungan  0,746 Reliabel 

Pengembangan Karir 0,745 Reliabel 

Kepuasan Kerja Karyawan  0,631 Reliabel 

Sumber: Data Olah Primer 2025 

 

Berdasarkan pada tabel di atas dapat disimpulkan bahwa hasil dari uji reliabilitas tersebut 

semua variabel memiliki Cronbach's Alpha lebih dari atau di atas 0,6. Dari nilai Cronbach's Alpha 

yang dihasilakan dari semua pengukur variabel-variabel tersebut dapat dikatakan reliabel dan 

Reliabel bisa diartikan sebagai Instrumen yang digunakan sebagai alat ukur penelitian dan 

dikatakan layak digunakan. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Multikoliearitas 

 

 

 

 

 

 

Sumber:Data Olah Primer 2025 

 

Hasil multikolinearitas dengan metode Tolerance dan VIF (Variance Inflation Factor) 

dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut yaitu dari nilai Tolerance tidak terjadi multikolinearitas 

Variabel Independen Nilai Tolerance VIF Keterangan 

Kompensasi 0,621 1.609 Tidak terjadi multikolinearitas 

Lingkungan Kerja 0,660 1.515 Tidak terjadi multikolinearitas 

Pengembangan Karir 0,881 1.135 Tidak terjadi multikolinearitas 
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yaitu Kompensasi, Lingkungan kerja, dan Pengembangan karir karena nilai yang dihasilkan 

masing-masing sebesar 0,621, 0,660, 0,881, dan lebih besar atau diatas dari 0.10. Jika dilihat dari 

nilai VIF (Variance Inflation Factor) menghasilkan nilai yang kurang dari 10 dapat disimpulkan 

jika variabel tersebut tidak memiliki multikolinearitas dan model regresinya baik. 

 

Tabel 4. Regresi Linier Berganda  

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) .104 1.273  .081 .935   

Kompensasi .144 .136 .132 1.062 .294 .621 1.609 

Lingkungan Kerja .361 .165 .264 2.183 .034 .660 1.515 

Pengembangan 

Karir 
.519 .098 .555 5.315 .000 .881 1.135 

Sumber: Data Olah Primer 2025 

 

Maka dapat diperoleh persamaan regresi linear adalah sebagai berikut: 

Y = 𝛼 + β 1 𝑥1 + β 2 𝑥2 + β 3 𝑥3 +  € 

 

1. Koefisien regresi untuk variabel gaya kepemimpinan sebesar 0,132 bernilai positif, artinya 

semakin baik kompensasi yang diterapkan pada perusahaan sehingga akan berdampak pada 

karyawan tersebut maka akan semakin meningkatkan Kepuasan kinerja karyawan. 

2. Koefisien regresi untuk variabel Lingkungan kerja sebesar 0,264  bernilai positif, artinya 

semakin baik lingkungan kerja yang diterapkan pada perusahaan sehingga akan berdampak 

pada karyawan tersebut maka akan semakin meningkatkan Kepuasan kinerja 

karyawanyang akan lebih baik lagi 

3. Koefisien regresi untuk variabel Pengembangan karir sebesar 0,555  bernilai positif, artinya 

semakin baik pengembangan karir yang diterapkan pada perusahaan sehingga akan 

berdampak pada perusahaam tersebut maka akan semakin meningkatkan Kepuasan kinerja 

karyawanyang akan lebih baik lagi 

 

Tabel 5. Koefisien Determinasi  
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 .747a .557 .529 1.408 1.615 

Sumber: Data Olah Primer 2025 

 

Pembahasan  

Pengaruh Kompensasi terhadap kepuasan Kerja Karyawan 

Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja karyawan biasanya positif, namun dalam 

beberapa kasus, pengaruhnya tidak signifikan, Pengaruh kompensasi terhadap kepuasan kerja 

karyawan yang positif namun tidak signifikan mengindikasikan bahwa meskipun kompensasi yang 

diberikan oleh perusahaan dapat meningkatkan hasil kerja karyawan, namun pengaruhnya tidak 

cukup signifikan untuk dipertimbangkan.  Hal ini dapat disebabkan oleh beberapa faktor, seperti 

perbedaan persepsi karyawan terhadap kompensasi, kebutuhan dan harapan karyawan, serta faktor-

faktor lain yang mempengaruhi kinerja karyawan (Baqi & Indradewa, 2021). 

Salah satu faktor penting dalam meningkatkan kinerja karyawan adalah kompensasi.  

Namun, kepuasan kerja karyawan tidak hanya dipengaruhi oleh kompensasi dalam bentuk uang 

saja, melainkan juga dipengaruhi oleh faktor-faktor lain seperti lingkungan kerja, hubungan antar 
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karyawan, pengembangan karir, dan keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi.  Oleh 

karena itu, perusahaan harus memperhatikan bahwa ada faktor-faktor tersebut untuk meningkatkan 

kepuasan kerja karyawan secara komprehensif (Onsardi et al., 2017; Pudjiarti et al., 2023). 

 

Pengaruh Lingkungan kerja  terhadap kepuasan Kerja Karyawan 

 Lingkungan kerja yang kondusif dan mendukung memiliki dampak positif yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan (Kurnianto et al., 2021). Ketika karyawan merasa nyaman di 

tempat kerja, baik dari segi fisik, sosial, maupun psikologis, mereka cenderung lebih termotivasi 

dan produktif (Tasman et al., 2021). Lingkungan kerja yang bersih, aman, dan dilengkapi dengan 

fasilitas yang memadai, seperti ruang istirahat yang nyaman, pencahayaan yang baik, serta 

dukungan dari rekan kerja dan atasan, dapat meningkatkan rasa kepuasan dan semangat kerja 

karyawan. Selain itu, hubungan interpersonal yang harmonis dan komunikasi yang efektif antar 

anggota tim juga berperan penting dalam menciptakan suasana kerja yang menyenangkan. 

Lingkungan kerja yang baik, yang mencakup kondisi fisik, interaksi sosial, dan budaya organisasi, 

berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja karyawan (Thakur et al., 2020). Studi 

menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang positif dapat meningkatkan produktivitas, mengurangi 

stres, dan memotivasi karyawan untuk memberikan kinerja terbaik (Westover, 2024). 

 

Pengaruh Pengembangan Karir  kepuasan Kerja Karyawan 

 Pengembangan karir secara umum berdampak positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  Pengembangan karir yang positif memiliki implikasi yang signifikan karena secara 

halus mempengaruhi motivasi, kinerja, dan kepuasan karyawan.  Selanjutnya, dinyatakan bahwa 

ketika karyawan diberi kesempatan untuk mengembangkan keterampilan mereka melalui 

pelatihan, mentoring, dan program lainnya, mereka menjadi lebih termotivasi dan bersemangat 

untuk memberikan hasil kerja yang terbaik. Hal ini berlaku untuk bisnis atau organisasi 

Pengaruh positif dan signifikan dari pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan bahwa program pengembangan karir yang efektif dapat secara signifikan 

meningkatkan kinerja karyawan (Wau & Purwanto, 2021) .  Ketika sebuah perusahaan memberikan 

kesempatan kepada karyawannya untuk meningkatkan kinerja mereka, mendukung pendidikan 

jangka panjang mereka, atau mendorong mereka, karyawan menjadi lebih terlibat dan termotivasi 

(Agustin, 2024).  Hal ini berdampak pada peningkatan hasil kerja karena karyawan loyal terhadap 

pertumbuhan dan perkembangan perusahaan.  Menurut penelitian, karyawan yang benar-benar 

memiliki karir yang jelas dan dukungan dari perusahaan untuk mencapai tujuan tersebut memiliki 

tingkat kinerja yang lebih tinggi (Febrianti et al., 2020). 

 

KESIMPULAN  
Menurut penelitian ini, kompensasi tidak memiliki pengaruh positif yang signifikan; oleh 

karena itu, perusahaan harus meningkatkan kompensasi mereka agar karyawan dapat dipekerjakan 

oleh perusahaan lain.  Lingkungan kerja menunjukkan hasil yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan, namun lingkungan kerja juga menunjukkan hasil yang positif, hal ini 

mengindikasikan bahwa perusahaan masih perlu belajar mengenai lingkungan kerja.  

Pengembangan karir mengindikasikan bahwa hal tersebut dapat memberikan dampak yang positif 

dan signifikan terhadap kerja karyawan. Hal ini berarti bahwa pengembangan karir sangat penting 

bagi bisnis dan organisasi, sehingga bisnis dapat meningkatkan pengembangan karir dan kualitas 

kerja karyawan. 
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