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ABSTRAK 

Penelitian ini berujuan untuk mengetahui : Pengaruh 
pengembangan karir Pada PT. Glostar Indonesia (GSI) II 
Cimangkok Sukabumi,Pengaruh pemberian Tunjangan 
Kesejahteraan Pada PT. Glostar Indonesia (GSI) II Cimangkok 
Sukabumi, serta Pengembangan karir dan tunjangan 
kesejahteraan terhadap kinerja karyawan Pada PT. Glostar 
Indonesia (GSI) II Cimangkok Sukabumi. Metode  penelitian 
yang digunakan ada metode deskriptif kuantitatif.  Jumlah 
sampel pada penelitian ini sebanyak  45 responden.   

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa: Nilai prob. t 
hitung dari variabel bebas pengembangan karir (X1) sebesar 
0,000 yang lebih kecil dari 0,05 sehingga variabel bebas 
pengembangan karir (X1) berpengaruh signifikan terhadap 
variabel terikat Kinerja (Y) pada alpha 5% atau dengan kata lain, 
pengembangan karir (X1) berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y).Nilai prob. t hitung dari variabel bebas 
tunjangan kesejahteraan (X2) sebesar 0,000 yang lebih besar dari 
0,05 sehingga variabel bebas tunjangan kesejahteraan (X2) 
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat kinerja (Y) 
pada alpha 5% atau dengan kata lain, tunjangan kesejahteraan 
(X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan (Y). 
Serta pengembangan karir (X1) dan tunjangan kesejahteraan 
(X2) berpengaruh secara simultan (bersama-sama)terhadap 
kinerja. Hal itu terlihat dari tingkat signifikansi yang 
sebesar 0,000<0,05 dengan nilai R-square sebesar  80,8%. 
Kata kunci : Pengembangan Karir, Tunjangan Kesejahteraan 
Dan Kinerja Karyawan. 
 
ABSTRACT 

This study aims to determine: The influence of career 
development at PT. Glostar Indonesia (GSI) II Cimangkok Sukabumi, 
The influence of providing welfare benefits at PT. Glostar Indonesia 
(GSI) II Cimangkok Sukabumi, and career development and welfare 
benefits on employee performance at PT. Glostar Indonesia (GSI) II 
Cimangkok Sukabumi. The research method used is a quantitative 
descriptive method. The number of samples in this study was 45 
respondents.  

The results of this study indicate that: The value of the calculated 
t-prob. of the independent variable career development (X1) is 0.000 
which is smaller than 0.05 so that the independent variable career 
development (X1) has a significant effect on the dependent variable 
Performance (Y) at alpha 5% or in other words, career development 
(X1) has a significant effect on employee performance (Y). The value 
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of the prob. t count of the independent variable welfare allowance (X2) 
is 0.000 which is greater than 0.05 so that the independent variable 
welfare allowance (X2) has a significant effect on the dependent 
variable performance (Y) at alpha 5% or in other words, welfare 
allowance (X2) has a significant effect on employee performance (Y). 
As well as career development (X1) and welfare allowance (X2) have a 
simultaneous (together) effect on performance. This can be seen from 
the level of significance of 0.000 <0.05 with an R-square value of 
80.8%. 
Keywoard: career development, welfare benefits and employee 
performance.  
 

 
1. PENDAHULUAN 

Menurut UU No. 13 Tahun 2003 tentang ketenagakerjaan, perusahaan diwajibkan 
mempekerjakan karyawan dengan imbalan yang layak untuk mencapai kesejahteraan tenaga 
kerja. PT. Glostar Indonesia, yang bergerak di bidang pembuatan sepatu dan mempekerjakan 
hampir 9.000 karyawan, memiliki beberapa divisi, termasuk laboratorium yang bertanggung 
jawab memastikan kualitas bahan baku.  

Fenomena yang teridentifikasi adalah rendahnya kepuasan karyawan di bagian 
laboratorium, yang diindikasikan oleh jumlah promosi dan mutasi yang minimal selama lima 
tahun terakhir. Data menunjukkan bahwa dari tahun 2019 hingga 2023, hanya sedikit 
karyawan yang mendapatkan promosi, serta realisasi pemberian tunjangan yang dirasa belum 
merata dan tidak konsisten. Hal ini menunjukkan adanya kesenjangan antara tujuan 
perusahaan untuk meningkatkan motivasi karyawan melalui pengembangan karir dan 
tunjangan kesejahteraan, dengan realitas implementasi yang terjadi. Dampaknya adalah 
karyawan mengalami penurunan motivasi dan kepuasan kerja yang berpotensi 
mempengaruhi kinerja secara keseluruhan. 

Penelitian sebelumnya telah menunjukkan pentingnya pengembangan karir dan 
tunjangan kesejahteraan dalam mempengaruhi kinerja karyawan, namun studi yang 
mendalam mengenai implementasi kebijakan tersebut dalam konteks sektor manufaktur, 
khususnya pada industri sepatu di Sukabumi, masih minim. Penelitian ini memiliki tujuan 
untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan terhadap 
kinerja karyawan di bagian laboratorium PT. Glostar Indonesia II, sehingga diharapkan 
mampu memberikan rekomendasi yang aplikatif dalam meningkatkan kesejahteraan dan 
kinerja karyawan. 

Keunikan (novelty) penelitian ini terletak pada fokusnya terhadap faktor-faktor 
motivasional di sektor manufaktur sepatu dan bagaimana kebijakan pengembangan karir dan 
kesejahteraan diimplementasikan pada level karyawan operasional. Penelitian ini diharapkan 
memberikan kontribusi baru dalam memahami dinamika kesejahteraan dan kinerja 
karyawan, serta membuka wawasan bagi perusahaan dalam merancang kebijakan yang lebih 
efektif untuk mendukung loyalitas dan kinerja karyawan di lingkungan industri yang 
kompetitif. 
 

2. KAJIAN TEORI 
Pengembangan karir. 

Bulsro (2018:271) melnjellaskan, ”bahwa karir adalah ulrultan posisi yang telrkait delngan 
pelkelrjaan yang diduldulki selselorang selpanjang hidulpnya, mullai staf, pimpinan tingkat paling 
bawah, pimpinan melnelngah, hingga pimpinan atas”. Seldangkan melnulrult Bulsro, (2018:275) 
melnyatakan bahwa “pelngellolaan dan pelngelmbangan karir akan melningkatkan elfelktivitas 
dan krelativitas sulmbelr daya manulsia dalam ulpaya melndulkulng pelrulsahaan ulntulk melncapai 
tuljulannya. Melnulrult Bulsro (2018:275) melnyatakan bahwa “istilah pelngelmbangan karir julga 
dapat diselbult delngan pelningkatan pribadi yang dilakulkan selselorang ulntulk melncapai 
relncana karir”. Seldangkan melnulrult Bulsro, (2018:275) melnyatakan bahwa “Pelngelmbangan 
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karir dapat diartikan selbagai prosels pelningkatan kelmampulan pelgawai yang dilaksanakan 
ulntulk melwuljuldkan pelrelncanaan karirnya 

Belrdasarkan pelngelrtian para ahli diatas dapat dikeltahuli bahwa pelngelmbangan karir 
adalah sulatul kelgiatan pelrelncanaan karir selorang pelgawai, dimana pelrelncanaan karir telrselbult 
melngulpayakan pelningkatan kelmampulan selrta kulalitas pelgawai. 

Melnulrult Siagian (2015:207) melnyatakan bahwa indikator pelngelmbangan karir adalah 
selbagai belrikult: 
1. Pelrlakulan yang adil dalam belrkarir 
2. Kelpeldullian Para atasan Langsulng 
3. Informasi telntang Belrbagai Pellulang Promosi 
 
Tunjangan kesejahteraan. 

Menurut Kasmir (2021), tunjangan kesejahteraan adalah insentif non-gaji yang diberikan 
perusahaan untuk mendukung kesejahteraan fisik, mental, dan sosial karyawan, termasuk 
tunjangan kesehatan, asuransi, tunjangan pendidikan, dan program kesejahteraan lainnya. 
Mangkuprawira (2022) menambahkan bahwa tunjangan kesejahteraan merupakan 
kompensasi tambahan untuk memenuhi kebutuhan dasar karyawan, bertujuan menciptakan 
lingkungan kerja yang kondusif dan meningkatkan loyalitas serta retensi karyawan, seperti 
subsidi perumahan dan tunjangan transportasi. Menurut Siagian (2023), tunjangan 
kesejahteraan juga mencakup aspek psikologis melalui program konseling, rekreasi, dan 
pengembangan karier. Secara keseluruhan, konsep tunjangan kesejahteraan bertujuan 
mendukung kesejahteraan holistik karyawan, menciptakan lingkungan kerja sehat, produktif, 
serta meningkatkan kepuasan dan loyalitas. 

Belrdasarkan indikator yang digulnakan dalam pelnellitian ini melngadaptasi dari telori dan 
pelndapat para ahli selpelrti yang diultarakan olelh Hasibulan (2016:188) yaitul: 
1. Kelseljahtelraan belrsifat elkonomis  
2. Kelseljahtelraan belrsifat fasilitas  
3. Kelseljahtelraan belrsifat pellayanan 
 
Kinerja karyawan. 

Melnulrult Sulteldjo dan Mangkulnelgara (2018) Kinelrja julga dapat didelfinisikan selbagai 
pelncapaian tuljulan organisasi dalam hal oultpult kulantitatif dan kulalitatif, flelksibilitas, 
krelativitas, kelpelrcayaan, ataul hal lain yang diharapkan olelh organisasi. Pelnelkanan kinelrja 
dapat belrsifat jangka pelndelk maulpuln jangka panjang, selrta dapat melncakulp tingkat individul, 
kellompok, ataul organisasi. Kinelrja adalah  pelncapaian kelrja karyawan delngan standar yang 
tellah di teltapkan dalam priodel waktul telrtelntul (Sulngkono dan Tohagana 2020). 

Dari pelngelrtian para ahli di atas maka dapat disimpullkan bahwa kinelrja adalah hasil 
dari prosels pelkelrjaan selorang karyawan pada waktul yang tellah diteltapkan dan belrdampak 
pada pelrulsahaan. Kinelrja selorang karyawan dianggap baik jika kinelrjanya selsulai delngan 
harapan dan melmelnulhi kelbultulhan pelrulsahaan 

Melnulrult (Robbins,2016) indikator kinelrja karyawan yaitul: 
a. Kualitas Kerja: Kualitas kerja mencerminkan pandangan karyawan terhadap hasil kerja 

dan kemampuan menyelesaikan tugas dengan baik.   
b. Kuantitas: Kuantitas mengacu pada jumlah unit atau aktivitas yang diselesaikan.   
c. Ketepatan Waktu: Ketepatan waktu adalah penyelesaian aktivitas sesuai waktu yang 

ditentukan, memaksimalkan koordinasi dan hasil.   
d. Efektivitas: Efektivitas merupakan optimalisasi sumber daya organisasi untuk 

meningkatkan kinerja. 
3. METODE PENELITIAN 

Dalam penelitian ini, subjek adalah karyawan laboratorium PT. Glostar Indonesia II 
Cimangkok Sukabumi, sementara objeknya adalah pengaruh pengembangan karir dan 
tunjangan kesejahteraan terhadap kinerja karyawan. PT. Glostar Indonesia II, berlokasi di 
Cimangkok Sukalarang Sukabumi, didirikan tahun 2007 dan bergerak di industri sepatu, 
memproduksi berbagai model sepatu bermerk "Adidas". Perusahaan ini memiliki lebih dari 
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15 gedung dan mempekerjakan sekitar 8.953 karyawan. 

Variabel dalam penelitian ini meliputi Variabel Dependen (Y): Kinerja karyawan. 
Variabel Independen: Pengembangan karir (X1) dan tunjangan kesejahteraan (X2). Variabel-
variabel ini diukur menggunakan indikator-indikator yang sesuai, seperti kejelasan karir, 
prestasi, pelatihan, promosi jabatan, tunjangan hari raya, dan jaminan kesehatan, dengan skala 
Likert. 

Teknik pengumpulan data mencakup wawancara, observasi, dan kuesioner. Data primer 
diperoleh langsung dari responden melalui survei dan wawancara, sedangkan data sekunder 
berasal dari literatur dan dokumen perusahaan. Instrumen penelitian divalidasi untuk 
memastikan data yang diperoleh sesuai dengan objek yang diteliti. Skala penilaian 
menggunakan pilihan 1-4, dari “sangat setuju” hingga “sangat tidak setuju”. Populasi 
penelitian ini adalah seluruh karyawan divisi laboratorium PT. Glostar Indonesia II sebanyak 
45 orang, dengan sampel seluruh populasi yang diambil menggunakan teknik sampling 
jumlah. 
 

4. HASIL DAN PEMBAHASAN 
1). HASIL 

Profil responden 
Tabel 1 Profil Responden berdasarkan jenis kelamin 

Jenis 
kelamin 

Jumlah 
Responden 

persentase 

Laki-laki 38 84,4 % 
Peireimpuian 7  15,6 % 
Total 45 100 % 

Belrdasarkan tabel 1, dapat dilihat bahwa selbagian belsar relspondeln adalah laki laki 
selbelsar 84,4% ataul 38 orang, seldangkan relspondeln pelrelmpulan selbelsar15,6% ataul 7 orang. 
Dapat disimpullkan bahwa julmlah relspondeln karyawan di Divisi Laborat PT. Glostar 
Indonelsia II Cimangkok Sulkabulmi selbagian belsar adalah laki laki. 

 
Tabel 2 profil responden berdasarkan usia 

Usia Jumlah 
Responden 

Persentase 

< 25Tahuin 12 26,7% 
26-35 tahuin 27 60% 
36-45 Tahuin 4 8,9% 
> 46 Tahun 2 4,4% 
Total 45 100 % 

 
Belrdasarkan tabel 2, dapat dilihat bahwa selbagian belsar relspondeln yaitul selbelsar 60% 

ataul 27 orang belrulsia antara 26 sampai 35 tahuln, kelmuldian disulsull relspondeln selbelsar 
26,7% ataul 12 orang belrulsia 25 tahuln kelbawah, kelmuldian  disulsull relspondeln selbelsar 8,9% 
ataul 4 orang belrulsia antara 35 sampai 45 tahuln, dilanjultkan relspondeln 4,4% ataul 2 orang 
belrulsia antara diatas 46 tahuln. 

 
Tabel 3 Profil responden berdasarkan pendidikan 

Jenis 
kelamin 

Jumlah 
Responden 

persentase 

SMA/SMK 28 62,2 % 
S1 17  37,8 
Total 45 100 % 

 
Belrdasarkan tabel 3, dapat dilihat bahwa selbagian belsar relspondeln adalah belrlatar 

bellakang pelndidikan sma/smk yaitul selbanyak 62,2% ataul 28 orang dibandingkan delngan 
relspondeln belrlatar bellakang s1 selbanyak 37,8% ataul 17 orang. Dapat disimpullkan bahwa 
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julmlah relspondeln karyawan di Divisi Laborat PT. Glostar Indonelsia II Cimangkok 
Sulkabulmi selbagian belsar belrlatar bellakang SMA/SMK. 

 
Uji Normalitas 

Ulntulk melngeltahuli apakah data telrselbult melngikulti selbaran normal yaitul dilakulkan 
delngan meltodel Kolmogrov – Smirnov. Peldoman dalam melngambil kelpultulsan apakah 
distribulsi data melngikulti distribulsi normal adalah (Sulmarsono, 2002) : 
1) Jika nilai signifikasi ataul probabilitasnya < 5%, maka distribulsi adalah tidak normal. 
2) Jika nilai signifikasi ataul probabilitasnya > 5%, maka distribulsi adalah normal. 

 
Tabel 4 Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
 

 Ulnstandardiz 
eld Relsidulal 

N  45 
Normal Parameltelrsa,b Melan ,0000000 
 Std. 

Delviation 
1,03363081 

Most Elxtrelmel Absolultel ,128 
Diffelrelncels Positivel ,128 
 Nelgativel -,092 
Telst Statistic  ,128 
Asymp. Sig. (2-taileld)  ,063c 

a. Telst distribultion is Normal. 
b. Calcullateld from data. 
c. Lillielfors Significancel Correlction. 

 
Pada tampilan tabell 4 diatas dapat dilihat bahwa ulntulk pelnyelbaran data 

belrdistribulsi normal dikarelnakan nilaisignifikasi ataul probabilitasnya > 5%, 
 

Analisis Refresi Linear Berganda 
Tabel 5 Hasil regresi linear berganda 

 
 
 
 
 
 
Modell 

 
 
Ulnstandardiz
el d 
Coelfficielnts 

Standardi 
zeld 

Coelfficiel 
nts 

 
 
 
 
 
 

T 

 
 
 
 
 
 
Sig. 

 
B 

Std. 
Elrror 

 
Belta 

1 (Constant) 3,102 1,400  2,216 ,032 
PElNGElMBANGAN_K 
ARIR 

,201 ,093 ,230 2,161 ,036 

TUlNJANGAN_KElSElJA 
HTElRAAN 

,654 ,098 ,710 6,681 ,000 

 
Dari hasil telrselbult apabila ditullis dalam belntulk ulnstandardizeld dari pelrsamaan 

relgrelsinya adalah selbagai belrikult : 
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Y � a �β1x1 �β2x2 � ε 
 
Y= 3.102+0,201 X1+0,664 X2+1.400 
 
a. Nilai konstanta selbelsar 3.102. Nilai konstanta belrnilai positif artinya jika skor variabell 

pelngelmbangan karir dan tulnjangan kelseljahtelraan dianggap tidak ada ataul sama 
delngan 0, maka skor 

b. Nilai koelfisieln relgrelsi variabell pelngelmbangan karir (X1) selbelsar 0,201, hal ini belrarti 
bahwa jika variabell pelngelmbangan karir melningkat selbelsar satul satulan maka variabell 
kinelrja (Y) melningkat selbelsar 0,201 kali 1 (satul) satulan delngan asulmsi variabell lainnya 
teltap, belgitul selbaliknya. Nilai koelfisieln belrtanda positif belrarti arah hulbulngannya 
selarah. Artinya jika pelngelmbangan karir karyawan selmakin baik maka kinelrja kelrja 
karyawan akan melningkat, belgitul selbaliknya. 

c. Nilai koelfisieln relgrelsi variabell tulnjangan kelseljahtelraan (X2) selbelsar 0,664, hal ini 
belrarti bahwa jika variabell tulnjangan kelseljahtelraan melningkat selbelsar satul satulan 
maka variabell kinelrja (Y) melningkat selbelsar 0,664 kali 1 (satul) satulan delngan asulmsi 
variabell lainnya teltap. Nilai koelfisieln belrtanda positif belrarti arah hulbulngannya 
selarah. Artinya jika tulnjangan kelseljahtelraan karyawan selmakin baikmaka kinelrja 
karyawan akan melningkat, belgitul selbaliknya. 

 
 
 
 

Uji Hipotesis 
a. Uji Parsial (T) 

Tabel 6 Hasil uji T 
COEFFICIENTS 

 
 
Modell 

 
 
Ulnstandardiz
el d 
Coelfficielnts 

Standardi 
zeld 
Coelfficiel 
nts 

 
 
 
 
 
 
T 

 
 
 
 
 
 
Sig. 

 
 
Collinelarity 
Statistics 

 
B 

Std. 
Elrror 

 
Belta 

Tolelra 
ncel 

 
VIF 

1 (Constant) 3,102 1,400  2,216 ,032   
PElNGElMBANGAN_K ARIR ,201 ,093 ,230 2,161 ,036 ,404 2,474 

TUlNJANGAN_KElSElJA 
HTElRAAN 

,654 ,098 ,710 6,681 ,000 ,404 2,474 

 
Selpelrti ulji F yang dimuldahkan delngan aplikasi SPSS, maka ulji t julga dapat delngan 

muldah ditarik kelsimpullannya. Apabila nilai prob. t hitulng (oulpult SPSS ditulnjulkkan pada 
kolom sig.) lelbih kelcil dari tingkat kelsalahan (alpha) 0,05 (yang tellah ditelntulkan) maka 
dapat dikatakan bahwa variabell belbas (dari t hitulng telrselbult) belrpelngarulh signifikan 
telrhadap variabell telrikatnya, seldangkan apabila nilai prob. t hitulng lelbih belsar dari 
tingkat kelsalahan 0,05 maka dapat dikatakan bahwa variabell belbas tidak belrpelngarulh 
signifikan telrhadap variabell telrikatnya. Delngan delmikian dapat dijellaskan selbagaimana 
belrikult: 

Nilai prob. t hitulng dari variabell belbas pelngelmbangan karir (X1) selbelsar 0,000 yang 
lelbih kelcil dari 0,05 selhingga variabell belbas pelngelmbangan karir (X1) belrpelngarulh 
signifikan telrhadap variabell telrikat Kinelrja (Y) pada alpha 5% ataul delngan kata lain, 
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pelngelmbangan karir (X1) belrpelngarulh signifikan telrhadap kinelrja karyawan (Y) . 

Nilai prob. t hitulng dari variabell belbas tulnjangan kelseljahtelraan (X2) selbelsar 0,000 
yang lelbih belsar dari 0,05 selhingga variabell belbas tulnjangan kelseljahtelraan (X2) 
belrpelngarulh signifikan telrhadap variabell telrikat kinelrja (Y) pada alpha 5% ataul delngan 
kata lain, tulnjangan kelseljahtelraan (X2) belrpelngarulh signifikan telrhadap kinelrja 
karyawan (Y). 

 
b. Uji simultan (F) 

Tabel 7 Hasil uji F 
ANNOVA 

 
 
Modell 

Sulm of 
 
Sqularels 

 
 

Df 

 
 
Melan Sqularel 

 
 

F 

 
 
Sig. 

1 Relgrelssion 198,235 2 99,118 88,556 ,000b 

 Relsidulal 47,009 42 1,119   

 Total 245,244 44    

 
Belrdasarkan tabell 7 dapat dikatakan bahwa sellulrulh variabell belbas yaitul 

pelngelmbangan karir (X1) dan tulnjangan kelseljahtelraan (X2) belrpelngarulh selcara simulltan 
(belrsama-sama)telrhadap kinelrja. Hal itul telrlihat dari tingkat signifikansi yang selbelsar 0,000 
< 0,05. 

 
Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 8 Hasil koefisien determinasi 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
Jika dilihat dari nilai R-Sqularel yang belsarnya 0,808 melnulnjulkkan bahwa proporsi 

pelngarulh variabell pelngelmbangan karir (X1) dan tulnjangan kelseljahtelraan telrhadap variabell 
telrikat kinelrja (Y) selbelsar 80,8%, Artinya, pelngelmbangan karir (X1) dan tulnjangan 
kelseljahtelraan (X2) melmiliki proporsi pelngarulh telrhadap kinelrja karyawan (Y) selbelsar 
80,8%, seldangkan sisanya 19,2% (100% - 80,8% = 19,2%) dipelngarulhi olelh variabell lain yang 
tidak diselrtakan dalam pelnellitian ini. 

 
2). PEMBAHASAN 

Pengaruh Pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 
Penelitian ini menyimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan di Divisi Laborat PT. Glostar Indonesia II Cimangkok, 
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Sukabumi. Koefisien regresi sebesar 0,427 menunjukkan bahwa setiap peningkatan satu 
satuan dalam pengembangan karir akan meningkatkan kinerja karyawan sebesar 0,427 
satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien yang positif menandakan hubungan 
searah, yaitu semakin baik pengembangan karir, semakin baik pula kinerja karyawan. 

Hasil uji t menunjukkan nilai signifikansi sebesar 0,000 (<0,05), yang mengindikasikan 
bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja. Sebagian besar 
responden menyatakan setuju bahwa pengembangan karir sangat memengaruhi penilaian 
kinerja mereka. Penelitian ini mendukung hipotesis awal dan konsisten dengan temuan 
Angga Pramadista Sudrajat dan Rizky Maulana (2021), yang juga menemukan bahwa 
pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

 
Pengaruh tunjangan kesejahteraan terhadap kinerja karyawan 

Penelitian ini menunjukkan bahwa tunjangan kesejahteraan (X2) memiliki pengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan (Y) di Divisi Laborat PT. Glostar Indonesia II 
Cimangkok, Sukabumi. Koefisien regresi sebesar 0,541 menandakan bahwa setiap 
peningkatan satu satuan dalam tunjangan kesejahteraan akan meningkatkan kinerja 
karyawan sebesar 0,541 satuan, dengan asumsi variabel lain tetap. Koefisien yang positif 
menunjukkan hubungan searah, yaitu semakin baik tunjangan kesejahteraan, semakin baik 
pula kinerja karyawan. 

Uji t menunjukkan nilai signifikansi 0,000 (<0,05), mengindikasikan pengaruh 
signifikan tunjangan kesejahteraan terhadap kinerja karyawan. Sebagian besar responden 
menyatakan bahwa tunjangan kesejahteraan sangat memengaruhi penilaian kinerja 
mereka. Temuan ini mendukung hipotesis awal dan konsisten dengan penelitian Yogi 
Ananta Surya (2020), yang juga menemukan bahwa tunjangan kesejahteraan berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. 
 
Pengaruh pengembangan karir dan kesejahteraan terhadap kinerja karyawan 

Penelitian ini menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan antara 
pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan terhadap kinerja karyawan Divisi 
Laborat PT. Glostar Indonesia II Cimangkok, Sukabumi. Hal ini dibuktikan melalui uji 
Anova atau uji F yang menghasilkan nilai F hitung sebesar 88,556 dengan nilai signifikansi 
0,000 (<0,05), yang menunjukkan bahwa kedua variabel secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan. 

Hasil ini mengindikasikan bahwa pengembangan karir dan tunjangan kesejahteraan 
dapat meningkatkan semangat kerja karyawan, terutama dengan dukungan perusahaan 
yang terus memotivasi karyawan, seperti melalui kegiatan tahunan gathering. Dukungan 
ini diharapkan dapat terus meningkatkan kinerja karyawan. 

5. PENUTUP 
Berdasarkan hasil analisis data, penelitian ini menyimpulkan bahwa pengembangan 

karir, tunjangan kesejahteraan, dan kinerja karyawan di Divisi Laborat PT. Glostar Indonesia 
II Cimangkok, Sukabumi berada dalam kondisi baik. Secara individu, pengembangan karir 
(X1) dan tunjangan kesejahteraan (X2) memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan (Y). Analisis juga menunjukkan bahwa secara simultan, kedua variabel 
tersebut berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut. 

Sebagai saran, perusahaan disarankan meningkatkan tunjangan kesejahteraan dengan 
memperhatikan keadilan dan transparansi dalam skala upah agar dapat memotivasi 
karyawan untuk meningkatkan kinerja. Selain itu, perusahaan perlu mengembangkan sistem 
penilaian kinerja secara berkala, terutama dalam proses mutasi atau promosi. Untuk penelitian 
selanjutnya, disarankan menambah atau mengurangi variabel yang belum digunakan untuk 
memperluas pemahaman terkait faktor-faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. 
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