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ABSTRAK 

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR DAN SELF EFICACY 

TERHADAP KINERJA KARYAWAN MELALUI KEPUASAN 

KARYAWAN PADA PT. KERETA API INDONESIA 

(PERSERO) UPT. BALAI YASA PULUBRAYAN 

 

             Fajar Abdillah 

2105160457 

               Program Studi Manajemen 

                        Fakultas Ekonomi Dan Bisnis 

      Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 

 

 

 Penelitian ini dilatarbelakangi oleh pentingnya kinerja karyawan sebagai faktor 

utama dalam pencapaian tujuan organisasi, khususnya di PT. Kereta Api 

Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan. Penurunan kinerja yang terlihat 

dari rendahnya penyelesaian tugas tepat waktu, meningkatnya keluhan pelanggan 

internal, serta menurunnya kepuasan kerja menjadi permasalahan yang 

memerlukan perhatian serius. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk 

menganalisis pengaruh pengembangan karir dan self efficacy terhadap kinerja 

karyawan, baik secara langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh perkembangan 

karir dan self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan asosiatif. Penelitian ini ditujukan terhadap karyawan pada PT. KAI 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan sebanyak 89 orang sampel penelitian 

berdasarkan teknik pengambilan sampel jenuh. Metode analisis menggunakan 

path coeficient dengan SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan perkembangan 

karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan maupun kepuasan kerja. 

Selanjutnya self efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan namun 

berpenganruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Kemudian kepuasan kerja 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya perkembangan karir 

tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja dan self 

efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan 

karyawan. 

                Kata kunci: Perkembangan karir dan self efficacy, kinerja karyawan,kepuasan 

kerja 
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ABSTRACT 

 

THE EFFECT OF CAREER DEVELOPMENT AND SELF EFFICACY 

ON EMPLOYEE PERFORMANCE THROUGH JOB 

SATISFACTION AT PT. KAI (PERSERO) 

UPT. BALAI YASA PULUBRAYAN 

 

 

Fajar Abdillah 

2105160457 

Management Study Program,  

Faculty of Economics and Business 

Muhammadiyah University of North Sumatra 

This study is motivated by the importance of employee performance as a key 

factor in achieving organizational goals, especially at PT. Kereta Api Indonesia 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan. The decline in performance, as reflected 

by the decreased timely task completion rate, increased internal customer 

complaints, and reduced job satisfaction, has become a serious issue that needs to 

be addressed. This study aims to analyze the effect of career development and 

self-efficacy on employee performance, both directly and through job satisfaction 

as an intervening variable. This research is a quantitative study with an 

associative approach. The research was conducted on 89 employees of PT. KAI 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan using a saturated sampling technique. The 

analysis method used was path coefficient analysis with SEM-PLS. The results 

show that career development has a significant effect on both employee 

performance and job satisfaction. Meanwhile, self-efficacy does not have a 

significant effect on employee performance but has a significant effect on job 

satisfaction. Additionally, job satisfaction does not have a significant effect on 

employee performance. Career development and self-efficacy also do not have an 

indirect effect on employee performance through job satisfaction.These findings 

imply that the company should focus more on improving career development 

programs relevant to employees' work fields and strengthening self-efficacy 

through appropriate training and mentoring, in order to support optimal 

employee performance. 

Keywords: Career development and self-efficacy, employee performance, job 

satisfaction 
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang 

 Manusia merupakan sumber daya yang penting dalam suatu organisasi. 

SDM dikatakan penting karena kemampuan daya pikir dan fisik yang dimiliki 

sumber daya manusia dapat dimanfaatkan sebagai usaha untuk mencapai 

keberhasilan suatu organisasi. Kualitas SDM harus diikuti dengan pemberdayaan 

yang optimal agar kontribusi pegawai terhadap pencapaian tujuan organisasi dapat 

sesuai dengan harapan. Sebab itu, unit organisasi yang membidangi manajemen 

sumber daya manusia menjadi sangat penting bagi eksistensi sebuah organisasi 

(Sudarmanto, 2018) 

Peran sumber daya manusia sebagai salah satu aset terpenting perusahaan, 

tidak hanya dilihat dari hasil produktivitas kerja tetapi juga dilihat dari kualitas 

kinerja yang dihasilkan. Oleh karenanya kinerja karyawan  merupakan hal 

terpenting  yang patut mendapat perhatian lebih dari sebuah perusahaan 

(Sinambela, 2012). 

Kinerja karyawan merupakan ukuran  keberhasilan organisasi dalam 

mencapai misinya dan menyelesaikan  tugas atau pekerjaan seseorang harus 

memiliki tingkat kemampuan tertentu. Hal ini di sebabkan karena kinerja 

merupakan  hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau  sekelompok orang 

dalam suatu organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing 

masing, dalam  rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara 

legal, tidak melanggar hukum dan sesuai dengan norma dan etika (Muis, M. R., 

2018). 
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Kinerja seseorang dapat di pengaruhi oleh beberapa faktor, antara lain 

faktor yang mempengaruhi kinerja adalah pengembangan karir, karena sebuah 

perusahaan dituntut untuk meningkatkan kemampuan atau skill karyawannya 

yang sesuai dengan bidang pekerjaan mereka dan akan membawa dampak yang 

baik bagi perusahaan itu sendiri. Caranya dengan memberikan pelatihan  serta 

memberikan kesempatan kepada mereka untuk dapat mengembangkan karirnya di 

perusahaan (Jannah et al., 2024). Pengembangan  karir  merupakan  Setiap orang 

yang bekerja pada suatu perusahaan akan memiliki sejumlah harapan sebagai 

balas jasa atas pengorbanan atau prestasi yang telah diberikannya (Prayogi, 2016). 

Konsep ini juga di dukung oleh  penelitian (Rolentika Afridarisa et al., 

2024) yang mengatakan ada Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja 

karyawan. Hal ini sesuai dengan penelitian Waren dan Lena (2014) yang 

menunjukkan hasil yang signifikan antara pengembangan karir dan kinerja 

karyawan.  

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah  self efficacy. Self Efficacy 

memainkan peranan penting dalam mengoptimalkan kinerja pegawai di sebuah 

organisasi (Cita LW, 2016). Hal ini dikarenakan dengan adanya self efficacy 

dalam diri individu akan menimbulkan keyakinan akan kemampuan dirinya 

menyelesaikan pekerjaan yang diberikan atasanya secara tepat waktu (Noviawati, 

2016)  

Self efficacy merupakan  keyakinan  individu mengenai kemampuan 

dirinya dalam melakukan tugas atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai 

hasil tertentu. Karyawan dengan self efficacy yang tinggi dapat meningkatkan 

kinerja individu karena menganggap diri mereka berguna dan akan meningkatkan 
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upaya yang berhubungan dengan tugas dan bertahan lama pada tugas meskipun 

ada kemunduran. Perilaku ini dapat meningkatkan hasil kinerja yang baik. 

Sebaliknya, individu yang melihat self efficacy rendah  lebih cenderung 

menghentikan upaya mereka dan gagal pada tugas (Nasution, 2021). 

Konsep ini juga di pertegas dengan hasil penelitian (Nola Mahfuza & 

Dewi Zulvia, 2023) yang mengatakan bahwa self eficacy berpengaruh positif 

dengan kinerja karyawan. Hasil ini dijelaskan oleh karyawan jika karyawan 

mempunyai rasa percaya diri yang luas maka karyawan bisa mampu  

mempaparkan karakter yang tegar, mengurangi stres dan tidak bisa dipengaruhi 

untuk dapat mencapai prestasinya. Penelitian ini sama dengan penelitian (Sinaga, 

2019), yang mengatakan bahwa self efficacy berpengaruh positif terhadap kinerja 

karyawan. 

Demikian pula halnya dengan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. 

Balai Yasa PuluBrayan  adalah Salah satu perusahaan milik negara yang bergerak 

pada bidang perawatan dan pemeliharaan serta perbaikan sarana perkeretaapian 

atau sebagai pusat bengkel perkeretaapian Sumatera Utara (Apriliza et al., 2019). 

Perusahaan ini juga sangat memperhatikan kinerja para karyawannya. Namun 

dalam survey awal di dapatin permasalahan dengan kinerja.  

Berdasarkan hasil observasi awal yang dilakukan oleh penulis di PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan, ditemukan sejumlah 

indikasi yang mengarah pada penurunan kinerja. Penurunan kinerja ini tercermin 

dari beberapa aspek penting yang memengaruhi efektivitas operasional dan 

produktivitas karyawan secara keseluruhan. 
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Salah satu indikasi yang paling menonjol adalah menurunnya tingkat 

penyelesaian tugas tepat waktu oleh sebagian karyawan. Hal ini dapat dilihat dari 

banyaknya pekerjaan yang tidak selesai sesuai dengan batas waktu yang telah 

ditetapkan, yang pada akhirnya mengganggu alur kerja dan menghambat 

pencapaian target operasional. Ketidaktepatan waktu dalam penyelesaian tugas ini 

diduga disebabkan oleh kurangnya kesungguhan dan komitmen sebagian 

karyawan dalam menjalankan tanggung jawab yang diberikan. Beberapa 

karyawan terlihat tidak menunjukkan antusiasme dan dedikasi yang optimal 

dalam menyelesaikan pekerjaan. Indikasi lain seperti meningkatnya keluhan 

pelanggan internal, dan menurunnya tingkat kepuasan karyawan. Hal ini dapat 

dilihat dalam tabel berikut: 

Tabel 1.1 Daftar Penurunan Kinerja Karyawan PT. Kereta Api Indonesia 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan 

 

Tahun Tingkat Penyelesaian Tugas 

Tepat Waktu (%) 

Jumlah Keluhan 

Pelanggan Internal 

Tingkat Kepuasan 

Karyawan (%) 

2020 85,60% 15 78,20% 

2021 81,25% 22 75,40% 

2022 76,80% 29 71,10% 

2023 73,50% 34 63,30% 

Sumber: Data Simulatif Berdasarkan Observasi Awal Penulis, 2025 

Berdasarkan tabel di atas terlihat bahwa tingkat penyelesaian tugas tepat 

waktu mengalami penurunan dari 85,60% pada tahun 2020 menjadi 73,50% di 

tahun 2023. Keluhan pelanggan internal meningkat secara signifikan dari 15 

keluhan menjadi 34 keluhan dalam kurun waktu yang sama. Selain itu, tingkat 

kepuasan karyawan juga menurun dari 78,20% menjadi 68,30%. Penurunan ini 

menunjukkan adanya persoalan internal yang memengaruhi kinerja, salah satunya 

dapat disebabkan oleh kurangnya pengembangan karir dan rendahnya self 
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efficacy karyawan.Kondisi ini menunjukkan pentingnya perhatian terhadap 

pengembangan karir dan self efficacy, karena keduanya diyakini dapat 

meningkatkan kepuasan karyawan, yang pada akhirnya akan berdampak positif 

terhadap kinerja. 

Berdasarkan hasil pengamatan dan wawancara yang dilakukan pada PT 

Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan penulis menemukan 

fenomena permasalahan terkait dengan pengembangan karir, dimana ada beberapa  

karyawan yang melanjutkan studi ke jenjang yang lebih tinggi justru mengambil 

program studi yang kurang berkaitan dengan bidang pekerjaannya, seperti 

karyawan teknis yang mengambil jurusan manajemen, atau sebaliknya. 

Akibatnya, saat ditempatkan pada posisi atau diberikan tanggung jawab baru yang 

menyesuaikan dengan jenjang pendidikan terakhir mereka, karyawan tersebut 

mengalami kesulitan dalam beradaptasi. 

Selain masalah pengembangan karir penulis juga mendapatkan permasalah 

terkait dengan self efficacy pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai 

Yasa Pulubrayan. Fenomena ini terlihat di lapangan, dimana masih ditemukan 

sejumlah karyawan, khususnya yang bertugas di bagian bengkel atau unit teknis, 

yang mengalami keterbatasan dalam keterampilan penggunaan komputer. 

Keterbatasan ini menyebabkan mereka kurang percaya diri dalam menyusun atau 

menginput laporan kerja secara digital. Beberapa di antaranya bahkan masih 

mengandalkan bantuan rekan kerja lain untuk menyelesaikan tugas-tugas 

administratif yang berbasis komputer. Kurangnya penguasaan terhadap teknologi 

ini tidak hanya berdampak pada akurasi dan ketepatan waktu laporan, tetapi juga 

menurunkan tingkat self-efficacy karyawan terhadap pekerjaan mereka sendiri. 
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Ketika karyawan tidak yakin dengan hasil kerja yang mereka laporkan, maka 

kepercayaan terhadap kemampuan diri pun turut menurun. Hal ini menjadi 

masalah yang dapat dijadikan sebagai bahan penelitian, disebabkan karena di era 

digitalisasi dan otomasi kerja, penggunaan perangkat komputer dan sistem 

informasi menjadi bagian yang tidak terpisahkan dari proses administrasi dan 

pelaporan pekerjaan. Hal ini berlaku juga di sektor perkeretaapian, termasuk di PT 

Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan, yang mulai 

mengadopsi sistem pelaporan berbasis digital untuk meningkatkan efisiensi dan 

akurasi kerja. 

Adapun permasalahan yang terkait dengan kepuasaan kerja pada PT 

Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa Pulubrayan, terdapat beberapa 

karyawan yang ditempatkan di lokasi kerja yang jauh dari domisili asal mereka. 

Penempatan di luar domisili ini sering kali menimbulkan ketidakpuasan, karena 

karyawan harus menghadapi berbagai tantangan, seperti biaya hidup yang 

meningkat, jarak dari keluarga, kesulitan adaptasi lingkungan, hingga gangguan 

terhadap keseimbangan kehidupan kerja dan pribadi. Ketidakpuasan akibat 

penempatan tersebut tidak hanya berdampak pada kondisi psikologis karyawan, 

tetapi juga berpotensi memengaruhi tingkat motivasi dan semangat kerja mereka. 

Karyawan yang merasa tidak nyaman dengan tempat kerjanya cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih rendah dibandingkan mereka yang bekerja di 

wilayah yang sesuai dengan preferensi atau tempat tinggalnya. 

Berdasarkan uraian di atas penulis tertarik ingin melakukan penelitian 

lebih lanjut dengan judul ” Pengaruh Pengembangan Karir  dan Self Eficacy 
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Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasaan Karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan.” 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan  latar belakang masalah yang terjadi pada UPT Balai Yasa 

PuluBrayan PT (Persero) KAI yang telah dijelaskan sebelumnya, maka masalah 

dalam penelitian ini dapat diidentifikasikan sebagai berikut: 

1. Kinerja sebagian karyawan kurang optimal, yang terlihat dari penurunan 

penyelesaian tugas tepat waktu karena beberapa karyawan yang tidak 

melakukan pekerjaannya dengan sungguh-sungguh. 

2. Beberapa karyawan yang melanjutkan pendidikan di bidang yang tidak sesuai 

dengan keahlian atau pekerjaan mereka dan mengalami kesulitan dalam 

beradaptasi dengan penempatan baru. 

3. Beberapa karyawan (bengkel) yang kurang yakin akan hasil laporan 

pekerjaanya karena keterbatasan dalam menggunakan komputer.  

4. Adanya ketidakpuasaan pegawai disebabkan  penempatan di luar domisili asal 

karyawan. 

1.3 Batasan Masalah 

 Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seperti gaji, kepemimpinan, 

pengembengan karir, lingkungan, self efficacy maupun beban kerja. Namun dalam 

penelitian ini penulis hanya membahas faktor pengembangan karir dan self 

efficacy sebagai variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan. Di samping itu 

penelitian ini juga membatasi variabel kepuasan karyawan sebagai variabel yang 

memediasi pengaruh pengembangan karir dan self eficacy terhadap kinerja. 
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Dengan subjek pegawai PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT Balai Yasa 

PuluBrayan. 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang masalah, maka penulis merumuskan 

beberapa rumusan masalah sebagai berikut : 

1. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan pada 

karyawan  PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan? 

2. Apakah  ada pengaruh  self efficacy terhadap kinerja karyawan pada karyawan 

PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan? 

3. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap  kepuasaan  karyawan  

PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan? 

4. Apakah ada pengaruh  self efficacy terhadap kepuasaan  karyawan  PT. Kereta 

Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan? 

5. Apakah ada pengaruh kepuasaan karyawan terhadap kinerja karyawan PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan? 

6. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhdap kinerja karyawan melalui 

kepuasaan karyawan PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa 

PuluBrayan? 

7. Apakah ada pengaruh self efficacy kepada kinerja  karyawan melalui 

kepuasaan karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai 

Yasa PuluBrayan? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Sebagaimana berkaitan dengan rumusan masalah di atas, Maka tujuan 

yang ingin di capai dalam penelitian ini adalah: 
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1. Untuk mengetahui dan  menganalisis apakah ada pengaruh pengembangan 

karir  terhadap  kinerja  karyawan pada karyawan  PT. Kereta Api Indonesia 

(persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan. 

2. Untuk mengetahui dan  menganalisis apakah  ada pengaruh  self efficacy 

terhadap kinerja karyawan pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (persero) 

UPT. Balai Yasa PuluBrayan. 

3. Untuk mengetahui dan  menganalisis apakah ada pengaruh pengembangan 

karir terhadap  kepuasaan  karyawan  PT. Kereta Api Indonesia (persero) 

UPT. Balai Yasa PuluBrayan. 

4. Untuk mengetahui dan  menganalisis apakah ada pengaruh  self efficacy 

terhadap kepuasaan  karyawan  PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. 

Balai Yasa PuluBrayan. 

5. Untuk mengetahui dan  menganalisis apakah ada pengaruh kepuasaan 

karyawan terhadap kinerja karyawan PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. 

Balai Yasa PuluBrayan. 

6. Untuk mengetahui dan  menganalisis  apakah ada pengaruh pengembangan 

karir terhdap kinerja karyawan melalui kepuasaan karyawan UPT. Kereta Api 

Indonesia (persero) PT. Balai Yasa PuluBrayan. 

7. Untuk mengetahui dan  menganalisis  apakah ada pengaruh self efficacy 

kepada kinerja  karyawan melalui kepuasaan karyawan pada PT. Kereta Api 

Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan. 
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1.6  Manfaat Penelitian 

1. Manfaat teoristis 

Untuk menambah pengetahuan dalam bidang manajemen sumber daya 

manusia khususnya tentang, pengembangan karir dan self efficacy terhadap 

kinerja  karyawan melalui   kepuasan  karyawan. 

2. Manfaat Praktis 

Diharapkan penelitian ini dapat menjadi masukan dan saran terhadap 

peningkatan Sumber Daya Manusia pada PT Kereta Api Indonesia (Persero) UPT 

Balai Yasa PuluBrayan, dan juga dapat menjadi sumber informasi untuk 

menambah pengetahuan dan sebagai bahan referensi tambahan untuk penelitian 

ilmiah yang akan dilakukan. 
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BAB 2 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Kinerja Karyawan 

2.1.1.1  Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut (Jufrizen, 2021) kinerja karyawan merupakan hasil dari kerja 

karyawan yang baik dari segi kualitas ataupun kuantitas dalam menyelesaikan 

tugas yang dibebankan kepada karyawan tersebut oleh atasan ataupun 

pimpinannya berdasarkan perannya di dalam perusahaan.  

kinerja karyawan menurut (Afandi, 2018) merupakan kinerja merupakan 

hasil kerja yang mampu dicapai seorang atau sekelompok orang dalam suatu 

perusahaan sesuai kewenangan dan tanggung jawab masing-masing sebagai upaya 

untuk mencapai tujuan organisasi, tidak secara ilegal, melanggar hukum dan tidak 

bertentangan dengan moral dan etika.  

Kinerja individu merupakan kinerja yang dihasilkan oleh seseorang, 

sedangkan kinerja organisasi merupakan kinerja perusahaan secara 

keseluruhan,namun kinerja karyawan yang merupakan kinerja individu yang akan 

mendukung kinerja organisasi itu sendiri menurut Siregar (2019). (Roza Umami 

et al., 2020)  mengatakan bahwa kinerja adalah nilai dari seperangkat perilaku 

karyawan yang berkontribusi baik secara positif atau negatif terhadap pemenuhan 

tujuan organisasi. (Silas et al., 2019) mengemukakan bahwa istilah kinerja berasal 

dari kata job performance yaitu hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 



13 

 

 

 

Menurut (Harahap & Tirtayasa, 2020) menyatakan bahwa kinerja 

merupakan hasil upaya seseorang yang ditemukan oleh kemampuan karakteristik 

pribadinya serta persepsi terhadap perananya dalam pekerjaan itu. Dari pendapat 

para ahli diatas, dapat kita simpulkan kinerja adalah suatu hasil kerja yang dapat 

ditemukan secara kualitas maupun kuantitas dalam melaksanakan tugas yang 

dibebankan kepada seseorang karyawan yang mewujudkan sasaran, visi, misi, dan 

tujuan suatu organisasi atau perusahaan. 

Untuk mencapai kinerja yang baik, unsur yang paling dominan adalah 

sumber daya manusia, walaupun perencanaan telah tersusun dengan baik dan rapi 

tetapi apabila orang atau personil yang melaksanakan tidak berkualitas dan tidak 

memiliki semangat kerja yang tinggi, maka perencanaan yang telah disusun 

tersebut akan sia-sia (Arianty, 2016). 

Maka dapat di simpulkan kinerja karyawan adalah hasil atas pencapaian 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab yang di 

bebankan kepadanya. 

2.1.1.2  Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan  

Menurut (Parlindungan, R, & Salman, F, 2018). Kinerja ini adalah 

gabungan dari tiga faktor faktor penting yaitu: 

1. Kemampuan dan Minat Seseorang Pekerja 

Kinerja seseorang sangat dipengaruhi oleh kemampuan yang 

dimiliki serta minat atau ketertarikan mereka terhadap pekerjaan yang 

dilakukan. Kemampuan mengacu pada keterampilan dan pengetahuan 

yang diperlukan untuk melaksanakan tugas, sementara minat 
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mencerminkan motivasi internal yang mendorong seseorang untuk bekerja 

dengan lebih baik. 

2. Kemampuan dan Penerimaan atas Penjelasan Delegasi Tugas 

Dalam organisasi, seorang pekerja seringkali diberikan tugas 

melalui delegasi. Kemampuan pekerja untuk memahami dan menerima 

penjelasan mengenai tugas yang diberikan, serta kemampuan mereka 

untuk melaksanakan tugas tersebut dengan baik, merupakan faktor kunci 

dalam menentukan kinerja. Delegasi tugas yang jelas dan diterima dengan 

baik akan meningkatkan kinerja pekerja. 

3. Peran serta Tingkat Motivasi Seorang Pekerja: 

Motivasi adalah faktor penting yang mendorong pekerja untuk 

mencapai tujuan dan menyelesaikan tugas dengan baik. Pekerja yang 

memiliki tingkat motivasi tinggi cenderung bekerja lebih efisien dan 

memiliki komitmen yang lebih besar terhadap pekerjaan yang mereka 

lakukan. 

Sedangkan faktor kinerja menurut (Greenhaus, J.H., & Callanan, 

2010) adalah: 

1) Pengembangan Karir 

Greenhaus dan Callanan menekankan pentingnya pengembangan 

karir dalam meningkatkan kinerja karyawan. Ketika karyawan merasa 

bahwa mereka memiliki kesempatan untuk belajar dan berkembang dalam 

organisasi. 
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2) Motivasi dan Komitmen 

Motivasi intrinsik dan ekstrinsik berperan besar dalam kinerja. Greenhaus 

dan Callanan membahas bagaimana motivasi dalam karir baik yang berasal dari 

dalam diri (intrinsik) maupun yang diberikan oleh organisasi seperti kompensasi 

atau promosi (ekstrinsik) dapat memengaruhi seberapa baik karyawan 

melaksanakan tugas mereka. 

3) Keterlibatan dan Partisipasi 

Karyawan yang merasa terlibat dalam keputusan yang diambil dalam 

organisasi atau yang merasa pekerjaan mereka memiliki makna cenderung 

menunjukkan kinerja yang lebih tinggi. Greenhaus dan Callanan menekankan 

pentingnya keterlibatan dalam pekerjaan sehari-hari dan bagaimana partisipasi 

aktif dalam keputusan organisasi memengaruhi kinerja individu. 

4) Peluang Karir dan Pembelajaran 

Kinerja seringkali berkaitan langsung dengan kesempatan untuk belajar 

dan mendapatkan pengalaman baru. Ketika karyawan diberikan kesempatan untuk 

mengembangkan keterampilan baru melalui pelatihan atau pengalaman, mereka 

lebih mampu menyesuaikan diri dengan tantangan pekerjaan. 

 

5) Kepuasan Kerja 

Salah satu faktor penting yang diidentifikasi adalah kepuasan kerja. 

Karyawan yang puas dengan pekerjaannya, terutama dengan elemen-elemen 

seperti kompensasi, hubungan interpersonal, dan pekerjaan itu sendiri, cenderung 

memiliki kinerja yang lebih baik. Kepuasan kerja berkaitan erat dengan motivasi 

yang mempengaruhi kinerja. 
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6) Pengaruh Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja yang mendukung dan kondusif sangat penting untuk 

kinerja yang optimal. Greenhaus dan Callanan juga menyoroti peran lingkungan 

kerja yang positif dalam meningkatkan efektivitas karyawan. 

7) Keseimbangan Kehidupan Kerja (Work-Life Balance) 

Keseimbangan antara pekerjaan dan kehidupan pribadi berhubungan 

langsung dengan kinerja karyawan. Karyawan yang dapat menjaga keseimbangan 

ini cenderung lebih produktif, lebih puas dengan pekerjaan mereka, dan memiliki 

tingkat stres yang lebih rendah.  

8) Keterampilan Manajerial dan Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang efektif juga berperan besar dalam mendorong 

kinerja. Greenhaus dan Callanan menunjukkan bagaimana kepemimpinan yang 

mendukung dan memberdayakan karyawan dapat meningkatkan semangat kerja 

dan meningkatkan kinerja tim secara keseluruhan. 

2.1.1.3  Indikator Kinerja Karyawan 

Menurut (Desler.G, 2015) indikator untuk mengukur kinerja adalah 

sebagai berikut: 

1. Kualitas kerja adalah akurasi, ketelitian, dan bisa diterima atas pekerjaan 

yang dilakukan. 

2. Produktivitas adalah kuantitas dan efisiensi kerja yang dihasilkan dalam 

periode waktu tertentu. 

3. Pengetahuan pekerjaan adalah keterampilan dan informasi praktis atau 

teknis yang digunakan pada pekerjaan. 
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4. Bisa diandalkan adalah sejauh mana seorang karyawan bisa diandalkan 

atas penyelesaian dan tindak lanjut tugas.  

5. Kehadiran adalah sejauh mana karyawan tepat waktu,mengamati periode 

istirahat atau makan yang ditentukan dan catatan kehadiran secara 

keseluruhan. 

 Sedangkan Indikator kinerja karyawan menurut (Sobari, D., 2024) adalah: 

1. Kuantitas Kerja 

           Kuantitas kerja merujuk pada jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan 

oleh seorang karyawan dalam waktu tertentu. Indikator ini menggambarkan 

produktivitas individu dalam menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan, baik dari 

segi volume pekerjaan maupun pencapaian target. 

2. Kualitas Kerja 

            Kualitas kerja mengacu pada tingkat ketelitian, kerapian, dan ketepatan 

hasil kerja yang dicapai oleh karyawan. Ini mencerminkan sejauh mana pekerjaan 

dilakukan sesuai dengan standar perusahaan, termasuk minimnya kesalahan dan 

tingginya akurasi. 

3. Tanggung Jawab 

            Tanggung jawab mencerminkan sejauh mana karyawan menunjukkan 

komitmen terhadap tugas dan kewajibannya. Karyawan yang bertanggung jawab 

akan melaksanakan tugas dengan sungguh-sungguh, mampu bekerja mandiri, dan 

bersedia menanggung konsekuensi dari hasil pekerjaannya. 

4. Kerja Sama 

              Kerja sama menunjukkan kemampuan karyawan dalam menjalin 

hubungan yang baik dengan rekan kerja maupun atasan. Ini mencakup sikap 
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kooperatif, saling membantu, komunikasi yang efektif, dan keterlibatan dalam tim 

untuk mencapai tujuan bersama. 

5. Inisiatif 

            Inisiatif menggambarkan sikap proaktif karyawan dalam mengambil 

tindakan tanpa harus menunggu perintah. Karyawan yang memiliki inisiatif 

cenderung berani mengemukakan ide, mencari solusi atas masalah, dan 

menunjukkan kepedulian terhadap kemajuan organisasi. 

2.1.2 Kepuasan Karyawan 

2.1.2.1 Pengertian Kepuasan Karyawan 

Kepuasan Karyawan Menurut (Afandi, 2018) kepuasan Karyawan 

merupakan sikap positif dari tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah laku 

terhadap pekerjaannya melalui penilaian salah satu pekerjaan sebagai rasa 

menghargai dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting pekerjaan.Kepuasan 

Karyawan yang tinggi akan meningkatkan prestasi kerja pada pegawai. Kepuasan 

Karyawan merupakan suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang 

berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang 

diterima dalam kerja, dan hal hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis 

(Sutrisno, 2016). Kepuasan Karyawan mencerminkan perasaan seseorang 

terhadap pekerjaannya. Keberhasilan sebuah organisasi sangat didukung oleh 

bagai- mana organisasi tersebut dapat mencapai kepuasan kerja (Wardani, G. D., 

2022). 

(Harahap & Tirtayasa, 2020) mendefinisikan bahwa kepuasan Karyawan 

merupakan sikap emosional pada seseorang dalam melakukan pekerjaanya 

dilandasi dengan rasa cinta dan menyenangkan di dalam dirinya. Jika seseorang 
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sudah menerapkan rasa yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya, maka 

seseorang tersebut sudah berhasil membuat rasa puas pada pekerjaan yang 

diembannya.(Mangkunegara, 2017) menyatakan bahwa kepuasan Karyawan 

adalah perasaan perasaan yang menyokong atau tidak menyokong dalam diri 

pegawai dalam bekerja. 

Dapat disimpulkan bahwa kepuasan Karyawan adalah suatu ekspresi yang 

dihasilkan dari pekerjaan seseorang, yang dimana hal ini berterkaitan dengan 

sejauh mana seseorang menyukai pekerjaannya dan pandangan  positif karyawan 

terhadap pekerjaannya. 

2.1.2.2 Faktor Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasaan Karyawan 

Kepuasan Karyawan bukanlah satu variabel yang berdiri sendiri, melaikan 

dipengaruhi oleh berbagai faktor baik yang bersumber dari dalam organisasi 

maupun yang bersumber pada diri pegawai itu sendiri (Yakub, 2017).  

Menurut (Lantara, 2019) faktor faktor yang  mempengaruhi kepuasan atau 

ketidakpuasan Karyawan yaitu: 

1. Jenis Pekerjaan 

Jenis pekerjaan yang dilakukan mempengaruhi sejauh mana seseorang 

merasa tertantang atau bosan. Pekerjaan yang sesuai dengan minat dan 

keterampilan karyawan dapat meningkatkan kepuasan kerja. 

2. Rekan Kerja 

Hubungan yang baik dengan rekan kerja dapat menciptakan suasana kerja 

yang menyenangkan dan mendukung, yang berdampak positif terhadap kepuasan 

kerja. 
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3. Tunjangan 

Tunjangan yang diberikan perusahaan, seperti tunjangan kesehatan, 

transportasi, dan lainnya, berperan dalam menambah rasa dihargai oleh karyawan, 

yang bisa meningkatkan kepuasan kerja. 

4. Perlakuan yang Adil 

Perlakuan yang adil dalam hal kesempatan, pengakuan, dan penilaian 

kinerja dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif dan membuat karyawan 

merasa dihargai. 

5. Keamanan Kerja 

Rasa aman dalam pekerjaan, baik dari segi kontrak maupun kondisi kerja, 

berperan penting dalam kepuasan kerja. Ketidakpastian pekerjaan bisa 

menurunkan motivasi dan kepuasan. 

6. Peluang Menyumbang Gagasan 

Karyawan yang merasa bisa berkontribusi ide dan gagasan dalam 

pekerjaan cenderung merasa lebih puas, karena merasa dihargai dan memiliki 

peran penting dalam pengambilan keputusan. 

7. Gaji 

Gaji yang kompetitif sesuai dengan tanggung jawab dan kontribusi 

karyawan sangat mempengaruhi tingkat kepuasan. Gaji yang tidak sesuai atau 

rendah bisa menurunkan motivasi dan menimbulkan ketidakpuasan. 

8. Kesempatan Berkembang ( perkembangan karir ) 

Kesempatan untuk belajar dan berkembang dalam pekerjaan membuat 

karyawan merasa bahwa mereka dapat maju dan meraih potensi maksimal 

mereka, yang sangat mempengaruhi kepuasan kerja. 
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Sedangkan(Mangkunegara, 2017) menyatakan bahwa ada dua faktor 

faktor kepuasan kerja karyawan, antara lain :  

1. Faktor yang Ada pada Diri Pegawai 

Faktor ini mencakup aspek-aspek internal yang berasal dari individu itu 

sendiri, seperti sikap, harapan, nilai, dan persepsi terhadap pekerjaan. Misalnya, 

kepuasan kerja bisa dipengaruhi oleh bagaimana seseorang merasa dihargai, 

bagaimana mereka melihat pekerjaan tersebut sesuai dengan tujuan pribadi 

mereka, serta sejauh mana mereka merasa pekerjaan tersebut memberikan rasa 

pencapaian atau kepuasan pribadi. 

2. Faktor Pekerjaannya 

Faktor ini terkait dengan kondisi eksternal yang berasal dari pekerjaan itu 

sendiri, seperti lingkungan kerja, tugas yang diberikan, hubungan dengan rekan 

kerja, gaji, tunjangan, kesempatan untuk berkembang, serta perlakuan yang adil. 

Semua hal ini berperan dalam menciptakan kenyamanan, motivasi, dan kepuasan 

di tempat kerja. 

Dari dua faktor tersebut maka diambil kesimpulan bahwa faktor faktor 

tersebut sangat mempengaruhi kepuasan Karyawan yang memiliki peran yang 

penting bagi perusahaan dalam memilih menempatkan karyawan dalam 

pekerjaannya. 

2.1.2.3 Indikator Kepuasan Karyawan 

Indikator kepuasan kerja Afandi (2018:82) menyebutkan dan menjelaskan 

beberapa indikator kepusan Karyawan adalah sebagai berikut : 

1. Pekerjaan, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang apakah memiliki 

elemen yang memuaskan. 
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2. Upah, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari 

pelaksanaan kerja apakah sesuai dengan kebutuhan yang dirasakan adil. 

3. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembang melalui 

kenaikan jabatan.Ini berhubungan dengan ada tidaknya kesempatan untuk 

memperoleh peningkatan karir selama bekerja. 

4. Pengawas, yaitu seseorang yang senantiasa memberikan perintah atau 

petunjuk dalam pelaksanaan kerja. 

5. Rekan kerja, yaitu seseorang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan 

pekerjaan.Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya sangat 

menyenangkan atau tidak menyenangkan. 

Sedangkan Menurut (Nurwati, 2021)  Kepuasan Karyawan dapat diukur 

melalui beberapa indikator. indikator tersebut yaitu:  

1. Kesetiaan 

Kesetiaan atau loyalitas karyawan terhadap perusahaan mencerminkan 

seberapa puas mereka dengan pekerjaan dan lingkungan kerja. Karyawan yang 

setia cenderung merasa dihargai dan puas dengan kondisi kerja yang ada. 

2. Tingkat Gaji 

Gaji yang diberikan kepada karyawan merupakan salah satu faktor utama 

dalam mengukur kepuasan kerja. Gaji yang dianggap cukup atau sesuai dengan 

harapan dan tanggung jawab pekerjaan dapat meningkatkan kepuasan. 

3. Kejujuran 

Kejujuran dalam berkomunikasi dan tindakan di tempat kerja juga 

mempengaruhi tingkat kepuasan. Lingkungan yang terbuka dan transparan akan 

membuat karyawan merasa nyaman dan dihargai. 
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4. Lingkungan Kerja 

Kondisi fisik dan psikologis tempat kerja, termasuk fasilitas, kebersihan, 

dan suasana kerja yang mendukung, berperan penting dalam kepuasan kerja. 

Lingkungan kerja yang baik dapat meningkatkan kenyamanan dan produktivitas 

karyawan. 

5. Kepemimpinan 

Kepemimpinan yang efektif dan adil sangat mempengaruhi motivasi dan 

kepuasan kerja karyawan. Pemimpin yang bijaksana, memberikan arahan yang 

jelas, dan mendukung karyawan dapat meningkatkan rasa puas dan loyalitas. 

6. Pengawas (Supervisi) 

Supervisi yang baik meliputi pemantauan, dukungan, dan umpan balik 

konstruktif dari atasan atau pengawas. Pengawasan yang adil dan positif dapat 

membantu karyawan merasa diperhatikan dan dihargai. 

7. Promosi (Perkembangan Karir) 

Kesempatan untuk berkembang dan mendapatkan promosi sangat 

berpengaruh pada kepuasan Karyawan. Karyawan yang melihat adanya jalur karir 

yang jelas dan kesempatan untuk meningkatkan keterampilan cenderung merasa 

lebih puas dengan pekerjaan mereka. 

2.1.3 Pengembangan Karir 

2.1.3.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Menurut Rivai dan Sagala (2016), pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai 

karir yang diinginkan”, oleh karena itu pengembangan karir menjadi hal penting 

untuk dilakukanguna meningkatkan kinerja pegawai. 
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Bagi seorang pegawai pengembangan karir adalah proses untuk siap 

dipilih, membuat pilihan, dan secara kontinue membuat pilihan pilihan dari 

berbagai macam jenjang karir yang ada (Firman, 2021). Menurut (Busro, 2018) 

bahwa karier adalah urutan pekerjaan atau jabatan seorang pegawai dalam riwayat 

pekerjaan dan riwayat hidupnya. Menurut (Hamali, 2016) Pengembangan karir 

merupakan upaya-upaya pribadi seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana 

karir.  

Menurut (Sinambela, 2016) Karier adalah sejumlah posisi kerja yang 

dijabat seseorang selama siklus kehidupan pekerjaan sejak dari posisi paling 

bawah hingga posisi paling atas. Berdasarkan definisi di atas dapat disimpulkan 

bahwa pengembangan karier merupakan suatu proses yang dilakukan oleh suatu 

organisasi dalam rangka melakukan perubahan status, posisi, atau kedudukan 

seseorang yang ternaung di dalam organisasi tersebut. 

Dari pengertian pengembangan karir menurut para ahli di atas, dapat 

disimpulkan pekerja dan organisasi atau perusahaan mempunyai peran masing-

masing dalam usaha pengembangan karir. Pekerja mempunyai tugas berupa 

perencanaan karir dan organisasi atau perusahaan mempunyai tugas memberikan 

bantuan berupa program program pengembangan karir, agar pekerja yang 

potensial dapat mencapai setiap jenjang karir sejalan dengan usaha mewujudkan 

perencanaan karirnya. 

3.1.3.2 Faktor Faktor Pengembangan Karir 

Menurut (Siagian, 2015), faktor faktor yang dapat mempengaruhi 

pengembangan karir yaitu:  
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1. Perlakuan yang Adil dalam Berkarir 

Perlakuan yang adil sangat penting dalam pengembangan karir. Karyawan 

akan merasa dihargai dan termotivasi jika mereka merasa bahwa mereka 

diperlakukan dengan adil, baik dalam hal pemberian kesempatan untuk 

berkembang, promosi, maupun dalam penilaian kinerja. 

2. Kepedulian Para Atasan Langsung 

Atasan yang peduli terhadap perkembangan karir bawahannya akan sangat 

mempengaruhi keberhasilan pengembangan karir. Kepedulian ini bisa berupa 

bimbingan, memberikan umpan balik konstruktif, dan membantu karyawan dalam 

merencanakan langkah-langkah karir mereka 

3. Informasi tentang Berbagai Peluang Promosi 

Salah satu faktor kunci dalam pengembangan karir adalah informasi 

mengenai kesempatan promosi atau peluang untuk naik jabatan. Karyawan yang 

mengetahui adanya peluang tersebut akan merasa lebih termotivasi dan berusaha 

untuk memenuhi syarat atau kualifikasi yang diperlukan untuk mendapatkan 

promosi. 

4. Minat untuk Dipromosikan, dan Tingkat Kepuasan 

Minat karyawan untuk dipromosikan sangat berhubungan dengan tingkat 

kepuasan mereka terhadap pekerjaan dan perusahaan. Karyawan yang puas 

dengan pekerjaan mereka cenderung lebih termotivasi untuk meraih promosi atau 

mengembangkan karir mereka lebih lanjut. Sebaliknya, karyawan yang merasa 

tidak puas atau tidak tertarik untuk maju mungkin tidak akan berusaha keras untuk 

mencapai promosi atau kemajuan dalam karir mereka. 
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Sedangkan menurut (Rivai, 2017) faktor faktor yang mempengaruhi 

pengembangan karier adalah sebagai berikut :  

1. Prestasi kerja Prestasi kerja (Job Performance)  

          komponen yang paling penting untuk pengembangan karir yang paling 

penting untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang pegawai. 

Kemajuan karir sebagian besar tergantung atas prestasi kerja yang baik dan etis. 

Dengan mengetahui hasil atas kinerjanya maka pegawai dapat mengukur 

kesempatanya terhadap pengembangan karir. 

2. Eksposur Manajer atau atasan  

          memperoleh pengenalan ini terutama melalui kinerja, dan prestasi pegawai, 

laporan tertulis, presentasi lisan, pekerjan komite dan jam-jam yang dihabiskan. 

3. Jaringan kerja  

          Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar perusahan. Mencakup 

kontakpribadi dan profesional. Jaringan tersebut akan sangat bermanfat bagi 

pegawai terutama dalam pengembangan karirnya.  

4. Kesetiaan terhadap organisasi  

           Level loyalitas yang rendah merupakan hal yang umum terjadi di kalangan 

lulusan perguruan tingi terkini yang disebabkan ekspektasi terlalu tingi pada 

perusahan tempatnya bekerja pertama kali sehinga seringkali menimbulkan 

kekecewan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok profesional dimana 

loyalitas pertamanya diperuntukan bagi profesi. Untuk mengatasi hal ini sekaligus 

mengurangi tingkat keluarnya pegawai (turn over) biasanya perusahan “membeli” 

loyalitas pegawaidengan gaji, tunjangan yang tingi, melakukan praktek-praktek 

SDM yang efektif seperti perencanan dan pengembangan karir.  
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5. Pembimbing dan sponsor  

           Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu pegawai dalam 

mengembangkan karirnya. Pembimbing akan memberikan nasehatnasehat atau 

saran-saran kepada pegawai dalam upaya pengembangan karirnya, pembimbing 

berasal dari internal perusahan. Mentor adalah seseorang di dalam perusahan yang 

menciptakan kesempatan untuk pengembangan karirnya. 

6. Peluang untuk tumbuh  

           Pegawai hendaknya diberikan kesempatan untuk meningkatkan 

kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus, dan melanjutkan 

pendidikannya. Hal ini akan memberikan pegawai kesempatan untuk tumbuh dan 

berkembang sesuai dengan rencana karirnya. 

2.1.3.4 Indikator Pengembangan Karir 

Indikator pada pengembangan karir adalah suatu kemampuan untuk 

mengembangkan karir dengan dilandasi menurut (Mondy, 2018) yaitu: 

1. Pendidikan 

Pendidikan memainkan peran penting dalam pengembangan karir karena 

memberikan keterampilan, pengetahuan, dan kualifikasi yang dibutuhkan untuk 

posisi yang lebih tinggi. Dengan memiliki pendidikan yang lebih baik, karyawan 

lebih mampu memenuhi persyaratan untuk promosi atau tanggung jawab yang 

lebih besar. Pendidikan dapat berupa pendidikan formal (gelar sarjana, magister, 

dll.) atau pelatihan dan kursus yang relevan dengan pekerjaan. 

2. Mutasi Karyawan 

Mutasi atau rotasi pekerjaan memberikan kesempatan bagi karyawan 

untuk memperoleh pengalaman di berbagai posisi dan departemen dalam 
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perusahaan. Ini dapat meningkatkan fleksibilitas, pengetahuan, dan keterampilan 

mereka, serta memperluas wawasan tentang berbagai aspek perusahaan. Mutasi 

yang dilakukan dengan tujuan untuk pengembangan karir memberi karyawan 

kesempatan untuk memperkaya pengalaman dan keterampilan mereka, yang 

nantinya bisa membuka peluang untuk promosi atau posisi yang lebih strategis. 

3. Promosi dan Pengalaman Kerja 

Promosi adalah indikator penting dalam pengembangan karir karena 

menunjukkan bahwa karyawan berhasil naik ke posisi yang lebih tinggi dengan 

tanggung jawab yang lebih besar. Selain itu, pengalaman kerja yang luas juga 

menjadi faktor penting dalam pengembangan karir. Pengalaman yang diperoleh 

dari berbagai tugas dan tanggung jawab dapat memberikan karyawan keahlian 

yang lebih baik dan kesiapan untuk menghadapi tantangan pekerjaan yang lebih 

kompleks. 

Sedangkan Indikator pengembangan karir menurut (Hasibuan, 

2019) yaitu:  

1. Pendidikan 

Merupakan salah satu bahan acuan bagi perusahaan untuk meningkatkan 

karir seorang karyawan, semakin tinggi latar belakang pendidikan seorang 

karyawan maka semakin besar pula harapan peningkatan karirnya, sebaliknya 

semakin rendah tingkat pendidikan seseorang karyawan maka biasanya akan sulit 

mendapatkan pengembangan karirnya. 

2. Pelatihan 

Merupakan fasilitas yang diperoleh perusahaan untuk dapat membantu 

peningkatan kualitas kerja dan karir dimasa mendatang.  
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3. Mutasi 

Merupakan kegiatan pemindahan tenaga kerja dari suatu unit ke unit kerja 

lain yang dianggap sejajar atau setingkat.  

4. Promosi jabatan 

Merupakan peningkatan jabatan yang diawali dengan perpindahan 

karyawan dari jabatan lama ke jabatan yang lebih tinggi yang diimbangi dengan 

tanggung jawab serta wewenang yang lebih besar dari jabatan sebelumnya dan 

diikuti dengan gaji yang setara dengan jabatan yang baru di perusahaan.  

5. Masa kerja 

Merupakan jangka waktu atau keseluruhan waktu yang dihabiskan 

karyawan dalam bekerja di dalam perusahaan. 

2.1.4 Self Efficacy 

2.1.4.1 Pengertian Self Efficacy 

Self efficacy merupakan bagian dari pengetahuan mengenai diri sendiri 

yang mampu memberikan pengaruh pada kehidupan sehari–hari manusia. Self 

efficacy dapat dikatakan sebagai faktor personal yang membedakan setiap 

individu dan perubahan self efficacy dapat menyebabkan terjadinya perubahan 

perilaku terutama dalam penyelesaian tugas dan tujuan (Ardi et al., 2017). 

Bandura (Busro, 2017) efikasi diri (Self Efficacy) adalah keyakinan 

individu mengenai kemampuan dirinya dalam melakukan tugas atau tindakan 

yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu. Dalam kata lain, efikasi diri (Self 

efficacy) sebagai keyakinan seseorang dalam kemampuannya untuk melakukan 

kontrol terhadap fungsi perilaku dan peristiwa lingkungan. Efikasi diri (self 

efficacy) adalah suatu keyakinan yang ada dalam diri seseorang yang 
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mempengaruhi besarnya motivasi. Efikasi diri sangatlah penting untuk seseorang 

karena suatu keya- kinan pada diri seseorang sangat berguna di masa depan (Aini 

et. Al, 2015) 

Self efficacy merupakan aspek pengetahuan tentang diri individu, atau 

kemampuan individu dalam menilai rasa percaya diri, kemampuan beradaptasi, 

kemampuan kognitif, kecerdasan, dan kemampuan bertindak dalam situasi stress 

(Putri dan Primanita 2023). Self Efficacy adalah tanggapan individu pada 

kepercayaan diri akan kemampuannya dalam melaksanakan tugas dapat 

menghasilkan berdasarkan yang di perlu. Self efficacy yaitu kesan seseorang 

untuk dirinya mempunyai keandalan maupun kepercayaan untuk melaksanakan 

sebuah kegiatan dengan berjaya serta sejauh mana kekuatan yang tampak di 

dirinya (Sinaga, 2019). 

Dari beberapa definisi diatas dapat disimpulkan bahwa self efficacy adalah 

keyakinan individu akan kemampuan yang dimiliki dalam hal melakukan tugas 

atau tindakan yang diperlukan untuk mencapai tujuan. 

2.1.4.2 Faktor Faktor Self efficacy 

Menurut bandura (dalam  jess feistv dan feist 2010)  self efficacy di 

pengaruhi oleh 4 faktor yaitu: 

1. Pengalaman Menguasai Sesuatu (Mastery Experience) 

Pengalaman menguasai sesuatu yaitu performa masa lalu. Secara umum 

performa yang berhasil akan menaikan Self Efficacy individu, sedangkan 

pengalaman pada kegagalan akan menurunkan. Setelah self efficacy kuat dan 

berkembang melalui serangkain keberhasilan, dampak negatif dari kegagalan 

kegagalan yang umum akan terkurangi secara sendirinya. 
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2. Modeling Sosial 

Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dengan kemampuan yang 

sebanding dalam mengerjakan suatu tugas akan meningkatkan Self Efficacy 

individu dalam mengerjakan tugas yang sama. Begitu pula sebaliknya, 

pengamatan terhadap kegagalan orang lain akan menurunkan penilaian individu 

mengenai kemampuannya dan individu akan mengurangi usaha yang 

dilakukannya. 

3. Persuasi Sosial 

Individu diarahkan berdasarkan sarap, nasihat, dan bimbingan sehingga 

dapat meningkatkan keyakinannya tentang kemampuan kemampuan yang dimiliki 

dapat membantu tercapainya tujuan yang diinginkan. 

4. Kondisi Fisik dan Emosional 

Emosi yang kuat biasanya akan mengurangi performa, saat seseorang 

mengalami ketakutan yang kuat, kecemasan akut, atau tingkat stres yang tinggi, 

kemungkinan akan mempunyai ekspetasi efikasi yang rendah. 

Sedangkan menurut (Maryam, 2015) self efficacy di pengaruhi oleh lima 

faktor diantaranya: 

1. Mastery Experience (Pengalaman Keberhasilan) 

Ini adalah faktor yang paling kuat dalam membentuk self efficacy. Ketika 

seseorang berhasil melakukan suatu tugas, kepercayaan dirinya untuk mengulangi 

atau menghadapi tantangan serupa di masa depan akan meningkat. Sebaliknya, 

kegagalan berulang bisa menurunkan self efficacy, terutama jika terjadi di awal 

proses pembelajaran atau dalam situasi yang dianggap penting. 

2. Vicarious Experience (Pengalaman Vikarius atau Pengamatan 
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Self efficacy juga bisa terbentuk melalui observasi terhadap orang lain 

yang berhasil melakukan suatu tugas, terutama jika individu tersebut memiliki 

kesamaan karakteristik dengan kita. Ketika kita melihat orang lain sukses, kita 

terdorong untuk percaya bahwa kita juga mampu melakukannya. 

 

3. Verbal Persuasion (Bujukan atau Dorongan Verbal) 

Dukungan berupa kata-kata positif dari guru, teman, atau orang tua dapat 

meningkatkan self efficacy siswa. Umpan balik yang membangun dan motivasi 

verbal mendorong siswa untuk percaya bahwa mereka mampu menghadapi 

tantangan, walaupun mungkin belum sepenuhnya percaya pada diri sendiri. 

4. Physiological States (Kondisi Fisiologis dan Emosional) 

Keadaan fisik dan emosi seseorang dapat mempengaruhi keyakinan 

dirinya. Misalnya, kecemasan, stres, atau kelelahan bisa menurunkan self efficacy, 

sedangkan kondisi fisik yang sehat dan perasaan positif cenderung meningkatkan 

kepercayaan diri dalam menyelesaikan tugas. 

5. Kecerdasan Intelektual 

kecerdasan intelektual merupakan faktor penting dalam membentuk  self 

efficacy. Siswa dengan tingkat kecerdasan yang lebih tinggi biasanya memiliki 

kemampuan analitis, pemecahan masalah, dan pengambilan keputusan yang lebih 

baik, yang semuanya mendukung peningkatan self efficacy karena mereka lebih 

mampu memahami dan mengatasi tantangan akademik. 

2.1.4.3.Indikator Self efficacy 

Adapun indikator-indikator yang mempengaruhi self efficacy menutut 

(Mahawati & Endang Sulistiyani, 2021) yaitu: 
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1. Keyakinan akan Kemampuan Diri 

Ini adalah indikator utama dalam self efficacy. Keyakinan seseorang 

terhadap kemampuannya untuk berhasil dalam suatu tugas atau mencapai tujuan 

sangat mempengaruhi motivasi dan hasil kerja mereka. Ketika seseorang yakin 

dengan kemampuan dirinya, mereka cenderung lebih percaya diri dan proaktif 

dalam menghadapi tantangan atau tugas yang sulit. Sebaliknya, ketidakpercayaan 

pada kemampuan diri bisa menyebabkan keraguan dan ketakutan yang 

menghalangi mereka untuk berusaha maksimal. 

2. Optimis dan Objektif 

Optimisme berarti memiliki sikap positif terhadap kemungkinan hasil yang 

baik, sementara objektivitas berarti mampu menilai situasi secara realistis tanpa 

bias berlebihan. Kombinasi keduanya mempengaruhi self efficacy karena orang 

yang optimis lebih percaya bahwa mereka dapat mengatasi hambatan atau 

tantangan, sedangkan sikap objektif membantu mereka memahami keterbatasan 

diri dan berusaha untuk meningkatkan kemampuan dengan cara yang lebih 

terukur dan bijaksana. Hal ini memberi kekuatan mental untuk terus berusaha 

meskipun ada rintangan. 

3. Bertanggung Jawab 

Seseorang yang memiliki rasa tanggung jawab cenderung lebih fokus dan 

komitmen terhadap tugas yang mereka hadapi. Rasa tanggung jawab membuat 

individu lebih berusaha keras untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan, dan 

hal ini dapat memperkuat keyakinan pada diri sendiri karena mereka tahu bahwa 

kesuksesan bergantung pada usaha mereka sendiri. Individu yang bertanggung 
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jawab juga lebih cenderung untuk mencari solusi atas masalah yang dihadapi, 

yang pada gilirannya meningkatkan self efficacy mereka. 

4. Rasional dan Realistis 

Kemampuan untuk berpikir rasional dan realistis berperan penting dalam 

pengembangan self efficacy. Seseorang yang rasional dapat mempertimbangkan 

segala kemungkinan dengan pikiran yang jernih, sementara orang yang realistis 

tahu batas kemampuan diri dan menetapkan tujuan yang dapat dicapai secara 

praktis. Memiliki sikap rasional dan realistis membantu individu menghindari 

harapan yang tidak realistis, yang bisa menyebabkan frustrasi dan keraguan 

terhadap diri sendiri. Sebaliknya, menetapkan harapan yang realistis memperkuat 

rasa percaya diri dan meningkatkan efektivitas dalam mencapai tujuan. 

Sedangkan menurut (Chasanah., 2008) indikator dari self efficacy terdiri 

atas 4 indikator yaitu,  

1. Perasaan Mampu Melakukan Pekerjaan 

Ini merujuk pada keyakinan individu bahwa dirinya mampu melaksanakan 

tugas atau pekerjaan dengan baik. Individu dengan self efficacy tinggi tidak 

mudah merasa ragu, bahkan ketika menghadapi tugas baru atau kompleks. 

Keyakinan ini berperan besar dalam memicu motivasi dan kepercayaan diri untuk 

bertindak. 

2. Kemampuan yang Lebih Baik 

Indikator ini menggambarkan persepsi individu bahwa mereka memiliki 

kompetensi atau keterampilan yang lebih tinggi dibandingkan rata-rata atau rekan 

sejawatnya. Ini bukan tentang kesombongan, tapi lebih pada kesadaran atas 

kapasitas diri yang kuat. 
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3. Senang Pekerjaan yang Menantang 

Individu dengan self efficacy tinggi cenderung mencari tantangan sebagai 

peluang untuk berkembang, bukan sebagai ancaman. Mereka justru termotivasi 

oleh tugas yang menuntut dan kompleks karena merasa mampu mengatasinya. 

4. Kepuasan terhadap Pekerjaan 

Orang dengan self efficacy tinggi cenderung merasa puas terhadap 

pekerjaan mereka karena merasa mampu menyelesaikan tugas dengan baik dan 

memberi kontribusi nyata. Kepuasan ini muncul sebagai hasil dari pencapaian dan 

keyakinan akan efektivitas diri. 

2.2. Penelitian Terdahulu 

 

 Penelitian terdahulu merupakan sumber informasi yang sangat berguna 

saat melangsungkan suatu penelitian. Adapun penelitian terdahulu sebagai bahan 

referensi untuk menjadi pedoman bagi penelitian ini yaitu : 

                       Tabel 2.1  Penelitian Terdahulu 

No Judul Penelitian dan 

Nama Peneliti 

Metode Penelitian Hasil Penelitian 

1 Pengaruh Analisis Jabatan 

dan Pengembangan Karir 

terhadap Kinerja Pegawai 

melalui Motivasi Kerja di 

Dinas Lingkungan Hidup 

Pemerintah Kabupaten 

Mandailing Natal 

(Rolentika Afridarisa et al., 

2024). 

Metode penelitian 

yang akan digunakan 

dalam penelitian ini 

adalah metode 

asosiatif dengan 

pendekatan 

kuantitatif. 

Hasil penelitian ini adalah analisis 

jabatan berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja, 

pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja, analisis jabatan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi, pengembangan 

karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi, 

motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap motivasi. 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja, 

Analisis jabatan berpengaruh positif 

signifikan terhadap kinerja melalui 

motivasi kerja sebagai variabel 

intervening, Pengembangan karir 
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berpengaruh positif signifikan 

terhadap kinerja pegawai melalui 

motivasi kerja pegawai sebagai 

variabel intervening di Lingkungan 

Pemerintah Kabupaten Mandailing 

Natal. 

2 Pengaruh Motivasi, 

Pengalaman, dan Self 

Efficacy Terhadap Kinerja 

Auditor (Nola Mahfuza & 

Dewi Zulvia, 2023). 

Penelitian ini 

termasuk dalam 

penelitian kuantitatif. 

Sampel ditentukan 

dengan teknik 

purposive 

sampling. Analisis 

data menggunakan 

regresi berganda 

dengan menggunakan 

softawere SPSS 22. 

Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa Motivasi 

berpengaruh positif terhadap 

Kinerja Auditor, Pengalaman tidak 

berpengaruh 

terhadap Kinerja Auditor dan Self 

Efficacy berpengaruh positif 

terhadap Kinerja Auditor. 

3 Pengaruh pengembangan 

karir dan self eficacy 

terhadap kinerja karyawan 

di PT.Huntsman 

Indonesia..(Abubakar H. 

Ahmad et al., 2020). 

Metode yang 

digunakan dalam 

penelitian ini adalah 

dengan pendekatan 

penelitian kuantitatif 

dengan metode 

survey. 

Dapat disimpulkan bahwa 

pengembangan karir yang baik 

berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan di PT Huntsman 

Indonesia. Dari hasil perhitungan 

uji t secara pasial, variabel Self 

efficacy (X2) terhadap Kinerja (Y) 

secara parsial memiliki pengaruh 

positif dan berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja Bahwa 

Pengembangan Karier (X1) dan Self 

Efficacy (X2) secara bersama-sama 

(simultan) berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja Karyawan (Y). 

Maka dapat disimpulkan bahwa dari 

kedua variabel yakni 

pengembangan karir dan self 

efficacy memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja 

karyawan 

4 Pengaruh self efficacy 

terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi sebagai 

variabel mediasi di dinas 

komunikasi dan 

informatika provinsi jambi 

(Cita LW, 2016) 

Penelitian dilakukan 

dengan rancangan 

penelitian survey 

terhadap 98 orang 

pegawai di Dinas 

Komunikasi dan 

Informatika 

Provinsi Jambi 

dengan menggunakan 

jenis data melalui 

data primer dengan 

penyebaran 

kuisioner. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa 

Self Efficacy dan Motivasi dapat 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap Kinerja Pegawai di Dinas 

Komunikasi dan Informatika 

Provinsi Jambi. Kemudian, Self 

Efficacy dapa berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap Motivasi Pegawai di Dinas 

Komunkasi dan Informatika 

Provinsi Jambi. 

Penelitian ini juga mendapatkan 

hasil bahwa Self Efficacy dapat 
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berpengaruh positifterhadap Kinerja 

Pegawai di Dinas Komunikasi dan 

Informatika Provinsi Jambi melalui 

Motivasi Pegawai. 

5 Pengaruh self efficacy dan 

pelatihan kerja terhadap 

kinerja pegawai dengan 

kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening 

(Banin, 2018) 

Teknik analisis data 

dalam penelitian ini 

dilakukan dengan 

menggunakan analisis 

deskriptif, dan 

analisis regresi linear 

berganda dengan 

bantuan program 

SPSS v 22. 

Hasil penelitian ini menunjukkan 

bahwa self efficacy tidak 

berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai, pelatihan kerja 

berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai, self efficacy berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja, 

pelatihan kerja berpengaruh positif 

terhadap kepuasan kerja, kepuasan 

kerja berpengaruh positif terhadap 

kinerja pegawai, kepuasan kerja 

secara positif memediasi pengaruh 

self efficacy terhadap kinerja 

pegawai, kepuasan kerja secara 

positif memediasi pengaruh 

pelatihan kerja terhadap kinerja 

pegawai. 

Sumber: https://googlescholar.com 

2.3 Kerangka Konseptual 

Menurut (Sugiyono, 2018) mengemukakan bahwa: “Kerangka Konseptual 

merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan 

berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai hal yang penting. 

2.3.1 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 

          Saat ini SDM telah menjadi salah satu aset terpenting dalam suatu 

organisasi. SDM pun dapat dikatakan jauh lebih bernilai dari modal atau equity 

lainnya pada suatu perusahaan. Bahkan di zaman yang semakin modern ini, 

dengan perkembangan teknologi yang paradox terhadap kebutuhan jumlah tenaga 

kerja, SDM yang berkualitas telah menjadi suatu keharusan. 

Normalnya bila bekerja dengan performa yang standar, pegawai akan 

mendapat nilai Potensial. Namun tetap saja ada pegawai yang merasa bahwa 

mereka menerima penilaian yang tidak sesuai dengan totalitas, produktifitas dan 

https://googlescholar.com/
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prestasi yang mereka berikan, apalagi bila dibandingkan dengan pegawai lain 

yang minim kontribusi namun mendapat penilaian yang lebih baik. Lebih dari itu, 

bahkan mendapat penilaian yang buruk sehingga berdampak kepada reward dan 

karir yang tentunya paling besar efeknya.  

Pada penelitian (Nami Nasution et al., 2018) hasil analisis statistik 

menunjukkan bahwa pengembangan karir dan budaya organisasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu pada penelitian (Ramli 

& Yudhistira, 2018) disampaikan bahwa hasil penelitian memberikan bukti bahwa 

pengembangan karir yang tinggi berdampak secara signifikan pada komitmen 

organisasi.  

2.3.2 Pengaruh Self Eficacy terhadap Kinerja karyawan 

Self efficacy dapat mendorong sesorang lebih bersemangat mencapai hasil 

optimal dalam kinerjanya, hal ini dibuktikan dengan penelitian Yeti Indrawati, 

2014) self efficacy memimpin untuk menentukan cita-cita yang menantang dan 

tetap bertahan dalam menghadapi kesulitan-kesulitan. Pegawai dengan self 

efficacy yang tinggi akan mampu mengatasi segala persoalan yang mengancam 

keberadaanya. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada pegawai Bank Mandiri 

Tarakan, menunjukan bahwa rata-rata persepsi responden yang tertinggi, dimana 

Self Efficacy berpengaruh terhadap Kinerja. Penelitian ini menunjukan bahwa Self 

Efficacy berpengaruh positif terhadap Kinerja pada Bank Mandiri Tarakan. 

Semakin tinggi self efficacy akan berpengaruh terhadap meningkatnya kinerja. 
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2.3.3 Pengaruh Pengembangan Karir terhadap kepuasaan Karyawan 

Pengembangan Karir merupakan hal yang penting dimana manajemen 

dapat meningkatkan produktivitas, meningkatkan sikap karyawan terhadap 

pekerjaannya dan membangun kepuasan kerja yang lebih tinggi. Pengembangan 

karir merupakan pendekatan formal yang dilakukan organisasi untuk menjamin 

sumber daya manusia, karena karir merupakan kebutuhan kepuasan kerja 

karyawan dalam suatu perusahaan yang memiliki andil yang cukup besar pada 

pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan yang telah ditetapkan. Kepuasan kerja 

yang tinggi diinginkan oleh para karyawan karena dapat dikaitkan dengan hasil 

positif yang mereka harapkan. Kepuasan kerja yang tinggi pada dasarnya 

merupakan hasil manajemen perilaku yang efektif.  

Dari hasil penelitian bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh 

positif terhadap kepuasan kerja di PT. Bank Sumut. Dengan demikian artinya 

semakin baik pengembangan karir di PT. Bank Sumut maka semakin baik juga 

kepuasan kerja di PT. Bank Sumut.  

2.3.4 Pengaruh Self Efficacy Terhadap Kepuasaan Karyawan 

Kepuasan Karyawan adalah perasaan dan sikap tentang pekerjaan. Setiap 

karyawan yang memiliki Kepuasan Karyawan akan bersikap positif terhadap 

pekerjaannya, dan akan berbicara positif tentang organisasi serta memiliki kinerja 

yang tinggi melampaui pekerjaan normal (Robbins & Judge, 2011). 

Berdasarkan hasil pengolahan data dari model struktural, diperoleh hasil 

disimpulkan terdapat pengaruh yang signifikan dari Self Efficacy terhadap 

Kepuasan Karyawan. Besarnya pengaruh Self Efficacy terhadap Kepuasan Kerja 
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bernilai positif menunjukkan semakin baik Self Efficacy maka semakin baik pula 

Kepuasan Karyawan. 

Hal ini dibuktikan dalam hasil penelitian (Dewi & Dewi, 2015) yang 

berkesimpulan bahwa self efficacy akan menimbulkan kepuasan Karyawan yang 

tinggi pula, dan didukung dengan hasil penelitian Lai & Chen (2012), yang 

menyatakan bahwa self efficacy yang tinggi dapat meningkatnya kepuasan kerja.  

2.3.5 Pengaruh Kepuasaan Karyawan Terhadap Kinerja karyawan 

Kinerja pada umumnya diartikan sebagai kesuksesan seseorang dalam 

melaksanakan suatu pekerjaan (Arianty, N., Bahagia, R., Lubis, A. A., & Siswadi, 

2016). Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya untukmencapai target kerja. 

Pegawai dapat bekerja dengan baik bila memiliki kinerja yang tinggi 

sehingga dapat menghasilkan kerja yang baik. Kinerja pegawai merupakan salah 

satu faktor penentu keberhasilan instansi atau organisasi dalam mencapai 

tujuannya. Untuk itu kinerja dari pegawai dapat mempengaruhi kinerja instansi 

secara keseluruhan. 

 Berdasarkan hasil pengolahan data diperoleh variabel Kepuasan 

Karyawan secara parsial berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel kinerja 

pegawai. Hasil ini membuktikan bahwa variabel kepuasan Karyawan berpengaruh 

tidak signifikan terhadap variabel kinerja pegawai pada Dinas Pekerjaan Umum 

dan Perumahan Rakyat Aceh Tamiang.  

Hasil diatas sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan 

oleh (Jufrizen et al., 2017) yang menyimpulkan bahwa adalah variabel motivasi, 
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kepuasan Karyawan dan komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja 

2.3.6  Pengaruh Pengembangan karir Terhadap Kinerja Karyawan Melalui  

Kepuasaan Karyawan 

    Sumber daya manusia yang diperlukan perusahaan pada saat ini adalah 

sumber daya manusia yang dapat berkembang secara terus menerus, mampu dan 

mau membantu perusahaan dalam kondisi seperti apapun sehingga kepercayaan 

yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan tersebut akan terbalaskan 

dengan peningkatan kemampuan dari karyawan itu sendiri. Pentingnya komitmen 

bagi setiap karyawan kepada perusahaan agar dapat tercapai apa yang diinginkan 

bersama. 

Dari urian di atas jika perkembangan karir di laksanakan dengan tepat di 

PT. Kereta Api Indonesia UPT. Balai  Yasa PuluBrayan maka akan 

mempengaruhi kepuasaan kerja karyawan yang ada di perusahaan tersebut. Dan 

jika kepuasaan kerja karyawan terwujud maka hal ini berpotensi akan menikatkan 

kinerja karyawan PT.Kereta Api Indonesia UPT. Balai  Yasa PuluBrayan 

2.3.7 Pengaruh Self Eficacy Terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasaan 

Karyawan 

Organisasi pada dasarnya digunakan sebagai tempat dimana 

berkumpulnya orang orang yang bekerja sama secara sistematis, terencana, 

terkendali, terorganisasi dan memiliki tujuan yang sama. Dengan adanya visi misi 

serta tujuan yang sama maka sebuah organisasi akan terbentuk sesuai dengan 

prosedur yang telah ditetapkan. Dengan begitu organisasi dapat melayani 
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masyarakat sesuai dengan kebutuhannya, maupun anggota organisasi itu sendiri 

secara efektif dan efisien..  

Jika seseorang pekerja mempunyai keyakinan melakukan pekerjaannya 

dengan baik (self efficacy) maka akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 

tersebut yang selanjutnya akan meningkatkan kerja para karyawan terkhusus 

karyawan PT.Kereta Api Indonesia UPT. Balai  Yasa PuluBrayan. 

Berdasarkan penjelasan di atas, dengan menyesuaikan pada penelitian 

sebelumnya maka dapat digambarkan pengaruh pengembangan karir (X1) dan self 

efficacy (X2) terhadap kinerja karyawan (Y) melalui kepuasaana karyawan 

(Z).sehingga kerangka berpikir dapat di gambar sebagai berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
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2.4  Hipotesis 

             Menurut (Sugiono, 2019), hipotesis adalah jawaban sementara terhadap 

rumusan masalah penelitian. Hipotesis ini didasarkan pada fakta empiris yang 

diperoleh melalui pengumpulan data.Maka hipotesis penelitian ini adalah :  

H1: Ada pengaruh pengembangan  karir terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

H2 : Ada pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan pada PT. Kereta Api 

Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

H3 : Ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasaan karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

H4 : Ada pengaruh Self efficacy terhadap kepuasaan karyawan pada PT. Kereta 

Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

H5 : Ada pengaruh kepuasaan  karyawan terhadap kinerja  karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

H6: Ada pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasaan karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai 

Yasa PuluBrayan 

H7: Ada pengaruh Self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui kepuasaan 

karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa 

PuluBrayan 
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BAB 3 

METODE PENELITIAN 

3.1 Jenis Penelitian 

            Jenis penelitian ini  adalah penelitian survey, karena mengambil sample 

dari suatu populasi. Menurut (Sugiono, 2019) penelitian survey adalah penelitian 

yang dilakukan dengan cara mengumpulkan informasi atau data dari  responden 

menggunakan quisioner atau wawancara. Penelitian survey bertujuan untuk 

menggambarkan atau menganalisis fenomena yang ada di populasi tertentu. 

           Penelitian ini mengunakan  metode pendekatan  kuantitatif. Menurut 

Sugiyono (2020), metode penelitian kuantitatif adalah pendekatan yang digunakan 

untuk meneliti populasi atau sampel dengan memanfaatkan instrumen dan analisis 

data yang bersifat kuantitatif atau statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis 

yang telah ditentukan.  

            Dengan demikian, kuantitatif adalah suatu metode ilmiah yang 

memanfaatkan data dalam bentuk statistik, seperti angka, grafik dan tabel, serta 

melakukan analisis data yang bersifat kuantitatif atau statistik untuk menguji 

hipotesis yang telah ditentukan. 

3.2  Tempat dan Waktu Penelitian 

3.2.1   Tempat Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di PT. KAI (Persero) UPT Balai Yasa 

Pulubrayan, Jl. Bengkel No.1, Pulo Brayan Bengkel, Kec. Medan Tim., Kota 

Medan, Sumatera Utara 20241. 
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3.2.2 Waktu Penelitian 

Waktu penelitiannya dilaksanakan dari bulan Desember 2024 sampai 

bulan April 2025, dengan rincian sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Waktu Penelitian 

 

No 

Jenis 

Kegiatan 

Desember Januari Februari Maret April Mei Juni 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1 Pengajuan 

Judul 

                            

2 Prariset 

Penelitian 

                            

3 Penyusunan 

Proposal 

                            

4 Bimbingan 

Proposal 

                            

5 Seminar 

Proposal 

                            

6 Penyebaran 

Angket 

                            

7 Pengolahan 

Data 

                            

8 Penyusunan 

Skripsi 

                            

9 Sidang 

Meja Hijau 

                            

 

3.3 Populasi dan Sampel 

 3.3.1. Populasi 

            Menurut (Sugiono, 2018), populasi merujuk pada suatu wilayah 

generalisasi yang terdiri dari objek dan subyek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu, yang ditentukan oleh peneliti untuk dianalisis dan diambil 

kesimpulannya. Populasi tidak hanya mencakup manusia, tetapi juga objek dan 

elemen alam lainnya. Selain itu, populasi bukan sekedar jumlah dari objek atau 

subyek yang diteliti, melainkan mencakup seluruh karakteristik atau sifat yang 

dimiliki oleh objek atau subjek tersebut.  
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Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah  karyawan PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan yang berjumlah 89 

karyawan. Berikut Rincian Data Jumlah Karyawan PT.Kereta Api Indonesia 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan Medan. 

Tabel  3.2 Rincian Data Jumlah Karyawan PT.Kereta Api Indonesia (Persero) 

UPT. Balai Yasa Pulubrayan Medan 

 

         NO Nama Bagian Jumlah 

1 General manajer (GM) 1 

2 Bagian Keuangan SDM dan 

Teknologi Informasi 

10 

3 Bagian Logistik 6 

4 Bagian Perencanaan 15 

5 Bagian Perbaikan Gerbong  (bengkel) 46 

6 Bagian Quality Control 11 

Jumlah 89 

Sumber: (Dokumen jumlah data karyawan PT.Kereta Api Indonesia (Persero) UPT.Balai Yasa 

Pulubrayan Medan 2023) 

3.3.2 Sampel 

          Pengambilan sample pada penelitian ini mengunakan sample jenuh karena 

seluruh karyawan dijadikan sample pada penelitian ini. Menurut (Sugiono, 2018), 

sampel adalah sebagian dari jumlah karakteristik yang dimiliki populasi. Jika 

populasi sangat besar dan peneliti tidak dapat mempelajari semua individu di 

populasi keterbatasan dana, waktu, dan tenaga, maka peneliti dapat menggunakan 

sampel yang diambil dari populasi tersebut. Informasi yang diperoleh dari analisis 

sampel dapat digeneralisasikan ke populasi secara keseluruhan. Sampel pada 

penelitian ini adalah  seluruh karyawan  PT.Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. 

Balai Yasa Pulubrayan Medan yang berjumlah 89 orang. 
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3.4. Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional merupakan petunjuk bagaimana suatu variabel 

diukur, untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. 

Adapun yang menjadi definisi operasional dalam penelitian ini adalah: 

 Tabel  3.3 Definisi Operasional 

Variabel 

NO Variabel Definisi Indikator 

1 Pengembangan 

karir (XI) 

Menurut Rivai dan Sagala (2016), 

pengembangan karir adalah prosespeningkatan 

kemampuan kerja individu yang dicapai dalam 

rangka mencapai karir yang diinginkan”, oleh 

karena itu pengembangan karir menjadi hal 

penting untuk dilakukanguna meningkatkan 

kinerja pegawai.  

Sedangkan menurutHasibuan 

(2019) yaitu: 

1. Pendidikan 

2. Pelatihan 

3. Mutasi 

4. Promosi jabatan 

5.    Masa kerja 

2 Self Eficacy 

(X2) 

Self efficacy merupakan aspek pengetahuan 

tentang diri individu, atau kemampuan 

individu dalam menilai rasa percaya diri, 

kemampuan beradaptasi, kemampuan 

kognitif, kecerdasan, dan kemampuan 

bertindak dalam situasi stress (Putri dan 

Primanita 2023). 

Menurut Mahawati dan 

Sulistiyani (2021) yaitu: 

1. keyakinan akan 

kemampuan diri, 

2. optimis dan objektif 

3. bertanggug   

jawab 

4. rasional dan 

realistis.  

3 Kinerja 

Karyawan (Y) 

kinerja karyawan menurut Afandi (2018) 

merupakan kinerja merupakan hasil kerja yang 

mampu dicapai seorang atau sekelompok 

orang dalam suatu perusahaan sesuai 

kewenangan dan tang- gung jawab masing-

masing sebagai upaya untuk mencapai tujuan 

organisasi, tidak secara ilegal, melanggar 

hukum dan tidak bertentangan dengan moral 

dan etika. 

Menurut Dessler (2015) 

1. Kualitas kerja 

2. Produktivitas 

3. Pengetahuan    

pekerjaan 

4. Bisa diandalkan 

5. Kehadiran 

     

4 Kepuasan 

Kerja (Z) 

Kepuasan Kerja Menurut Afandi (2018) 

kepuasan kerja merupakan sikap positif dari 

tenaga kerja meliputi perasaan dan tingkah 

laku terhadap pekerjaannya melalui penilaian 

salah satu pekerjaan sebagai rasa menghargai 

dalam mencapai salah satu nilai-nilai penting 

pekerjaan.Kepuasan kerja yang tinggi akan 

meningkatkan prestasi kerja pada karyawan. 

Sedangkan menurut 

(nurwanti 2021) 

1. kesetiaan 

2. tingkat gaji 

3. kejujuran 

4.  lingkungan kerja 

5.  kepemimpinan 

Sumber: https://googlescholar.com 

https://googlescholar.com/
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3.5 Teknik Pengumpulan Data  

3.5.1 Penyebaran Angket kuesioner  

           Menurut (Sugiono, 2019) kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan memberikan pertanyaan tertulis kepada responden.Dalam 

menggunakan Angket/kuesioner ini peneliti dapat mengajukan beberapa 

pertanyaan kepada responden dengan pertanyaan yang berkaitan dengan indicator 

indikator variabel yang akan diukur oleh peneliti. Untuk menjawab beberapa 

pertanyaan yang diberikan oleh peneliti, disediakan lima poin dalam skala likert. 

Responden dianjurkan menjawab beberapa pertanyaan yang diberikan dengan 

memilih kategori yang telah diatur yaitu sebagai berikut: 

Tabel 3.4 Skala likert Angket Quisioner 

Keterangan Skor 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S), 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

                         Sumber: Sugiono 2019 

3.5.2 Wawancara 

            Wawancara adalah salah satu metode pengumpulan data yang digunakan 

dalam penelitian, di mana peneliti berinteraksi langsung dengan responden untuk 

menggali informasi yang dibutuhkan. Dalam wawancara, peneliti mengajukan 

serangkaian pertanyaan yang terstruktur atau semi-terstruktur untuk mendapatkan 

informasi secara mendalam tentang topik yang sedang diteliti (Sugiono, 2019). 

3.5.3 Studi dokumentasi  

         Studi dokumentasi adalah salah satu metode dalam penelitian yang di 

gunakan untuk menggali data atau informasi melalui dokumen yang 
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ada.dokumentasi dalan konteks penelitian bias berupa berbagai macam bentuk, 

seperti arsip, catatan, laporan, ffoto, atau dokumen tertulis yang dapat 

memberikan informasi terkait dengan penelitian yang sedang di lakukan (Sugiono, 

2019). 

3.6 Teknik Analisis Data 

         Data dalam penelitian ini akan dianalisis dengan pendekatan deskriptif 

kuantitatif karena menggunakan angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran 

terhadap data tersebut, serta penampilan dari hasilnya dan dideskripsikan secara 

deduksi yang berangkat dari teori-teori umum, lalu dengan observasi untuk 

menguji validitas keberlakuan teori tersebut ditariklah kesimpulan. Kemudian di 

jabarkan secara deskriptif, karena hasilnya akan darahkan untuk mendiskripsikan 

data yang diperoleh dan untuk menjawab rumusan.  

         Teknik analisis data penelitian ini menggunakan analisis statistik yakni 

partial least square – structural equestion model (PLSSEM) sampling simple 

random (SS) atau pengambilan  sampel acak sederhana adalah teknik 

pengambilan sampel di mana setiap anggota populasi memiliki peluang yang 

sama untuk dipilih menjadi sampel. Dalam metode ini, sampel dipilih secara acak 

tanpa memperhatikan karakteristik tertentu dari populasi. Dengan kata lain, tidak 

ada pertimbangan khusus terkait individu atau kelompok dalam populasi saat 

memilih sampel. Analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara 

simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian 

model struktural.  

          Tujuan dari penggunaan (Partial Least Square) PLS yaitu untuk melakukan 

prediksi. Yang mana dalam melakukan prediksi tersebut adalah untuk 
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memprediksi hubungan antar konstruk, selain itu untuk membantu peneliti dan 

penelitiannya untuk mendapatkan nilai variabel laten yang bertujuan untuk 

melakukan pemprediksian. Variabel laten adalah linear agregat dari indikator- 

indikatornya. Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten 

didapat berdasarkan bagaimana inner model (model struktural yang 

menghubungkan antar variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu 

hubungan antar indikator dengan konstruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah 

residual variance dari variabel dari variabel dependen (kedua variabel laten dan 

indikator) diminimunkan. 

        PLS merupakan metode analisis yang powerfull karena tidak didasarkan 

banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate (indikator 

dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan pada model 

yang sama). Pengujian model struktural dalam PLS dilakukan dengan bantuan 

software Smart PLS ver. 3 for Windows.  

           Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu (1) analisis 

model pengukuran (outer model), yakni (a) realibilitas dan validitas konstruk 

(construct reliability and validity); dan (b) validitas diskriminan (discriminant 

validity). (2) analisis model struktural (inner model), yakni (a) koefisien 

determinasi (R-square); (b) F-square; (c) pengujian hipotesis yakni (1) pengaruh 

langsung (direct effect); (2) pengaruh tidak langsung (indirect effect) dan (3) total 

effect (Juliandi, 2018). Dalam metode (Partial Least Square) PLS teknik analisa 

yang dilakukan adalah sebagai berikut: 
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3.6.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

           Analisis model pengukuran (outer model) dilakukan untuk memastikan 

bahwa measurement yang digunakan layak untuk dijadikan  pengukuran (valid 

dan reliabel). Dalam analisa model ini menspesifikasi hubungan antar variabel 

laten dengan indikator-indikatornya.Menurut (Juliandi, 2018) analisis model 

pengukuran/measurement  model analysis (outer model) menggunakan dua 

pengujian, antara lain: (1) Construct reliability and validity dan (2) Discriminant 

validity. 

3.6.1.1 Construct reliability and validity  

          Validitas dan reliabilitas konstruk adalah pengujian untuk mengukur 

kehandalan suantu konstruk. Kehandalan skor konstruk harus cukup tinggi. 

Kriteria validitas dan reliabilitas konstruk dilihat dari composite reliability adalah 

> 0.6 (Juliandi, 2018). 

3.6.1.2 Discriminant Validity  

           Discriminant validity adalah sejauh mana suatu konstruk benar-benar 

berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik). Kriteria pengukuran terbaru 

yang terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai 

HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas diskriminan yang baik 

(Juliandi, 2018).  

3.6.2 Analisis Model Struktural (Inner Model)  

            Analisis model struktural (inner model) biasanya juga disebut dengan 

(inner relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasarkan pada substantive 

theory. Analisis model struktural (inner model) menggunakan dua pengujian 
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antara lain (1) R square; (2) F-square; (3) pengujian hipotesis yakni (a) direct 

effect; (b) indirect effect; dan (c) total effect (Juliandi, 2018). 

3.6.2.1 R-Square 

            R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. Kriteria dari 

RSquare adalah: (1) jika nilai (adjusted) = 0.75 → model adalah substansial 

(kuat); (2) jika nilai (adjusted) = 0.50 → model adalah moderate (sedang); (3) jika 

nilai (adjusted)= 0.25 → model adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018). 

3.6.2.2 F-Square Pengukuran 

            F-Square atau effect size adalah ukuran yang digunakan untuk menilai 

dampak relative dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen). Pengukuran (F-square) disebut juga efek 

perubahan. Artinya perubahan nilai saat variabel eksogen tertentu dihilangkan dari 

model, akan dapat digunakkan untuk mengevaluasi apakah variabel yang 

dihilangkan memiliki dampak substansif pada konstruk endogen (Juliandi, 2018). 

Kriteria F-Square menurut (Juliandi, 2018) adalah sebagai berikut: (1) Jika nilai = 

0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen; (2) Jika nilai = 

0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen terhadap endogen; dan 

(3) Jika nilai = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap endogen. 

3.6.2.3 Pengujian Hipotesis Pengujian Hipotesis (hypotesis testing) mengandung 

tiga sub analisis, antara lain: (a) direct effect; (b) indirect effect; dan (c) total 

effect. 
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1) Direct Effects (Pengaruh Langsung)  

              Tujuan analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018). Kriteria untuk pengujian hipotesis direct 

effect adalah seperti terlihat di dalam bagian di bawah ini. Pertama, koefisien jalur 

(path coefficient): (a) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah positif, 

maka pengaruh suatu variabel terhadap variabel lain adalah searah, jika nilai nilai 

suatu variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya juga meningkat/naik; 

dan (b) Jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif, maka pengaruh 

suatu variabel terhadap variabel lain adalah berlawan arah, jika nilai nilai suatu 

variabel meningkat/naik, maka nilai variabel lainnya akan menurun/rendah. 

Kedua, nilai probabilitas/signifikansi (PValue): (1) Jika nilai P-Values < 0.05, 

maka signifikan; dan (2) Jika nilai P- Values > 0.05, maka tidak signifikan 

(Juliandi, 2018). 

2) Indirect Effect (Pengaruh Tidak Langsung) 

           Tujuan analisis indirect effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

tidak langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel 

yang dipengaruhi (endogen) yang diantarai/dimediasi oleh suatu variabel 

intervening (variabel mediator) (Juliandi, 2018). 

             Kriteria menetukan pengaruh tidak langsung (inderct effect) (Juliandi, 

2018) adalah : (1) jika nilai P-Values < 0.05, maka signifikan, artinya variable 

mediator (Z/kepuasan kerja), memediasi pengaruh variabel eksogen (X1/etika 

kerja) dan (X2/lingkungan kerja) terhadap variabel endogen (Y/komitmen 

organisasi). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah tidak langsung dan (2) jika 
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nilai P-Values > 0.05, maka tidak signifikan artinya variabel mediator 

(Z/kepuasan kerja) tidak memediasi pengaruh suatu variabel eksogen (X1/etika 

kerja) dan (X2/lingkungan kerja) terhadap variabel endogen (Y/komitmen 

organisasi). Dengan kata lain, pengaruhnya adalah langsung.  

3) Total Effect (Pengaruh Total) 

              Total effect merupakan total dari direct effect (pengaruh langsung) dan 

indirect effect (pengaruh tidak langsung) (Juliandi, 2018). 
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BAB 4 

HASIL PENELITIAN 

4.1  Hasil Penelitian 

4.1.1 Deskripsi Variabel Penelitian  

 Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pengembangan karir dan 

self efficacy terdap kinerja karyawan melalui kepuasaan  karyawan  pada PT. 

Kereta Api Indonesia  (Persero) UPT.Balai yasa puluBrayan. Penulis telah 

melaksanakan penelitian dari bylan Desember 2024 dan di rencanakan selesai 

pada Mei 2025. Sampel penelitian di ketahui sebanyak 89 orang yang merupakan 

karyawan dan telah diberikan kuesioner dengan skala likert. Selanjutnya penulis 

merangkum hasil pengujian data menggunakan Smartpls Versi 3 dengan metode 

outer m0odel dan inner model. 

4.1.2  Identitas Responden 

4.1.2.1 Berdasarkan Jenis Kelamin 

Tabel 4.1 

Deskripsi Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

 

 

 

                Sumber : Data Diolah 2025 

           Berdasarkan tabel di atas, maka jumlah total karyawan PT. KAI (Persero) 

UPT. Balai Yasa Pulubrayan adalah sebanyak 82 orang laki-laki dan 7 orang 

No Jenis Kelamin Jumlah Presentase 

1 Laki-Laki 82 92% 

2 Perempuan 7 8% 

Total 89 100% 
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perempuan, sehingga pada penelitian ini jumlah responden didominasi oleh 

responden laki-laki. 

         Dominasi pekerja laki-laki di UPT Balai Yasa Pulu Brayan adalah hasil dari 

kombinasi faktor pekerjaan yang menuntut tenaga fisik, budaya industri, serta 

ketersediaan dan minat tenaga kerja perempuan di bidang teknik dan permesinan. 

Pekerjaan ini biasanya melibatkan aktivitas fisik berat, seperti pengelasan, 

pengangkatan komponen besar, dan penggunaan alat berat, yang secara 

tradisional lebih banyak dikerjakan oleh laki-laki. 

4.1.2.2 Berdasarkan Rentan Usia 

    Tabel 4.2 

Deskripsi Berdasarkan Rentang Usia 

 

 

 

 

 

                  Sumber : Data Diolah 2025 

Berdasarkan  tabel di atas, maka rentang usia pada karyawan PT. KAI 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan adalah sebanyak 26 orang pada rentang 

19- 30 tahun, 32 orang pada rentang 31-41 tahun, 24 orang pada rentang 41-50 

tahun,7 orang pada rentang 51-65 tahun. 

Dominasi karyawan usia 31–41 tahun mencerminkan stabilitas tenaga kerja 

yang efektif karena pada Usia tersebut  adalah masa di mana seseorang telah 

memiliki pengalaman kerja yang cukup dan masih berada dalam usia yang sangat 

No Umur Jumlah Presentase 

1 19 – 30 Tahun 26 29% 

2 31 – 41 Tahun 32 36% 

3 41 – 50 Tahun 24 27% 

4 51 – 65 Tahun 7 8% 

Total 89 100% 
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produktif secara fisik dan mental. Pekerja dalam rentang usia ini biasanya telah 

menguasai keterampilan teknis dan prosedur kerja dengan baik. 

4.1.2.3 Berdasarkan Lama Bekerja 
 

                   Tabel 4.3 

                     Deskripsi Berdasarkan Lama Bekerja 

                                   

 

 

 

 

 

 

                                           Sumber : Data Diolah 2025 

Berdasarkan tabel di atas, maka lama bekerja karyawan PT. KAI 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan adalah sebanyak 47 orang kurang dari 10 

tahun, 36 orang antara 10-20 tahun, dan 6 orang lebih dari 20 tahun. 

Dominasi pekerja dengan masa kerja <10 tahun di UPT Balai Yasa Pulu 

Brayan mencerminkan adanya transformasi organisasi, regenerasi tenaga kerja, 

serta penyesuaian terhadap perkembangan teknologi dan kebutuhan operasional 

yang mendorong perekrutan tenaga kerja baru dalam jumlah signifikan. 

Kemungkinan dalam kurun waktu 10 tahun terakhir, PT KAI melakukan 

rekrutmen besar besaran untuk regenerasi karyawan, perluasan layanan, atau 

modernisasi sistem. Hal ini menyebabkan jumlah pegawai baru meningkat drastis 

dibandingkan dengan pegawai lama. 

 

 

 

 

No Masa Kerja Jumlah Presentase 

1 < 10 Tahun 47 53% 

2 10 – 20 Tahun 36 40% 

2 > 20 Tahun 6 7% 

Total 89 100% 
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4.1.3 Deskripsi Hasil Penelitian 

4.1.3.1 Variabel kinerja Karyawan (Y) 

Tabel 4.4 

Deskripsi Angket Variabel kinerja Karyawan 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

 

 Berdasarkan total 89 responden pegawai PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan, diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya selalu memastikan 

pekerjaan saya akurat dan teliti.” diperoleh nilai mayoritas yaitu 33 orang 

menjawab setuju dan 51 orang menjawab sangat setuju serta 5 orang yang 

menjawab kurang setuju. 

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya berusaha mencapai 

standar kualitas yang tinggi dalam pekerjaan saya.” diperoleh nilai mayoritas 

yaitu 45 orang menjawab setuju dan 40 orang menjawab sangat setuju serta 4 

orang yang menjawab kurang setuju. 

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya dapat menyelesaikan 

pekerjaan dalam waktu yang ditentukan.” diperoleh nilai mayoritas yaitu 42 

Kinerja Karyawan (Y) 

No. 
STS TS KS S SS 

Tot

al 

F % F % F % F % F % F % 

1 0 -  3 3,4%  2 2,2%  33  37,1%  51 57,2%  89 100% 

2 0  - 3  3,4%  1 1,1%  45 50.6%  40 44,9%  89 100% 

3 1  1,1% 3  3,4%  3 3,4%  42 49,4%  40  44,9%  89 100% 

4 0  - 3  3,4%  1 1,1%  37 41,6% 48 52,7%  89 100% 

5 0  - 3  3,4%  3 3,4%  32 36%  51 57,2%   89 100% 

6 0  - 3  3,4%  5  5,6% 36 40,4%  45  50.6%  89 100% 

7 0  - 4  4,5% 1 1,1%  48  52,7% 36  40,4%  89 100% 

8 0  - 4   4,5% 8  9% 33 37,1%   44  49,4% 89 100% 

9 0  - 3  3,4%  1  1,1% 44  49,4% 41  46,1% 89 100% 

10 0  - 4   4,5% 8   9% 35 39,3%  42  49,4%  89 100% 
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orang menjawab setuju dan 40 orang menjawab sangat setuju serta 6 orang 

yang menjawab kurang setuju. 

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya mampu mengatur waktu 

kerja saya dengan baik untuk meningkatkan produktivitas.” diperoleh nilai 

mayoritas yaitu 37 orang menjawab setuju dan 48 orang menjawab sangat 

setuju serta 4 orang yang menjawab kurang setuju. 

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya memiliki keterampilan 

teknis yang diperlukan dalam pekerjaan saya.” diperoleh nilai mayoritas yaitu 

32 orang menjawab setuju dan 51 orang menjawab sangat setuju serta 6 orang 

yang menjawab kurang setuju. 

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya selalu berusaha untuk 

memperbarui pengetahuan saya dalam bidang kerja saya.” diperoleh nilai 

mayoritas yaitu 36 orang menjawab setuju dan 45 orang menjawab sangat 

setuju serta 8 orang yang menjawab kurang setuju. 

7. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya dapat diandalkan untuk 

menyelesaikan tugas sesuai dengan tenggat waktu.” diperoleh nilai mayoritas 

yaitu 48 orang menjawab setuju dan 36 orang menjawab sangat setuju serta 5 

orang yang menjawab kurang setuju. 

8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya tidak membutuhkan 

pengawasan terus-menerus untuk menyelesaikan pekerjaan saya.” diperoleh 

nilai mayoritas yaitu 33 orang menjawab setuju dan 44 orang menjawab sangat 

setuju serta 12 orang yang menjawab kurang setuju. 

9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya mematuhi aturan terkait 

jam kerja dan istirahat yang ditentukan.” diperoleh nilai mayoritas yaitu 44 
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orang menjawab setuju dan 41 orang menjawab sangat setuju serta 4 orang 

yang menjawab kurang setuju. 

10. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya memiliki catatan 

kehadiran yang baik selama bekerja” diperoleh nilai mayoritas yaitu 35 orang 

menjawab setuju dan 42 orang menjawab sangat setuju serta 12 orang yang 

menjawab kurang setuju. 

  Dari Uraian di atas menunjukan bahwa kinerja para karyawan yang 

ada di PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan menunjukan kepada 

kinerja yang baik hal ini di buktikan dari jawaban responden yang melebihi angka 

75% untuk jawaban sangat setuju dan setuju. Walaupun demikian ada beberapa 

responden yang jawabannya mengarah ke tidak setuju.Hal ini menunjukan bahwa 

ada karayawan kai yang memiliki kinerja kurang baik dan tidak baik.Hal ini wajar 

karena di awal penelitian pun mendapatkan permasalahan tentang adanya 

karyawan kai yang menunjukan kinerja kurang baik. 

4.1.3.2 Variabel Kepuasaan Karyawan (Z) 

Tabel 4.5 

Deskripsi Angket Kepuasaan Karyawan 

Kepuasan Karyawan (Z) 

N

o. 

STS TS KS S SS 
Tot

al 

F % F % F % F % F % F % 

1 0  - 9 10,1% 4 4,5%  38 42,7%  38 42,7%  89 100% 

2 0  - 9 10,1% 5 5,6%  41  46,1% 34 38,2%  89 100% 

3 0  - 7 7,9% 4 4,5%   40  44,9%  38  42,7%  89 100% 

4 0  - 8 9% 5 5,6%   36 40,4%  40 44,9%   89 100% 

5 0  - 7 7,9% 4 4,5%   41 46,1%  37  41,6% 89 100% 

6 0  - 7 7,9% 4 4,5%   39 43,8%  39  43,8%  89 100% 

7 0  - 7 7,9% 4  4,5%  37 41,6%  41 46,1%  89 100% 
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8 0  - 7 7,9% 5 5,6%  39  43,8%  38  42,7%  89 100% 

9 0  - 7 7,9% 5  5,6% 39  43,8%  38  42,7%  89 100% 

10 0  - 7 7,9% 5  5,6% 42  49,4%  35  39,3%  89 100% 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

Berdasarkan total 89 responden pegawai PT. KAI (Persero) UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan, diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya memiliki komitmen 

yang tinggi untuk terus bekerja di perusahaan ini dalam jangka panjang.” 

di peroleh nilai mayoritas yaitu 38 orang menjawab setuju dan 38 orang 

yang menjawab sangat setuju  serta 13 orang menjawab kurang setuju.  

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya jarang atau tidak 

pernah berpikir untuk mencari pekerjaan di tempat lain.” di peroleh nilai 

mayoritas yaitu 41 orang menjawab setuju dan 34 orang yang menjawab 

sangat setuju  serta 14 orang menjawab kurang setuju.  

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Gaji yang saya terima 

sudah sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan saya.” di peroleh nilai 

mayoritas yaitu 40 orang menjawab setuju dan 38 orang yang menjawab 

sangat setuju  serta 11 orang menjawab kurang setuju.  

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya puas dengan 

tunjangan dan insentif yang diberikan oleh perusahaan.” di peroleh nilai 

mayoritas yaitu 36 orang menjawab setuju dan 40 orang yang menjawab 

sangat setuju  serta 13 orang menjawab kurang setuju.  

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa nyaman 

untuk berbicara jujur di tempat kerja.” di peroleh nilai mayoritas yaitu 41 

orang menjawab setuju dan 37 orang yang menjawab sangat setuju  serta 

11 orang menjawab kurang setuju.  
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6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Perusahaan ini 

mendorong komunikasi yang terbuka dan transparan.” di peroleh nilai 

mayoritas yaitu 39 orang menjawab setuju dan 39 orang yang menjawab 

sangat setuju  serta 11 orang menjawab kurang setuju.  

7. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Fasilitas yang disediakan 

perusahaan sudah memadai untuk mendukung pekerjaan saya” di peroleh 

nilai mayoritas yaitu 37 orang menjawab setuju dan 41 orang yang 

menjawab sangat setuju  serta 11 orang menjawab kurang setuju.  

8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa aman dan 

terlindungi saat bekerja di perusahaan ini.” di peroleh nilai mayoritas yaitu 

39 orang menjawab setuju dan 38 orang yang menjawab sangat setuju  

serta 12 orang menjawab kurang setuju.  

9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Atasan saya memberikan 

arahan yang jelas dan mudah dipahami.” di peroleh nilai mayoritas yaitu 

39 orang menjawab setuju dan 38 orang yang menjawab sangat setuju  

serta 12 orang menjawab kurang setuju.  

10. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Kepemimpinan di 

perusahaan ini membantu saya untuk berkembang secara profesional” di 

peroleh nilai mayoritas yaitu 42 orang menjawab setuju dan 35 orang yang 

menjawab sangat setuju  serta 12 orang menjawab kurang setuju.  

 Dari uraian di atas menunjukan bahwa  para karyawan PT. KAI (Persero) 

UPT. Balai Yasa Pulubrayan sudah menunjukkan kepuasan kerja yang baik hal ini 

di buktikan dari jawaban responden yang melebihi angka 75% untuk jawaban 

sangat setuju dan setuju. Walaupun demikian ada beberapa responden yang 
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jawabannya mengarah ke tidak setuju yang menunjukan bahwa ada karyawan PT. 

KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan yang masih merasa belum puas. Hal 

ini wajar karena di awal penelitian pun penulis mendapatkan permasalahan 

tentang kepuasaan, dimana masih adanya karyawan PT. KAI (Persero) UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan yang menunjukan tingkat kepuasan kerja yang masih rendah. 

4.1.3.3 Variabel Perkembangan Karir (X1) 

Tabel 4.6 

Deskripsi Angket Perkembangan Karir 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

Berdasarkan total 89 responden pegawai PT. KAI (Persero) UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan, diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Pendidikan saya sesuai 

dengan bidang pekerjaan yang saya jalani saat ini.” diperoleh nilai 

mayoritas yaitu 33 orang menjawab setuju dan 51 orang yang menjawab 

sangat setuju serta 5 orang yang menjawab kurang setuju. 

Pengembangan Karir  (X1) 

N

o. 

STS TS KS S SS 
Tot

al 

F % F % F % F % F % F % 

1 0  - 3 3,4%   2  2,2%  33   37,1% 51 57,2%  89 100% 

2 0  - 3  3,4%  1 1,1%  46  51,8% 39 43,8%   89 100% 

3 0  - 3  3,4%  3 3,4%   42  49,4%  40 44,9%   89 100% 

4 0  - 3  3,4%  1 1,1%  37 41,6%  48 52,7%  89 100% 

5 0  - 3 3,4%   3  3,4%  35 41,6%   48  52,7%  89 100% 

6 0  - 3  3,4%  5  5,6%  36 40,4%   45  50.6%  89 100% 

7 0  - 4 4,5%    1 1,1%  48 52,7%  36  40,4%  89 100% 

8 0  - 4 4,5%    8 9%  34  38,2%  43   48,3% 89 100% 

9 0  - 3  3,4%  1 1,1%  43  48,3% 42  49,4%  89 100% 

10 0  - 4 4,5%    8  9% 36 40,4%   41  46,1%  89 100% 
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2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Tingkat pendidikan yang 

saya miliki membantu saya dalam menyelesaikan tugas pekerjaan.” 

diperoleh nilai mayoritas yaitu 46 orang menjawab setuju dan 39 orang 

yang menjawab sangat setuju serta 4 orang yang menjawab kurang setuju. 

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya sering mendapatkan 

pelatihan yang relevan untuk meningkatkan keterampilan kerja saya.” 

diperoleh nilai mayoritas yaitu 42 orang menjawab setuju dan 40 orang 

yang menjawab sangat setuju serta 6 orang yang menjawab kurang setuju.. 

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Pelatihan yang saya 

terima membantu saya bekerja lebih efektif dan efisien.” diperoleh nilai 

mayoritas yaitu 37 orang menjawab setuju dan 48 orang yang menjawab 

sangat setuju serta 4 orang yang menjawab kurang setuju. 

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya terbuka untuk 

dipindahkan (mutasi) ke bagian lain jika dibutuhkan oleh perusahaan.” 

diperoleh nilai mayoritas yaitu 35 orang menjawab setuju dan 48 orang 

yang menjawab sangat setuju serta 6 orang yang menjawab kurang setuju. 

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Mutasi yang dilakukan 

oleh perusahaan dapat meningkatkan pengalaman dan keterampilan saya.” 

diperoleh nilai mayoritas yaitu 36 orang menjawab setuju dan 45 orang 

yang menjawab sangat setuju serta 8 orang yang menjawab kurang setuju. 

7. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa ada 

kesempatan yang adil untuk mendapatkan promosi jabatan di perusahaan 

ini” diperoleh nilai mayoritas yaitu 48 orang menjawab setuju dan 36 

orang yang menjawab sangat setuju serta 5 orang yang menjawab kurang 
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setuju. 

8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya sudah memahami 

kriteria dan proses promosi jabatan di perusahaan.” diperoleh nilai 

mayoritas yaitu 34 orang menjawab setuju dan 43 orang yang menjawab 

sangat setuju serta 12  orang yang menjawab kurang setuju. 

9. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Lama masa kerja saya 

berpengaruh terhadap peluang saya untuk naik jabatan.” Di peroleh nilai 

mayoritas yaitu 43 orang menjawab setuju dan 42 orang yang menjawab 

sangat setuju serta 4 orang menjawab kurang setuju. 

10. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya merasa pengalaman 

kerja saya selama ini sudah dihargai oleh perusahaan.” diperoleh nilai 

mayoritas yaitu 36 orang menjawab setuju dan 41 orang yang menjawab 

sangat setuju serta 12 orang yang menjawab kurang setuju. 

 Dari uraian di atas menunjukan bahwa bentuk pengembangan karir yang di 

lakukan pada PT.  kereta api menurut presepsi karyawan menunjukan 

pengembangan yang baik hal ini dibuktikan dari jawaban responden yang 

melebihi angka 75% untuk jawaban sangat setuju dan setuju. Walaupun demikian 

ada beberapa responden yang jawabannya mengarah ke tidak setuju.Namun 

demikian ada karyawan yang menganggap pengembangan karir kurang tepat. Hal 

ini wajar karena di awal survey pun penulis mendapatka fenomena tentang 

pengembanan karir yang menunjukan kurang tepat. 
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4.1.3.4  Variabel Self Eficacy (X2) 

Tabel 4.7 

Deskripsi Angket Variabel Self Eficacy 

 Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

Berdasarkan total 89 responden pegawai PT. KAI (Persero) UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan, diperoleh keterangan sebagai berikut: 

1. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya percaya bahwa saya 

mampu menyelesaikan tugas dengan baik.” diperoleh nilai mayoritas yaitu 

41 orang menjawab setuju dan 39 orang yang menjawab sangat setuju 

serta 9 orang menjawab kurang setuju. 

2. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya yakin dapat 

mencapai tujuan yang saya tetapkan.” diperoleh nilai mayoritas yaitu 33 

orang menjawab setuju dan 45 orang yang menjawab sangat setuju serta 

11 orang menjawab kurang setuju. 

3. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya mampu menilai 

situasi secara objektif tanpa terpengaruh emosi.” diperoleh nilai mayoritas 

yaitu 46 orang menjawab setuju dan 38 orang yang menjawab sangat 

Self Eficacy (X2) 

N

o. 

STS TS KS S SS 
Tot

al 

F % F % F % F % F % F % 

1 0  - 3 3,4%   6  6,7% 41 46,1%   39 43,8%    89 100% 

2 0  - 3  3,4%  8 9%  33   37,1%  45 50.6%   89 100% 

3 0  - 3  3,4%  2 2,2%  46 51,8%  38 42,7%  89 100% 

4 0  - 3  3,4%  4 4,5%    35  41,6%   46  51,8%  89 100% 

5 0  - 3 3,4%   4 4,5%    48 52,7%   34  38,2%   89 100% 

6 0  - 3  3,4%  5 5,6%   45 50.6%   36 40,4%   89 100% 

7 0  - 3 3,4%   5 5,6%   47  53% 34   38,2%  89 100% 

8 0  - 3  3,4%  3  3,4%  30  33,7% 53  59,6% 89 100% 
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setuju serta 5 orang menjawab kurang setuju. 

4. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya percaya bahwa 

usaha saya akan membuahkan hasil yang baik.” diperoleh nilai mayoritas 

yaitu 35 orang menjawab setuju dan 46 orang yang menjawab sangat 

setuju serta 7 orang menjawab kurang setuju. 

5. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya berani mengambil 

keputusan dan menghadapi konsekuensinya.” diperoleh nilai mayoritas 

yaitu 48 orang menjawab setuju dan 34 orang yang menjawab sangat 

setuju serta 7 orang menjawab kurang setuju. 

6. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya bersedia belajar dari 

kesalahan yang telah saya lakukan.” diperoleh nilai mayoritas yaitu 45 

orang menjawab setuju dan 36 orang yang menjawab sangat setuju serta 8 

orang menjawab kurang setuju. 

7. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya mengambil 

keputusan berdasarkan pertimbangan yang logis dan realistis” diperoleh 

nilai mayoritas yaitu 47 orang menjawab setuju dan 34 orang yang 

menjawab sangat setuju serta 8 orang menjawab kurang setuju. 

8. Frekuensi jawaban responden untuk pernyataan “Saya lebih 

mengutamakan fakta daripada asumsi dalam menghadapi masalah.” 

diperoleh nilai mayoritas yaitu 30 orang menjawab setuju dan 53 orang 

yang menjawab sangat setuju serta 6 orang menjawab kurang setuju. 

 Dari uraia di atas menunjukan bahwasannya secara umum keyakinan diri 

para karyawan pt kai (self EFicacy) sudah baik hal ini terlihat dari jawaban 

responde melibihi 75% menjawab setuju dan sangat Setuju namun demikian dari 
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jawaban juga menunjukannkurang dari 25% responden menjawab kepada 

menajawab ketidak setuju hal ini sesuai dengan fenomena di awal yang di peroleh 

penuls dimana ada karyawan yang menunjukan self efficacy yamg relative 

rendah. 

4.2 Hasil Analisis Data 

4.2.1 Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis model pengukuran struktural atau outer model biasanya 

bertujuan untuk mengevaluasi variabel konstruk yang diteliti. Variabel dalam 

penelitian ini adalah pengembangan Karir,Self Eficacy, kinerja karyawan, dan 

kepuasaan karyawan. Berikut ini adalah kerangka PLS Algoritma penelitiannya: 

                  

    Gambar 4.1 PLS Algoritma 

       Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

4.2.1.1 Analisis Konsistensi Internal (Construct Reliability and Validity) 

 

Analisis konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas yang digunakan 

untuk menilai konsistensi hasil lintas item pada suatu tes yang sama. Pengujian 

konsistensi internal menggunakan nilai reliabilitas komposit salah satunya dengan 
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kriteria suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai reliabilitas komposit (> 0.600) 

(Hair Jr. dkk., 2017). 

Tabel 4.8 
Construct Reliability And Validity 

 

 

Cronbach's 

alpha 

Composite 

reliability 

(rho_a) 

Composite 

reliability 

(rho_c) 

Average variance 

extracted (AVE) 

X2. 0.942 0.943 0.952 0.714 

Y. 0.955 0.956 0.961 0.714 

Z. 0.978 0.979 0.981 0.835 

X.1 0.956 0.956 0.962 0.716 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

Berdasarkan data analisis konsistensi internal pada tabel di atas diperoleh 

hasil bahwa variabel: 

1. Variabel X1 (Pengembangan Karir) memiliki nilai reliabilitas 

komposit yaitu 0.952 > 0.600 sehingga dapat dinyatakan reliabel 

untuk digunakan. 

2. Variabel X2 (Self Eficacy) memiliki nilai reliabilitas komposit yaitu 

0.961   >   0.600 sehingga dapat dinyatakan reliabel untuk digunakan. 

3. Variabel Y (kinerja karyawan) memiliki nilaireliabilitas komposit 

yaitu 0.981 > 0.600 sehingga dapat dinyatakan reliabel untuk 

digunakan. 

4. Variabel Z (kepuasan kerja) memiliki nilai reliabilitas komposit yaitu 

0.962  >  0.600 sehingga dapat dinyatakan reliabel untuk digunakan. 

4.2.1.2  Uji Validitas Konvergen (Outer Loading) 

 

Validitas konvergen digunakan untuk melihat sejauh mana sebuah 

pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran alternative dari 

konstruk yang sama. Untuk melihat suatu indikator dari suatu variabel konstruk 
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adalah valid atau tidak, maka dilihat dari nilai outer loadingnya. Jika nilai outer 

loading lebih besar (> 0.4) maka suatu indikator adalah valid (Hair Jr. dkk., 

2017). 

Tabel 4.9 

Outer Loading 

 
X2. Y. Z. x.1 

X1.1 
   

0.839 

X1.10 
   

0.845 

X1.2 
   

0.875 

X1.3 
   

0.814 

X1.4 
   

0.872 

X1.5 
   

0.844 

X1.6 
   

0.872 

X1.7 
   

0.877 

X1.8 
   

0.840 

X1.9 
   

0.778 

X2.1 0.768 
   

X2.2 0.802 
   

X2.3 0.881 
   

X2.4 0.777 
   

X2.5 0.887 
   

X2.6 0.900 
   

X2.7 0.901 
   

X2.8 0.832 
   

Y.1 
 

0.839 
  

Y.10 
 

0.837 
  

Y.2 
 

0.884 
  

Y.3 
 

0.817 
  

Y.4 
 

0.872 
  

Y.5 
 

0.841 
  

Y.6 
 

0.873 
  

Y.7 
 

0.875 
  

Y.8 
 

0.833 
  

Y.9 
 

0.771 
  

Z.1 
  

0.860 
 

Z.10 
  

0.935 
 

Z.2 
  

0.835 
 

Z.3 
  

0.911 
 

Z.4 
  

0.864 
 

Z.5 
  

0.938 
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Z.6 
  

0.952 
 

Z.7 
  

0.958 
 

Z.8 
  

0.933 
 

Z.9 
  

0.942 
 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

 

Berdasarkan tabel di atas dapat disimpulkan bahwa: 

1. Nilai outer loading pada variabel kinerja karyawan (Y) lebih besar dari 

0.4 maka semua indikator pada variabel kinerja karyawan (Y) dinyatakan 

valid. 

2. Nilai outer loading pada variabel kepuasan kerja (Z) lebih besar dari 0.4 

maka semua indikator pada variabel kepuasan kerja (Z) dinyatakan 

valid. 

3. Nilai outer loading pada variabel work life balance (X1) lebih besar dari 

0.4 maka semua indikator pada variabel work life balance (X1) 

dinyatakan valid. 

4. Nilai outer loading pada variabel konflik kerja (X2) lebih besar dari 0.4 

maka semua indikator pada variabel konflik kerja (X2) dinyatakan valid. 

 

 

4.2.1.3  Uji Validitas Diskriminan (Heterotrait-Monotrait Ratio of 

Corelation) Validitas diskriminan bertujuan untuk menilai validitas indikator 

dari suatu variabel konstruk, salah satunya adalah melihat nilai Heterotrait-

Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) dimana nilai HTMT < 0.900 maka 

variabel memiliki validitas diskriminan yang baik (Hair Jr. dkk., 2017). 
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Tabel 4.10 

Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation 

 
X2. Y Z. x1 

X2. 
    

Y 0.303 
   

Z. 0.495 0.169 
  

x1 0.826 0.316 0.507 
 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

Berdasarkan tabel diatas diperoleh nilai Heterotrait-Monotrait Ratio of 

Corelation(HTMT) sehingga kesimpulannya sebagai berikut: 

   1. Korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada 

variabel X1 dengan variabel X2 memiliki nilai 0.826, korelasi 

Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada variabel X1 

dengan variabel Y memiliki nilai 0.303, korelasi Heterotrait-

Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada variabel X1 dengan 

variabel Z memiliki nilai 0.507. Sehingga seluruhnilai korelasi 

Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada variabel X1 

dinyatakan valid. 

2.  Korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada 

variabel X2 dengan variabel Y memiliki nilai 0.303, korelasi 

Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada variabel X2 

dengan variabel Z memiliki nilai 0.495. Sehingga seluruh nilai 

korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada 

variabel X2 dinyatakan valid. 

 3. Korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) pada 

variabel Y dengan variabel Z memiliki nilai 0.507. Sehingga seluruh 

nilai korelasi Heterotrait-Monotrait Ratio of Corelation (HTMT) 

pada variabel Y dinyatakan valid. 



74 
 

   
 

        4.2.2 Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Dalam pengujian ini terdapat dua model hipotesis yaitu pengujian 

hipotesis pengaruh langsung dan pengujian hipotesis pengaruh tidak 

langsung. Berikut ini merupakan pengujian signifikansi koefisien jalur 

model struktural yang didapatkan pada pengujian hipotesis berdasarkan hasil 

PLS Bootstraping 

                                    
 

     Gambar 4.2 Bootstrapping 
           Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

 

 4.2.2.1 Pengujian Pengaruh Langsung (Path Coefficients) 

Pengujian hipotesis pengaruh langsung bertujuan untuk membuktikan 

hipotesis-hipotesis yang telah dibuat sebelum dilakukannya pengujian. Tujuannya 

adalah mencari tahu pengaruh suatu variabel terhadap variabel lainnya secara 

langsung, berikut ini penjelasan dalam pengambilan kesimpulannya menurut Hair 

Jr. dkk. (2017): 

1. Jika koefisien jalur bernilai positif maka mengindikasikan bahwa 

kenaikan nilai suatu variabel akan diikuti oleh kenaikan nilai variabel 
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lainnya. 

2. Jika koefisien jalur bernilai negatif maka mengindikasikan bahwa 

kenaikan nilai suatu variabel akan diikuti oleh penurunan nilai variabel 

lainnya. 

Dalam mengambil kesimpulan, kriteria tingkat signifikan 

probabilitasnya sebagai berikut: 

1. Nilai probabilitas P-value < Alpha atau P < 0.05 maka Ho ditolak 

dan Ha diterima (pengaruh langsung pada suatu variabel dengan 

variabel adalah signifikan). 

2. Nilai probabilitas P-value > Alpha atau P > 0.05 maka Ho diterima 

dan Ha ditolak (pengaruh langsung pada suatu variabel dengan 

variabel adalah tidak signifikan). 

Berikut ini adalah hasil koefisien jalur (path coefficient) dari hasil 

pengujian pengaruh langsung (dirrect effect) 

                                         Tabel 4.11 

                                     Path Koeffeicient 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

X.1 -> 

Y. 
0.972 0.970 0.028 35.199 0.000 

X.1 -> 

Z. 
0.297 0.292 0.128 2.319 0.020 

X2. -> 

Y. 
0.001 0.001 0.027 0.054 0.957 

X2. -> 

Z. 
0.249 0.243 0.126 1.968 0.049 

Z. -> Y. 0.001 -0.002 0.010 0.050 0.960 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 
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Berdasarkan tabel di atas maka hipotesis pengujian pengaruh 

langsung disimpulkan sebagai berikut: 

1. Variabel X1 terhadap variabel Y memiliki nilai path coefficient 0.972 

bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X1 akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Y. Berdasarkan P-value variabel X1 terhadap 

variabel Y memiliki nilai P 0.000 < 0.05, maka disimpulkan bahwa 

Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2. Variabel X1 terhadap variabel Z memiliki nilai path coefficient 0.297 

bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X1 akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Y. Berdasarkan P-value variabel X1 terhadap 

variabel Z memiliki nilai P 0.020 < 0.05, maka disimpulkan bahwa 

Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

3. Variabel X2 terhadap variabel Y memiliki nilai path coefficient 0.001 

bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Y. Berdasarkan P-value variabel X2 terhadap 

variabel Y memiliki nilai P 0.957 > 0.05, maka disimpulkan bahwa Self 

Eficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4. Variabel X2 terhadap variabel Z memiliki nilai path coefficient 0.249 

bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Z. Berdasarkan P-value variabel X2 terhadap 

variabel Z memiliki nilai P 0.049 > 0.05, maka disimpulkan bahwa  Self 

Eficacy signifikan terhadap kepuasan kerja. 

5. Variabel Z terhadap variabel Y memiliki nilai path coefficient 0.001 bernilai 

positif, maka peningkatan nilai variabel Z akan diikuti peningkatan nilai 
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variabel Y. Berdasarkan P-value variabel Z terhadap variabel Y memiliki 

nilai P 0.960 > 0.05, maka disimpulkan bahwa kepuasan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4.2.2.2  Pengujian Pengaruh Tidak Langsung (Specific Indirect Effects) 

Pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung bertujuan untuk 

membuktikan hipotesis-hipotesis pengaruh suatu variabel terhadap variabel 

lainnya secara tidak langung (melalui variabel intervening), berikut ini 

penjelasan dalam pengambilan kesimpulannya menurut Hair Jr. dkk. 

(2017): 

1. Jika koefisien jalur bernilai positif maka mengindikasikan bahwa 

kenaikan nilai suatu variabel akan diikuti oleh kenaikan nilai 

variabel lainnya. 

2. Jika koefisien jalur bernilai negatif maka mengindikasikan bahwa 

kenaikan nilai suatu variabel akan diikuti oleh penurunan nilai 

variabel lainnya. 

Dalam mengambil kesimpulan, kriteria tingkat signifikan 

probabilitasnya sebagai berikut: 

1. Nilai probabilitas P-value < Alpha atau P < 0.05 maka Ho ditolak 

dan Ha diterima (variabel intervening yang berperan memediasi 

hubungan pada suatu variabel dengan variabel adalah signifikan). 

2. Nilai probabilitas P-value > Alpha atau P > 0.05 maka Ho diterima 

dan Ha ditolak (variabel intervening yang berperan memediasi 

hubungan pada suatu variabel dengan variabel adalah tidak 

signifikan). 
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          Berikut ini adalah hasil koefisien jalur (path coefficient) dari hasil pengujian 

pengaruh tidak langsung (indirrect effect): 

Tabel 4.12 

Spesific Indirrect Effect 

 

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

Berdasarkan tabel di atas maka hipotesis pengujian pengaruh tidak langsung 

disimpulkan sebagai berikut: 

1. Variabel X1 terhadap variabel Y melalui variabel Z memiliki nilai 

path coefficient 0.000 bernilai positif, maka peningkatan nilai 

variabel X1 akan diikuti peningkatan nilai variabel Y melalui 

variabel Z. Berdasarkan P- value variabel X1 terhadap variabel Y 

melalui variabel Z memiliki nilai P 0.962 > 0.05, maka disimpulkan 

bahwa pengembangan Karir tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. 

2. Variabel X2 terhadap variabel Y melalui variabel Z memiliki nilai 

path coefficient 0.000 bernilai positif, maka peningkatan nilai 

variabel X2 akan diikuti peningkatan nilai variabel Y melalui 

variabel Z. Berdasarkan P- value variabel X2 terhadap variabel Y 

melalui variabel Z memiliki nilai P 0.965 > 0.05, maka disimpulkan 

bahwa Self eficacy tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan melalui kepuasan kerja. 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

x.1 -> Z. -> Y. 0.000 -0.000 0.003 0.048 0.962 

X2. -> Z. -> 

Y. 
0.000 -0.001 0.003 0.044 0.965 
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4.2.2.3 Koefisien Determinasi (R-Square) 

Uji r-square digunakan untuk mengevaluasi keakuratan prediksi variabel 

penelitian yang digunakan. Sehingga dapat disimpulkan bahwa uji ini adalah 

untuk mengetahui seberapa besar variasi pada variabel bebas mempengaruhi 

variasi variabel terikat dalam  sebuah  path coefficient (Hair Jr. dkk., 2017). 

Berikut merupakan kriteria pengujian r-square: 

1. Nilai r-square sebesar ≤ 0.25 menunjukkan model PLS yang lemah. 

2. Nilai r-square sebesar > 0.25 – ≤ 0.50 < 0.70 

menunjukkan model PLS yang moderat/sedang. 

3. Nilai r-square sebesar ≥ 0.70 menunjukkan model PLS yang kuat. 

 

Berikut merupakan hasil pengujian r-square pada koefisien determinasi: 

Tabel 4.13 

                         R-Square 

 

 

 

           Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

 

Pada tabel di atas diperoleh hasil r-square pada masing-masing 

variabel Y dan Variabel Z. Maka kesimpulan pada uji r-square adalah 

sebagai berikut: 

1. Variabel Y memiliki nilai r-square 0.947, sehingga kinerja karyawan 

dipengaruhi oleh variabel Pengembangan Karir,Self eficacy dan 

kepuasan kerja sebesar 98,9 % dan dikategorikan sebagai model PLS 

yang Kuat. Sedangkan 2,1 % lainnya dipengaruhi oleh variabel diluar 

penelitian misalnya motivasi, kompensasi dan lain sebagainya. 

 

R-

square 

R-square 

adjusted 

Y. 0.947 0.945 

Z. 0.266 0.249 
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2. Variabel Z memiliki nilai r-square 0.266, sehingga kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh variabel Pengembangan karir dan Self Eficacy 

sebesar 70,34 % dan dikategorikan sebagai model PLS yang kuat. 

lainnya dipengaruhi oleh variabel diluar penelitian misalnya 

lingkungan kerja, kepemimpinan dan lain sebagainya. 

4.2. 2.4  F-square 

F-squar digunakan  mengukur atau menilai seberapa besar efek atau 

pengaruh dari konstruk eksogen padan konstruk endogen (Hair et al.,2017). 

Berikut merupakan kriteria pengujian  F-square: 

1. Nilai F-square  sebesar  >  0.02 menunjukkan  model PLS yang  

lemah. 

1.  Nilai F-square sebesar > 0.15 menunjukkan model PLS yang 

moderat/sedang. 

2. Nilai F-square sebesar >  0.35 menunjukkan  model  PLS yang  

kuat. 

                                             Tabel 4.14 

                                              F-square 

        

   

 

                                   

Sumber: SmartPLS Versi 4 (Data diolah, 2025) 

Dari tabel 4.14 diatas, maka dapat diketahui bahwa hasil pengujian F- 

Square adalah sebagai berikut : 

 
X2. Y. Z. x.1 

X2. 
 

0.000 0.032 
 

Y. 
    

Z. 
 

0.000 
  

X.1 
 

6.440 0.046 
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1. Pengembangan karir  terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai F 

Square = 6,440 maka memiliki efek yang kuat . 

2. Pengembangan karir  terhadap Kepuasaan Karyawan memiliki nilai 

F Square = 0,046  maka memiliki efek yang kuat. 

3. Self  Eficacy terhadap Kinerja Karyawan memiliki nilai F Square= 

0,000 maka memiliki efek yang lemah. 

4. Self  Eficacy terhadap Kepuasaan Karyawan memiliki nilai F Square 

= 0,032 maka memiliki efek yang medium. 

5. Kinerja Karyawan terhadap Kepuasaan Karyawan memiliki nilai F 

Square = 0,000  maka memiliki efek yang lemah. 

4.3 Pembahasan 

4.3.1 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

pada karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan 

dengan nilai path coefficient 0.972 bernilai positif, maka peningkatan nilai 

variabel X1 akan diikuti peningkatan nilai variabel Y. Berdasarkan P-value 

variabel X1 terhadap variabel Y memiliki nilai P 0.000 < 0.05. 

Pengembangan  karir  memiliki dampak langsung dan tidak langsung 

terhadap kinerja karyawan. Ketika perusahaan memberikan perhatian pada 

peningkatan karir karyawan melalui pelatihan, promosi, mentoring, dan peta 

jenjang karir yang jelas karyawan akan merasa dihargai dan lebih termotivasi 

untuk memberikan kinerja terbaik. 

 Hal ini sesuai dengan hasil penelitian (Faustyna & Jumani, 2015); 

(Nasution & Rahayu, 2020); (Jufrizen, 2016) dan (Syahputra & Tanjung, 2020) 
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menyimpulkan  bahwa pengembangan  karir  berpengaruh  terhadap kinerja 

karyawan. 

Hasil ini menunjukkan bahwa pengembangan karir terbukti dapat 

meningkatkan kinerja karyawan secara signifikan, karena di bantu dengan 

pelatihan , promosi jabatan yang mengakibatkan karyawan lebih terlatih dalam 

kinerjanya sehinggan meningkatkan skill maupu kinerjanya. Dengan demikian 

jika PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan mampu 

membuat bentuk pengembangan karir yang tepat dimana karyawan yang di 

kembangkan karirnya sesuai dengan pendidikan dan pelatihan yang di lakukan 

karyawan, promosi juga sesuai dengan karir yang di dapatin karyawan maka, 

kinerja di tunjukan karyawan tersebut akan semakin baik. indikator kinerja yang 

baik bisa terlihat dari sejauh mana para karyawan menunjukan kualitas kerja, 

produktif dan menguasai apa pekerjaan yang di tuntutkan kepadanya. 

4.3.2  pengaruh self Eficacy Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Self efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada karyawan 

PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan dengan nilai path coefficient 

0.001 bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Y. Berdasarkan P-value variabel X2 terhadap variabel 

Y memiliki nilai P 0.957 > 0.05. 

Self efficacy, atau keyakinan akan kemampuan diri, sangat berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. Semakin tinggi self efficacy, semakin besar 

kepercayaan karyawan akan kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas dan 

mencapai tujuan, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja. Karyawan dengan 
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self efficacy tinggi lebih cenderung bersikap proaktif, berupaya lebih keras, dan 

lebih tahan terhadap kegagalan, sehingga kinerja mereka menjadi lebih efektif.  

Dalam penelitian yang di lakukan (Saputri, 2021) menyatakan self efficacy 

tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. karena beberapa karyawan masih 

ragu atas kemampuan untuk mengerjakan tugas tepat waktu. 

 Hasil ini menunjukkan bahwa self efficacy tidak berpengaruh secara 

signifikan  dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal tersebut bisa dikarenakan 

kurangnya rasa percaya diri, kurang optimis dan objektif karyawan karena merasa 

dirinya tidak mampu atau kurang optimis dan objektif pada saat melaksanakan 

tugas yang diberikan sehingga rata-rata karyawan akan memilih tidak mengambil 

resiko kerja dan karyawan merasa kurang berkompeten dalam dirinya sehingga 

lebih baik menghindari resiko kerja. 

 4.3.3  Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 

Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada 

karyawan PT. Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan 

dengan nilai path coefficient 0.297 bernilai positif, maka peningkatan nilai 

variabel X1 akan diikuti peningkatan nilai variabel Z. Berdasarkan P-value 

variabel X1 terhadap variabel Z memiliki nilai P 0.020 < 0.05. 

Pengembangan karir berkontribusi besar terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Karyawan yang merasa berkembang akan lebih bahagia, terlibat, dan 

loyal terhadap perusahaan. Dalam jangka panjang, ini menguntungkan perusahaan 

karena meningkatkan retensi, produktivitas, dan citra positif sebagai tempat kerja. 

Pengembangan karir merupakan salah satu faktor penting yang memengaruhi 

kepuasan kerja karyawan. Ketika perusahaan menyediakan peluang yang jelas bagi 
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karyawan untuk tumbuh dan berkembang, mereka akan merasa dihargai, 

termotivasi, dan lebih puas dalam menjalani pekerjaannya. 

Penelitian ini sejalan dengan  penelitian (Leonita, 2020) yang menyatakan 

perkembangan karir berpengaruh signifikah terhadap kepuasaan karyawan. bahwa 

pengembangan karir merupakan kenaikan posisi seseorang dalam struktur 

organisasi perusahaan selama masa kerjanya hingga berhasil mencapai posisi 

tertinggi. 

           

           Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh 

signifikan dalam meningkatkan kepuasan karyawan. Hal ini disebabkan oleh 

adanya dukungan nyata dari perusahaan melalui program seperti promosi jabatan, 

pelatihan, dan peningkatan keterampilan, yang membuat karyawan merasa 

dihargai, diakui, dan diapresiasi atas kontribusinya. Perasaan dihargai ini 

mendorong peningkatan motivasi yang memperkuat komitmen terhadap 

organisasi, dan pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kepuasan kerja. 

Dengan kepuasan yang tinggi, karyawan cenderung bekerja lebih optimal, 

menunjukkan loyalitas, serta berkontribusi secara positif terhadap pencapaian 

tujuan perusahaan. 

4.3.4  Pengaruh Self Eficacy Terhadap Kepuasaan Karyawan 

 

Self Eficacy berpengaruh  terhadap kepuasan kerja pada karyawan PT. 

Kereta Api Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan dengan nilai path 

coefficient 0.249 bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Z. Berdasarkan P-value variabel X2 terhadap variabel 

Z memiliki nilai P 0.049 > 0.05. 
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Self-efficacy adalah keyakinan pada kemampuan diri sendiri untuk berhasil 

dalam suatu situasi atau tugas. Ini bukan sekadar kemampuan, melainkan 

keyakinan bahwa seseorang memiliki kemampuan untuk mengorganisir dan 

mengeksekusi tindakan yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu. Self-

efficacy sangat berpengaruh pada motivasi, pilihan perilaku, dan pencapaian 

tujuan seseorang. Self efficacy, atau keyakinan pada kemampuan diri sendiri, 

memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Karyawan yang merasa 

percaya diri akan kemampuan mereka untuk menyelesaikan tugas, cenderung 

lebih puas dengan  pekerjaan mereka. 

Dalam penelitian yang dilakukan oleh (Mujiatun et al., 2019) didapatkan 

hasil bahwa variabel self efficacy berpengaruh positif signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang 

dilakukan (Rachmawati, et al., 2022), (Farisi & Siswadi, 2022), (Muis et al., 

2018), yang menyimpulkan bahwa self efficacy berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh 

signifikan terhadap peningkatan kepuasan karyawan. Keyakinan individu terhadap 

kemampuan dirinya dalam menyelesaikan tugas menciptakan rasa percaya diri 

dan optimisme yang tinggi dalam menghadapi tantangan pekerjaan. Ketika 

karyawan merasa mampu dan yakin dengan kompetensinya, mereka akan lebih 

menikmati pekerjaannya, melihat tugas sebagai peluang untuk berkembang, dan 

merasakan makna lebih dalam atas apa yang dikerjakannya. Hal ini secara 

langsung berdampak pada meningkatnya kepuasan kerja, karena pekerjaan tidak 

lagi dipandang sebagai beban, melainkan sebagai bentuk potensi dalam  diri. 
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4.3.5  Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan pada 

karyawan PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan dengan nilai path 

coefficient 0.001 bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel Z akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Y. Berdasarkan P-value variabel Z terhadap variabel 

Y memiliki nilai P 0.960 > 0.05. 

Kepuasaan karyawan mengacu pada sejauh mana seseorang karyawan 

merasa puas dengan hasil kerja yang di capainya serta proses dalam 

menjalankan tugas. kepuasaan ini mencerminkan perasaan banggga, puas, atau 

positif yang timbul setelah menyelesaikan pekerjaan dengan baik. 

hasil penelitian ini Sejalan dengan hasil penelitian , (Suryawan & 

Salsabilla, 2022) juga mengatakan bahwa kepuasan kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan. Selain itu adapula penelitian oleh (Fitriya 

& Kustini, 2023) juga mengatakan kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap 

kinerja karyawan. 

Meskipun umumnya kepuasan menjadi faktor positif yang meningkatkan 

kinerja karyawan, ada beberapa situasi dimana kepuasan yang berlebihan atau 

tidak tepat dapat menyebabkan penurunan kinerja. Complacency atau rasa puas 

yang berlebihan mungkin terjadi karena karyawan merasa terlalu nyaman 

dengan rutinitas mereka dan berhenti berusaha untuk mencapai hasil yang lebih 

baik, hal ini cenderung sering terjadi pada perusahaan perusahaan besar yang 

mampu memberikan kenyamanan terhadap karyawannya melebihi ekspektasi 

publik. Karyawan yang terlalu puas ini mungkin kehilangan motivasi untuk 

meningkatkan diri atau mencari tantangan baru. Jika begini, karyawan dapat 
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menghambat pertumbuhan profesional mereka dan membuat mereka menjadi 

kurang kompetitif untuk jangka yang panjang, bisa saja hal ini juga mengganggu 

fokus mereka sehingga menimbulkan kesalahan kesalahan yang tidak perlu 

dilakukan oleh karyawan itu sendiri dan menimbulkan penurunan kinerja. 

4.3.6  Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Kepuasan Karyawan 

Pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada karyawan PT. KAI 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan dengan nilai path coefficient 0.-0.00 

bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X1 akan diikuti peningkatan 

nilai variabel Y melalui variabel Z. Berdasarkan P-value variabel X1 terhadap 

variabel Y melalui variabel Z memiliki nilai P 0.962 > 0.05. Data ini 

menunjukkan tidak adanya peran variable Z (kepuasan kerja). 

Berdasarkan hasil analisis data yang menghitung pengaruh kepuasan kerja 

sebagai variable intervening, maka penelitian ini menyimpulkan adanya pengaruh 

langsung pengembangan karir terhadap kinerja karyawan PT. KAI (Persero) UPT. 

Balai Yasa Pulubrayan tanpa dimediasi oleh kepuasan kerja terlebih dahulu. 

Artinya, bentuk pengembangan  karir yang diberikan PT. KAI (Persero) UPT. 

Balai Yasa Pulubrayan kepada para karyawannya tidak berdampak kepada 

munculnya kepuasan kerja karyawan terlebih dahulu, namun langsung 

mempengaruhi kinerja para karayawan PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa 

Pulubrayan. 
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Hasil pada penelitian ini memperkuat penelitian yang dilakukan oleh 

(Nuraning, 2017). yang menyatakan pengembangan karir tidak berpengaruh 

langsung terhadap kinerja karyawan akan melalui kepuasan kerja. 

Dengan demikian penelitian ini memberikan masukan agar PT. KAI 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan perlu memperhatikan program 

pengembangan karir yang selama ini dibuat, mungkin kurang tepat, kurangnya 

fasilitas diklat, bisa jadi kurang transparannya pengembangan karir yang 

dilakukan sehingga kurang mampu merangsang kepuasan kerja karyawan, atau 

memungkinkan akan muncul ketidak puasan kerja. Walaupun demikian penelitian 

ini menghasilkan bukti bahwa jika pengembangan karir sudah dilakukann secara 

tepat maka secara langsung akan mempengaruhi kinerja para karyawannya. 

Dengan kata lain kepuasan kerja tidak berperan sebagai variable intervening.    

4.3.7 Pengaruh Self efficacy Terhadap Kinerja Karyawan Melalui 

Kepuasan Kerja 

Self efficacy tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasan kerja sebagai variabel intervening pada karyawan PT. Kereta Api 

Indonesia (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan dengan nilai path coefficient 

0.000 bernilai positif, maka peningkatan nilai variabel X2 akan diikuti 

peningkatan nilai variabel Y melalui variabel Z. Berdasarkan P-value variabel 

X2 terhadap variabel Y melalui variabel Z memiliki nilai P 0.965 > 0.05. Data 

ini menunjukkan tidak adanya peran variable Z (kepuasan kerja). 

Berdasarkan hasil analisis data yang menghitung pengaruh kepuasan kerja 

sebagai variable intervening, maka penelitian ini menyimpulkan adanya pengaruh 

langsung self efficacy terhadap kinerja karyawan PT. KAI (Persero) UPT. Balai 
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Yasa Pulubrayan tanpa dimediasi oleh kepuasan kerja terlebih dahulu. Artinya, 

bawha keyakinan diri karyawan (self efficacy) berpengaruh langsung yang 

diberikan PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan kepada para 

karyawannya tidak berdampak kepada munculnya kepuasan kerja karyawan 

terlebih dahulu, namun langsung mempengaruhi kinerja para karayawan PT. KAI 

(Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan. 

Karyawan yang memiliki self efficacy tinggi dapat menghasilkan kinerja 

yang tinggi tanpa perlu puas dengan pekerjaannya. Dapat diartikan bahwa 

pengaruh langsung self efficacy terhadap kinerja lebih besar dari pada pengaruh 

tidak langsung self efficacy terhadap kinerja melalui kepuasan karyawan.  

Penelitian ini sejalan dengan penelitian (Candana et al., 2023) yang 

menyatakan terdapat pengaruh positif yang tidak signifikan Self Efficacy terhadap 

kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Berdasarkan hasil tersebut dapat 

disimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak mampu memediasi pengaruh Self 

Efficacy terhadap kinerja karyawan. 

Self efficacy tidak selalu berdampak pada kinerja karyawan melalui 

kepuasaan karyawan jika kondisi kerja tidak mendukung, penghargaan tidak di 

berikan atau faktor lainnya seperti kurang optimisnya terhadap kemampuan atas 

kemampuan diri sendiri. Akibatnya kepuasaan kerja rendah dan self efficacy tidak 

mendorong kinerja secara tidak langsung. Dengan kata lain penelitian ini 

menunjukan bahwasannya kepuasan karyawan tidak berperan sebagai variabel 

mediasi yang mengaitkan pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan. Hal 

ini berarti pihak PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan tidak perlu 

berharap munculnya kepuasan karyawan mereka sebelum pada akhirnya akan 
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menujukan kinerja yang baik dengan kata lain self efficacy yang di buat akan 

berpengaruh langsung terhadap kinerja karyawan tanpa adanya peran kepuasaan 

karyawan.  
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BAB 5 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan data yang diperoleh dalam penelitian mengenai 

pengaruh Pengembangan karir dan self efficacy terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasan karyawan pada karyawan PT. KAI (Persero) UPT. Balai 

Yasa Pulubrayan disimpulkan sebagai berikut: 

1. Ada pengaruh pengembangan  karir terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

2. Tidak ada pengaruh self efficacy terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

3. Ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasaan karyawan pada 

PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

4. Ada pengaruh Self efficacy terhadap kepuasaan karyawan pada PT. Kereta 

Api Indonesia (persero) UPT. Balai Yasa PuluBrayan 

5. Tidak ada pengaruh kepuasaan karyawan terhadap Kinerja karyawan 

kepuasaan  karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai 

Yasa PuluBrayan 

6. Tidak ada pengaruh Pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

melalui kepuasaan karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (persero) 

UPT. Balai Yasa PuluBrayan. 
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7. Tidak ada pengaruh Self efficacy terhadap kinerja karyawan melalui 

kepuasaan karyawan pada PT. Kereta Api Indonesia (persero) UPT. Balai 

Yasa PuluBrayan 

5.2 Saran 

Adapun saran yang penulis dapat berikan dalam penelitian ini 

adalah: 

1. Kepada Pihak PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan. 

           Kepada pihak PT. KAI (Persero) UPT. Balai Yasa Pulubrayan. agar 

tetap memberikan kepuasan kerja yang maksimal terhadap karyawannya 

karena melalui kepuasan kerja, karyawan akan menumbuhkan self efficacy 

yang tinggi karena karyawan yang memiliki efikasi diri yang tinggi lebih 

baik daripada karyawan yang memiliki efikasi diri yang rendah, hal ini 

karena karyawan yang melmiliki elfikasi diri yang tinggi tersebut akan 

lebih merasa yakin dengan kemampuannya untuk melakukan pekerjaan 

yang diberikan dan dapat menaikan produktifitas dalam diri pekerja. 

         Meningkatkan kinerja karyawan merupakan kunci keberhasilan 

perusahaan, penetapan tujuan yang jelas dan terukur dengan melibatkan 

karyawan dapat membuat mereka termotivasi.  

 2. Bagi peneliti selanjutnya 

                 Peneliti selanjutnya diharapkan dapat menggunakan rentang waktu 

yang lebih lama dan mengembangkan penelitian dengan menambahkan 

variabel- variabel baru supaya bisa mendapatkan hasil yang lebih baik dari 

penelitian ini. 
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LAMPIRAN 

Pertanyaan Kuesioner 

Identitas Responden 

1. Jenis kelamin: 

☐ Laki-laki 

☐ Perempuan 

2. Usia: 

☐ < 25 tahun 

☐ 25 – 34 tahun 

☐ 35 – 44 tahun 

☐ 45 – 54 tahun 

☐ > 54 tahun 

3. Lama bekerja di perusahaan ini: 

☐ < 1 tahun 

☐ 1 – 3 tahun 

☐ 4 – 6 tahun 

☐ > 6 tahun 

PETUNJUK PENGISIAN ANGKET  

1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Saudara/i  

2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda 

checklist (√) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut  

Saudara/i  

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:  

  

a. SS  : Sangat Setuju  : dengan Skor 5  

b. S  : Setuju  : dengan Skor 4  

c. KS  : Kurang Setuju  : dengan Skor 3  

d. TS  : Tidak Setuju  : dengan Skor 2  

e. STS  : Sangat Tidak 

Setuju  

: dengan Skor 1  
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Variabel  Kinerja Karyawan (Y) 

No  Pertanyaan  SS  S  KS  TS  STS  

         Kualitas Kerja 

1  Saya selalu memastikan pekerjaan 

saya akurat dan teliti. 

          

2  Saya berusaha mencapai standar 

kualitas yang tinggi dalam pekerjaan 

saya. 

        

         Produktivitas 

3  Saya dapat menyelesaikan pekerjaan 

dalam waktu yang ditentukan. 

          

4   Saya mampu mengatur waktu kerja 

saya dengan baik untuk meningkatkan 

produktivitas. 

          

        Pengetahuan Pekerjaan 

5  Saya memiliki keterampilan teknis 

yang diperlukan dalam pekerjaan saya. 

          

6   Saya selalu berusaha untuk 

memperbarui pengetahuan saya dalam 

bidang kerja saya. 

          

        Bisa Diandalkan 

7  Saya dapat diandalkan untuk 

menyelesaikan tugas sesuai dengan 

tenggat waktu. 

          

8  Saya tidak membutuhkan pengawasan 

terus-menerus untuk menyelesaikan 

pekerjaan saya. 

        

         Kehadiran 

9  Saya mematuhi aturan terkait jam 

kerja dan istirahat yang ditentukan. 

          

10  Saya memiliki catatan kehadiran yang 

baik selama bekerja. 
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Variabel Kepuasaan Karyawan (Z) 

No  Pertanyaan  SS  S  KS  TS  STS  

           Kesetiaan (Loyalitas) 

1  Saya memiliki komitmen yang tinggi 

untuk terus bekerja di perusahaan ini 

dalam jangka panjang. 

          

2  Saya jarang atau tidak pernah berpikir 

untuk mencari pekerjaan di tempat lain. 

          

           Tingkat Gaji 

3  Gaji yang saya terima sudah sesuai 

dengan tanggung jawab pekerjaan saya. 

          

4  Saya puas dengan tunjangan dan 

insentif yang diberikan oleh perusahaan. 

          

           Kejujuran 

5 Saya merasa nyaman untuk berbicara 

jujur di tempat kerja. 

          

6  Perusahaan ini mendorong komunikasi 

yang terbuka dan transparan. 

          

            Lingkungan Kerja 

7  Fasilitas yang disediakan perusahaan 

sudah memadai untuk mendukung 

pekerjaan saya. 

          

8  Saya merasa aman dan terlindungi saat 

bekerja di perusahaan ini. 

          

           Kepemimpinan 

9 Atasan saya memberikan arahan yang 

jelas dan mudah dipahami. 

          

10 Kepemimpinan di perusahaan ini 

membantu saya untuk berkembang 

secara profesional. 

          

Variabel Pengembangan Karir (XI) 

No  Pertanyaan  SS  S  KS  TS  STS  

          Pendidikan 

1  Pendidikan saya sesuai dengan bidang 

pekerjaan yang saya jalani saat ini. 
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2  Tingkat pendidikan yang saya miliki 

membantu saya dalam menyelesaikan 

tugas pekerjaan. 

          

          Pelatihan 

3  Saya sering mendapatkan pelatihan 

yang relevan untuk meningkatkan 

keterampilan kerja saya.  

          

4  Pelatihan yang saya terima membantu 

saya bekerja lebih efektif dan efisien. 

          

         Mutasi 

5  Saya terbuka untuk dipindahkan 

(mutasi) ke bagian lain jika dibutuhkan 

oleh perusahaan.  

          

6 Mutasi yang dilakukan oleh perusahaan 

dapat meningkatkan pengalaman dan 

keterampilan saya.  

          

        Promosi Jabatan 

7  Saya merasa ada kesempatan yang adil 

untuk mendapatkan promosi jabatan di 

perusahaan ini. 

          

8  Saya sudah memahami kriteria dan 

proses promosi jabatan di perusahaan.  

          

         Masa kerja 

9 Lama masa kerja saya berpengaruh 

terhadap peluang saya untuk naik 

jabatan. 

          

10  Saya merasa pengalaman kerja saya 

selama ini sudah dihargai oleh 

perusahaan.  
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Variabel  Self Eficacy (X2) 

No  Pertanyaan  SS  S  KS  TS  STS  

        Keyakinan akan Kemampuan Diri 

1  Saya percaya bahwa saya mampu 

menyelesaikan tugas dengan baik. 

          

2  Saya yakin dapat mencapai tujuan 

yang saya tetapkan. 

        

         Optimis dan Objektif 

3  Saya mampu menilai situasi secara 

objektif tanpa terpengaruh emosi. 

          

4   Saya percaya bahwa usaha saya akan 

membuahkan hasil yang baik. 

          

        Bertanggung Jawab 

5  Saya berani mengambil keputusan dan 

menghadapi konsekuensinya. 

          

6   Saya bersedia belajar dari kesalahan 

yang telah saya lakukan. 

          

         Rasional dan Realistis 

7  Saya mengambil keputusan 

berdasarkan pertimbangan yang logis 

dan realistis. 

          

8  Saya lebih mengutamakan fakta 

daripada asumsi dalam menghadapi 

masalah. 
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Hasil jawaban pertanyaan Kuesioner 

  Y.1 Y.2 Y.3 Y.4 Y.5 Y.6 Y.7 Y.8 Y.9 Y.10 Total 

A01 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A02 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A03 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

A04 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44 

A05 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A06 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A07 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 44 

A08 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 44 

A09 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 43 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

A11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A13 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

A14 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44 

A15 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A16 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A17 5 4 5 5 4 5 2 2 4 2 38 

A18 5 4 4 5 5 5 4 3 5 3 43 

A19 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 44 

A20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A21 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 44 

A22 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 46 

A23 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

A24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A25 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 43 

A26 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A27 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 

A28 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A30 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

A31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A32 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A33 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 

A34 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48 

A35 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 

A36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A37 3 4 3 4 4 3 4 5 5 4 39 

A38 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

A39 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 48 

A40 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 42 

A41 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

A42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A43 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

A44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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A45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A48 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

A50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A51 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

A52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A54 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

A55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A63 4 4 3 4 4 3 5 5 5 5 42 

A64 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A65 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 46 

A66 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 46 

A67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A68 5 4 4 5 4 5 4 3 5 3 42 

A69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A70 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 46 

A71 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 40 

A72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A74 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 42 

A75 5 4 5 5 4 4 4 3 4 3 41 

A76 5 5 4 4 3 4 4 3 4 3 39 

A77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A78 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 47 

A79 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 46 

A80 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 46 

A81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A82 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A83 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

A84 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 48 

A85 4 4 1 4 4 4 4 4 4 4 37 

A86 4 5 5 5 4 5 4 3 5 3 43 

A87 5 5 4 4 4 3 4 3 5 3 40 

A88 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 43 

A89 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

   X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 Total 
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A01 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A02 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 48 

A03 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A04 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A05 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

A06 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A07 5 4 5 4 5 4 5 4 4 4 44 

A08 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 44 

A09 4 4 4 5 4 5 5 4 4 4 43 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 49 

A11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A13 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

A14 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 44 

A15 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A16 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A17 5 4 5 5 4 5 2 2 4 2 38 

A18 5 4 4 5 5 5 4 3 5 3 43 

A19 4 4 5 5 5 4 4 4 5 4 44 

A20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A21 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 44 

A22 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 46 

A23 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 44 

A24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A25 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 43 

A26 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A27 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 42 

A28 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A30 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 41 

A31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A32 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 

A33 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 

A34 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 48 

A35 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 42 

A36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A37 3 4 3 4 4 3 4 5 5 4 39 

A38 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

A39 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 48 

A40 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 42 

A41 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 41 

A42 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A43 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

A44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A45 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A48 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 49 
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  X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 Total 

A01 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A02 5 4 5 5 5 5 4 5 38 

A03 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

A04 5 4 4 4 4 5 4 4 34 

A05 4 4 5 5 4 4 4 5 35 

A06 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A07 5 4 4 5 4 4 4 4 34 

A08 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A09 5 4 4 4 4 4 4 5 34 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

A50 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A51 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 42 

A52 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A53 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A54 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 41 

A55 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A58 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A59 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A60 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A62 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A63 4 4 3 4 4 3 5 5 5 5 42 

A64 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A65 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 46 

A66 5 4 5 5 5 4 4 5 4 5 46 

A67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A68 5 4 4 5 4 5 4 3 5 3 42 

A69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A70 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 46 

A71 5 5 4 4 3 3 4 4 4 4 40 

A72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A73 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A74 5 5 5 5 4 4 4 3 4 3 42 

A75 5 4 5 5 4 4 4 3 4 3 41 

A76 5 5 4 4 3 4 4 3 4 3 39 

A77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A78 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 47 

A79 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 46 

A80 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 46 

A81 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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A11 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A12 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A13 4 4 4 5 4 4 4 5 34 

A14 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A15 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A16 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A17 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A18 3 5 4 4 4 4 4 5 33 

A19 5 5 4 5 4 5 5 5 38 

A20 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

A21 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A22 5 5 4 4 4 4 4 4 34 

A23 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

A24 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A25 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

A26 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

A27 4 5 5 5 5 5 5 4 38 

A28 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

A29 5 5 5 5 5 4 4 5 38 

A30 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A31 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A32 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

A33 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

A34 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

A35 5 5 4 4 4 4 4 5 35 

A36 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

A37 5 4 4 4 5 5 5 5 37 

A38 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A39 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A40 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A41 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A42 4 5 4 5 5 5 5 5 38 

A43 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A44 5 5 5 4 5 5 5 5 39 

A45 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A46 4 4 4 1 4 4 4 4 29 

A47 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A48 4 5 4 4 5 3 3 5 33 

A49 3 3 3 3 3 3 3 3 24 

A50 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A51 4 4 5 5 5 5 5 5 38 

A52 4 5 5 5 5 5 5 5 39 
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A53 5 5 5 5 4 5 5 5 39 

A54 4 4 5 4 4 4 4 4 33 

A55 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

A56 4 4 4 4 4 4 4 5 33 

A57 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A58 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

A59 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A60 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

A61 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A62 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A63 3 5 5 5 4 5 5 4 36 

A64 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A65 4 5 4 3 4 4 4 5 33 

A66 4 5 4 4 5 5 5 5 37 

A67 2 2 2 2 2 2 2 2 16 

A68 4 3 5 3 5 5 5 5 35 

A69 4 4 4 4 3 3 3 4 29 

A70 3 5 4 5 5 5 5 5 37 

A71 4 4 4 5 5 4 4 5 35 

A72 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A73 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A74 4 3 4 5 4 4 4 5 33 

A75 4 3 4 5 3 3 3 3 28 

A76 3 3 4 5 5 4 4 5 33 

A77 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A78 4 5 5 5 5 5 5 5 39 

A79 4 5 5 5 4 4 4 4 35 

A80 5 5 5 5 4 5 5 4 38 

A81 5 5 5 5 4 4 4 4 36 

A82 5 5 5 5 5 4 4 5 38 

A83 5 5 5 5 5 5 5 5 40 

A84 5 4 4 5 4 5 5 5 37 

A85 4 4 4 4 4 4 4 4 32 

A86 4 3 5 5 5 5 5 5 37 

A87 4 3 5 5 4 4 4 4 33 

A88 4 4 4 5 4 5 5 4 35 

A89 5 5 5 5 4 4 4 4 36 
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  Z.1 Z.2 Z.3 Z.4 Z.5 Z.6 Z.7 Z.8 Z.9 Z.10 Total 

A01 5 5 5 5 5 5 5 3 4 4 46 

A02 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

A03 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

A04 5 4 5 4 4 5 5 5 5 4 46 

A05 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 41 

A06 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A07 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A08 5 4 5 5 4 5 5 5 4 4 46 

A09 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 43 

A10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A13 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 45 

A14 5 4 4 4 4 4 4 4 3 3 39 

A15 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 

A16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A17 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 48 

A18 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 41 

A19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A23 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

A24 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A25 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 47 

A26 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 49 

A27 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 49 

A28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A32 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 38 

A33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A34 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A35 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 48 

A36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A37 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A38 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A39 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 43 

A40 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A41 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A42 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 

A43 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 47 

A44 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A45 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 42 

A46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A47 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 
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A48 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A49 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

A50 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A51 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 42 

A52 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 43 

A53 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 47 

A54 4 2 5 5 5 4 4 4 4 4 41 

A55 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A56 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A57 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A58 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 38 

A59 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 43 

A60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A61 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 46 

A62 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 46 

A63 5 2 4 4 4 5 5 5 5 5 44 

A64 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A65 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A66 4 5 4 4 3 3 3 3 3 3 35 

A67 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A68 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A69 4 3 4 4 4 5 4 5 4 5 42 

A70 4 5 4 3 4 5 4 5 4 5 43 

A71 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 49 

A72 2 5 5 5 4 4 4 4 4 4 41 

A73 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A74 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 20 

A75 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 

A76 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 30 

A77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A78 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 44 

A79 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

A80 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

A81 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

A82 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

A83 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 50 

A84 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 

A86 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 36 

A87 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

A88 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 46 

A89 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 47 
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Hasil data Kuesioner 

 

 

 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

X.1 -> 

Y. 
0.972 0.970 0.028 35.199 0.000 

X.1 -> 

Z. 
0.297 0.292 0.128 2.319 0.020 

X2. -> 

Y. 
0.001 0.001 0.027 0.054 0.957 

X2. -> 

Z. 
0.249 0.243 0.126 1.968 0.049 

Z. -> Y. 0.001 -0.002 0.010 0.050 0.960 

 

 
X2. Y. Z. x.1 

X1.1 
   

0.839 

X1.10 
   

0.845 

X1.2 
   

0.875 

X1.3 
   

0.814 

X1.4 
   

0.872 

X1.5 
   

0.844 

X1.6 
   

0.872 

X1.7 
   

0.877 
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X1.8 
   

0.840 

X1.9 
   

0.778 

X2.1 0.768 
   

X2.2 0.802 
   

X2.3 0.881 
   

X2.4 0.777 
   

X2.5 0.887 
   

X2.6 0.900 
   

X2.7 0.901 
   

X2.8 0.832 
   

Y.1 
 

0.839 
  

Y.10 
 

0.837 
  

Y.2 
 

0.884 
  

Y.3 
 

0.817 
  

Y.4 
 

0.872 
  

Y.5 
 

0.841 
  

Y.6 
 

0.873 
  

Y.7 
 

0.875 
  

Y.8 
 

0.833 
  

Y.9 
 

0.771 
  

Z.1 
  

0.860 
 

Z.10 
  

0.935 
 

Z.2 
  

0.835 
 

Z.3 
  

0.911 
 

Z.4 
  

0.864 
 

Z.5 
  

0.938 
 

Z.6 
  

0.952 
 

Z.7 
  

0.958 
 

Z.8 
  

0.933 
 

Z.9 
  

0.942 
 

 

 
X2. Y Z. x1 

X2. 
    

Y 0.303 
   

Z. 0.495 0.169 
  

x1 0.826 0.316 0.507 
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Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean (M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

X.1 -> 

Y. 
0.972 0.970 0.028 35.199 0.000 

X.1 -> 

Z. 
0.297 0.292 0.128 2.319 0.020 

X2. -> 

Y. 
0.001 0.001 0.027 0.054 0.957 

X2. -> 

Z. 
0.249 0.243 0.126 1.968 0.049 

Z. -> Y. 0.001 -0.002 0.010 0.050 0.960 

 

 

 

 

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

x.1 -> Z. -> Y. 0.000 -0.000 0.003 0.048 0.962 

X2. -> Z. -> 

Y. 
0.000 -0.001 0.003 0.044 0.965 
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R-

square 

R-square 

adjusted 

Y. 0.947 0.945 

Z. 0.266 0.249 

 
X2. Y. Z. x.1 

X2. 
 

0.000 0.032 
 

Y. 
    

Z. 
 

0.000 
  

X.1 
 

6.440 0.046 
 


























