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ABSTRAK 

 

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR, KOMPENSASI, KOMITMEN 

ORGANISASIONAL DAN SELF-EFFICACY TERHADAP  

KINERJA KARYAWAN 

 (Studi Empiris Pada Rumah Sakit Islam (RSI) Kota Magelang) 

 

Oleh: 

Destiana Farita Putri 

14.0101.0003 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pengembangan karir, 

kompensasi, komitmen organisasional dan self-efficacy terhadap kinerja 

karyawan. Sampel dalam penelitian ini sebanyak 85 responden. Metode 

pengambilan sampel dengan menggunakan purposive sampling. Alat analisis yang 

digunakan yaitu regresi linier berganda dengan bantuan program SPSS 23. Hasil 

dari penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karir dan kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, sedangkan 

komitmen organisasional dan self-efficacy tidak berpengaruh dan tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

 

Kata kunci : Kinerja Karyawan, Pengembangan Karir, Kompensasi, 

Komitmen Orgasasional, dan Self-Efficacy. 
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BAB I  

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

 Sumber daya manusia merupakan aset terpenting untuk mencapai 

suatu keberhasilan organisasi atau perusahaan,  sehingga perusahaan 

dituntut untuk dapat mengelola sumber daya manusia agar dapat 

mempertahankan keberlangsungan perusahaan. Setiap sumber daya 

manusia dituntut agar dapat bekerja secara efektif dan efisien sehingga 

kinerja yang dihasilkan akan baik. Kinerja merupakan hasil yang dicapai 

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan Mangkunegoro (2004). Sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Rivai (2005) kinerja pegawai adalah kesediaan 

seseorang atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil 

seperti yang diharapkan. 

 Kinerja menjadi landasan dalam suatu organisasi karena jika tidak 

ada kinerja maka tujuan organisasi tidak dapat tercapai sehingga usaha 

untuk mencapai tujuan organisasi dapat diwujudkan dengan kinerja yang 

baik. Setiap perusahaan dapat melihat capaian kinerja yang dihasilkan 

karyawan dari berbagai aspek, seperti kuantitas, kualitas, efisiensi, 

ketepatan dan lain-lain. Beberapa aspek tersebut, suatu kinerja dapat 

dijadikan sebagai bahan evaluasi bagi pemimpin untuk mengetahui tinggi 

1 
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rendahnya kinerja yang ada pada organisasi. Suatu cara untuk 

meningkatkan kinerja yaitu dengan cara pengembangan karir.  

 Pengembangan karir adalah proses dan kegiatan seorang karyawan 

untuk menduduki jabatan dalam perusahaan yang akan dilakukan 

Mangkunegoro (2004). Ada beberapa faktor yang mempengaruhi 

pengembangan karir diantaranya prestasi kerja, jaringan kerja, kesetiaan 

terhadap organisasi, pembimbing dan sponsor, dan peluang untuk tumbuh 

Rivai (2005). Pengembangan karir sangatlah penting karena bertujuan 

untuk meningkatkan kemampuan karyawan agar kinerja yang dihasilkan 

dapat optimal. Pengembangan karir akan membantu menempatkan 

karyawan dengan pekerjaan yang sesuai untuk mencapai hasil yang baik. 

Dengan demikian, pengembangan karir sangat berpengaruh pada kinerja 

karyawan, sehingga perusahaan perlu mengelola karir dan 

mengembangkannya agar mendorong karyawan melakukan hal yang 

terbaik dan tetap menjaga kinerjanya.  

 Selain pengembangan karir, faktor lain yang berpengaruh besar 

untuk meningkatkan kinerja karyawan adalah kompensasi. Kompensasi 

memegang peranan penting dalam meningkatkan kinerja karyawan, salah 

satu alasan utama seseorang bekerja adalah untuk memenuhi kebutuhan 

hidupnya. Hal ini sesuai dengan pernyataan Handoko (2001) kompensasi 

adalah segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka, sebab kompensasi adalah alat untuk memenuhi 

berbagai kebutuhan karyawan sehingga dengan kompensasi yang 
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diberikan karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 

Kinerja juga dipengaruhi oleh faktor lain yaitu komitmen organisasional. 

Komitmen organisasional didefinisikan sebagai perasaan, sikap dan 

perilaku individu mengidentifikasikan dirinya sebagai bagian dari 

organisasi, terlibat dalam proses kegiatan organisasi dan loyal terhadap 

organisasi dalam mencapai tujuan organisasi Wibowo (2016). Suatu 

komitmen sangat diperlukan, baik komitmen karyawan terhadap 

perusahaan ataupun sebaliknya, sehingga dengan adanya komitmen 

organisasional yang dimiliki karyawan akan meningkatkan kinerjanya.  

 Kinerja yang dihasilkan oleh karyawan juga didukung oleh faktor 

self-efficacy. Self-eficacy merupakan keyakinan dan kepercayaan yang ada 

dalam diri seseorang akan kemampuan yang dimiliki untuk melakukan 

sesuatu Bandura (1991). Self-efficacy sangat diperlukan karena dalam diri 

seseorang akan menimbulkan kepercayaan terhadap kemampuan yang 

dimiliki, keyakinan terhadap keberhasilan yang akan dicapai membuat 

seseorang akan bekerja lebih giat dan selalu menghasilkan yang terbaik.  

 Berdasarkan penelitian Kaseger (2013) meneliti pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitiannya 

mengatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan sedangkan hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian 

Rinna & Lotje (2014) yang menunjukkan bahwa perencanaan karir secara 

parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pratama et 

al, (2015) meneliti pengaruh kompensasi terhadap kinerja karyawan. Hasil 
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penelitian menunjukkan kompensasi berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja karyawan sedangkan hasil penelitian ini berbeda dengan penelitian 

Murty & Hudiwinarsih (2012) yang meneliti pengaruh kompensasi dan 

komitmen organisasional terhadap kinerja karyawan dengan hasil 

penelitiannya menyatakan bahwa kompensasi berpengaruh tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan dan komitmen organisasional secara parsial 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. Trilolita et al, 

(2017) meneliti pengaruh self-efficacy terhadap kinerja karyawan 

menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Berbeda dengan penelitian Kaseger (2013) dalam penelitiannya 

menunjukkan bahwa self-efficacy berpengaruh tidak signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Berdasarkan perbedaan hasil penelitian tersebut maka 

peneliti akan menguji pengaruh antara pengembangan karir, kompensasi, 

komitmen organisasional dan self-efficacy terhadap kinerja karyawan. 

 Rumah Sakit Islam Magelang adalah salah satu organisasi yang 

bergerak dibidang kesehatan bagi masyarakat, dalam melaksanakan tugas 

tersebut diperlukan kinerja yang tinggi. Kinerja yang baik akan dapat 

dicapai dengan melakukan pengembangan karir serta pemberian 

kompensasi secara baik dan dengan diharapkan adanya komitmen 

karyawan terhadap organisasi dan self-efficacy yang tinggi dalam diri 

karyawan, sehingga seorang karyawan dapat mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. Suatu organisasi harus menjaga dan mengupayakan agar 

kinerja karyawan tetap baik, sehingga karyawan dapat memberikan 
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pelayanan yang bermutu bagi pasien, yang pada akhirnya dapat 

meningkatkan mutu pelayanan rumah sakit secara umum. 

 Berdasarkan konsep diatas, maka diambil judul pengaruh 

pengembangan karir, kompensasi, komitmen organisasional dan self-

efficacy terhadap kinerja karyawan pada Rumah Sakit Islam (RSI) Kota 

Magelang. 

B. Rumusan Masalah 

 Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas, 

maka diajukan beberapa rumusan masalah yang ingin diungkapkan : 

1. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

2. Apakah kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

3. Apakah komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan? 

4. Apakah self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan? 

C. Tujuan Penelitian 

Penelitian ini memiliki tujuan sebagai berikut: 

1. Menguji dan menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan. 

2. Menguji dan menganalisis pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

karyawan. 

3. Menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional 

terhadap kinerja karyawan. 
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4. Menguji dan menganalisis pengaruh self-efficacy terhadap kinerja 

karyawan. 

D. Kontribusi Penelitian 

1. Teoritis 

Penelitian ini diharapkan menjadi referensi untuk penelitian 

selanjutnya yang berhubungan dengan pengembangan karir, 

kompensasi, komitmen organisasional, self-efficacy, dan kinerja 

karyawanmaupun penelitian yang sejenis. Selain itu dapat 

memberikan kontribusi bagi pengembangan teori ilmu manajemen 

pada konsentrasi sumber daya manusia. 

2. Praktis 

a. Bagi Akademisi 

Penelitian ini dapat dijadikan sebagai acuan pembelajaran pada 

bidang sumber daya manusia khususnya yang berhubungan 

dengan pengembangan karir, kompensasi, komitmen 

organisasional, self-efficacy, dan kinerja karyawan 

b. Bagi Rumah Sakit 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan Rumah Sakit 

sebagai bahan masukan maupun tambahan informasi tentang 

pengembangan karir, kompensasi, komitmen organisasional, self-

efficacy, dan kinerja karyawan. 
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E. Sistematika Pembahasan 

  Penyusunan skripsi ini terdiri dari lima bab dan antara bab yang 

satu dengan bab lainnya merupakan satu komponen yang saling terkait. 

Sistematika pembahasan ini adalah sebagai berikut : 

1. Bagian Awal 

Bagian ini berisi halaman judul, halaman pengesahan, halaman 

pernyataan keaslian, halaman riwayat hidup, moto, kata pengantar, 

daftar isi, daftar tael, daftar gambar, daftar lampiran dan abstrak. 

2. Bagian Isi 

Bagian ini terdiri dari : 

Bab I : Pendahuluan 

Bab ini bertujuan untuk memberikan informasi kepada 

pembaca tentang latar belakang masalah, perumusan masalah, 

tujuan penelitian, kontribusi penelitian dan sistematika 

pembahasan. 

Bab II : Tinjauan Pustaka 

Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian sebelumnya 

badan teori-teori yang mendasari analisis data yang diambil 

dari beberapa literatur atau pustaka seperti teoripengembangan 

karir, kompensasi, komitmen organisasional, self-efficacy dan 

kinerja karyawan serta kerangka pemikiran, penelitian 

terdahulu, perumusan hipotesis dan model penelitian. 
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Bab III : Metode Penelitian 

Pada bagian ini akan diuraikan metode yang digunakan dalam 

penelitian. Metode penelitian akan diuraikan tentang objek 

penelitian, jenis penelitian, populasi dan sampel, jenis data dan 

sumber data, tekhnik pengumpulan data, definisi operasional 

variabel, variabel penelitian dan pengukuran variabel, metode 

analisis data dan pengujian hipotesis. 

Bab IV : Hasil dan Pembahasan 

Pada bagian ini akan dikemukakan hasil penelitian dan 

pembahasan masalah dengan menggunakan alat analisis 

Regresi Linier Berganda, sehingga dapat mencapai tujuan 

penelitian. 

Bab V : Penutup 

Pada bagian ini merupakan bagian terakhir dari penyusunan 

skripsi dimana dalam bab ini meliputi kesimpulan, 

keterbatasan penelitian dan saran. 

3. Bagian Akhir 

Bagian ini berisi daftar pustaka dan lampiran- lampiran. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA DAN PERUMUSAN HIPOTESIS 

A. TINJAUAN PUSTAKA 

1. Kinerja Karyawan 

  Kinerja karyawan merupakan persepsi hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya Mangkunegoro (2004). Menurut Raymon (2013) kinerja 

karyawan adalah tingkatan atau penilaian dimana para karyawan 

mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Penilaian adalah proses 

yang mengukur kinerja karyawan. Penilaian kinerja pada umumnya 

mencakup baik aspek kualitatif maupun kuantitatif pelaksanaan 

pekerjaan.  

a. Kriteria Ukuran Kinerja 

Kriteria ukuran-ukuran kinerja menurut Raymon (2013) terdiri 

dari: 

1) Kesuksesan Strategis 

 Kesuksesan strategis merupakan sejauh apa sistem 

manajemen kinerja menampilkan kinerja pekerjaan yang 

sejalan dengan strategis, sasaran, dan budaya organisasi. 

2) Keabsahan 

 Keabsahan merupakan sejauh apa kinerja melalui seluruh 

dan hanya aspek-aspek kinerja yang penting. 
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3) Keandalan 

 Keandalan mengacu pada keadaan ukuran kinerja yang 

tidak berubah-ubah atau dapat dikatakan  bahwa keadaan 

kinerja yang bersifat tetap. 

4) Penerimaan  

 Penerimaan mengacu pada apakah individu yang 

menggunakan ukuran kinerja dan dapat menerimanya.  

5) Kekhususan  

 Kekhususan merupakan sejauh apa ukuran kinerja 

memberitahukan kepada karyawan tentang hal-hal yang 

mereka harapkan dan cara mereka memenuhi harapan itu. 

b. Faktor Mempengaruhi Kinerja 

Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja menurut  Mangkunegoro 

(2004) : 

1) Faktor Kemampuan 

 Secara psikologis, kemampuan (ability) pegawai terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge 

+ skill). Artinya, pegawai yang memiliki IQ di atas rata-rata 

dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 

terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia 

akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh 

karena itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang 

sesuai dengan keahliannya. 
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2) Faktor Motivasi 

 Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang pegawai 

dalam menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi 

yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai 

tujuan organisasi (tujuan kerja). 

c. Faktor Penentu Kinerja 

Faktor-faktor penentu pencapaian prestasi kerja atau kinerja 

individu dalam organisasi menurut Mangkunegoro (2004) adalah 

sebagai berikut: 

1) Faktor Individu 

 Secara psikologis, individu yang normal adalah individu 

yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis 

(rohani) dan fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas 

yang tinggi antara fungsi psikis dan fisik, maka individu 

tersebut memiliki konsentrasi diri yang baik. Konsentrasi yang 

baik ini merupakan modal utama individu manusia untu 

mampu mengelola dan mendayagunakan potensi dirinya secara 

optimal dalam melaksanakan kegiatan atau aktivitas kerja 

sehari-hari dalam mencapai tujuan organisasi. 

2) Faktor Lingkungan Organisasi 

 Faktor lingkungan kerja organisasi sangat menunjang bagi 

individu dalam mencapai prestasi kerja. Faktor lingkungan 

organisasi yang dimaksud antara lain uraian jabatan yang jelas, 
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autoritas yang memadai, target kerja yang menantang, pola 

komunikasi kerja efektif, hubungan kerja harmonis, iklim kerja 

respek dan dinamis, peluang berkarier dan fasilitas kerja yang 

relatif memadai. 

d.  Teori tentang Kinerja 

  Teori kinerja yang dikemukakan oleh Locke dari dasar teori 

Lewin’s (2003) dalam Harsuko (2011) yaitu Path Goal Theory. 

Teori ini menyebutkan bahwa kinerja adalah fungsi dari 

Facilitating process dan Inhibiting process. Prinsip dasarnya 

adalah jika seseorang melihat bahwa kinerja yang tinggo itu 

merupakan jalur (path) untuk memuaskan needs (goal) tertentu, 

maka ia akan berbuat mengikuti jalur tersebut sebagai fungsi dari 

level of needs yang bersangkutan (facilitating process). 

 

2. Pengembangan Karir 

  Pengembangan karir adalah persepsi aktivitas kepegawaian 

yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karier masa depan 

mereka di perusahaan agar perusahaan dan pegawai yang 

bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum 

Mangkunegoro (2004). Rivai (2005) menyatakan tujuan dari seluruh 

program pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara 

kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan karier yang 

tersedia di organisasi saat ini  dan di masa yang akan datang. 
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a. Tujuan Pengembangan Karir  

Menurut Mangkunegoro (2004)tujuan pengembangan karir adalah 

sebagai berikut: 

1) Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan 

2) Menunjukkan hubungan kesejahteraan pegawai 

3) Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka 

4) Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan 

5) Membuktikan tanggung jawab sosial 

6) Membantu memperkuat pelaksanaan program-program 

perusahaan 

7) Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian 

8) Mengurangi keusangan profesi dan manajerial 

9) Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai 

10) Menggiatkan suatu pemikiran (pandangan) jarak waktu 

yang panjang 

b. Faktor Mempengaruhi Pengembangan Karir 

Menurut Rivai (2005) faktor-faktor yang mempengaruhi 

pengembangan karir adalah sebagai berikut : 

1) Prestasi kerja 

 Prestasi kerja (Job Performance) merupakan komponen 

yang paling penting untuk pengembangan karir yang paling 

penting untuk meningkatkandan mengembangkan karir 

seorang karyawan. Kemajuan karir sebagian besar tergantung 
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atas prestasi kerja yang baik dan etis. Dengan mengetahui hasil 

atas kinerjanya maka karyawan dapat mengukur kesempatanya 

terhadap pengembangan karir. Asumsi terhadap kinerja yang 

baik akan melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir. 

Ketika kinerja di bawah standar maka dengan mengabaikan 

upaya-upaya ke arah pengembangan karir pun biasanya tujuan 

karir yang paling sederhana pun tidak dapat dicapai. Kemajuan 

karir umumnya terletak pada kinerja dan prestasi. 

2) Eksposur 

 Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama 

melalui kinerja, dan prestasi karyawan, laporan tertulis, 

presentasi lisan, pekerjan komite dan jam-jam yang 

dihabiskan. 

3) Jaringan kerja 

 Jaringan kerja berarti perolehan eksposure di luar 

perusahan. Mencakup kontak pribadi dan profesional. Jaringan 

tersebut akan sangat bermanfat bagi karyawan terutama dalam 

pengembangan karirnya. 

4) Kesetian 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 
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kekecewan. Hal yang sama juga terjadi pada kelompok 

profesional dimana loyalitas pertamanya diperuntukan bagi 

profesi. Untuk mengatasi hal ini sekaligus mengurangi tngkat 

keluarnya karyawan (turn over) biasanya perusahan “membeli” 

loyalitas karyawan dengan gaji, tunjangan yang tingi, 

melakukan praktek-praktek SDM yang efektif 

seperti perencanan dan pengembangan karir. 

5) Pembimbing dan sponsor 

 Adanya pembimbing dan sponsor akan membantu 

karyawan dalam mengembangkan karirnya. Pembimbing akan 

memberikan nasehat-nasehat atau saran-saran kepada 

karyawan dalam upaya pengembangan karirnya, pembimbing 

berasal dari internal perusahan. 

6) Peluang untuk tumbuh 

 Karyawan hendaknya diberikan kesempatan untuk 

meningkatkan kemampuanya, misalnya melalui pelatihan-

pelatihan, kursus, dan melanjutkan pendidikanya. Hal ini akan 

memberikan karyawan kesempatan untuk tumbuh dan 

berkembang sesuai dengan rencana karirnya. 
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3. Kompensasi 

  Kompensasi didefinisikan sebagai segala sesuatu yang 

diterima para karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka 

Handoko (2001). Bila kompensasi diberikan secara benar, para 

karyawan akan lebih terpuaskan dan termotivasi untuk mencapai 

sasaran-sasaran organisasi. Kompensasi penting bagi karyawan, 

karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran bilai karya 

mereka di antara para karyawan itu sendiri, keluarga dan masyarakat.  

  Kompensasi meliputi imbalan finansial dan jasa serta 

tunjangan yang diterima oleh para karyawan sebagi bagian dari 

hubungan kepegawaian. Kompensasi merupakan apa yang diterima 

oleh para karyawan sebagai ganti kontribusi mereka kepada organisasi 

Simamora (2004). 

a. Tujuan Kompensasi  

Tujuan administrasi kompensasi menurut Handoko (2001) adalah 

sebagai berikut: 

1) Memperoleh personalia yang qualified 

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi untuk menarik para 

pelamar. 

2) Mempertahankan para karyawan yang ada sekarang 

Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, maka banyak 

karyawan yang baik akan keluar. 
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3) Menjamin keadilan  

Administrasi pengupahan dan penggajian berusaha untuk 

memenuhi prinsip keadilan. 

4) Menghargai perilaku yang  diinginkan 

Kompensasi hendaknya mendorong perilaku-perilaku yang 

diinginkan. 

5) Mengendalikan biaya-biaya 

Suatu program kompensasi yang rasional membantu organisasi 

untuk mendapatkan dan mempertahankan sumberdaya manusia 

pada tingkat biaya yang layak. 

6) Memenuhi peraturan-peraturan legal 

Program kompensasi yang baik memenuhi semua peraturan 

pemerintah yang mengatur kompensasi karyawan. 

b. Terminologi Kompensasi 

Terminologi dalam kompensasi menurut Simamora (2004) adalah 

sebagai berikut : 

1) Upah dan Gaji 

 Upah adalah hak pekerja yang diterima dan dinyatakan 

dalam bentuk uang sebagai imbalan dari pengusaha atau 

pemberi kerja kepada pekerja yang ditetapkan menurut suatu 

perjanjian kerja, kesepakatan, atau perundang-undanagan. 

Sedangkan gaji umumnya berlaku untuk tarif bayaran 

mingguan, bulanan, atau tahunan. 
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2) Insentif 

 Insentif adalah tambahan kompensasi di atas atau di luar 

gaji atau upah yang diberikan oleh organisasi. Tujuan utama 

program insentif adalah untuk mendorong dan mengimbali 

produktivitas karyawan dan efektivitas biaya. 

3) Tunjangan 

 Tunjangan berupa asuransi kesehatam dan jiwa, liburan 

yang ditanggung perusahaan, program pensiun, dan tunjangan 

lainnya yang berkaitan dengan hubungan kepegaawaian. 

4) Fasilitas 

 Fasilitas berupa seperti mobil perusahaan, keanggotaan 

klub, tempat parkir khusus, atau akses ke pesawat perusahaan 

yang diperoleh karyawan. 

c. Karakteristik Kompensasi 

Karakteristik kompensasi menurut Simamora (2004) adalah sebagai 

berikut : 

1) Arti penting 

 Suatu imbalan tidak akan dapat mempengaruhi apa yang 

dilakukan oleh para karyawan atau bagaimana perasaan mereka 

seandainya hal itu dianggap tidak penting bagi mereka. 
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2) Fleksibilitas 

 Fleksibilitas imbalan merupakan prasyarat yang perlu untuk 

merancang sebuah sistem imbalan yang terkait dengan individu 

karyawan.  

3) Frekuensi 

 Semakin sering suatu imbalan dapat diberikan, semakin 

besar potensi daya gunanya sebagai instrumen yang 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

4) Visibiltas 

 Imbalan yang (visible) memiliki manfaat lainnya karena 

mampu memuaskan kebutuhan para karyawan akan pengakuan 

dan penghargaan. 

5) Biaya 

 Imbalan berbiaya tinggi tidak dapat diberikan sesering 

imbalan berbiaya rendah karena, imbalan berbiaya tinggi akan 

mengurangi efektivitas dan efisiensi organisasi. 

4. Komitmen Organisasional 

  Komitmen organisasional menurut Gibson et al (2012: 182) 

dalam Wibowo (2016) dapat diartikan sebagai “identifikasi, loyalitas, 

dan pelibatan yang dinyatakan oleh pekerja terhadap organisasi atau 

unit dalam organisasi”. Komitmen organisasional didefinisikan 

sebagai perasaan, sikap dan perilaku individu mengidentifikasikan 

dirinya sebagai bagian dari organisasi, terlibat dalam proses kegiatan 
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organisasi dan loyal terhadap organisasi dalam mencapai tujuan 

organisasi Wibowo (2016). 

a. Tipe Komitmen Organisasional 

Kreitner dan Kinicki (2010: 167) dalam Wibowo (2016) 

menggambarkan adanya tiga komponen komitmen organisasional 

yaitu: 

1) Affective Commitment yaitu mencerminkan keterkaitan 

emosional pekerja dalam keterlibatannya di suatu organisasi 

dan keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota 

organisasi. 

2) Continuance Commitment yaitu mencerminkan kepedulian 

terhadap biaya apabila meninggalkan organisasi. 

3) Normative Commitment yaitu mencerminkan perasaan sebagai 

kewajiban untuk melanjutkan kesempatan kerja. Pekerja 

merasa memiliki kepercayaan yang kuat dan penerimaan 

terhadap nilai dan tujuan organisasi. 

b. Faktor Mempengaruhi Komitmen Organisasional 

Menurut Newstrom (2011: 224) dalam Wibowo (2016) komitmen 

dapat menurun atau meningkat karena faktor-faktor sebagai 

berikut: 

1) Inhibiting factors, (faktor penghambat): menyalahkan secara 

berlebihan, mengucapkan terimakasih tidak tulus, kegagalan 
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meneruskan, ketidakkonsistenan dan ketidaksesuaian, 

meningkatnya ego dan ganguan. 

2) Stimulating factors, (faktor perangsang): kejelasan aturan dan 

kebijakan, investasi pada pekerja berupa pelatihan, 

penghargaan dan apresiasi atas usaha, partisipasi dan otonomi 

pekerja, mengusahakan dukungan bagi pekerja, membuat 

peluang bagi pekerj untuk menyatakan kepedulian pada orag 

lain. 

 

5. Self-Efficacay 

  Self-efficacy pertama kali diperkenalkan oleh Bandura pada 

tahun 1986. Bandura (1997) menyatakan bahwa self-efficacy 

merupakan masalah kemampuan yang dirasakan individu untuk 

mengatasi situasi khusus sehubungan dengan penilaian atas 

kemampuan untuk melakukan satu tindakan yang ada hubungannya 

dengan tugas khusus atau situasi tertentu. Self-efficacy adalah 

penilaian individu terhadap keyakinan diri akan kemampuannya 

dalam menjalankan tugas sehingga memperoleh hasil sesuai dengan 

yang diharapkan Bandura (1991).  Self-efficacy adalah keyakinan 

seseorang mengenai peluangnya untuk berhasil mencapai tugas 

tertentu. Self-efficacy dapat dikatakan sebagai faktor personal yang 

membedakan setiap individu dan perubahan self-efficacy dapat 
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menyebabkan terjadinya perubahan perilaku terutama dalam 

penyelesaian tugas dan tujuan. 

  Ghufron (2014) mendefinisikan self-efficacy  sebagai satu 

aspek pengetahuan tentang diri atau self-knowledge yang paling 

berpengaruh dalam kehidupan manusia sehari-hari. Hal ini disebabkan 

efikasi diri yang dimiliki ikut mempengaruhi individu dalam 

menentukan tindakan yang akan dilakukan untik mencapai tujuan 

termasuk didalamnya perkiraan kejadian yang akan dihadapi. 

a. Dimensi-dimensi self-efficacy menurut Ghufron (2014) 

diantaranya: 

1) Dimensi Tingkat (Level) 

 Dimensi ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika 

individu merasa mampu untuk melakukannya. Level 

merupakan suatu tingkatan seseorang dalam meyakini usaha 

atau tindakan yang dapat ia lakukan. 

2) Dimensi Kekuatan (Strength) 

 Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dan 

keyakinan atau pengharapan invidu mengenai kemampuannya. 

Strength merupakan keyakinan akan kemampuan diri untuk 

bertahan dan berusaha mencari penyelesaian dalam 

mengerjakan sesuatu. 
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3) Dimensi Generalisasi (Generality) 

 Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku 

dimana individu merasa yakin akan kemampuannya dan 

bagaimana seseorang mampu menggeneralisasikan tugas dan 

pengalaman sebelumnya ketika menghadapi suatu tigas atau 

pekerjaan. Generality adalah bagaimana seseorang dapat 

menggunakan self-efficacy dalam berbagai situasi yang 

berbeda. 

b. Faktor Mempengaruhi Self-Efficacy  

Menurut Ghufron (2014) faktor yang mempengaruhi self-efficacy 

sebagai berikut : 

1) Pengalaman keberhasilan 

 Sumber informasi ini memberikan pengaruh besar pada 

self-efficacy individu karena didasarkan pada pengalaman-

pengalaman pribadi individu secara nyata yang berupa 

keberhasilan dan kegagalan. Pengalaman keberhasilan akan 

menaikkan self-efficacy individu, sedangkan pengalaman 

kegagalan akan menurunkannya.  

2) Pengalaman orang lain 

 Pengalaman terhadap keberhasilan orang lain dengan 

kemampuan yang sebanding dalam mengerjakan suatu tugas 

akan meningkatkan self-efficacy individu dalam mengerjakan 

suatu tugas yang sama. 
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3) Persuasi verbal  

 Pada persuasi verbal, individu diarahkan dengan saran, 

nasehat dan bimbingan sehingga dapat meningkatkan 

keyakinannya tentang kemampuan-kemampuan yang dimiliki 

yang dapat membantu mencapai tujuan yang diinginkan. 

4) Kondisi fisiologis 

 Individu akan mendasarkan informasi mengenai kondisi 

fisiologis mereka untuk menilai kemampuannya. Ketegangan 

fisik dalam situasi yang menekan dipandang individu sebagai 

suatu tanda ketidakmampuan karena hal itu dapat melemahkan 

performasi kerja individu. 

 

6. Penelitian Terdahulu 

  Beberapa penelitian sebelumnya telah menyebutkan hasil 

yang relevan dan dapat dijadikan sebagai referensi bagi penelitian ini. 

Penelitian-penelitian tersebut di antaranya yaitu  

1) Penelitian yang telah dilakukan oleh Kaseger (2013). Hasil 

penelitian menunjukkan pengembangan karir berpengaruh secara 

simultan terhadap kinerja karyawan sedangkan self-efficacy 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan. 

2) Penelitian yang telah dilakukan oleh Rinna & Lotje (2014). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa secara parsial perencanaan karir 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 
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sedangkan self-efficacy berpengaruh secara positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

3) Penelitian yang telah dilakukan oleh Murty & Hudiwinarsih 

(2012). Hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan 

bahwa kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan sedangkan komitmen organisasional berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja. 

4) Penelitian yang telah dilakukan oleh Pratama et al (2015). Hasil 

penelitian menunjukkan kompensasi berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

5) Penelitian yang telah dilakukan oleh Endarwita (2016). Hasil 

penelitian menunjukkan kompensasi berpengaruh signifikan  

terhadap kinerja karyawan dan pengembangan karir berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan. 

6) Penelitian yang telah dilakukan oleh Yudianto (2015). Hasil 

penelitian menunjukkan kompensasi berpengaruh signifikan  

terhadap kinerja karyawan. 

7) Penelitian yang telah dilakukan oleh Priyono (2016). Hasil 

penelitian menunjukkan variabel kepuasan, kompensasi dan 

disiplin kerja berpengaruh signifikan  terhadap kinerja karyawan. 

8) Penelitian yang telah dilakukan oleh Noviawati (2016). Hasil 

penelitian menunjukkan self-efficacy berpengaruh positif tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan. 
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9) Penelitian yang telah dilakukan oleh Trilolita et al (2017). Hasil 

penelitian menunjukkan self-efficacy berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

7. Perumusan Hipotesis 

1) Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja karyawan 

 Pengembangan karir merupakan proses dan kegiatan 

seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam perusahaan 

yang akan dilakukan Mangkunegoro (2004). Pada dasarnya 

program pengembangan karir dalam suatu perusahaan sangat 

penting untuk diperhatikan, karena pengembangan karir bertujuan 

untuk meningkatkan kemampuan karyawan agar kinerja yang 

dihasilkan dapat optimal. Namun, jika program pengembangan 

karir tidak berjalan dengan baik akan dapat menurunkan kinerja 

karyawan.  

 Pada penelitian yang dilakukan oleh Kaseger (2013) 

menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya Rinna & Lotje (2014) 

melakukan penelitian yang menunjukkan bahwa secara parsial 

perencanaan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  
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 Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H1 : Pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

2) Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja Karyawan 

 Kompensasi merupakan salah satu unsur yang penting yang 

dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Kompensasi adalah 

segala sesuatu yang diterima para karyawan sebagai balas jasa 

untuk kerja mereka, sehingga dengan kompensasi yang diberikan 

karyawan akan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya 

Handoko (2001). Kompensasi merupakan aspek terpenting bagi 

karyawan, karena besarnya kompensasi mencerminkan ukuran 

nilai kerja mereka. Bila kompensasi yang diberikan perusahaan 

kepada karyawan diberikan secara baik, para karyawan akan lebih 

terpuaskann dan termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. 

 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan masih terdapat 

perbedaan hasil penelitian diantaranya penelitian yang dilakukan 

oleh Murty & Hudiwinarsih (2012), hasil penelitian menyatakan 

bahwa kompensasi berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan. Selanjutnya penelitian yang telah dilakukan oleh 

Pratama et al. (2015) menyatakan bahwa kompensasi terdapat 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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 Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H2 : Kompensasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 

3) Pengaruh Komitmen Organisasional terhadap Kinerja Karyawan 

 Komitmen organisasional adalah perasaan, sikap dan 

perilaku individu mengidentifikasi dirinya sebagai bagian dari 

organisasi, terlibat dari proses kegiatan organisasi dan loyal 

terhadap organisasi dalam mencapai tujuan organisasi Wibowo 

(2016). Komitmen yang tinggi dari seorang karyawan terhadap 

organisasi sangat diperlukan dalam sebuah organisasi, karena 

terciptanya komitmen yang tinggi akan mempengaruhi situasi 

kerja yang professional. Seseorang karyawan yang berkomitmen 

tinggi terhadap organisasi akan merasa terikat dengan perusahaan 

dan akan memiliki kesetiaan terhadap satu organisasi, dengan 

demikian seseorang yang berkomitmen tinggi terdahap organisasi, 

kinerja yang dihasilkan akan terus meningkat.  

 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan oleh Murty & 

Hudiwinarsih (2012), hasil penelitian menyatakan bahwa 

komitmen organisasional secara parsial berpengaruh tidak 

signifikan terhadap kinerja karyawan.  
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 Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H3 : Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. 

4) Pengaruh Self-efficacy terhadap Kinerja Karyawan 

 Self-efficacy dapat dikatakan sebagai faktor personal yang 

membedakan setiap individu dan perubahan Bandura (1991). 

Self-efficacy adalah keyakinan seseorang mengenai peluangnya 

untuk berhasil mencapai tugas tertentu. Self-efficacy 

diharapkan dapat memotivasi seorang karyawan dengan 

keyakinan dirinya agar terdorong untuk dapat meningkatkan 

kinerjanya.  

 Berdasarkan penelitian yang telah dilakukan masih terdapat 

perbedaan hasil penelitian diantaranya penelitian yang 

dilakukan Kaseger (2013), hasil penelitian menunjukkan self-

efficacy berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja 

karyawan.  

 Berdasarkan hal tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis 

penelitian sebagai berikut: 

H4 : Self-efficacy berpengaruh terhadap kinerja karyawan. 
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8. Model Penelitian 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Penelitian 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Populasi dan Sampel 

1) Populasi 

 Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulan Sugiyono (2008). 

Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan pada Rumah Sakit 

Islam (RSI) Magelang dengan jumlah 169 karyawan.  

2) Sampel 

 Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi Sugiyono (2011). Teknik sampel yang digunakan pada 

penelitian ini purposive sampling dengan beberapa kriteria yaitu 

karyawan yang merupakan pekerja tetap. Sampel yang diambil dalam 

penelitian ini adalah  karyawan tetap Rumah Sakit Islam (RSI) Kota 

Magelang yang berjumlah 85. Metode pengambilan sampel 

menggunakan purposive sampling yaitu dengan kriteria responden 

yang merupakan karyawan tetap di Rumah Sakit Islam (RSI) Kota 

Magelang. 

B. Jenis dan Sumber Data 

1) Data Primer  

 Penelitian ini menggunakan data primer. Data primer yaitu data 

primer yang diperoleh dari survei lapangan yang menggunakan semua 
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metode pengumpulan data ordinal Sugiyono (2011). Data primer 

diperoleh langsung dari responden dengan memberikan kuesioner 

untuk mendapatkan data tentang pengembangan karir, kompensasi, 

komitmen organisasional, self-efficacy dan kinerja karyawan. 

2) Data Sekunder 

 Data sekunder adalah sumber yang tidak langsung memberikan 

data kepada pengumpul data Sugiyono (2011). Dalam penelitian ini 

data sekunder diperoleh dari dokumen, seperti jumlah karyawan dan 

struktur organisasi di Rumah Sakit islam (RSI) Kota Magelang. 

C. Metode Pengumpulan Data 

 Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini diperoleh secara 

langsung dari karyawan dengan cara angket, yaitu dengan cara 

membagikan pernyataan atau pertanyaan kepada responden untuk 

memperoleh informasi yang berkaitan dengan variabel-variabel penelitian 

yaitu variabel pengembangan karir, kompensasi, komitmen organisasional, 

self-efficacy dan kinerja karyawan. Hasil jawaban diperoleh dari 

pernyataan-pernyataan yang diajukan dalam angket yang dibagikan kepada 

responden. Teknik yang digunakan untuk pengukuran nilai dalam 

penelitian ini menggunakan skala Likert. Skala likert digunakan untuk 

mengukur kesetujuan atau ketidaksetujuan terhadap sesuatu yang 

ditanyakan dengan menilainya menggunakan nilai yang berjenjang : 

a. Sangat setuju (SS) skor 5 

b. Setuju (S) skor 4 
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c. Netral (N) skor 3 

d. Tidak setuju (TS) skor 2 

e. Sangat tidak setuju (STS) skor 1 

D. Variabel Penelitian dan Pengukuran Variabel 

1. Kinerja Karyawan (Y) 

 Kinerja karyawan adalah persepsi prestasi kerja yang dihasilkan 

oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Baik atau 

buruknya dapat diukur menggunakan indikator-indikator Mas’ud, 

(2004) dan Dewi (2016) diantaranya: 

1) Kemampuan terhadap pekerjaan.  

2) Ketepatan waktu. 

3) Pengetahuan terhadap pekerjaan.  

4) Kesesuaian tugas dengan prosedur 

5) Menyelesaikan tugas dengan rasa tanggung jawab. 

2. Pengembangan Karir (X1) 

 Pengembangan karir adalah persepsi peningkatan status seseorang 

dalam suatu organisasi dalam jalur karir yang telah ditetapkan dalam 

organisasi yang bersangkutan. Indikator yang digunakan untuk 

mengukur pengembangan karir yaitu indikator yang digunakan untuk 

penelitian dari Dewi (2016) diantaranya: 

1) Pertimbangan prestasi kerja. 

2) Kesempatan pengembangan karir. 
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3) Kerjasama dan jaringan kerja yang baik.  

4) Kesetiaan terhadap organisasi. 

5) Pelatihan telah membantu peningkatan kemampuan.  

3. Kompensasi (X2) 

 Kompensasi merupakan persepsi segala sesuatu yang diterima para 

karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka. Indikator yang 

digunakan untuk mengukur kompensasi yaitu indikator yang digunakan 

untuk penelitian dari Katidjan (2017) diantaranya: 

1) Gaji yang saya terima sesuai harapan. 

2) Insentif yang diberikan sesuai harapan. 

3) Perusahaan memperhatikan pemenuhan kebutuhan dan fasilitas. 

4) Penghargaan atas kreativitas yang dilakukan karyawan. 

4. Komitmen Organisasi (X3) 

 Komitmen organisasional adalah persepsi derajat seberapa jauh 

karyawan mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi dan 

keterlibatannya dalam organisasi tertentu. Indikator yang akan 

digunakan untuk mengukur komitmen organisasi yang dikembangkan 

oleh Meyer et al (1993) dalam Mas’ud (2004) antara lain: 

1) Keterikatan secara emosional terhadap organisasi. 

2) Rasa memiliki terhadap organisasi. 

3) Pertimbangan terhadap manfaat yang didapat di organisasi. 

4) Kepercayaan loyalitas terhadap organisasi. 

5) Kepercayaan terhadap nilai kesetiaan pada satu organisasi. 
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5. Self-Efficacy (X4) 

 Self-Efficacy merupakan persepsi akan kemampuan yang 

dimilikinya untuk mencapai suatu tujuan tertentu. Indikator yang akan 

digunakan untuk mengukur self-efficacy yang dikembangkan oleh 

Gareth (1986) dalam Mas’ud (2004)yaitu: 

1) Kemampuan melakukan pekerjaan. 

2) Keyakinan terhadap ketrampilan yang dimiliki. 

3) Keyakinan dapat bekerja melebihi yang telah ditetapkan. 

4) Profesionalisme  dalam bekerja. 

 

E. Metoda Analisis Data 

 Metode yang dipilih untuk menganalisis data menggunakan 

metode analisis regresi linier berganda yang dijalankan dengan software 

SPSS 23. Analisis regresi linear berganda digunakan karena dalam 

penelitian ini menguji empat variabel independen (X1, X2, X3, dan X4) 

dengan satu variabel dependen (Y). Analisis ini digunakan untuk 

mengetahui apakah dalam penelitian antar variabel tersebut dapat 

berpengruh positif ataupun negatif yang menguji antara pengaruh variabel 

independen dan variabel dependen yang sudah ditentukan Nazir (2003). 

Pengujian analisis regresi linear berganda digunakan rumus :

exbxbaY  2211'  

Dimana: 

Y’ = Variabel Dependen (Kinerja Karyawan) 
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X1 = Variabel Independen (Pengembangan Karir) 

X2 = Variabel Independen (Kompensasi) 

X3 = Variabel Independen (Komitmen Organisasional) 

X4 = Variabel Independen (Self-Efficacy) 

e = Error 

a = Konstanta 

Analisis data pada penelitian ini yaitu sebagai berikut : 

1. Uji Instrumen Data 

a. Uji Validitas  

  Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid dan 

tidaknya suatu kuesioner. Kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan 

pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan 

diukur oleh kuesioner tersebut Ghozali (2013). Uji validitas 

dilakukan dengan menggunakan metode Correted Item Total 

Correlation untuk mencari r hitung. Selanjutnya r hitung 

dibandingkan dengan nilai r tabel dimana df = n-2 (degree of 

freedom) dengan tarif signifikan 5%. Apabila nilai r hitung ≥ r tabel, 

maka instrument dinyatakan valid. Akan tetapi sebaliknya, jika nilai r 

hitung ≤ r tabel, maka instrument dinyatakan tidak valid. 

b. Uji Reabilitas  

  Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner 

yang merupakan indikator dari konstruk atau variabel. Suatu 

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 
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terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. 

Uji realibilitas dimaksud untuk mengetahui sejauh mana hasil 

pengukuran tetap konsisten, apabila dilakukan pengukuran dua kali 

atau lebih terhadap gejala yang sama. Pengukuran reliabilitas 

dilakukan dengan cara one shot atau pengukuran sekali saja dengan 

menggunakan uji statistic Cronbach Alpha dengan menggunakan 

software SPSS. Suatu konstruk atau variabel dikatakan reliabel jika 

memiliki nilai Cronbach Alpha > 0,70 Ghozali (2013). 

F. Pengujian Hipotesis 

1. Uji Parsial (t)  

Uji t diguanakan untuk menunjukkan variabel independen secara 

individu atau parsial dalam menerangkan variasi variabel dependen. Uji t 

digunakan untuk mengukur signifikansi pengaruh pengambilan 

keputusan dilakukan berdasarkan perbandingan nilai t hitung masing-

masing koefisien regresi dengan t tabel (nilai kritis) sesuai dengan tingkat 

signifikansi yang digunakan. 

Menentukan nilai t tabel digunakan tingkat signifikansi 5% dengan 

derajat kebebasan df = n-k-1. 

Kesimpulan pengujian : 

a. Jika p value ≥ α = 0,05 atau t test ≤ t tabel, maka Ha tidak dapat 

diterima atau H0 diterima, artinya variabel independen secara parsial 

tidak mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen. 
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b. Jika p value ≤ α = 0,05 atau t test ≥ t tabel, maka Ha diterima atau 

H0 ditolak, artinya variabel independen secara parsial mempunyai 

pengaruh terhadap variabel dependen Ghozali (2013). 

2. Koefisien determinasi (Adjusted R2) 

  Koefisien determinasi (R2) digunakan untuk mengukur 

seberapa besar kontribusi variabel independen terhadap variabel 

dependen. Uji R Square (R2) digunakan untuk menunjukkan besarnya 

prosentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Besarnya 

koefisien dari 0 sampai 1, semakin mendekati 0 koefisien determinasi 

semakin kecil pengaruhnya terhadap variabel bebas, sebaliknya 

mendekati 1 besarnya koefisien determinasi semakin besar pengaruhnya 

terhadap variabel bebas Ghozali (2013). 
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BAB V  

KESIMPULAN 

A. Kesimpulan 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pengembangan karir, 

kompensasi, komitmen organisasional dan self-efficacy terhadap kinerja 

karyawan Rumah Sakit Islam  (RSI) Kota Magelang. Berdasarkan hasil 

analisis dan pembahasan yang telah dilakukan dalam penelitian ini, diperoleh 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Secara parsial variabel pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja karyawan RSI Kota Magelang. 

2. Secara parsial variabel kompensasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan RSI Kota Magelang. 

3. Secara parsial variabel komitmen organisasional tidak berpengaruh 

positif dan tidak signfikan terhadap kinerja karyawan RSI Kota 

Magelang. 

4. Secara parsial variabel self-efficacy tidak berpengaruh positif dan tidak 

signfikan terhadap kinerja karyawan RSI Kota Magelang. 

B. Keterbatasan Penelitian 

Keterbatasan dalam penelitian ini diantaranya yaitu : 

1. Penelitian ini fokus pada pengujian variabel pengembangan karir dan 

kompensasi yang berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada variabel 

komitmen organisasional dan self-efficacy yang tidak berpengaruh 
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2. terhadap kinerja karyawan.Maka tidak dipungkiri adanya teori-teori dan 

variabel lain di luar variabel tersebut yang mempengaruhi kinerja. 

3. Pada penelitian ini masih memiliki keterbatasan sumber referensi 

penelitian terdahulu yang meneliti tentang pengembangan karir, 

kompensasi, komitmen organisasional dan self-efficacy terhadap kinerja 

karyawan. 

C. Saran 

1. Bagi Perusahaan 

a. Pihak manajemen perusahaan khususnya Rumah Sakit Islam (RSI) 

Kota Magelang, kiranya peduli terhadap para karyawan sehingga 

kinerja karyawan benar-benar dapat terjaga dengan baik. 

2. Bagi Penelitian Selanjutnya 

a. Penelitian selanjutnya perlu menambah variabel-variabel yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan. 

b. Diharapkan pada penelitian selanjutnya untuk menggunakan jenis 

perusahaan yang berbeda sebagai objek penelitian. 

c. Hasil penelitian ini digunakan sebagai bahan masukan dan 

menambah referensi untuk penelitian selanjutnya pada bidang 

penelitian yang sama. 
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