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1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia adalah aset yang utama di dalam sebuah
organisasi yang harus dibina serta diperhatikan (Noe, 2010). Manusia selalu
berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi, karena manusia
menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan organisasi.
Tujuan tersebut tidak mungkin terwujud tanpa peran aktif karyawan
bagaimanapun canggihnya alat-alat yang dimiliki-perusahaan tersebut.

Mengatur karyawan adalah sesuatu. yang sulit dan kompleks, karena
mereka mempunyai fikiran, perasaan, status, keinginan, dan latar belakang
yang heterogen'yang dibawa ke organisasi sehingga karyawan tidak dapat
sepenuhnya diatur  dan dikuasai seperti mesin-mesin, modal, gedung, dan
lain-lain tetapi harus diatur oleh teori-teori manajemen yang memfokuskan
mengenai peraturan peran manusia dalam mewujudkan tujuan yang optimal.
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang sangat penting dalam
suatu perusahaan di samping-faktor lain seperti -modal. Oleh karena itu,
sumber daya manusia harus dikelola dengan baik untuk meningkatkan
efektivitas dan efisiensi organisasi, sebagai salah satu fungsi dalam
perusahaan yang dikenal dengan manajemen sumber daya manusia.

Hal ini didukung oleh pendapat ahli yang mengatakan bahwa manusia
dalam organisasi berperan sebagai penentu, pelaku, dan perencana dalam
mencapai tujuan perusahaan sekaligus menentukan maju mundurnya

perusahaan. Dari pernyataan tersebut dapat dikatakan bahwa titik tumpu



keberhasilan sebuah perusahaan terletak pada kecakapan karyawan
perusahaan. Dimana keberhasilan manajemen efektif dalam mencapai tujuan
perusahaan memerlukan dukungan karyawan yang cakap dan kompeten.
Disisi  lain, kecakapan karyawan merupakan sebuah senjata dalam
mempengaruhi kepuasan karyawan yang ditunjukkan dari Kinerja karyawan.
Selain itu, pembinaan para karyawan juga termasuk yang harus diutamakan
pengerjaannya sebagai aset utama perusahaan. Menurut Marbun (2017)
menyatakan bahwa pembinaan dan pengembangan karyawan baru maupun
lama dalam perusahaan- adalah salah ‘satu kegiatan dalam rangka
menyesuaikan- diri-dengan perubahan dan pengembangan perusahaan. Oleh
karena itu, perlu dilakukan penilaian kepuasan kerja karyawan yang mana
dinilai dari kinerja karyawan tersebut.

Salah satu faktor yang dapat memotivasi karyawan untuk menghasilkan
kinerja yang optimal adalah pengembangan karir. Menurut Ardana (2012)
menyatakan' bahwa pengembangan karir adalah proses seumur hidup yang
mencangkup pertumbuhan dan perubahan proses masa kecil, pendidikan karir
formal di sekolah dan proses pematangan-yang-terus sepanjang masa, dewasa
kerja dan pensiun.

Sarana pengembangan Karir meliputi keterampilan, pendidikan dan
pengalaman serta tehnik-tehnik modifikasi dan perbaikan perilaku yang
memberikan nilai tambah sehingga memungkinkan seseorang untuk bekerja
lebih baik (Marwansyah, 2012). Pengembangan karir memainkan peranan
penting dalam meningkatkan komitmen karyawan untuk mencapai suatu

tujuan. Keterlibatan karyawan mengacu pada sejauh apa para karyawan



terlibat penuh dalam pekerjaan dan kekuatan komitmennya terhadap
pekerjaan dan perusahaan (Noe, 2010) Menurut Kato dan Prasetya (2011)
kinerja didefinisikan sebagai hasil yang dicapai dari tindakan dengan
keterampilan karyawan yang tampil di beberapa situasi. Kinerja juga
diartikan sebagai kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk melakukan
suatu kegiatan, dan menyempurnakannya sesuai tanggung jawabnya dengan
hasil beberapa pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan
hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang telah dicapai karyawan
dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai “dengan tanggung jawab yang
diberikan organisasi dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan dengan hasil
kerja yang diharapkan organisasi melalui kriteria-kriteria atau standar kinerja
karyawan yang berlaku dalam organisasi.

Hasil  penelitian  sebelumnya - menunjukkan Prastowo (2015)
pengembangan Karir, lingkungan kerja dan komimen organisasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.- Mohklas (2015) menunjukkan
pengembangan Karir dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja:

Sedangkan perbedaan pada penelitian ini terletak pada lokasi penelitian
dimana penelitian ini akan mengambil tempat di PT Bank Negara Indonesia
Kantor Cabang Bangli dan dilaksanakan pada tahun 2020.

PT Bank BNI sangat memperhatikan pengembangan Kkarir dari
karyawannya, masing - masing karyawan memiliki hak yang sama untuk
dapat berprestasi menghasilkan kinerja yang baik sehingga mampu

meningkatkan jenjang karirnya. Hal itu didukung dengan program



pengembangan karyawan yang disediakan oleh PT Bank BNI antara lain
program pelatihan karyawan, magang, on job training, beasiswa pendidikan
dan program pengembangan staf (PPS). Berdasarkan wawancara yang penulis
lakukan terhadap karyawan PT Bank BNI cabang Bangli. Meskipun PT Bank
BNI sangat memperhatikan pengembangan karir dari karyawannya, tetapi
masih banyak karyawan yang merasa bahwa kinerja mereka selama ini
merasa kurang diperhatiakn oleh manajemen. Banyak karyawan yang bekerja
lembur hingga larut malam untuk menyelesaikan pekerjaanya. Beberapa
karyawan kadang merasa bahwa waktu. mereka habis seharian untuk bekerja
dikantor tetapi tidak mendapatkan apresiasi dari' manajemen.

Karyawan merasa ~bahwa ' loyalitas  mereka selama ini berhak
mendapkan peningkatan karir. Tidak adanya kejelasan karir dari manajemen
menyebabkan kinerja karyawan menjadi tidak maksimal. Selain itu kurang
adanya apresiasi dari manajemen membuat komitmen  karyawan pada PT
Bank BNI cabang Bangli menjadi menurun. Beberapa karyawan kadang tidak
bersemangat 'untuk bekerja. Ada juga karyawan yang tidak megeluarkan
kemampuan terbaiknya, sehingga kinerjanya menjadi-kurang maksimal dan
target perusahaan menjadi tidak tercapai.

Berdasarkan wawancara yang penulis lakukan terhadap pimpinan PT
Bank BNI Kantor Cabang Bangli. Dalam beberapa tahun terakhir, kinerja PT
Bank BNI Kantor Cabang Bangli menunjukkan terjadi penurunan. Hal
tersebut dapat terlihat dari berbagai aspek, yang salah satunya adalah

keterlambatan pengembangan Kkarir pada karyawan karena kinerja karyawan



mengalami penurunan dengan indikasi adanya beberapa kesalahan-kesalahan
dalam menyelesaikan pekerjaannya.

Pengembangan karir berhubungan erat dengan komitmen karyawan dan
dapat dilihat dari bagaimana karyawan mengikuti peraturan yang telah
ditetapkan dan menghasilkan kinerja yang baik sehingga tetap dipertahankan
oleh perusahaan. Komitmen karyawan kepada perusahaan terlihat dari
dedikasi seorang karyawan bekerja dan bertahan di perusahaan. Menurut
Dewi (2016) menyatakan bahwa berdasarkan hasil analisis ditemukan
pengembangan Kkarir dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, tetapi variabel motivasi belum dapat dikatakan sebagai
variabel mediator antara hubungan pengembangan Kkarir dan Kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan bahwa sistem pengembangan Kkarir yang baik
akan meningkatkan kinerja karyawan. Ali (2012) menyatakan pengembangan
karir organisasi “berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
karyawan. Prastowo (2015) juga menyatakan bahwa pengembangan Karir,
lingkungan kerja dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan. kerja -pegawai-dengan -keyakinan-.diri sebagai variabel
pemoderasi. Pernyataan ini juga didukung oleh Mohklas (2015)
Pengembangan karir dan komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja. Perencanaan karir dan manajemen karir
akan memberi keuntungan bagi individu dan organisasi.

Melalui program pengembangan Karir, perusahaan akan meningkatkan
kinerja dan produktivitas karyawan, menurunkan labour turnover, dan

meningkatkan kesempatan promosi bagi karyawan. Bagi karyawan sendiri,



perencanaan karir dapat mendorong kesiapan diri mereka untuk
menggunakan kesempatan karir yang ada (Permatasari, 2010). Berdasarkan
pendapat yang dikemukakan ahli di atas maka pengembangan Kkarir
berpengaruh dalam meningkatkan kinerja karyawan. Hal ini berkaitan dengan
motivasi karyawan dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Dengan adanya
pengembangan karir maka karyawan akan termotivasi untuk bekerja secara
maksimal dan bersungguh-sungguh serta akan berpengaruh positif terhadap
kinerja. Dalam kata lain pengembangan karir mempengaruhi kinerja secara
searah yang berarti makin baik pengembangan karir maka Kinerja yang
ditunjukan aleh karyawan akan semakin baik pula.
Tabel 1.2

Jalur Karyawan PT. Bank Negara Indonesia

No Jabatan Gaji / Bulan
1 Frontliner (teller, cs) Rp. 3.700.000
2 Account Officer Rp. 4.000.000
3 Asistent Manager Rp. 5.800.000
4 Manager Rp. 8.100.000
5 Team Leader Rp. 12.000.000

Sumber : PT Bank BNI 2020

Tabel di atas menunjukkan jalur pengembangan karir karyawan PT
Bank BNI Kantor Cabang Bangli. Jalur karir karyawan tersebut dirancang
oleh perusahaan untuk mengalokasikan sumber daya manusia yang dimiliki
oleh perusahaan sesuai dengan kriteria kebutuhan perusahaan. Pada level
pertama karyawan akan mengawali karirnya pada posisi frontliner yaitu teller,
account officer dan costumer service. Pada level ini karyawan masih berstatus
karyawan kontrak. Pada tahap ini kinerja karyawan akan dinilai, apabila

kinerja karyawan baik maka kontrak kerja karyawan akan diperpanjang.



Kebijakan perusahaan terkait dengan karyawan yang masih belum
menjadi karyawan tetap, mereka harus melalui jalur account officer agar
dapat diangkat menjadi karyawan tetap. Selanjutnya setelah melewati level
account officer maka level selanjutnya adalah Assistenr Manager. Assistenr
Manager adalah pejabat yang berada di bawah manajer, bertugas sebagai
pembantu manajer atau orang kedua dari manajer yang bersifat membantu
tugas manajer pemasaran. Level selanjutnya pada jenjang karir PT Bank BNI
adalah manajer. Manajer ini bertanggung jawab kepada pemimpin cabang
yang memiliki tugas antara lain membantu pemimpin cabang dalam
mempersiapkan. RKA  dalam ‘rangka mencapai target bisnis yang telah
ditetapkan, mendukung - pemimpin  cabang dalam membina dan
mengkoordinasikan unit-unit kerja dibawahnya untuk mencapai target yang
telah ditetapkan, ~terutama yang terkait dengan bidang pemasaran,
memfungsikan bawahannya dalam melaksanakan tugas pekerjaan sesuai
dengan strategi yang telah ditetapkan kantor cabang guna mewujudkan
pelayanan yang sebaik-baiknya bagi nasabah.

Manajer pemasaran—~membawahi ~beberapa, departemen, yaitu: AO
Komersial, AO Konsumer, dan AO Program. Level selanjutnya yang
merupakan pimpinan tertinggi di Cabang Bank BNI adalah Pimpinan Cabang.
Selaku pimpinan tertinggi di kantor cabang, pimpinan cabang mengkoordinir
seluruh kegiatan agar terarah dan dapat mencapai target yang telah
ditetapkan.

Komitmen kerja juga mempunyai pengaruh yang positif terhadap

kinerja karyawan dengan kata lain, karyawan dengan komitmen terhadap



organisasi yang tinggi akan berkinerja lebih baik dan menghasilkan
produktivitas tinggi (Sapitri, 2016). Hubungan antara komitmen Kerja
terhadap produktivitas kerja SDM menurut Ivancevich et al, (2011)
menyatakan bahwa setiap tenaga kerja berharap agar sukses atau berhasil
dalam melaksanakan setiap aktivitasnya yaitu mampu menghasilkan
produktivitas kerja yang tinggi.

Pada kenyataannya sebagian karyawan yang bekerja kurang memiliki
kerja secara maksimal, sehingga. produktivitas kerja pun menurun. Hal ini
disebabkan produktivitas kerja karyawan dipengaruhi oleh berbagai faktor
salah satunya adalah komitmen kerja. Fatikha (2015) juga menyatakan hasil
penelitian antara komitmen kerja ‘dengan kerja karyawan adalah jika
karyawan memiliki komitmen yang tinggi, maka perusahaan atau organisasi
akan mendapatkan dampak positif seperti meningkatnya produksi, kualitas
kerja oleh' karena itu komitmen pada karyawan terhadap organisasi atau
perusahaan ' harus diupayakan secara maksimal, maksudnya perusahaan
berusaha memenuhi hak-hak karyawan sehingga karyawan memiliki loyal
dan komitmen .yang tinggi-pada perusahaan. yang.tentunya akan berdampak
positif kepada produktivitas kerja karyawan.

Dengan adanya komitmen yang baik dari karyawan maka kinerja yang
ditunjukan oleh karyawan juga akan baik. Dengan meningkatnya kinerja
karyawan maka segala kegiatan perusahaan akan terlaksana dengan baik dan
tepat waktu. Inilah yang menyebabkan produktivitas dan kualitas kerja

perusahaan akan meningkat.



Northcraft dan Neale (2013) menyatakan komitmen merupakan sikap
loyal pekerja terhadap organisasi atau perusahaanya dan suatu proses terus
menurus dimana pekerja tersebut berpasrtisipasi untuk perbaikan dan
keberhasilan organisasi, komitmen pekerja terhadap organisasi atau
perusahaannya dibedakan oleh variabel bersifat pribadi (Umur, masa kerja,
dan lain-lain) dan organisasi (desain pekerjaan dan gaya kepepimpinan)
tentunya komitmen organisasi akan berdampak pada produktivitas kerjanya,
semakin tinggi komitmennya pada organisasi maka semakin tinggi pula

produktivitas kerjanya begitu pula sebaliknya:

Tabel 1.3
Turnover Karyawan BNI Tahun 2020
Total
Bulan Karyawan Masuk Keluar Jumlah
Awal
Januari 37 1 36
Februari 36 1 35
Maret 35 2 33
April 33 20 53
Mei 53 53
Juni 53 1 52
Juli 51 1 51
Agustus 51 3 48
September 48 48
November 48 1 47
Desember 47 2 45

Sumber : PT Bank BNI

Tabel di atas menujukkkan aktivitas masuk keluar (turnover) karyawan PT
Bank BNI Cabang Bangli. Data tersebut menunjukkan untuk setiap tahunnya

karyawan baru yang masuk ke BNI Cabang Bangli sejumlah 20 orang,
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sedangkan untuk aktivitas karyawan yang keluar dari Bank BRI jumlahnya
berbeda beda.

Alasan dari karyawan yang keluar biasanya diterima bekerja di tempat lain
atau kontraknya tidak diperpanjang karena kinerjanya tidak sesuai dengan
target yang telah ditetapkan oleh perusahaan. Kebijakan perusahaan yang
telah ditetapkan adalah dalam periode penerimaan karyawan adalah sebesar
20 orang yang jumlah tersebut untuk menjaga stabilitas kebutuhan karyawan
sekaligus sebagai antisipasi tenaga kerja yang keluar dari perusahaan
mengingat biaya proses rekrutmen karyawan cukup:besar.

Menurut Ghorbanpour Dehnavi (2014) yaitu komitmen kerja memiliki
pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan, komitmen normatif
meninggalkan efek paling kuat pada rata-rata kinerja, dibandingkan dengan
komitmen afektif dan komitmen berkelanjutan.. Dengan komitmen kerja yang
baik dari karyawan, pekerjaan-pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan akan
maksimal dan dapat terselesaikan tepat pada waktunya.

Hal ini-akan meningkatkan kinerja karyawan dan berpengaruh positif
terhadap perusahaan.itu sendiri., Dengan-kata lain.pengaruh komitmen kerja
searah dengan Kinerja yang berarti semakin tinggi komitmen kerja maka
kinerja karyawan akan semakin maksimal. Beberapa karyawan kadang
merasa bahwa waktu mereka habis seharian untuk bekerja dikantor tetapi
tidak mendapatkan apresiasi dari manajemen. Karyawan merasa bahwa
loyalitas mereka selama ini berhak mendapatkan peningkatan karir.

Tidak adanya  kejelasan  karir ~ dari  manajemen menyebabkan

kinerja karyawan menjadi tidak maksimal. Beberapa karyawan kadang
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tidak bersemangat untuk bekerja. Ada juga karyawan yang tidak megeluarkan
kemampuan terbaiknya sehingga kinerjanya menjadi kurang maksimal dan
target perusahaan menjadi tidak tercapai.
Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka penulis melakukan penelitian
yang berjudul “Pengaruh Pengembangan Karir dan Komitmen Kerja terhadap
Kinerja Karyawan pada PT. Bank Negara Indonesia (Persero) Tbk. Kantor
Cabang Bangli”.
1.2 Pokok Permasalahan
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, dapat dirumuskan
beberapa masalah sebagai berikut:
1. Apakah pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan
PT. Bank /Negara Indonesia (BNI)-Kantor Cabang Bangli ?
2. Apakah komitmen kerja berpengaruh-terhadap kinerja karyawan PT.
Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Bangli?
1.3 Tujuan Penelitian
Sesuai “dengan rumusan masalah yang telah disampaikan, maka
penelitian ini dilaksanakan-dengan-tujuan-sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja
karyawan PT. Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Bangli
2. Untuk mengetahui pengaruh komitmen kerja terhadap Kkinerja
karyawan PT. Bank Negara Indonesia (BNI) Kantor Cabang Bangli
1.4 Kegunaan Penelitian

Adapun kegunaan penelitian yang diharapkan dari penelitian ini adalah:

Manfaat Secara Teoritis
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1. Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan sumbangan pemikiran
terhadap kinerja pegawai di perusahaan yang terus berkembang sesuai
dengan tuntutan dan sesuai dengan kebutuhan perkembangan perusahaan.
Sebagai pijakan dan refrensi pada penelitian-penelitian selanjutnya bab
yang berhubungan dengan meningkatkan kinerja pada pegawai Sserta

menjadi kajian lebih lanjut

Manfaat Secara Praktis

1. Bagi Mahasiswa

Penelitian ini. dijadikan ~sarana untuk - menambah wawasan,
pengetahuan,dan pemehaman bagi penulis sendiri tentang pengaruh
pengalaman Kerja, pengetahuan- dan. motivasi terhadap kinerja

karyawan.

2. Bagi PT. Bank Negara Indonesia Kantor Cabang Bangli

Penelitian ‘ini" diharapkan dapat = memberikan masukan bagi
perusahaan’ dalam meningkatkan ‘kinerja karyawan PT. Negara

Indonesia (BNI) Kantor-Cabang Bangli:

3. Bagi Universitas Mahasaraswati

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan tambahan
pengetahuan dan menjadi bahan referensi khususnya untuk mengkaji
topik-topik yang berkaitan dengan masalah yang dibahas dalam

penelitian ini.
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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Grand Teori
2.1.1 Goal Setting Theory

Grand teori goal setting yang digunakan dalam penelitian ini adalah
mengenai manajemen. Menurut Robbins dan Coulter (2012) bahwa
manajemen diartikan sebagai aktivitas kerja yang melibatkan koordinasi
pengawasan terhadap pekerjaan orang lain, sehingga pekerjaan tersebut dapat
diselesaikan secara efisien dan efektif. Goal-Setting Theory menekankan pada
pentingnya ‘hubungan  antara tujuan yang ditetapkan dan Kkinerja yang
dihasilkan. Konsep dasarnya yaitu seseorang yang mampu memahami tujuan
yang diharapkan" oleh organisasi, maka pemahaman tersebut akan
mempengaruhi prilaku kerjanya.

Goal-Setting Theory mengisyaratkan —bahwa seorang individu
berkomitmen pada tujuan (Robbins, 2008). Jika seorang individu memiliki
komitmen —untuk mencapai  tujuannya, maka komitmen tersebut akan
mempengaruhi  tindakannya dan mempengaruhi konsekuensi kinerjanya.
Capaian atas sasaran (tujuan) yang ditetapkan dapat dipandang sebagai
tujuan/tingkat Kkinerja yang ingin dicapai oleh individu. Individu harus
mempunyai keterampilan, mempunyai tujuan dan menerima umpan balik
untuk menilai kinerjanya.

Capaian atas sasaran (tujuan) mempunyai pengaruh terhadap prilaku
pegawai dan kinerja dalam organisasi (Lunenburg, 2011). Menurut Robbins,

(2008) menemukan bahwa goal-setting berpengaruh pada ketepatan anggaran.
13



14

Setiap organisasi yang telah menetapkan sasaran (goal) yang
diformulasikan 17 kedalam rencana anggaran lebih mudah untuk mencapai
target kinerjanya sesuai dengan visi dan misi organisasi itu sendiri.

2.2 Kinerja Karyawan
2.2.1 Pengertian Kinerja Karyawan

Menurut Sedarmayanti (2011:260) kinerja merupakam terjemahan
dari performance yang berarti hasil kerja seorang pekerja, sebuah proses
manajemen atau suatu organisasi secara keseluruhan, dimana hasil kerja
tersebut harus dapat di tunjukan buktinya secara konkrit dan dapat di ukur
(dibandingkan dengan standar ‘yang telah 'di tentukan). Rivai (dalam
Muhmmad Sandy, 2015:12) memberikan pengertian bahwa kinerja atau
prestasi kerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu di dalam melaksanakan tugas di
bandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target
atau sasaran atau kriteria yang telah di tentukan terlebih dahulu dan di
sepakati bersama.

Kinerja.adalah hasil.kerja secara kualitas dan-kuantitas yang di capai
olen seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang di berikan padanya Mangkunegara (2012). Menurut
Moeheriono (2012:95) kinerja atau performancemerupakan gambaran
mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program kegiatan atau
kebijakan dalam mewujudkan sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang

dituangkan melalui perencanaan strategis suaatu organisasi.
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Kinerja menurut Fahmi (2014) adalah hasil yang di peroleh oleh suatu
organisasi baik organisasi tersebut bersifat profit oriented dan non profit
oriented yang di hasilkan selama satu periode waktu. Menurut Wibowo
(2010:7) mengemukan bahwa kinerja adalah tentang melakukan pekerjaan
dan hasil yang di capai dari pekerjaan tersebut. Widodo (2015). Kinerja
adalah tingkatan pencapaian hasil atas pelaksanaan dari tugas tertentu.

Berdasarkan pengertian di atas maka kinerja merupakan tingkatan
pencapaian seorang pekerja (karyawan) dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya terhadap suatu pekerjaan. Kinerja harus dapat diukur
dan dinyatakan dalam bentuk angka —angka.

2.2.2 Indikator Kinerja Karyawan

Bangun (2012:233), menyatakan bahwa untuk memudahkan penilaian
kinerja karyawan, standar pekerjaan harus dapat di ukur dan di pahami
secara jelas. Suatu pekerjaan dapat di ukur melalui 5 indikator, yaitu:

1) Kuantitas. pekerjaan. Hal ini- menunjukan jumlah pekerjaan yang di
hasilkan individu atau kelompok sebagai persayaratan yang menjadi
standar pekerjaan:

2) Kaualitas pekerjaan. Setiap karyawan dalam perusahaan harus memenuhi
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai kualitas
yang di tuntut suatu pekerjaan tertentu.

3) Ketepatan waktu. Setiap pekerjaan memiliki karakteristik yang berbeda,
untuk jenis pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu, karena

memiliki ketergantungan atas pekerjaan lainnya.



4)

5)
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Kehadiran. Suatu jenis pekerjaan tertentu menuntut kehadiran karyawan
dalam mengerjakan sesuai waktu yang di tentukan.

Kemampuan kerja sama. Tidak semua pekerjaan dapat di selesaikan
oleh satu karyawan saja, unttuk jenis pekerjaan tertentu mungkin harus
di selesaikan oleh dua orang karyawan atau lebih. Kinerja karyawan
dapat dinilai dari kemampuan bekerjasama dengan rekan sekerja

lainnya.

2.2.3 Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Berikut faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Mangkunegara

(2013) adalah sebagai berikut:

1)

2)

Faktor kemampuan, secara psikologis kemampuan pegawai terdiri dari
kemampuan potensi-(1Q) .dan kemampuan reality (skill). Artinya,
pegawai yang memiliki 1Q di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan
pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam
mengerjakan pekerjaan sehari-hari, makaia akan lebih mudah mencapai
kinerja 'yang di harapkan. Jadi, jika seseorang pemimpin atau karyawan
tersebut /mempunyai- potensi- atau-keahlian, dalam bekerja di suatu
organisasi bisa jadi akan meningkatkan kemajuan organisasi tersebut.

Faktor motivasi, motivasi terbentuk dari sikap seorang pegawai dalam
menghadapi situasi kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk mencapai tujuan

organisasi.
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Faktor yang mempengaruhi kinerja menurut Widodo (2015) adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Sasaran: adanya rumusan sasaran yang jelas tentang apa yang di
harapkan oleh organisasi untuk di capai

Standar: apa ukurannya bahwa seseorang telah berhasil mencapai
sasaran yang di inginkan.

Umpan balik: informasi terhadap kegiatan yang berkaitan dengan upaya
mencapai sasaran sesuai standar yang telah di tentukan.

Peluang: beri kesempatan orang itu ~untuk melaksanakan tugasnya
mencapai sasaran tersebut.

Sarana: sediakan sarana yang diperlukan untuk mendukung pelaksanaan
tugasnya.

Kompetensi: beri pelatihan yang efektif, yaitu bukan sekedar belajar
tentang sesuatu, tetapi belajar bagaimana melakukan sesuatu.

Motivasi:. harus bisa menjawab pertanyaan ‘‘mengapa saya harus

melakukan pekerjaan ini’’?

2.2.4 Faktor,Kendala Kinerja

Nuriada (2014:174) menyatakan, dalam melaksanakan tugasnya ada

kalanya pegawai kurang produktif. Hal ini dapat di sebabkan oleh beberapa

faktor, di antaranya sebagai berikut:

a)

Kurangnya motivasi kerja
Banyak hal yang bisa menyebabkannya. Misalnya, kompensasi yang
tidak sesuai, pekerjaan tidak sesuai job specification, atasan yang tidak

punya leadership yang baik, prospek Kkarir tidak jelas, dan lain-lain.
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b) Kurangnya kemampuan
Mungkin karena kurang pengetahuan, pengalaman, atau keahlian.

c) Waktu kerja dan beban kerja berlebihan
Bisa di akibatkan oleh pembagian kerja yang tidak merata, jumlah staf
kurang, atau mengejar deadline, yang mengakibatkan kelelahan karena
bekerja melampaui ambang kemampuan normal manusia.

2.3 Pengembangan Karir
2.3.1 Pengertian Karir

Menurut Sunyoto (2012) pengertian karir ada tiga yaitu:

1) Karir sebagai suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) lateral ke
jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab atau lokasi-lokasi
yang lebih baik dalam atau menyilang hierarki hubungan kerja selama
kehidupan kerja seseorang.

2) Karirsebagai penunjuk pekerjaan-pekerjaan yang membentuk suatu pola
kemajuan sistematik yang jelas karirnya.

3) Karir sebagai sejarah pekerjaan seseorang atauserangkaian posisi yang
dipegangnya selama kehidupan kerjax

2.3.2 Pengertian Pengembangan Karir
Simmons (dalam Efriyaningsih 2017) menjelaskan pengembangan
karir adalah proses seumur hidup yang mencakup pertumbuhan dan
perubahan proses masa kecil, pendidikan karir formal di sekolah dan proses
pematangan yang terus sepanjang masa, dewasa, kerja dan pensiun.

Sedangkan menurut Sunyoto (2012) pengembangan Kkarir adalah proses
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yang dilalui oleh individu karyawan untuk mengindetifikasi dan mengambil
langkah-langkah untuk mencapai tujuan karirnya.

Menurut Patton dan Mahon (dalam Efriyaningsih  2017).
Pengembangan karir dapat dibagi menjadi dua aspek, yaitu konten dan
proses. Serupa dengan Kkarir internal, pengembangan Karir konten
berorientasi mengacu pada motivasi intrinsik karyawan dalam
meningkatkan karya-karya mereka seperti kepentingan dan nilai-nilai,
sedangkan pengembangan Kkarir yang berhubungan dengan proses mirip
dengan karir eksternal. Pengembangan Kkarir terkait proses mengacu pada
interaksi dan perubahan Kkarir dari waktu ke waktu seperti posisi dan status

Menurut Stone (dalam Kadarisman 2013) pengembangan karir adalah
proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki
jabatan dalam organisasi atau perusahaan; yang akan dilakukan di masa
mendatang. Dengan pengembangan tersebut tercangkup pengertian bahwa
perusahaan atau manager SDM tersebut telah menyusun perencanaan
sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan untuk mengembangkan
karir karyawan selama.ia-bekerja

Menurut Dubrin (dalam Mangkunegara 2013:77) pengembangan karir
adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai
merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimal.

Dari devinisi di atas dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir
adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai dalam proses dan

kegiatan mempersiapkan seorang karyawan atau pegawai untuk menduduki
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jabatan dalam suatu organisasi ataupun perusahaan yang akan dilaksakan di

masa mendatang.

2.3.3

Indikator Pengembangan Karir

Menurut Handoko (2012:131) indikator pengembangan karir adalah

sebagai berikut:

1)

2)

3)

4)

Prestasi Kerja

Prestasi kerja adalah suatu kegiatan yang mendasari semua kegiatan
pengembangan karir lainnya, dimana dengan prestasi kerja yang baik
menjadi hal yang paling penting untuk memanjukan Kkarir.

Exposure

Exposure adalah menjadi terkenal oleh orang-orang yang memutuskan
promosi, transfer, dan kesempatan-kesempatan lainnya.

Kesetiaan Organisasional

Dalam banyak organisasi, orang-orang meletakan kemajuan Karir
tergantung  pada kesetiaan organisasional dengan dedikasi jangka
panjang terhadap perusahaan yang sama akan menurunkan tingkat
perputaran kerja.

Mentor dan Sponsor

Mentor merupakan orang yang menawarkan bimbingan karir informal,
sedangkan sponsor merupakan orang dalam organisasi yang dapat
menciptakan kesempatan-kesempatan Kkarir bagi orang lain, bila mentor
dapat menominasikan karyawan untuk kegiatan - kegiatan

pengembangan karir maka ia menjadi sponsor.
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5) Kesempatan-kesempatan untuk Tumbuh
Seorang karyawan yang berupaya meningkatkan kemampuan maka
berarti mereka telah memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh.
6) Dukungan Manajemen
Untuk mendorong program pengembangan Kkarir sangat dipengaruhi
oleh dukungan dari para manajer.
2.3.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir
Betapa baiknya suatu rencana karir yang telah dibuat oleh seorang
pekerja disertai tujuan karir yang wajar dan realistik, rencana tersebut tidak
akan menjadi kenyataan tanpa adanya pengembangan karir yang sistematik,
meskipun bagian pengelola sumber daya manusia dapat turut berperan
dalam kegiatan ;pengembangantersebut.-Menurut Adekola (2011) faktor—
faktor pengembangan karir ada dua faktor dan dapat mempengaruhi
pengembangan Karir individu, yaitu:
1) Perencanaan Kkarir
Perencanaan karir merupakan kontrol pribadi atas pilihan Karir,
informasi. tentang. pekerjaan;-organisasi yang mereka pilih, serta tugas
dalam pekerjaan mereka. Organisasi dapat membantu dengan
menyediakan sarana bagi perencanaan karir sebagai layanan konseling
baik melalui literatur atau bekerja sama dengan pusat sumber daya karir
untuk membantu karyawan dalam melakukan analisis dan evaluasi
pilihan karir karyawan, menentukan tujuan Kkarir karyawan dan

mempersiapkan diri untuk pengembangan karir perencanaan.
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2) Manajemen karir
Manajemen Kkarir merupakan proses yang berkesinambungan
mulai dari mempersiapkan, mengembangkan, melaksanakan dan
memantau rencana dan strategi Kkarir, baik secara individu maupun
dalam hubungannya dengan sistem karir dalam organisasi.
2.3.5 Tujuan Pengembangan Karir
Tujuan pengembangan Kkarir sebagai kegiatan manajemen SDM pada
dasarnya untuk memperbaiki .dan meningkatkan efektifitas pelaksanaan
pekerjaan oleh para pekerja agar semakin mampu memberikan kontribusi
terbaik dalam mewujudkan tujuan bisnis perusahaan.
Menurut Byars & Rue (2014) dalam tujuan pengembangan Karir
adalah sebagai berikut:
1) Memenuhi kebutuhan organisasi dibidang sumber daya manusia di masa
depan secara tepat waktu.
2) Menginformasikan organisasi dan individu tentang jalur karir potensial
dalam organisasi.
3) Memanfaatkan sumber daya manusia yang-ada.
2.4 Komitmen Kerja
2.4.1 Pengertian Komitmen Kerja
Menurut Mowday dalam Efriyaningsih (2017), komitmen karyawan
adalah  kekuatan yang Dbersifat relatif dari individu dalam
mengidentifikasikan keterlibatan dirinya ke dalam bagian organisasi. Hal ini

dapat ditandai dengan tiga hal yaitu:
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1. Penerimaan terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

2. Kesiapan dan kesediaan untuk berusaha dengan sungguh-sungguh atas
nama organisasi.

3. Keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di dalam organisasi.

Komitmen kerja sering dikaitkan dengan keadaan di mana seorang
karyawan memihak organisasi tertentu serta tujuan-tujuan dan keinginannya
untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi tersebut. Komitmen
organisasi merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk
menilai kecenderungan.- karyawan - untuk- ' bertahan sebagai anggota
organisasi. Komitmen organisasi merupakan' identifikasi dan keterlibatan
seseorang Yyang relatif “kuat' terhadap organisasi. Menurut Cole dalam
Efriyaningsih (2017), seorang pekerja berkomitmen adalah salah satu tim
yang bersedia berkorban pribadi untuk tujuan perusahaan, percaya pada
produk perusahaan, merekomendasikan perusahaan- sebagai salah satu
tempat terbaik untuk kerja, dan yang siap untuk tinggal di perusahaan untuk
setidaknya beberapa tahun ke depan, bahkan jika ditawari kenaikan gaji di
tempat lain.

Robbins dalam Sularso 2017 menjelaskan komitmen kerja pada
organisasi merupakan salah satu sikap kerja yang merefleksikan bagaimana
seseorang (suka maupun tidak suka) terhadap organisasi tempat dia bekerja,
apabila dia menyukai organisasi tersebut maka ia akan berupaya untuk tetap
bekerja, dimana organisasi sebagai itikat yang kuat dimana seseorang
terlibat didalam organisasi tersebut. Kast, Fremont & James (dalam

Muhtarom, 2015) mendefinisikan komitmen Kkerja merupakan suatu
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hubungan tukar menukar antara individu dengan organisasi kerja. Individu
mengikatkan dirinya dengan organisasi tempatnya bekerja sebagai balasan
atau gaji dan imbalan lain yang diterimanya dari organisasi yang
bersangkutan. Wujud orientasi sikap berupa kemampuan identifikisai
kondisi organisasi, kemauan terlibat aktif, dimilikinya rasa kesetiaan dan
kepemilikan terhadap organisasi. Sedangkan Ali (2012) berpendapat bahwa
komitmen kerja sebagai suatu kecenderungan untuk melakukan aktivitas
yang ajeg, disebabkan oleh adanya kekhawatiran akan kehilangan taruhan
bila ia tidak meneruskan aktivitas tersebut. ‘Aktivitas yang dimaksud adalah
untuk tetap menjadi anggota organisasi, sedangkan taruhan komitmen yang
ditabung yang menjadi tidak berguna bila meninggalkan organisasi tersebut.

Berdasarkan pengertian di atas maka komitmen kerja adalah suatu rasa
yang dimiliki oleh karyawan yang bekerja. dalam suatu organisasi atau
perusahaan yang merupakan hasil dari pengalaman, loyalitas dan kesetiaan
terhadap suatu organisasi atau perusahaan, keterlibatan dalam membangun
suatu organisasi/perusahaan dimana antara individu sebagai karyawan
memiliki ikatan.terhadap-perusahaan tempat ia-bekerja.

2.4.2 Indikator Komitmen Kerja

Komitmen mengekspresikan baik dalam pikiran maupun tindakan dan
usaha untuk identifikasi kepentingan orang yang loyal terhadap obyek-
obyek tersebut. Dari pengertian komitmen dapat disusun beberapa indikator
komitmen karyawan sebagai berikut (Encyclopedia britanica dalam
Nurandini, 2014):

1) Tetap tinggal (bekerja) diperusahaan, tidak ingin pindah.



2)

3)

4)

5)
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Bersedia melaksanakan kerja tambahan, kerja lembur untuk
menyelesaikan tugas.

Menjaga kerahasiaan perusahaan.

Mempromosikan, membanggakan perusahaan kepada orang lain atau
masyarakat.

Mentaati peraturan walaupun tanpa pengawasan.

2.4.3 Dimensi Komitmen Kerja

Menurut Miller dan Lee. dalam Adewale (2014) dimensi komitmen

organisasi yaitu:

1)

2)

3)

Komitmen afektif

Komitmen afektif didefinisikan sebagai ikatan emosional, identifikasi,
dan Kketerlibatan yang  seorang karyawan dengan organisasi dan
tujuannya.

Komitmen berkelanjutan

Komitmen ini mengacu pada keinginan karyawan untuk tetap tinggal di
organisasi ‘tersebut karena adanya perhitungan atau analisis tentang
untung dan.rugi di mana-nilai-ekonomi yang.dirasa lebih baik bertahan
dalam suatu organisasi dibandingkan dengan meninggalkan organisasi
tersebut. Semakin lama karyawan tinggal dengan organisasi mereka,
semakin mereka takut kehilangan apa yang telah mereka investasikan di
organisasi selama ini.

Komitmen normatif

Komitmen normatif mengacu pada perasaan karyawan di mana mereka

diwajibkan untuk tetap berada di organisasinya karena adanya tekanan
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1)

2)
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dari yang lain. Karyawan yang memiliki tingkat komitmen normatif
yang tinggi akan sangat memperhatikan apa yang dikatakan orang lain
tentang mereka jika mereka meninggalkan organisasi tersebut. Mereka
tidak ingin mengecewakan atasan mereka dan khawatir jika rekan kerja
mereka berpikir buruk terhadap mereka karena pengunduran diri
tersebut. Komitmen ini memiliki hubungan yang lebih erat dengan
hasil- hasil organisasi seperti kinerja dan perputaran karyawan bila
dibandingkan dengan dua dimensi komitmen lain.
Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Kerja

Komitmen karyawan pada organisasi juga ditentukan oleh
sejumlah faktor. Menurut McShane dalam Efriyaningsih (2017) faktor-
faktor yang dapat mempengaruhi-komitmen organisasi antara lain:
Keadilan dan kepuasan kerja
Hal yang paling mempengaruhi loyalitas karyawan adalah pengalaman
kerja 'yang' positif dan adil. Komitmenorganisasi tampaknya sulit
dicapai ketika karyawan menghadapi beban kerja yang meningkat di
perusahaan. tetapi profit. yang -didapatkan. oleh perusahaan hanya
dinikmati oleh manajer tingkat atas, karena itu perusahaan dapat
membangun komitmen organisasi dengan berbagi keuntungan yang
diperoleh perusahaan kepada karyawan.
Keamanan kerja
Karyawan membutuhkan hubungan kerja yang saling timbal balik
dengan perusahaan. Keamanan Kkerja harus diperhatikan untuk

memelihara hubungan dimana karyawan percaya usaha mereka akan
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4)

5)
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dihargai. Ketidakamanan kerja mengakibatkan hubungan kontrak yang
lebih formal tetapi dengan hubungan timbal balik rendah. Ancama PHK
adalah salah satu pukulan terbesar bagi loyalitas karyawan, bahkan
diantara mereka yang perkerjaan tidak beresiko.

Pemahaman organisasi

Pemahaman organisasi adalah identifikasi secara perorangan terhadap
organisasi, jadi masuk akal jika sikap ini akan menguat ketika karyawan
memiliki pemahaman yang. kuat tentang perusahaan. Karyawan secara
rutin harus diberikan informasi mengenai kegiatan perusahaan dan
pengalaman pribadi dari bagian lain.

Keterlibatan karyawan

Karyawan merasa menjadi bagian. dari organisasi ketika mereka
berpartisipasidalam pengambilan keputusan yang menyangkut masa
depan perusahaan. Melalui partisipasi ini- karyawan mulai melihat
perusahaan sebagai  refleksi dari- keputusan ‘mereka. Keterlibatan
karyawan juga membangun loyalitas karena dengan melibatkan
karyawan. , dalam ~pengambilan.- keputusan-. berarti  perusahaan
mempercayai karyawannya.

Kepercayaan karyawan

Kepercayaan berarti yakin pada seseorang atau kelompok. Kepercayaan
juga merupakan sebuah aktivitas timbal balik. Kepercayaan penting
untuk komitmen organisasi karena menyentuh jantung dari hubungan
kerja. Karyawan merasa wajib bekerja untuk perusahaan hanya ketika

mereka mempercayai pemimpin.
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2.5 Penelitian Terdahulu
2.5.1 Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan

Moh, Sutoro (2019) Objek dalam penelitian ini adalah pengembangan
karir dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah
pengembangan Kkarir serta variable terikat adalah kinerja karyawan. Teknik
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier sederhana. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa variable pengembangan Karir berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Persamaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya adalah sama-sama menggunakan pengembangan Kkarir sebagai
variable bebas dan kinerja karyawan sebagai variable terikat. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian sebelumnya
dilakukan di PT. Bank Finance Jakarta sedangkan penelitian ini dilakukan di
PT. Bank BNI Cabang Bangli. Sampel penelitian sebelumnya berjumlah 100
karyawan sedangkan penelitian ini 35 karyawan.

Ayuningtyas, Aditya (2017) Objek dalam penelitian ini adalah
pemberdayaa, pengembangan karir dan kinerja karyawan. Variabel bebas
dalam penelitian ini, adalah pemberdayaan. dan pengembangan Karir serta
variable terikat adalah kinerja karyawan. Teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa variable pemberdayaan dan pengembangan Kkarir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Persamaan
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah sama-sama menggunakan
pengembangan Karir sebagai variable bebas dan kinerja karyawan sebagai

variable terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya



29

adalah penelitian sebelumnya dilakukan pada karyawan PDAM Tirta Moedal
Kota Semarang sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Bank BNI Cabang
Bangli. Sampel penelitian sebelumnya berjumlah 504 karyawan sedangkan
penelitian ini 35 karyawan.

Kudsi, Riadi (2017) Objek dalam penelitian ini adalah pengembangan
karir, system intensif dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam penelitian
ini adalah pengembangan karir dan system intensif serta variable terikat
adalah kinerja karyawan. Teknik-analisis data yang digunakan adalah analisis
regresi linier berganda. Hasil penelitian ini-menunjukkan bahwa variable
pengembangan Kkarir dan sistem insentif berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Persamaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya adalah sama-sama menggunakan pengembangan Kkarir sebagai
variable bebas dan kinerja karyawan sebagai variable terikat. Perbedaan
penelitian 'ini dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian sebelumnya
dilakukan di PT Prudential Life Assurance Cabang Samarinda sedangkan
penelitian ini dilakukan di PT. Bank BNI Cabang Bangli. Sampel penelitian
sebelumnya berjumlah. 65 karyawan sedangkan-penelitian ini 35 karyawan.

Sianturi, Elisabeth (2018) Objek dalam penelitian ini adalah pelatihan,
pengembangan Karir dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam penelitian
ini adalah pelatihan dan pengembangan Karir serta variable terikat adalah
kinerja karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis
regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variable
pengembangan Karir secara parsial berpengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja karyawan. Persamaan penelitian ini dengan penelitian
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sebelumnya adalah sama-sama menggunakan pengembangan Kkarir sebagai
variable bebas dan kinerja karyawan sebagai variable terikat. Perbedaan
penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian sebelumnya
dilakukan di PT Bank Mandiri (Persero) Thk. Cabang Imam Bonjol Medan
sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Bank BNI Cabang Bangli. Sampel
penelitian sebelumnya berjumlah 76 karyawan sedangkan penelitian ini 35
karyawan.

Daru, Suryantiko (2018) Objek dalam penelitian ini adalah pelatihan
kerja, pengembangan karir dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam
penelitian ini-adalah pelatihan kerja dan pengembangan karir serta variable
terikat adalah kinerja karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah
analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
variable pelatihan kerja dan pengembangan karir berpengaruh positif baik
secara parsial maupun simultan secara signifikan terhadap kinerja karyawan.
Persamaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah sama-sama
menggunakan . pengembangan karir sebagai variable bebas dan kinerja
karyawan sebagai variable-terikat--Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya adalah penelitian sebelumnya dilakukan di PT. Air Manado
sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Bank BNI Cabang Bangli. Sampel
penelitian sebelumnya berjumlah 100 karyawan sedangkan penelitian ini 35

karyawan.



31

2.5.2 Komitmen Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Shintia, Afni (2020) Objek dalam penelitian ini adalah kompensasi,
komitmen kerja, dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam penelitian ini
adalah kompensasi dan komitmen kerja serta variable terikat adalah kinerja
karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier
berganda. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variable kompensasi dan
komitmen Kkerja secara bersama — sama memberikan pengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja karyawan. Persamaan ' penelitian ini dengan
penelitian sebelumnya adalah' sama-sama menggunakan komitmen Kkerja
sebagai variable ' bebas ~dan  Kinerja karyawan sebagai variable terikat.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian-sebelumnya adalah penelitian
sebelumnya dilakukan di PT. Pandawa Karya Palembang sedangkan penelitian
ini dilakukan di PT. Bank BNI Cabang Bangli. Sampel penelitian sebelumnya
berjumlah 37 karyawan sedangkan penelitian ini 35 karyawan

Mustika (2018),Objek dalam-penelitian ini.adalah kecerdasan emsional,
motivasi kerja, komitmen kerja, dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam
penelitian ini adalah kecerdasan emosional, motivasi kerja, dan komitmen
kerja serta variable terikat adalah kinerja karyawan. Teknik analisis data yang
digunakan adalah analisis regresi linier berganda. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa variable kecerdasan emosional, motivasi kerja dan
komitmen kerja secara bersama-sama positif dan berpengaruh signifikan

terhadap kinerja kinerja karyawan. Persamaan penelitian ini dengan penelitian
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sebelumnya adalah sama-sama menggunakan komitmen kerja sebagai variable
bebas dan kinerja karyawan sebagai variable terikat. Perbedaan penelitian ini
dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian sebelumnya dilakukan di
Yayasan Al-Huda Pekanbaru sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Bank
BNI Cabang Bangli. Sampel penelitian sebelumnya berjumlah 45 karyawan
sedangkan penelitian ini 35 karyawan.

Nadapdap (2017) Objek dalam penelitian ini adalah komitmen
organisasi dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam penelitian ini adalah
komitmen organisasi serta variable terikat adalah kinerja karyawan. Teknik
analisis data yang digunakan adalah analisis regresi linier sederhanas. Hasil
penelitian ini menunjukkan bahwa variable komitmen organisasi berpengaruh
positif dengan tingkat pengaruh yang signifikan terhadap Kkinerja kerja
karyawan. Persamaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah
sama-sama menggunakan komitmen kerja sebagai variable bebas dan kinerja
karyawan sebagai variable terikat. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian
sebelumnya adalah penelitian sebelumnya dilakukan: di PT. Mitra Permata
Sari sedangkan. penelitian-ini .dilakukan-di .PT-. Bank-BNI Cabang Bangli.
Sampel penelitian sebelumnya berjumlah 115 karyawan sedangkan penelitian
ini 35 karyawan.

Frimayasa (2020) Objek dalam penelitian ini adalah komitmen
organisasi, human capital dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam
penelitian ini adalah komitmen organisasi dan human capital serta variable
terikat adalah kinerja karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah

analisis regresi linier sederhanas. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa
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variable komitmen organisasi dan human capital secara simultan berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.. Persamaan penelitian ini
dengan penelitian sebelumnya adalah sama-sama menggunakan komitmen
kerja sebagai variable bebas dan kinerja karyawan sebagai variable terikat.
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian
sebelumnya dilakukan di PT. Frisian Flag sedangkan penelitian ini dilakukan
di PT. Bank BNI Cabang Bangli. Sampel penelitian sebelumnya berjumlah
100 karyawan sedangkan penelitian ini 35 karyawan.

Mora, Fandayani (2020) Objek dalam penelitian ini adalah komitmen
kerja, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Variabel bebas dalam penelitian
ini adalah komitmen kerja dan kepuasan kerja serta variable terikat adalah
kinerja karyawan. Teknik analisis data yang digunakan adalah analisis regresi
linier sederhanas. Hasil penelitian ini: menunjukkan bahwa variable komitmen
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja dan jika komitmen kerja meningkat
satu satuan maka akan meningkatkan kinerja. Kepuasan kerja berpengaruh
positif terhadap kinerja dan jika kepuasan kerja meningkat satu satuan maka
akan meningkatkan kinerja. Persamaan- penelitian ~ini dengan penelitian
sebelumnya adalah sama-sama menggunakan komitmen kerja sebagai variable
bebas dan kinerja karyawan sebagai variable terikat. Perbedaan penelitian ini
dengan penelitian sebelumnya adalah penelitian sebelumnya dilakukan di PT.
Mopoli Raya sedangkan penelitian ini dilakukan di PT. Bank BNI Cabang
Bangli. Sampel penelitian sebelumnya berjumlah 83 karyawan sedangkan

penelitian ini 35 karyawan.



