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Jika mencari arti kata efisiensi dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI), efisiensi diartikan sebagai ketepatan cara dalam melaksanakan suatu usaha atau kerja, dalam menjalankan sesuatunya dengan tidak membuang tenaga, waktu, dan biaya yang besar. Efisiensi juga diartikan sebagai kedayagunaan; ketepatgunaan; kesangkilan. Efisiensi juga merupakan kemampuan seseorang untuk dapat menjalankan tugasnya dengan baik dan tepat, yakni dengan tidak membuang tenaga, waktu, dan biaya. (Umar, 2023)
Efisiensi adalah konsep yang sering digunakan dalam berbagai bidang kehidupan, termasuk bisnis, industri, manajemen, dan ekonomi. 
Pada dasarnya, efisiensi merujuk pada kemampuan untuk menggunakan sumber daya melalui cara paling optimal, dan menghasilkan output maksimal, dengan pengorbanan yang minimal.
Dalam konteks bisnis, efisiensi adalah tentang bagaimana mengelola sumber daya, seperti waktu, uang, tenaga kerja, dan material secara efektif, agar hasil yang dicapai sesuai dengan tujuan. (Wahyudi, 2023)
Efisiensi adalah salah satu cara yang di gunakan perusahaan dalam hal mengelola sumber keuangan, proses, material, tenaga kerja, perlatan perusahaan, maupun biaya secara efektif . (Sadikin, 2020) 
Efisiensi bisa juga di artikan sebagai dimana suatu pengorbanan dicapai untuk memperoleh suatu manfaat meskipun pengorbanan sekecil mungkin. (Edy Suandi Hamid, 2020)
Dari pendapat diatas dapat penulis berikesimpulan bahwa yang dimaksud  Efisiensi secara luas merupakan usaha mencapai prestasi sebaik-baiknya secara maksimal dengan menggunakan bahan yang tersedia maupun sumber daya manusia seperti (material, mesin, dan manusia) dalam tempo yang sesingkat-singkatnya, dalam keadaaan nyata (sepanjang keadaan tersebut bisa berubah) tanpa  menggangu keseimbangan antara faktor – faktor tujuan alat, tenaga dan waktu.
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Adapun jenis-jenis dari efisiensi adalah sebagai berikut:
1. Berdasarkan Tolok Ukurnya
Efisiensi dapat dibedakan berdasarkan tolok ukurnya, yaitu perbandingan antara hasil minimum dengan hasil riil yang dicapai.  Efisiensi dapat tercapai jika hasil riil lebih besar dari angka minimum yang ditetapkan.
2. Berdasarkan Break Even Point
Efisiensi juga dapat dilihat dari perspektif break even point atau titik impas. Pada titik ini, sebuah bisnis dikatakan efisien ketika dapat menghasilkan lebih dari titik impas atau biaya yang dikeluarkan. Dalam hal ini, mencapai titik impas menjadi tujuan utama, dan setiap pendapatan di atasnya adalah keuntungan.


3. Berdasarkan Keoptimalan
Efisiensi optimal melibatkan perbandingan terbaik antara yang dilakukan untuk hasil maksimal atau sesuai dengan harapan.
Efisiensi optimal dapat dilihat dari dua aspek, yaitu berdasarkan hasil dan penghematan.
Dalam konteks hasil, efisiensi optimal tercapai ketika seorang manajer berusaha mencapai output lebih tinggi, dibandingkan dengan input yang digunakan. 
Sedangkan, dari segi penghematan, efisiensi optimal dapat dicapai dengan menggunakan alat modern atau teknologi yang membantu menghemat waktu dan biaya. (Mangkunegara, 2023)
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Indikator efisiensi kerja dapat dilihat dari tiga aspek:
1)	Pencapaian atau tujuan sesuai dengan yang diharapkan.
2)	Penghematan atau pengurangan penggunaan sumber daya dalam melakukan kegiatan.
3)	Memaksimalkan penggunaan segala sumber daya yang dimiliki. (Syamsi, 2020) 
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Eksistensialisme merupakan aliran yang melihat manusia pada eksistensinya, yakni sejauh mana keberadaannya diakui oleh masyarakat sekitarnya. Semakin diakui, maka semakin eksis ia. Aliran ini tidak memperhitungkan materi beserta atribut yang dimiliki seseorang sebagai nilai kemanusiaan. Abraham Maslow mengatakan bahwa, pengakuan tentang eksistensi sebagai kebutuhan tertinggi manusia, jauh melampaui kebutuhan rasa aman, kebutuhan sandang, pangan, dan papan. (Mufid, 2021)
Eksistensi bukan hanya berarti “ada” atau “berada” seperti “ada” atau “beradanya” barang lain, akan tetapi eksistensi sebagai pengertian khusus hanya untuk manusia, yakni berada secara khusus manusia. Manusia yang dalam keberadaannya itu sadar akan dirinya sedang berada, berada di dunia dan menghadapi dunia, sebagai subjek yang menghadapi objek, bersatu dengan realitas sekitarnya. (Mufid, 2021) 
Didalam kamus lengkap bahasa Indonesia, dijelaskan bahwa: “Eksistensi artinya Keberadaan, keadaan, adanya. Selain itu dalam kamus besar bahasa Indonesia dikemukakan bahwa: “Eksistensi: keberadaan, adanya/
Berdasarkan penjelasan tersebut di atas, maka yang dimaksud dengan eksistensi adalah suatu keberadaan atau keadaan kegiatan usahanya masih ada dari dulu hingga sampai sekarang dan masih diterima oleh lingkungan masyarakat perawang, dan keadaannya tersebut lebih dikenal atau lebih eksis dikalangan masyarakat. (Anwar, 2020).
Eksistensi mengacu pada dasar kata eksis yang memiliki arti ada dan berkembang. Selain itu, eksis bisa berarti dikenal, tenar dan popular. Kata "keberadaan" tidak mengacu pada tempat suatu benda berada, tetapi pada keberadaan suatu tindakan yang terus-menerus dilakukan, sehingga tindakan tersebut terus berjalan.(Arum Faiza,2022)
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Beberapa konsep utama yang dikembangkan oleh Rollo May adalah sebagai berikut:
a. Sikap Eksistensial
Eksistensialisme adalah gerakan filsafat dan psikologi kotemporer di antara berbagai mahzab pemikiran yang muncul secara spontan di Eropa. Gerakan ini berakar dari gerakan-gerakan perlawanan selama Perang Dunia II ynag dikembangkan oleh beberapa filosof, seperti Soren Kierkegard (1813-1855), Martin Heidgger (1897-1976), dan Jeal Paul Sarte (1905-1980). Nama eksistensialisme berasal dari bahasa latin existere, yang berdiri “berdiri keluar” atau “muncul”. Pendekatan eksistensial memfokuskan pada manusia ketika ia menjadi sesuatu.
b. Keadaan Sulit (Predicament)
Menurut May, masalah utama yang dihadapi manusia pada pertengahan abad le-20 adalah perasaan tidak berdaya, “keyakinan bahwa indvidu tidak dapat   berbuat secara efektif dalam menghadapi masalah yang sangat besar dalam budaya, sosial, dan ekonomi.” Perasaan tak berdaya ini disebabkan oleh kecemasan dan hilangnya nilai-nilai tradisional. 
c. Ketidak Berdayaan
Masalah ketidakberdayaan sekarang	sudah	makin	nyat Zaman ini dianggap sebagai zaman ketidak pastian dan  gejolak sosial. Kerusuhan yangberkelanjutan  di  Timur  Tengah,  menggambarkan  bahwa  kita  trejebak  dalam situasi sejarah, yang tidak ada seseorang pun atau sekelompok orang memiliki kekuasaan yang signifikan.
d. Kecemasan
Kecemasan menjadi istilah yang biasa digunajan untuk  menggambarkan zaman keglisahan. Sekarang ini, banyak upaya yang dilakukan untuk menghilangkan kecemasan yang semakin meningkat. May mengingatkan kita bahwa kita tidak bisa hidup dalam kondisi kosong secara berkelanjutan selama periode waktu tertentu.
e. Nilai yang Hilang
Menurut May, sumber masalah yang kita alami sekarang ini terletak pada hilangnya pusat nilai-nilai dalam masyarakat kita. Nilai dominan dalam masyarakat makin kompetitif. Diukur dari pekerjaan dan kesuksesan financial berusaha untuk melemahkan dualisme tradisional, yaitu antara subjek dan objek yang telah menghantui barat. (Cangra, 2016)
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Kierkegaard mengemukakan bahwa manusia harus menyadari dan memahami dengan jelas bahwa manusia memiliki kebebasan untuk bertindak dan menafsirkan dunia menurut terang pengertian dan tanggung jawab pribadi. Menurut Kierkegaard, eksistensi manusia adalah sebuah proses yang tidak menetap tetapi terus mengalami perubahan sampai menemukan eksistensi dengan tahap paling tinggi melalui tindakan yang dipilihnya. (Backhouse, 2021) 
Dari pernyataan tersebut, ada beberapa indikator yang menunjukkan esksistensi.
1.	Eksistensi Tahap Estetis
Eksistensi estetis ditandai oleh orientasi pada pengalaman kepuasan estetika. Individu dalam tahapan ini cenderung hidup untuk kesenangan dan pengalaman sensorik, mencari keindahan dan kesenangan dalam kehidupan. Mereka menganggap hidup sebagai panggung untuk eksplorasi kesenangan yang duniawi. Namun demikian, menurut Kierkegaard, eksistensi estetis seringkali adalah bentuk hidup yang dangkal dan tidak memuaskan secara jangka panjang. Hal ini karena kesenangan dan pengalaman estetika tidak mampu memberikan makna yang mendalam atau tujuan yang substansial dalam hidup.
2.	Eksistensi Tahap Etis
Menurut Kierkegaard, eksistensi etis merupakan tahap kedua dalam perjalanan eksistensial manusia setelah tahap eksistensi estetis. Kierkegaard menggambarkan eksistensi etis sebagai langkah yang lebih maju dalam pengembangan moral individu. Eksistensi etis menekankan pentingnya tanggung jawab moral, kewajiban, dan komitmen dalam hidup. Individu dalam tahapan ini lebih fokus pada pemenuhan tugas-tugas moral yang diatur oleh norma-norma dan nilai-nilai yang diakui secara sosial. Mereka menganggap hidup sebagai panggung untuk mengembangkan prinsip-prinsip moral yang konsisten dan bertanggung jawab. 
Kier Kegaard menunjukkan bahwa eksistensi etis melibatkan peneguhan diri dalam hal moralitas, di mana individu tidak hanya hidup untuk kesenangan pribadi atau kepuasan estetis, tetapi juga untuk mengikuti aturan moral yang mereka yakini benar. Ini melibatkan pengorbanan atas keinginan pribadi demi prinsip-prinsip yang tahapnya lebih tinggi dan nilai moral yang bersifat umum dan berkontribusi dalam masyarakat. Namun demikian, Kierkegaard juga menyoroti bahwa eksistensi etis memiliki keterbatasan, terutama dalam hal mencapai makna eksistensial yang sejati atau dalam mencari hubungan yang benar-benar autentik dengan Tuhan.
3.	Eksistensi Tahap Religius
Eksistensi religius menurut Kierkegaard adalah tahapan tertinggi dalam perjalanan eksistensial manusia. Menurut Kierkegaard, eksistensi religius melibatkan pengembangan hubungan yang penuh dengan Tuhan yang mutlak, di mana individu mengalami panggilan eksistensial untuk menemukan dan mempertahankan kepercayaan yang dalam dan personal terhadap Tuhan. Ini tidak hanya tentang pemenuhan kewajiban moral atau pengejaran kepuasan estetis, tetapi lebih merupakan pengorbanan diri dan komitmen yang total kepada kehendak ilahi.
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Pengembangan karir adalah upaya yang dilakukan oleh organisasi dalam merencanakan karir karyawannya, yang disebut sebagai manajemen karir, antara lain merencanakan, melaksanakan, dan mengawasi karir (Poltak, 2021). 
Menurut (Rivai, 2021) mendefinisikan pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan".
Dapat penulis simpulkan bahwa pengembangan karir adalah merupakan tindakan seorang karyawan untuk mencapai rencana karirnya, yang disponsori oleh departemen sumber daya manusia (HRD), manajer ataupun pihak lain. Pengembangan karir adalah proses atau upaya yang dilakukan dalam rangka meningkatkan kemampuan diri dan mencapai suatu karir tertentu, sebagai upaya memaksimalkan tugas pokok dan fungsi organisasi.
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Tujuan pengembangan karier yang dikemukakan (Mangkunegara, 2023) adalah sebagai berikut :
1.	Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan. Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan individu.
2.	Menunjukan hubungan kesejahteraan Karyawan. Perusahaan merencanakan karier Karyawan dengan meningkatkan kesejahteraan pegawaai agar Karyawan lebih tinggi loyalitasnya.
3.	Membantu Karyawan menyadari kemampuan potensi mereka. Pengembangan karier membantu menyadarkan Karyawananya akan kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan potensi dan keahlianya.
4.	Memperkuat hubungan antara Karyawan dan perusahaan. Pengembangan karier akan memperkuat hubuungan dan sikap Karyawannya terhadap perusahaannya.
5.	Membuktikan tanggung jawab sosial. Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim-iklim kerja yang positif dan Karyawan-Karyawan menjadi lebihg bermental sehat.
6.	Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan. Pengembangan karier membantu progrsm-progrsm perusahaan lainnya agar tujuan perusahaan tercapai.
7.	Mengurangi turnover dan biaya keKaryawanan. Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu pula biaya keKaryawanan menjadi lebih efektif.
8.	Mengurangi keusangan profesi dan manajerial. Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi dan manajerial.
9.	Menggiatkan analisis dari keseluruhan Karyawan. Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan keKaryawanan .
10.	Menggiatkan suatu pemikiran jkarak waktu yang panjang. Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan memerlukan persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan porsinya.
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Indikator pengembangan karir menurut (Wahyudi, 2023).
1.	Kebijakan organisasi
Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi pengembangan karir seseorang karyawan dalam perusahaan. Kebijakan perusahaan merupakan penentu ada tidaknya pengembangan karir dalam perusahaan.
2.	Prestasi kerja
Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir seorang karyawan. Karyawan yang mempunyai prestasi kerja baik dalam perusahaan biasanya mendapatkan promosi jabatan, karena prestasi kerja merupakan salah satu acuan bagi organisasi dalam melakukan pengembangan karir.
3.	Latar belakang pendidikan
Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi perusahaan untuk meningkatkan karir seorang karyawan, semakin tinggi latar belakang pendidikan seorang karyawan maka semakin besar pula harapan peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin rendah tingkat pendidikan seorang karyawan maka biasanya akan susah mendapatkan pengembangan karirnya.
4.	Pelatihan
Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh karyawan dari perusahaan untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan karir dimasa mendatang.
5.	Pengalaman kerja
Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir yang berguna untuk dapat memberikan kontribusi di berbagai posisi pekerjaan.
6.	Kesetiaan pada organisasi.
Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetiaan atau loyalitas seorang karyawan pada perusahaan, semakin lama karyawan bekerja pada perusahaan loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau kesetiaan juga berguna untuk mengurangi Turn Over karyawan.
7.	Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia
Merupakan kebutuhan seseorang untuk dihormati dan diakui keberadaannya baik oleh lingkungan internal maupun eksternal perusahaan.
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Kinerja berasal dari kata job perfomance atau actual perfomance yang berarti prestasi kerja sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang. Pengertian kinerja sendiri adalah hasil kerja yang dicapai secara kualitas dan kuantitas sesuai tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. (Mangkunegara, 2023). 
Menurut (Hasan, 2021) mengatakan bahwa kinerja adalah banyaknya upaya yang dikeluarkan individu pada pekerjaannya. Kinerja  merupakan  hasil  kerja  atau  perilaku  nyata  yang  ditampilkan setiap orang sebagai  prestasi  kerja  yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan  perannya  dalam  perusahaan. Kinerja  dalam  organisasi  merupakan jawaban dari berhasil atau tidaknya tujuan organisasi yang telah ditetapkan. (Priansa, 2020)
Dapat Penulis simpulkan bahwa kinerja  adalah  sebagai   hasil   fungsi pekerjaan/kegiatan  seseorang atau  kelompok  dalam  suatu  organisasi  yang dipengaruhi beberapa faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam period waktu tertentu.	
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Salah satu usaha untuk mengembangkan karir seseorang adalah melalui peningkatan prestasi kerja. Disamping itu prestasi kerja akan memberikan keuntungan lainnya seperti dalam rangka untuk menentukan kompensasi yang akan diterima atau guna perbaikan kualitas kerja karyawan. (Tika, 2020) 
Dengan adanya penilian kinerja ini, karyawa bisa belajar seberapa besar kinerja mereka melalui sarana informal, seperti komentar yang baik dari mitra kerja, tetapi penilaian kinerja mengacu pada suatu sistem formal dan terstruktur yang mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran. Fokusnya adalah untuk mengetahui seberapa produktif seorang karyawan dan apakah ia bisa bekerja sama atau lebih efektif pada masa yang akan datang, sehingga karyawan, organisasi, dan masyarakat semuanya memperoleh manfaat. (Jackson, 2020)
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Adapun tiga indikator yang perlu dimasukan ke dalam penilaian kinerja, yaitu: 
1. Tingkat kedisiplinan karyawan sebagai suatu bentuk pemenuhan kebutuhan organisasi untuk menahan orang-orang di dalam organisasi, yang dijabarkan dalam penilaian terhadap ketidakhadiran, keterlambatan, dan lama waktu kerja.
2. Tingkat kemampuan karyawan dalam memperoleh hasil penyelesaian tugas yang terandalkan, baik dari sisi kuantitas maupun kualitas kinerja yang harus dicapai oleh karyawan.
3. Perilaku-perilaku inovatif dan spontan diluar dari persyaratan tugas formal untuk meningkatkan efektivitas organisasi, antara lain dalam bentuk kerja sama, tindakan protektif, gagasan-gagasan yang kontruktif dan kreatif, pelatihan diri, serta sikap lain yang menguntungkan organisasi.(Trianto & B., 2020)
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	No
	Nama
	Judul
	Hasil

	1
	Angga Lestiana Putra 2018 
	Pengaruh Kompetensi Dan Kinerja Karyawan Terhadap Pengembangan Karir Melalui Motivasi Sebagai Variabel Intervening Di Kantor Bpjs Ketenagakerjaan Cabang Madiun

	Berdasarkan hasil analisis dengan SPSS 20 diketahui seluruh hipotesis dalam penelitian diterima dengan hasil sebagai berikut: 1) kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir dengan nilai thitung 5,049 > ttabel 1,669 dengan signifikasi 0,000 < 0,05. 2) kinerja karyawan berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir dengan nilai thitung 4,417 > ttabe1 1,669 dengan signifikasi 0,000 < 0,05. 3) kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir melalui motivasi sebagai intervening dengan nilai thitung 3,256 > ttabel 1,669 dengan signifikasi 0,000 < 0,05.
4)	kompetensi berpengaruh secara positif signifikan terhadap pengembangan karir melalui motivasi sebagai intervening dengan nilai thitung > ttabel dengan signifikasi 0,000 < 0,05.

	2
	Hatary, Dian Sukma, 2022
	Pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Moderating pada Karyawan PTPN IV Medan
	Hasil penelitian ini menunjukkan Pengembangan Karir, dan Motivasi Kerjasecara simultan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Medan.Secara parsial masing-masing pengembangan karir dan motivasi kerja berpengaruh positif dansignifikan terhadap kinerja karyawan PTPN IV Medan. Uji t menunjukkan Pengembangan Karirmemiliki thitung sebesar 3,291 dan signifikan sebesar 0,001, Motivasi Kerja memiliki thitung sebesar2.986 dan signifikan sebesar 0,004. Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja memiliki Fhitung20.462 > Ftable 2,72 Hasil penelitian kedua menunjukkan kepuasan kerja bukan variabel yangmampu memoderasi pengaruh antara pengembangan karir karena nilai signifikan 0,924>0,05 dan motivasi kerja terhadap kinerja karena nilai signifikan 0.353>0.05.

	3
	Fajar Rezeki Ananda Lubis. 2023 

	Pengaruh Kreativitas, Kepemimpinan Transformasional, Keterlibatan Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan


	Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepemimpinan Transformasional, Keterikatan Kerja, dan Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian, apabila aspek-aspek yang terdapat dalam budaya organisasi dapat diimplementasikan dengan benar, maka dapat meningkatkan kinerja karyawan pelaksana di PTPN III dan IV secara drastis. Sedangkan, kreativitas karyawan tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa aspek-aspek yang ditampilkan responden penelitian melalui jawaban masing-masing pernyataan terkait kreativitas karyawan belum berada pada taraf optimal, sehingga taraf signifikansinya juga belum optimal dalam mempengaruhi kinerja karyawan pelaksana PTPN III dan IV.

	4
	Haidar Alwi Yahya., Yusniar Lubis, & Sri Ariani Safitri.2023. 

	Pengaruh Masa Kerja Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Pada Perkebunan Kelapa Sawit (Studi Kasus Perkebunan Adolina PTPN IV Kecamatan Pantai Cermin)
	Hasil penelitian menunjukkan bahwa lama kerja tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan di Kebun Adolina PTPN II Regional II Kebun Adolina. Namun, kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan di perusahaan tersebut. Selain itu, terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara lama kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan.
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	(Syamsuri et al., 2021) 
	Pengaruh Kompensasi Dan Motivasi Terhadap Kinerja
Karyawan Di PT. Perimex Deli Serdang
	Hasil analisis diperoleh nilai t hitung untuk variabel Motivasi (X2) 2,353jika dibandingkan dengan nilai t tabel yang sebesar 2,011. Maka t hitung yang diperoleh lebih besae dari nilai t tabel atau 2,353>2,011, Kemudian terlihat pula bahwa nilai sig lebih kecil dari nilai probabilitas 0,05 atau 0.023 < 0.05 maka Ho ditolak dan Ha diterima sehingga variabel X2 memiliki kontribusi terhadap Y.
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	Mislan Sihite, KRT. Akhir Lusono2022
	Analysis of the Effect of Transformational Leadership, Job Satisfaction, and Employee Engagement on Company Performance: A Study on Manufacturing Industry in Jakarta
	Studi ini menggunakan analisis kuantitatif dengan sampel 250 partisipan. Hasilnya menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional, kepuasan kerja, dan keterlibatan karyawan memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja perusahaan. Model persamaan struktural digunakan untuk menilai model pengukuran dan struktural, memberikan dasar yang kuat untuk memahami dinamika organisasi dalam konteks sektor manufaktur Jakarta.

	7
	Shinta Ferdiana, Rikha Muftia Khoirunnisa & Samrat Ray 
	Investigating the Impact of Career Development, Organizational Commitment, and Organizational Support on Employee Retention
	Dengan menggunakan sampel 70 karyawan dan analisis regresi berganda, penelitian ini menemukan bahwa ketiga variabel independen tersebut secara simultan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap retensi karyawan. Nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,802 menunjukkan bahwa 80,2% variabilitas dalam retensi karyawan dapat dijelaskan oleh variabel-variabel tersebut.


Sumber Peneliti 2025
Berdasarkan hasil kajian terhadap beberapa penelitian terdahulu, dapat diketahui bahwa variabel pengembangan karir memiliki hubungan yang signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan. Hal ini dibuktikan melalui penelitian yang dilakukan oleh Angga Lestiana Putra (2018), Hatary Dian Sukma (2022), serta Shinta Ferdiana dan rekan-rekan (2023) yang menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, baik secara langsung maupun melalui variabel intervening atau moderating seperti motivasi kerja dan kepuasan kerja. Hasil tersebut memberikan gambaran bahwa pengembangan karir merupakan salah satu faktor penting dalam mendorong peningkatan kinerja karyawan, baik di sektor swasta maupun di lingkungan BUMN. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa fokus variabel pengembangan karir yang digunakan dalam penelitian ini memiliki relevansi dengan berbagai hasil temuan sebelumnya dan berada dalam kerangka teoritik yang kuat serta telah teruji secara empiris.
Meskipun demikian, penelitian ini memiliki perbedaan dengan penelitian-penelitian terdahulu, khususnya dalam hal kontribusi kebaruan yang ditawarkan. Penelitian ini tidak hanya mengkaji pengembangan karir, tetapi juga memasukkan variabel efisiensi dan eksistensi yang belum banyak diteliti secara simultan dalam kaitannya dengan kinerja karyawan. Dalam hal ini, efisiensi dimaknai sebagai kemampuan individu atau organisasi dalam memanfaatkan sumber daya secara optimal untuk menghasilkan output yang maksimal, sedangkan eksistensi diartikan sebagai sejauh mana karyawan merasa memiliki keberadaan dan peran penting dalam lingkungan kerja. Kedua variabel ini tidak ditemukan pada tujuh penelitian terdahulu yang lebih berfokus pada variabel motivasi, kepuasan kerja, kreativitas, maupun kepemimpinan. Oleh karena itu, penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi terhadap pengembangan ilmu pengetahuan, khususnya dalam bidang manajemen sumber daya manusia, serta memberikan gambaran baru mengenai faktor-faktor yang dapat memengaruhi kinerja karyawan di lingkungan PTPN IV Regional II Kebun Adolina.
[bookmark: _Toc207910834]2.6 	Hubungan Efisiensi Terhadap Kinerja Karyawan 
Efisiensi dalam dunia kerja merujuk pada kemampuan suatu organisasi atau individu dalam menyelesaikan pekerjaan dengan menggunakan sumber daya seminimal mungkin untuk mencapai hasil maksimal. Efisiensi tidak hanya berkaitan dengan penghematan waktu dan biaya, tetapi juga mencakup optimalisasi proses kerja, pemanfaatan tenaga kerja, dan peralatan secara tepat guna. Dalam konteks perusahaan perkebunan, efisiensi menjadi salah satu pilar utama untuk menjaga kelangsungan operasional yang kompetitif dan berdaya saing tinggi. Semakin efisien suatu unit kerja dalam mengelola tugas dan tanggung jawabnya, maka semakin besar peluang untuk meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi.
Penelitian yang dilakukan oleh Aminudin dan Wijayanto (2022) menyatakan bahwa efisiensi operasional berkontribusi positif terhadap produktivitas dan kinerja karyawan. Hal ini juga diperkuat oleh Putra dan Lestari (2023) yang menunjukkan bahwa peningkatan efisiensi kerja mampu menekan pemborosan waktu dan tenaga, sekaligus meningkatkan output kerja yang lebih terukur. Dengan demikian, penerapan prinsip efisiensi secara konsisten akan menciptakan kinerja karyawan yang lebih optimal dan berorientasi pada hasil yang maksimal.
[bookmark: _Toc207910835]2.6.1 	Hubungan Eksistensi Terhadap Kinerja Karyawan 
Eksistensi karyawan dalam lingkungan kerja mencerminkan keberadaan dan pengakuan terhadap peran individu dalam organisasi. Eksistensi ini berkaitan erat dengan rasa dihargai, diakui kontribusinya, dan diberi ruang untuk mengekspresikan kemampuan serta pendapat dalam proses kerja. Ketika karyawan merasa eksistensinya diperhatikan, mereka akan menunjukkan rasa memiliki terhadap pekerjaan, loyalitas yang tinggi, serta semangat dalam memberikan yang terbaik bagi kemajuan organisasi.
Menurut Marzuki dan Wicaksono (2021), eksistensi karyawan yang tinggi berkorelasi positif dengan semangat kerja dan loyalitas yang tinggi terhadap perusahaan. Hasil penelitian Rahmawati dan Sugiarto (2022) juga menunjukkan bahwa pengakuan atas keberadaan dan kontribusi karyawan dapat meningkatkan keterlibatan serta memperkuat komitmen terhadap pencapaian target organisasi. Oleh karena itu, menjaga eksistensi karyawan melalui komunikasi yang terbuka, apresiasi kerja, dan pelibatan dalam pengambilan keputusan akan berdampak signifikan terhadap peningkatan kinerja karyawan secara menyeluruh.
[bookmark: _Toc207910836]2.6.2 	Hubungan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 
Pengembangan karir merupakan salah satu elemen penting dalam manajemen sumber daya manusia yang bertujuan untuk meningkatkan kapasitas, kompetensi, dan prospek masa depan karyawan. Upaya pengembangan karir biasanya dilakukan melalui pelatihan, pendidikan lanjutan, rotasi jabatan, hingga promosi. Ketika organisasi memberikan perhatian serius terhadap kemajuan karir karyawan, maka secara psikologis akan tercipta rasa aman, motivasi tinggi, serta loyalitas terhadap perusahaan. Hal ini tentu berdampak positif terhadap peningkatan kualitas kerja dan pencapaian kinerja.
Penelitian yang dilakukan oleh Muhammad Nepo Fauzan dan Suprapto (2023) menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh langsung dan signifikan terhadap kinerja karyawan, di mana pengembangan yang terstruktur akan meningkatkan keahlian serta tanggung jawab kerja. Sementara itu, Isnu Widodoa dan Bakhtiar (2024) juga menemukan bahwa pengembangan sumber daya manusia yang di dalamnya mencakup aspek pengembangan karir, berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja, dengan nilai t-hitung sebesar 3.109 > t-tabel 2.0129. Fakta ini menunjukkan bahwa strategi pengembangan karir yang baik akan mendorong peningkatan performa karyawan secara berkelanjutan.
[bookmark: _Toc207910837]2.7. Kerangka Konseptual
Uma Sekaran dalam Sugiyono (2020:.60) mengemukakan bahwa, kerangka berfikir merupakan model konseptual tentang bagaimana teori berhubungan dengan berbagai faktor yang telah diidentifikasi sebagai masalah yang penting. Kerangka berfikir yang baik akan menjelaskan secara teoritis pertautan antar variabel yang akan diteliti. Jadi secara teoritis perlu dijelaskan hubungan antar variabel independen dan dependen. Kerangka berfikir bertujuan untuk mengemukakan objek penelitian secara umum dalam bentuk kerangka variabel yang akan diteliti. Kerangka berfikir yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut :


Variabel X1 Efisiensi
1. Pencapaian atau tujuan sesuai dengan yang diharapkan.
2. Penghematan atau pengurangan penggunaan sumber daya dalam melakukan kegiatan.
3. Memaksimalkan penggunaan egala sumber daya yang dimiliki. 
(Syamsi, 2020)

Variabel X2 Eksistensi
1. Eksistensi Tahap Estetis.
2. Eksistensi Tahap Etis.
3. Eksistensi Tahap Religius	
Backhouse (2021)

Variabel X3 Pengembangan Karir

1. Kebijakan organisasi
2. Prestasi kerja.
3. Latar belakang pendidikan
4. Pelatihan
5. Pengalaman kerja
6. Kesetiaan pada organisasi
7. Keluwesan bergaul dan 
Hubungan antar manusia	
Bambang Wahyudi. (2023)

Variabel Y  Kinerja Karyawan
1. Tingkat Kedisiplinan
2. Tingkat Kemampuan.
3. Perilaku Inovatif. 
(Trianto & B.,2020)
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[bookmark: _Toc195116906]Gambar 2. 1 Kerangka Konseptual

[bookmark: _Toc207910838]2.8    Hipotesis Penelitian
Menurut (Sugiyono, 2020) bahwa “Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara, karena jawaban yang diberikan baru didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi hipotesis juga dapat dinyatakan sebagai jawaban yang empiris”.
H1	= 	Ada Pengaruh Efisiensi terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
H2	= 	Ada Pengaruh Eksistensi terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
H3	=	Ada Pengaruh Pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan 
H4	= 	Ada Pengaruh Efisiensi, Eksistensi Dan Pengembangan Karir, terhadap Kinerja Karyawan, PTPN IV Regional II Kebun Adolina Kecamatan Perbaungan.
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