
 

 

BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Landasan Teori 

1. Manajemen 

a. Definisi Manajemen 

Tanpa imengetahui iapa iitu imanajemen, iAnda itidak ibisa 

imempraktekkan ipenerapan iilmu imanajemen idalam ikehidupan isehari-

hari. iSecara iumum, iAnda iharus imemahami iilmu imanajemen iuntuk 

imengimplementasikannya idengan ibenar. iManajemen iadalah isuatu 

iproses idimana iseseorang idapat imengatur isegala isesuatu iyang 

idilakukan ioleh iindividu iatau ikelompok. iManajemen idiharuskan 

imenggunakan isumber idaya iyang itersedia iuntuk ibersama-sama 

imencapai itujuan iatau itarget idari iindividu imaupun ikelompok. 

Manjemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber 

daya manusia dan sumber-sumber lainnya secara efektif dan efisien untuk 

mencapai suatu tujuan tertentu (Hasibuan, 2016:9). 

Handoko (2014:10) menyimpulkan bahwa pengertian manajemen 

sebagau berikut : 

“Manajemen adalah bekerja dengan orang-orang untuk menentukan, 

menginterpretasikan, dan mencapai tujuan-tujuan organisasi dengan 

pelaksanaan, fungsi-fungsi perencanaan, pengorganisassian, penyusunan, 

personalia, pengarahan, kepemimpinan dan pengawasan”. 

 

Menurut Griffin (2014:1) menyatakan bahwa manajemen adalah 

sebuah proses pengorganisasian, pengkoordinasian, perencanaan, dan 
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pengontrolan sumber daya agar dapat mencapai sasaran (goals) secara 

efisien dan efektif. 

Dalam ikonteks iorganisasi, ipenafsiran imanajemen imerupakan 

isuatu iproses iuntuk imengendalikan isuatu iyang idilakukan ioleh 

isekelompok iorang iataupun iorganisasi iuntuk imenggapai itujuan 

iorganisasi itersebut idengan ikiat ibekerja isama imenggunakan isumber 

idaya iyang idimiliki. 

Dari pengertian para ahli tersebut, ilmu manajemen dapat diartikan 

sebagai kemampuan mengatur sesuatu untuk mencapai tujuan yang ingin 

dipenuhi. Faktanya, ini sudah sering terjadi dalam kehidupan nyata. Setiap 

orang juga harus mempraktikkan pengetahuan manajemen secara tidak 

langsung setiap hari. 

b. Fungsi Manajemen 

Fungsi dasar dari ilmu manajemen ialah selaku elemen yang wajib 

terdapat dalam aktivitas manajemen selaku acuan dari seorang yang 

bertugas sebagai pengelola, ataupun manajer. Manajer inilah yang bertugas 

untuk memastikan jika tujuan dapat tercapai, dengan membuat perencanaan, 

koordinasi, serta pengendalian. 

Menurut Hasibuan (2016:3), terdapat 4 fungsi yang saling 

mempengaruhi satu sama lain. Fungsi tersebut, antara lain perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan serta pengawasan. Tanpa adanya salah satu 

dari fungsi ini bukan tidak mungkin aktivitas manajemen akan berakhir 

tidak sesuai rencana ataupun tujuan. Hal- hal tersebut yakni sering di sebut 
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sebagai POAC( Planning, Organizing, Actuating serta Controlling). Ulasan 

mengenai keempat fungsi tersebut dijabarkan pada pembahasan berikut: 

1) Perencanaan (Planning) 

Perencanaan i(planning) imerupakan ifungsi imanajemen iyang 

ipertama. iPerencanaan imaupun imerencanakan iialah ihal iyang 

idilakukan iuntuk imenciptakan iserta imenetapkan irencana. iDalam 

iorganisasi iada ikomponen- ikomponen iseperti ipimpinan, iwakil 

ipimpinan, isekretaris, ibendahara, iserta ibermacam itingkatan idivisi 

isampai istaf. iTiap ikomponen- ikomponen iini imempunyai itugas 

imasing- imasing iuntuk imenggapai isatu itujuan iyang isama. 

iPerencanaan isendiri iberperan iselaku ipenentu itujuan iyang ihendak 

idicapai. iTidak ihanya iitu iperencanaan ipula iberguna iselaku 

ifasilitas ipenggunaan isumber idaya iuntuk imenggapai itujuan 

iorganisasi. i  

Membuat perencanaan yang baik memanglah tidak mudah, 

walaupun demikian ada beberapa dimensi penting yang dapat dijadikan 

sebagai acuan yaitu: 

a) Tujuan jelas 

b) Simpel, tidak begitu sulit dalam menjalankannya 

c) Memuat analisa pada pekerjaan yang hendak dilakukan 

d) Fleksibel, dapat berganti mengikuti pertumbuhan yang terjadi 

e) Memiliki keseimbangan, tanggung jawab serta tujuan yang selaras 

ditiap bagian 
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f) Memiliki kesan sesuatu yang dimiliki tersedia serta dapat 

dipergunakan dengan efisien dan berdaya guna 

2) Pengorganisasian (Organizing) 

Pengorganisasian i(Organizing) ibisa idiartikan isebagai iaktivitas 

imengkordinasi imulai idari isumber ienergi, itugas, ihak iserta 

ikewajiban, iotoritas iserta ibermacam ihal iyang idiperlukan iuntuk 

imenggapai itujuan iorganisasi. iTujuan idilakukan ipengorganisasian 

iyakni iuntuk imembagi isuatu ikegiatan ibesar ijadi ikegiatan- 

ikegiatan iyang ilebih ikecil. iPengorganisasian iini ibisa imemudahkan 

imanajer idalam imelaksanakan ipengawasan. iDisamping iitu imanajer 

ipula ihendak imudah iuntuk imemastikan iorang iyang idiperlukan 

iuntuk imelakukan itugas- itugas iyang isudah idibagi- ibagi itersebut. 

iPengorganisasian ibisa idilakukan idengan imemastikan itugas iapa 

iyang iwajib idikerjakan, ibagaimana itugas- itugas itersebut 

idikelompokkan, isiapa iyang iharus imengerjakannya, isiapa iyang 

ibertanggung ijawab idan ipada itingkatan imana ikeputusan iharus 

idiambil. 

Dalam imenetapkan ibermacam irencana ikegiatan iusaha, 

iumumnya iseseorang imanajer ihendak imembuat isebagian ialternatif 

iopsi iuntuk imerealisasikan iseluruh itujuan iusaha. iDari iseluruh 

ipilihan- ipilihan iyang idibuat itersebut isetelah iitu iditetapkan isalah 

isatu isebagai iprioritas iyang idipandang ipaling iefisien iserta iefektif. 

iSederhannya, idalam imenggapai itujuan iterdapat iplan iA, iplan iB, 
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iplan iC iserta iseterusnya. iProses ipengelompokan ibermacam isumber 

idaya iserta iaktivitasnya iini isangat iberarti idilakukan ioleh imanajer, 

ikarerna ihal iini imempunyai ibanyak imanfaat iseperti ipembagian 

itugas itugas iyang ijelas iserta isesuai ibidangnya, imenciptakan 

ispesialisasi, idan iseluruh ipersonil idalam iindustri idapat imengetahui 

itugas iapa iyang ihendak idijalankan. 

3) Pelaksanaan (Actuating) 

Fungsi imanajemen iyang iketiga iyaitu isebagai ipelaksana. 

iTanpa imanajemen, iseluruh iaktivitas iapalagi itujuan iorganisasi 

itidak ibisa iterlaksana. iBegitu ipula iterdapatnya iperencanaan iserta 

ipengorganisasian iyang ibaik itidak ihendak imenggapai itujuan itanpa 

ipelaksanaan. iPelaksanaan iataupun iactuating iialah iupaya iuntuk 

imembuat ianggota ibersedia idan iberupaya ibekerja isesuai idengan 

irencana iserta itujuan iorganisasi. iDisinilah iorang imanajer 

iberfungsi. iManajer iwajib imampu imengarahkan ianggotanya iuntuk 

imelakukan imasing- imasing itugasnya. iUmumnya imanajer 

imelaksanakan ifungsi iactuating idengan imemberikan iorientasi ipada 

ianggotanya. 

Fungsi ipengarahan ijuga isebuah ikegiatan iuntuk imeningkatkan 

iefektivitas iserta iefisiensi ikerja, idengan iterdapatnya ifungsi 

ipengarahan, iseluruh itenaga ikerja idalam iindustri idiharapkan isecara 

isukarela ibisa imelakukan itugas- itugas ipekerjaan iyang isudah 

iditetapkan isebelumnya. iTerdapat ibanyak icara iuntuk imeningkatkan 
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iefektivitas iserta iefisiensi ikerja, imisalnya idengan imemberi 

imotivasi, imembimbing, imenegaskan iserta imenarangkan ibermacam 

ihal itentang ipekerjaan isupaya idapat iberjalan imaksimal. itidak 

ihanya iitu iorang ibisa ibergerak idengan isukarela ijika itelah 

iterpenuhi ibermacam ikebutuhan ikerjanya iseperti ikebutuhan ifisik, 

ikeamanan iserta ikeselamatan, iharga idiri iserta iaktualisasi idiri 

idalam ibekerja. 

4) Pengawasan (Controling) 

Controling imenjadi ifungsi imanajemen iterakhir. iFungsi 

ikontrol idi isini iberperan idalam imelihat iapakah isemua itugas idan 

ikegiatan idilakukan isesuai idengan irencana iatau itidak. iSelain iitu, 

idengan imelakukan ifungsi iini, iaka imengevaluasi ipencapaian iyang 

itelah idicapai idan imelakukan iperbaikan ijika iaktivitas itidak isesuai 

idengan irencana. iKontrol ijuga idimaksudkan iuntuk imengendalikan 

iorganisasi iseperti imencegah idan imeminimalkan ihal-hal iyang 

idapat imenghancurkan iorganisasi. iBegitu ipentingnya 

imengendalikan iorganisasi. iJika iterjadi ihal-hal iyang imenyimpang 

idengan itujuan, imaka ikembali ipada ipoin isatu i(planning) iuntuk 

imemperbaiki ipenyimpangan itersebut. 

Fungsi pengawasan dapat bekerja secara efektif jika diperhatikan: 

a) Jalur (Routing), manajer harus dapat menentukan carra atau jalur 

untuk meminimalkan risiko kesalahan. 



21 
 

 

b) Penetapan Waktu (Scheduling), manajer harus menentukan kapan 

pengawasan dilakukan. 

c) Perintah Pelaksanaan (Dispatching) adalah pengawasan dalam 

bentuk dorongan dan maupun perintah sehingga pekerjaan dapat 

diselesaikan pada waktu yang tepat. 

d) Tindak lanjut (Follow Up) mencari berbagai solusi jika terjadi 

masalah, memberikan peringatan dan memberikan instruksi sehingga 

kesalahan yang sama tidak terjadi lagi. 

2. Manajemen Sumber Daya Manusia 

a. Pengertian Manajemen Sumber Daya Manusia 

Secara umum, pengertian Manajemen Sumber daya Manusia yaitu 

proses serta upaya untuk merekrut, meningkatkan, memotivasi, dan 

melaksanakan penilaian secara merata terhadap sumber daya manusia yang 

diperlukan industri dalam menggapai tujuan. 

Manajemen SDM mengaitkan fungsi manajemen, seperti; 

perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, serta pengendalian. MSDM 

berfungsi dalam proses pengelolaan organisasi secara keseluruhan, baik dari 

sisi perusahaan ataupun karyawan. 

Menurut Mangkunegara (2017:2) menyatakan bahwa definisi 

manajemen sumber daya manusia sebagai berikut : 

“Manajemen sumber daya manusia adalah suatu perencanaan 

pengorganisasian, pelaksanaan, dan pengawasan, terhadap pengadaan, 

pengembangan, pemberian remunerasi, pengintegrasian, pemeliharaan, 

dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisas”. 

 

Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur 

peran hubungan kerja agar dapat secara efektif dan efisien dalam rangka 
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untuk mencapai tujuan perusahaan, pekerja, dan masyarakat (Hasibuan, 

2016:10). 

Menurut Dessler (2015:4) menyatakan bahwa definisi manajemen 

sumber daya manusia sebagai berikut : 

“Manajemen sumber daya manusia adalah kebijakan dan latihan untuk 

memenuhi kebutuhan pekerja atau aspek-aspek yang terdapat dalam SDM, 

seperti posisi manajemen, rekrutmen, seleksi, pelatihan, kompensasi, dan 

penilaian prestasi kerja karyawan”. 

 

Dari pendapat para ahli tersebut, Manajemen sumber daya dapat 

diartikan sebagai bentuk upaya yang dilakukan perusahaan untuk mengatur 

sumber daya manusianya. Sumber daya manusia ini diarahkan untuk 

mencapai tujuan perusahaan dalam bentuk kegiatan rekrutmen sumber daya 

manusia, pengelolaan dan pengarahan. 

Pelaksanaan MSDM secara nyata meliputi desain serta implementasi 

perencanaan, penataan karyawan, pengelolaan karir, pengembangan 

karyawan, penilaian kinerja serta ikatan ketenagakerjaan. Beberapa hal yang 

mencakup MSDM di antara lain: 

1) MSDM mengaitkan pengadaan, pengembangan, pemeliharaan sumber 

daya manusia. 

2) MSDM menolong untuk menggapai tujuan individu, organisasi serta 

sosial. 

3) MSDM merupakan ilmu multi disiplin yang mencakup riset tentang 

manajemen, psikologi, komunikasi, ekonomi serta sosiologi. 

4) MSDM mengaitkan semangat tim serta kerja tim serta ialah proses yang 

berkepanjangan. 
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Departemen SDM dalam suatu organisasi berperan mengatasi semua 

aspek karyawan serta mempunyai banyak fungsi, seperti; melaksanakan 

analisis pekerjaan, rekrutmen, wawancara kerja, pemilihan SDM, orientasi, 

pelatian, pemberian kompensasi, melindungi keselamatan serta kesehatan 

karyawan, serta lain sebagainnya. 

b. Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen isumber idaya imanusia isecara ifungsional imemiliki 

ibeberapa ifungsi, idimana ifungsi-fungsi itersebut iterkait isatu idengan 

ilainnya, idan iaktivitas iyang idijalankan ioleh imanajemen isumber idaya 

imanusia isesuai idengan ifungsi iyang idimilikinya, idengan itujuan 

ipeningkatan iproduktivitas, ikualitas ikerja idan ipelayanan. iFungsi 

iperencanaan i(planning) imerupakan ifungsi imanajemen isumber idaya 

imanusia iyang idinilai iesensial, ikarena imenyangkut irencana 

ipengelolaan isumber idaya imanusia iorganisasi ibaik idalam ijangka 

ipendek imaupun ijangka ipanjang idimana ihal itersebut iberkaitan ierat 

idengan ioperasionalisasi iorganisasi idan ikelancaran ikerja iyang iada idi 

idalamnya. Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2018:11) fungsi manajemen 

sumber daya manusia dapat dijelaskan sebagai berikut : 

1) Fungsi pengadaan (procurement) merupakan fungsi manajemen sumber 

daya manusia dalam usaha guna memperoleh jeni dan jumlah sumber 

daya manusia yang tepat, yang diperlukan untuk mencapai sasaran 

organisasi. 
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2) Fungsi pengembangan (development) berkaitan erat dengan peningkatan 

keterampilan dan kemampuan yang diupayakan melalui jalur pelatihan 

maupun pendidikan terhadap manajemen sumber daya manusia yang ada. 

Juga berbagai bentuk pengembangan diri. 

3) Fungsi pemeliharaan (maintenance) berkaitan dengan upaya 

mempertahankan kemauan dan kemampuan kerja karyawan melalui 

penerapan beberapa program yang dapat meningkatkan loyalitas kerja. 

4) Fungsi penggunaan (use) menekankan pada pelaksanaan berbagai tugas 

dan pekerjaan oleh karyawan serta jenjang peningkatan posisi karyawan. 

Selain itu berkaitan pula dengan kontraprestasi untuk karyawan yang 

telah berhenti bekerja, baik yang sementara atau permanen maupun 

akibat pemutusan hubungan kerja sepihak. 

Fungsi manajemen sumber daya manusia atau manajemen personalia, 

meliputi hal-hal sebagai berikut : 

1) Pengadaan tenaga kerja 

2) Pengembangan tenaga kerja 

3) Pemberian kompensasi 

4) Integritas 

5) Pemeliharaan tenaga kerja 

Ruang lingkup masing-masing fungsi diatas dapat dijelaskan sebagai 

berikut : 

1) Fungsi pengadaan tenaga kerja, meliputi kegiatan penentuan kebutuhan 

tenaga kerja (baik mengenai mutu maupun jumlahnya),mencari sumber-
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sumber tenaga kerja secara efektif dan efisien, melakukan seleksi dengan 

para pelamar, menempatkan tenaga kerja sesuai dengan posisi yang 

sesuai dan memberikan pendidikan serta latihan yang diperlukan untuk 

pelaksanaan tugas bagi para tenaga kerja baru. 

2) Fungsi pengembangan tenaga kerja, meliputi kegiatan pendidikan dan 

latihan bagi para pekerja agar mereka dapat mengikuti perubahan-

perubahan yang terjadi dalam organisasi. Tujuan dari pengembangan 

tenaga kerja ini ialah peningkatan mutu atau kemampuan dan 

pengetahuan pekerja guna selalu mampu mengikuti perkembangan yang 

ada dalam organisasi. 

3) Fungsi pemberian kompensasi, meliputi kegiatan pemberian balas jasa 

kepada para karyawan. Kegiatan disini meliputi penentuan sistem 

kompensasi yang mampu mendorong prestasi karyawan dan juga 

menentukan besarnya kompensasi yang akan diterima oleh masing-

masing pekerja secara adil. 

4) Fungsi integritas, merupakan kegiatan guna menyelaraskan tujuan 

organisasi dengan tujuan individu pekerja. Apabila tujuan-tujuan itu 

sudah sesuai, maka akan terbentuk kekompakan dalam irama kerja 

organisasi dengan irama kerja individu karyawan, sehingga akan 

menghasilkan tingkat produktivitas yang tinggi dalam pencapaian tujuan. 

5) Fungsi pemeliharaan tenaga kerja, mencakup pelaksanaan program-

program ekonomis maupun non-ekonomis, yang diharapkan dapat 

memberikan ketentraman kerja bagi pekerja, sehingga mereka dapat 
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bekerja dengan tenang dan penuh konsentrasi untuk menghasilkan 

prestasi kerja yang diharapkan oleh organisasi. 

c. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia 

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2018:11), tujuan-tujuan manajemen 

sumber daya manusia terdiri atas empat tujuan, yaitu : 

1) Tujuan Organisasional 

Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber 

daya manusia dalam memberikan kontribusi pada pencapaian efektivitas 

organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen sumber daya 

manusia diciptakan guna dapat membantu para manajer, namun demikian 

para manajer tetap bertanggung jawab terhadap kinerja karyawan. 

Departemen sumber daya manusia membantu para manajer dalam 

menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya manusia 

organisasional. 

2) Tujuan Fungsional 

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada 

tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia 

menjadi tidak berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki 

kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi. 

3) Tujuan Sosial 

Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap 

kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui 

tindakan meminimalisasi dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan 
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organisasi dallam menggunakan sumber dayanya bagi keuntungan 

masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan. 

4) Tujuan Personal 

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian tujuannya, 

minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi individual 

terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus dipertimbangkan  

jika para karyawan harus dipertahankan, dipensiunkan, atau dimotivasi. 

Jika tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan kepuasan kerja 

karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan organisasi. 

d. Pelaku Manajemen Sumbe Daya Manusia 

Menurut Sulistiyani dan Rosidah (2018:11) pelaku manajemen 

sumber daya manusia antara lain yaitu : 

1) Manajemen sumber daya manusia (internal-fungsi tradisional) : 

Individu yang biasanya bertindak sebagai penasehat atau sebagai staf 

yang bekerja bersama manajer lain untuk menangani berbagai hal yang 

berkaitan dengan sumber daya manusia. 

2) Manajer Lini 

3) Outsourcing (Eksternal) 

Proses menyewa agen penyedia tenaga kerja untuk memenuhi kebutuhan 

tenaga kerja perusahaan, contoh : head hunter, TKI. 

e. Peran Sumber Daya Manusia 

Dalam hubungannya dengan para manajer dan untuk melakukan 

fungsi-fungsinya, departemen sumber daya manusia memiliki peran yang 
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diharapkan dapat membantu para manajer untuk mencapai tujuan organisasi. 

Menurut Cherrington (2015:8) peranan departemen sumber daya manusia 

terdiri dari : 

1) Peran konseling (Conseling Role) 

Dalam iperan iini, idepartemen isumber idaya imanusia iberperan 

isebagai ikonsultan iinternal iyang ibertugas imengumpulkan iinformasi, 

imenentukan ipermasalahan, imenentukan isolusi iatas imasalah 

itersebut, idan imemberikan ibantuan iserta ipanduan idalam 

imemecahkan ipermasalahan isumber idaya imanusia iyang idihadapi 

ioleh iperusahaan. iPeran idepartemen isumber idaya imanusia iini 

itampak idalam itanggung ijawabnya imengenai istaffing, iperformace 

ievaluation, iprogram ipelatihan idan ipemutusan ihubungan ikerja. 

iDalam ihal iini, idepartemen isumber idaya imanusia imenyediakan 

imasukan iyang imembantu ipara imanajer iuntuk imengambil 

ikeputusan. 

2) Peran Pelayanan (Service Role) 

Dalam peran ini departemen sumber daya manusia melakukan 

aktivitas yang memberikan pelayanan secara langsung kepada pihak 

manajer. Penarikan, pelatihan orientasi, melakukan pencatatan dan 

melaporkan pekerjaan merupakan contoh peranan ini. 

3) Peran Kontrol (Control Role) 

Dalam imelaksanakan iperan iini, idepartemen isumber idaya 

imanusia ibertugas iutnuk imengendalikan ifungsi imanajemen isumber 
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idaya imanusia idalam iperusahaan. iDepartemen isumber idaya imanusia 

imengeluarkan ikebijakan idan imengendalikan isumber idaya imanusia 

imelalui ikebijakan itersebut, isehingga idepartemen isumber idaya 

imanusia iberperan isebagai ipihak itop imanagement i iperusahaan. 

iDengan iadanya iberbagai iperaturan, iperan iinni isemakin ipenting 

idalam imengatur imasalah ikeselamatan ikerja, ikesempatan ikerja iyang 

isama, ihubungan itenaga ikerja idan ikompensasi. 

3. Pengembangan Karir 

a. Pengertian Pengembangan Karir 

Pengembangan adalah  peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang 

untuk meraih suatu rencana karir dan peningkatan oleh departemen 

personalia untuk mencapai suatu rencana kerja sesuai dengan jalur atau 

jenjang organisasi. 

Menurut Mangkunegara (2017:77) menyatakan bahwa Pengembangan 

karir adalah perbaikan pribadi yang diusahakan oleh seseorang untuk 

mencapai rencana karir pribadi. 

Menurut Handoko (2014:130) menyatakan bahwa Pengembangan 

karir merupakan upaya-upaya pribadi seorang karyawan untuk mencapai 

suatu rencana karir. 

Menurut Dessler (2015:379) menyatakan bahwa Pengembangan Karir 

adalah serangkaian aktivitas seumur hidup (seperti lokakarya) yang 

berkontribusi pada eksplorasi, pembentukan, keberhasilan dan pemenuhan 

karir seseorang. 
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Dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir ialah rencana akhir 

seorang karyawan, visi dan misi yang ditanamkan ke dalam diri guna 

menjadi pribadi kerja yang lebih baik lagi untuk meraih masa depan yang 

lebih cerah. 

Karir iadalah ikeseluruhan ijabatan iatau iposisi iyang idapat ididuduki 

iseseorang iselama ikehidupan ikerjanya idalam iorganisasi iatau idalam 

ibeberapa iorganisasi. iDari isudut ipandang ikaryawan, ijabatan imerupakan 

isuatu ihal iyang isangat ipenting isebab isetiap iorang imenginginkan 

ijabatan isetinggi imungkin isesuai idengan ikemampuannya. iJabatan iyang 

ilebih itinggi idapat imembuat igaji idan itanggung ijawab iyang ilebih 

ibesar, ipengetahuan iyang ilebih ibaik, iyang ibiasanya idiharapkan ioleh 

ikaryawan. iOleh ikarena iitu, iketika iseseorang imemasuki idunia ikerja, 

iorang itersebut imungkin iakan ibertanya iapakah itujuan ikarirnya 

i(sebagai ijabatan itertinggi iyang idiharapkan) iakan idapat idicapai idi 

iorganisasi itempat idia ibekerja. iJika iseseorang imelihat ibahwa itujuan 

ikarirnya itidak idapat idicapai idi iorganisasi itersebut, iorang iitu imungkin 

itidak iakan imempunyai isemangat ikerja iyang itinggi iatau itidak 

itermotivasi iuntuk ibekerja iatau ibahkan iakan imeninggalkan iorganisasi. 

Promosi iatau ikenaikan ijabatan ipada isebuah iperusahaan 

imerupakan isesuatu iyang ilumrah. iHal itersebut iadalah ibentuk 

ipengembangan ikarir iyang idilakukan iperusahaan ikepada ikaryawannya. 

iPengembangan ikarir iini itentu ikarena iumumnya isemakin itinggi isebuah 

ijabatan, imaka isemakin isejahtera ijuga ikehidupannya. iBayangkan ijika 
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iperusahaan itidak imelakukan iproses ipengembangan ikarir, ipasti 

ikaryawan iakan ipindah idan ijustru imerugikan iperusahaan iitu isendiri 

ikarena iharus isering imelakukan irekrutmen idan ibelum itentu 

ikemampuannya idapat isebanding idengan ikaryawan iyang ikeluar. 

Suatu ipengembangan ikarir iselayaknya idilakukan idengan 

iperencanaan idan istrategi ikhusus. iHal iini iuntuk imenjamin 

ipelaksanaannya isesuai idengan iharapan idan itarget iyang idiinginkan 

ibaik ioleh iperusahaan iataupun ikaryawan. iUntuk iitulah, iupaya 

ipengembangan ikarir iyang imerupakan isalah isatu ibentuk imanajemen 

isumber idaya imanusia iini idilakukan imelalui isuatu iprogram iyang 

idikenal idengan inama iProgram iPengembangan iKarir iatau iCareer 

iDevelopment iProgram i(CDP). 

Program pengembangan karir merupakan upaya-upaya yang dilakukan 

perusahaan untuk memberikan kesempatan kepada karyawannya dalam 

meningkatkan performa kerja. Program pengembangan karir ini tidak harus 

berupa kegiatan-kegiatan besar yang rumit, melainkan cukup dengan cara-

cara yang sederhana. 

Desain program pengembangan karir dibedakan dalam tiga fase yaitu : 

1) Fase Perencanaan 

Fase ini meliputi upaya penyelarasan rancangan karir karyawan dengan 

karir perusahaan. Tujuannya adalah untuk mengidentifikasi kelebihan 

dan kekurangan pekerja dalam melaksanakan tugas. 

2) Fase Pengarahan 
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Fase ini dimaksudkan untuk membantu para pekerja agar mampu 

mewujudkan perencanaan karirnya menjadi nyata. Caranya bisa dengan 

pengarahan melalui konseling atau pendekatan menggunakan pelayanan 

informasi. 

3) Fase Pengembangan 

Fase ini merupakan cara karyawan dalam mewujudkan kreativitas dan 

inisiatifnya untuk menduduki posisi pada masa mendatang. Hal ini bisa 

dilakukan dengan beberapa cara seperti mentoring, pelatihan, rotasi 

jabatan dan program beasiswa. 

Terdapat beberapa metode atau cara yang lumrah dipakai dalam 

program pengembangan karir, yaitu : 

1) Pendidikan dan Pelatihan 

Metode ini menjadi salah satu cara perusahaan untuk memperbaiki dan 

mengembangkan sikap, perilaku, keterampilan dan pengetahuan dari 

karyawannya sesuai dengan kebutuhan perusahaan. Bentuk-bentuk 

pendidikan dan pelatihan ini merupakan seperti perencanaan karir, 

pembelajaran, rotasi pekerjaan, pelatihan dan bimbingan, bussines 

games, magang dan lain sebagainya. 

2) Promosi 

Promosi menjadi bentuk program pengembangan karir yang diharapkan 

oleh karyawan karena mereka bisa mendapat jabatan dengan posisi yang 

lebih tinggi. Umumnya promosi juga akan diikuti oleh tugas dan 

tanggung jawab yang lebih tinggi pula, namun semua akan sebanding 
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dengan income dan fasilitas yang diberikan. Pelaksanaan promosi tentu 

harus memperhatikan syarat-syarat seperti pengalaman, tingkat 

pendidikan, kejujuran, loyalitas dan sebagainya. 

3) Mutasi 

Mutasi merupakan perubahan posisi atau jabatan ataupun tempat berkerja 

yang dilakukan pimpinan perusahaan kepada karyawannya baik secara 

horizontal maupun vertical. Prinsip dari program mutasi ini adalah 

memindahkan karyawan ke posisi yang lebih tepat dengan pekerjaan 

yang sesuai sehingga produktivitas kerja bisa meningkat. 

b. Fungsi Pengembangan Karir 

Pengembangan karir sangat berguna bagi perusahaan agar roda 

perusahaan bisa berjalan dengan baik karena ada rotasi jabatan yang terjadi 

didalamnya. Selain itu, dengan adanya program pengembangan karir, 

perusahaan bisa menekan angka resign karyawan. Alasan utama karyawan 

berganti pekerjaan adalah karena kurangnya kesempatan untuk 

mengembangkan karir. Alasan utama mereka tertarik dengan perusahaan 

baru adalah jalur karir yang kuat. 

Tetapi tentunya  program pengembangan karir ini sangat bermanfaat 

dan penting bagi karyawan. Beberapa aspek-aspek yang terdapat dalam 

pengembangan karir adalah : 

1) Prestasi Kerja (Job Performance) 

Prestasi kerja adalah komponen yang paling penting dari pengembangan 

karir untuk meningkatkan dan mengembangkan karir seorang karyawan. 



34 
 

 

Kemajuan karir sebagian besar tergantung atas prestasi kerja yang baik 

dan etis. Dengan mengetahui hasil atas kinerjanya maka karyawan dapat 

mengukur kesempatannya 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 biasanya tujuan 

karir yang paling sederhana pun tidak dapat dicapai. Kemajuan karir 

umumnya terletak pada kinerja dan prestasi. 

2) Pengenalan oleh Pihak Lain (Exposure) 

Tanpa pengenalan oleh pihak lain maka karyawan yang baik tidak akan 

mendapatkan peluang yang diperlukan guna mencapai tujuan mereka. 

Manajer atau atasan memperoleh pengenalan ini terutama melalui 

kinerja, dan prestasi karyawan, laporan, tertulis, presentasi lisan, 

pekerjaan komite dan jam-jam yang dihabiskan. 

3) Jaringan Kerja (Net Working) 

Jaringan kerja berarti perolehan exposure di luar perusahaan. Mencakup 

kontak pribadi dan professional. Jaringan tersebut akan sangat 

bermanfaat bagi karyawan terutama dalam pengembangan karirnya. 

4) Pengunduran Diri (Resignation) 

Kesempatan berkarir yang banyak dalam sebuah perusahaan memberikan 

kesempatan untuk pengembangan karir karyawan, hal ini akan 

mengurangi tingkat pengunduran diri untuk mengembangkan diri di 

perusahaan lain. 
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5) Kesetiaan terhadap organisasi (Organization Loyalty). 

Level iloyalitas iyang irendah iadalah ihal iyang iumum iterjadi idi 

ikalangan ilulusan iperguruan itinggi iterkini iyang idisebabkan 

iekspektasi iterlalu itinggi ipada iperusahaan itempatnya ibekerja 

ipertama ikali isehingga iseringkali imenimbulkan ikekecewaan. iHal 

iyang isama ijuga iterjadi ipada ikelompok iprofesional idimana iloyalitas 

ipertamanya idiperuntukkan ibagi iprofesi. iUntuk imengatasi ihal iini 

isekaligus imengurangi itingkat ikeluarnya ikaryawan i(turn iover) 

ibiasanya iperusahaan iakan imemberikan igaji iatau itunjangan iyang 

itinggi iguna imeningkatkan iloyalitas ikaryawan, ilalu imelakukan 

ipraktek-praktek iSDM iyang iefektif iseperti iperencanaan idan 

ipengembangan ikarir. iSementara iperusahaan ilainnya imembatasi 

imobilitas idengan imengikat ikontrak inonkompetitif iuntuk 

imenghambat ikaryawan ibekerja idi iperusahaan ipesaing, ibiasanya 

ikontrak iini iberlaku iuntuk ijangka iwaktu isetahun. 

6) Pembimbing dan Sponsor (Mentors dan Sponsors) 

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 perusahaan. Mentor adalah 

seseorang di dalam perusahaan yang menciptakan kesempatan untuk 

pengembangan karirnya. 
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7) Bawahan yang Mempunyai Peran Kunci (Key Subordinate) 

Atasan iyang iberhasil imemiliki ibawahan iyang imembantu ikinerja 

imereka. iBawahan idapat imemiliki ipengetahuan idan iketerampilan 

ikhusus isehingga iatasan idapat ibelajar idarinya, iserta imembantu 

iatasan imelakukan itugas-tugasnya. iBawahan ikunci iakan 

imengumpulkan, imenafsirkan iinformasi, imelengkapi iketerampilan 

iatasan imereka idan ibekerja isecara ikooperatif iuntuk imengembangkan 

ikarir iatasan imereka. iHal iini ijuga imenguntungkan ibagi imereka 

imembuat imereka imendaki itangga ikarir iketika iatasan imereka 

idipromosikan, iserta imenerima itugas ipenting idalam iupaya 

imengembangkan ikarir imereka. 

8) Peluang untuk Tumbuh (Growth opportunities) 

Karyawan hendaknya diberikan kesempatan untuk meningkatkan 

kemampuanya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan 

melanjutkan pendidikannya. Hal ini akan memberikan karyawan 

kesempatan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana 

karirnya. 

9) Pengalaman Internasional (International Experience) 

Untuk orang-orang yang mendekati posisi operasional atau staf senior, 

maka pengalaman internasional menjadi peluang pertumbuhan yang 

sangat penting. Khususnya bagi perusahaan-perusahaan domestik dimana 

penjualan tinggi berasal dari operasi internasional, juga bagi perusahaan-

perusahaan global.  
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Program pengembangan karir bagi karyawan merupakan investasi 

strategis baik bagi perusahaan maupun bagi karyawan. Program ini penting 

bagi karyawan karena bisa menjadi motivasi untuk mengembangkan diri 

dengan jaminan kesejahteraan yang secara bersama juga diterima. 

c. Indikator Pengembangan Karir 

Menurut Handoko (2014:131) mengatakan bahwa titik awal 

pengembangan karir dimulai dari diri karyawan. Setiap orang bertanggung 

jawab atas pengembangan atau kemajuan karirnya. Setelah komitmen 

pribadi dibuat. Kegiatan-kegiatan tersebut mencakup : 

1) Prestasi Kerja 

Kegiatan paling penting untuk memanjukan karir adalah prestasi kerja 

yang baik, karena hal ini mendasari semua kegiatan pengembangan karir 

lainnya. Kemajuan karir sangat tergantung pada prestasi kerja. 

2) Exposure 

Kemajuan karir juga ditentukan oleh exposure. Exposure berarti menjadi 

dikenal oleh orang-orang yang memutuskan promosi, transfer dan 

kesempatan-kesempatan karir lainnya. Tanpa exposure, karyawan yang 

berprestasi baik mungkin tidak memperoleh kesempatan untuk mencapai 

sasaran-sasaran karirnya. Para manajer mendapatkan exposure terutama 

melalui prestasi kerja, laporan-laporan tertulis, presentasi lisan, kerja 

panitia, pelayanan masyarakat, dan bahkan lama jam kerja mereka. 
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3) Kesetiaan Organisasional 

Dalam ibanyak iorganisasi, iorang-orang imeletakkan ikemajuan ikarir 

itergantung ipada ikesetiaan iorganisasional. iKesetian iorganisasional 

irendah ipada iumumnya iditemukan ipada idiri ipara isarjana ibaru 

i(yang imempunyai ipengharapan itinggi, isehingga isering ikecewa 

idengann iperusahaan ipertama imereka) idan ipara iprofesional i(yang 

ikesetiaan ipertamanya iadalah ipada iprofesi imereka). iDedikasi ijangka 

ipanjang iterhadap iperusahaan iyang isama iakan imenurunkan itingkat 

iperputaran itenaga ikerja. 

4) Kesempatan-kesempatan untuk Tumbuh 

Bila karyawan meningkatkan kemampuan. misal melalui program 

latihan, pengambilan kursus-kursus atau penambahan gelar, maka berarti 

mereka memanfaatkan kesempatan untuk tumbuh. Hal ini berguna baik 

bagi department personalia dalam pengembangan sumber daya manusia 

internal maupun bagi pencapaian rencana karir karyawan. 

5) Mentors dan Sponsors 

Seorang imentor iadalah iorang iyang imenawarkan ibimbingan ikarir 

iinformal. iKaryawan iatau imentor idalam ibanyak iperusahaan 

imenyadari ibahwa ihubungan idi iantara imereka iada idan iberguna 

ibagi ipengembangan ikarir. iBila imentor idapat imenominasi ikaryawan 

iuntuk ikegiatan-kegiatan ipengembangan ikarir, iseperti iprogram-

program ilatihan, itransfer iatau ipromosi, imaka idia imenjadi isponsor. 

iSeorang isponsor iadalah iorang idalam iorganisasi iyang idapat 



39 
 

 

imenciptakan ikesempatan-kesempatan ipengembangan ikarir ibagi 

iorang-orang ilain. iSering isponsor ikaryawan iadalah iatasan ilangsung. 

4. Motivasi Kerja 

a. Pengertian Motivasi Kerja 

Motivasi iberasal idari ikata ilatin iMovere iyang iberarti idorongan 

iatau idaya ipenggerak. iMotivasi imempersoalkan ibagaimana icaranya 

imendorong igairah ikerja ibawahannya iagar imau ibekerja ikeras idengan 

imemberikan isemua ikemampuan idan iketerampilannya iuntuk 

imewujudkan itujuan iperusahaan. iPada idasarnya iperusahaan ibukan isaja 

imengharapkan ikaryawan iyang imampu i, icakap idan iterampil, itetapi 

iyang iterpenting ikaryawan imau ibekerja idengan igiat idan iberkeinginan 

iuntuk imencapai ihasil ikerja iyang ioptimal. 

Menurut Robbins & Judge (2015:127) mendefinisikan motivasi 

(motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan 

ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. 

Menurut Hasibuan (2016:143) menyatakan bahwa motivasi adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang, 

agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintegrasi dengan 

segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Motivasi kerja adalah jiwa pendorong yang kuat bagi manusia untuk 

melakukan pekerjaan yang berkaitan dengan tujuan dan kebutuhan yang 

ingin dicapainya (Sudiyanto, 2019:15). 
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Dari pendapat-pendapat tersebut diatas dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja secara umum yaitu kemampuan yang dapat mengarahkan 

karyawan pada tujuan organisasi agar mempunyai keinginan yang kuat 

untuk bekerja dan berusaha sehingga keinginan para karyawan dan tujuan 

organisasi dapat tercapai. 

Setiap karyawan pasti pernah mengalami kepenatan dan kejenuhan 

dalam menghadapi rutinitas kerja sehari-hari. Semakin banyaknya tugas dan 

tanggung jawab yang diberikan, deadline menumpuk, target yang harus 

dicapai seringkali menjadi beban bagi karyawan dalam bekerja, secara tidak 

sadar rutinitas tersebut dapat menurunkan semangat dan motivasi kerja 

karyawan. Jika hal itu terjadi maka akan berdampak buruk terhadap kinerja 

karyawan dan dapat menyulitkan karyawan untuk dapat mengembangkan 

karir. 

Pemberian motivasi yang tepat akan menimbulkan semangat, 

kemauan dan keikhlasan untuk bekerja dalam diri seorang karyawan. 

Semakin meningkatnya semangat dan kemauan untuk bekerja dengan ikhlas 

akan membuat pekerjaan menjadi lebih maksimal, sehingga dapat 

meningkatkan kualitas ataupun produktivitas kerja karyawan itu sendiri. 

b. Jenis-jenis Motivasi Kerja 

Dalam kehidupan berorganisasi, motivasi menjadi suatu hal yang 

sangat penting dan perlu diadakan karena dengan adanya motivasi mampu 

merubah perilaku seseorang yang termotivasi. Berdasarkan hal tersebut 

jenis-jenis motivasi adalah sebagai berikut : 
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Menurut Hasibuan (2016:150) motivasi yang diberikan dapat dibagi 

menjadi dua, yaitu:  

1) Motivasi Positif 

Motivasi positif ialah proses untuk mencoba mempengaruhi orang lain 

agar menjalankan sesuatu yang diinginkan dengan cara memberikan 

kemungkinan untuk mendapatkan hadiah. 

Ada beberapa cara yang dapat digunakan oleh pimpinan untuk 

memberikan motivasi positif untuk kemajuan seperti : 

a) Penghargaan terhadap pekerjaan yang dilakukan 

Metode ini menyatakan bahwa kebanyakan manusia senang menerima 

pengakuan terhadap pekerjaan yang diselesaikan dengan baik. Jadi 

pimpinan perlu memperhatikan pemberian penghargaan kepada 

karyawan terhadap pekerjaan yang terselesaikan dengan baik. 

b) Informasi 

Metode ini menyatakan bahwa kebanyakan manusia ingin mengetahui 

latar belakang atau alasan suatu tindakan.Untuk itu pimpinan perlu 

memberikan informasi yang jelas dengan tujuan untuk menghindari 

gossip, desas-desus, dan sebagainnya. 

c) Pemberian perhatian yang tulus kepada karyawan sebagai seorang 

individu 

Cara ini menyatakan bahwa pemberian perhatian yang tulus tidak 

dapat dilakukan seseorang dengan cara seenaknya saja. Suatu 
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perhatian yang diberikan, biasanya menimbulkan akibat yang berbeda 

terhadap orang yang berbeda. 

d) Persaingan 

Cara ini menyatakan bahwa pada umumnya setiap orang senang 

bersaing secara jujur. Sikap dasar ini biasa dimanfaatkan oleh para 

pimpinan dengan memberikan rangsangan (motivasi) persaingan yang 

sehat dalam menjalankan pekerjaan. 

e) Partisipasi 

Dalam cara ini proses mempengaruhi dilakukan dengan mengadakan 

kerjasama atau mengajak serta bawahan dalam mengambil keputusan. 

Dengan dijalankannya partisipasi ini, bisa diperoleh beberapa 

manfaat, seperti bisa dibuatnya keputusan yang lebih baik, adanya 

penerimaan yang lebih besar terhadap perintah yang diberikan dan 

adanya perasaan diperlukan. 

f) Kebanggaan 

Cara ini menyatakan bahwa penggunaan rasa kebanggaan sebagai alat 

motivasi dengan persaingan dan pemberian penghargaan. Memberikan 

tantangan yang wajar, keberhasilan mengalahkan tantangan tersebut 

memberikan kebanggaan tersendiri bagi karyawan. Penyelesaian 

sesuai pekerjaan yang dibebankan akan menimbulkan rasa puas dan 

bangga. 
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g) Uang 

Cara ini dilakukan dengan memberikan imbalan berupa uang kepada 

seseorang. Uang merupakan alat motivasi yang berguna untuk 

memuaskan kebutuhan ekonomi karyawan. 

2) Motivasi Negatif 

Motivasi negatif ialah proses untuk mempengaruhi seseorang agar mau 

melakukan sesuatu yang kita inginkan, tetapi teknik dasar yang 

digunakan adalah kekuatan ketakutan. Tindakan ini dilakukan apabila 

seseorang tidak melakukan sesuatu yang diinginkan, apabila tidak 

dilakukan, mungkin akan kehilangan sesuatu, seperti pengakuan, uang 

atau mungkin jabatan.  

Penggunaan kedua motivasi diatas harus dilakukan oleh manajer. 

Namun yang menjadi permasalahan yaitu proporsi penggunaan kedua jenis 

motivasi tersebut terhadap karyawan serta kapan akan digunakan. Tetapi 

apabila pimpinan lebih mempercayai bahwa ketakutan akan mengakibatkan 

seseorang segera bertindak, maka motivasi negatif yang cenderung 

digunakan. Sedangkan penggunaan motivasi positif dilaksanakan apabila 

pimpinan berpendapat bahwa motivasi positif akan mendorong karyawan 

dalam bekerja. 

c. Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Mc. Cllelland dalam Hasibuan (2016:162) mengemukakan 

bahwa terdapat beberapa indikator yang memotivasi seseorang, yaitu : 

1) Kebutuhan akan prestasi (Need for Achievement) 
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Kebutuhan iakan iprestasi iatau iNeed ifor iAchievement imerupakan 

idaya ipenggerak iyang imemotivasi isemangat ibekerja iseseorang. 

iKarena iitu ikebutuhan iakan iprestasi iakan imendorong iuntuk 

imengembangkan ikreativitas idan imengerahkan isemua ikemampuan 

iserta ienergi iyang idimilikinya idemi imencapai iprestasi ikerja iyang 

imaksimal. iKaryawan iakan iantusias iuntuk iberprestasi itinggi, iasalkan 

ikemungkinan iuntuk iitu idiberikan ikesempatan. iSeseorang imenyadari 

ibahwa ihanya idengan imencapai iprestasi ikerja iyang itinggi iakan 

idapat imemperoleh ipendapatan iyang ibesar. iDengan ipendapatan 

iyang ibesar iakhirnya imemiliki iserta imemenuhi ikebutuhan-

kebutuhannya. 

2) Kebutuhan akan afiliasi (Need for Affiliation) 

Kebutuhan iakan iafiliasi iatau iNeed ifor iAffiliation imenjadi idaya 

ipenggerak iyang iakan imemotivasi isemangat ibekerja iseseorang. iOleh 

ikarena iitu, ikebutuhan iakan iafiliasi iyang imerangsang igairah ibekerja 

ikaryawan ikarena isetiap iorang imenginginkan ihal ihal iberikut i: 

a) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain dilingkungan ia 

tinggal dan bekerja. 

b) Kebutuhan akan perasaan dihormati, karena setiap manusia merasa 

dirinya penting. 

c) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal. 

d) Kebutuhan akan perasaan ikut serta. 
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Seseorang karena kebutuhan afiliasi akan memotivasi dan 

mengembangkan dirinya serta memanfaatkan semua energinya untuk 

menyelesaikan tugas-tugasnya. 

3) Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power) 

Kebutuhan iakan ikekuasaan iatau iNeed ifor iPower imerupakan idaya 

ipenggerak iyang imemotivasi isemangat ikerja ikaryawan. iKebutuhan 

iakan ikekuasaan iakan imerangsang idan imemotivasi igairah ikerja 

ikaryawan iserta imengerahkan isemua ikemampuannya idemi imencapai 

ikekuasaan iatau ikedudukan iyang iterbaik. iEgo imanusia iingin ilebih 

iberkuasa idari imanusia ilainnya iakan imenimbulkan ipersaingan. 

iPersaingan iditimbulkan isecara isehat ioleh imanajer idalam 

imemotivasi ibawahannya, isupaya imereka itermotivasi iuntuk ibekerja 

igiat. 

5. Beban Kerja 

a. Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja adalah tugas-tugas yang diberikan pada tenaga kerja atau 

karyawan untuk diselesaikan pada waktu tertentu dengan menggunakan 

keterampilan dan potensi dari tenaga kerja. 

Beban kerja adalah sekumpulan atau sejumlah kegiatan yang harus 

diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau pemegang jabatan dalam jangka 

waktu tertentu (Lucky Meilasari et al., 2020:607). 



46 
 

 

Beban kerja adalah frekuensi kegiatan rata-rata dari masing-masing 

pekerjaan dengan uraian tugas yang harus diselesaikan pada batas waktu 

tertentu (R.Lumunon et al., 2019:4673). 

Menurut Gibson & Ivancevich (2014:163) menyatakan bahwa beban 

kerja adalah tekanan sebagai tanggapan yang tidak dapat menyesuaikan diri, 

yang dipengaruhi oleh perbedaan individual atau proses psikologis, yakni 

suatu konsekuensi dari setiap tindakan ekstern terhadap seseorang. 

Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa beban kerja adalah 

sesuatu yang dirasakan berada di luar kemampuan pekerja  untuk 

melakukan pekerjaannya. Kapasitas seseorang yang dibutuhkan untuk 

mengerjakan tugas sesuai dengan harapan berbeda dengan kapasitas yang 

tersedia pada saat itu. Perbedaan diantara keduanya menunjukkan taraf 

kesukaran tugas yang mencerminkan beban kerja. 

Beban ikerja idapat idilihat idari ibeban ikerja ifisik imaupun imental, 

iapabila ibeban ikerja iyang iditanggung iseorang ikaryawan iterlalu iberat 

iatau ikemampuan ifisik iterlalu ilemah itentu iakan imengakibatkan isuatu 

ihambatan idalam ibekerja, ikaryawan itersebut i iakan imerasa isakit 

ikarena isuatu ipekerjaan. iJika imenerapkan iketepatan ibeban ikerja iyang 

imenghindarkan ikaryawan idengan ibanyaknya iaktivitas idan ikompensasi 

idiberikan isecara ibenar, imaka ikaryawan iakan itermotivasi iyang 

imengakibatkan iterjadinya ikedisiplinan ikaryawan idan ikaryawan ilebih 

iterpusatkan iuntuk imencapai isasaran-sasaran iperusahaan. 
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b. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Beban Kerja 

Menurut Soleman (2011:85), faktor-faktor yang mempengaruhi beban 

kerja adalah sebagai berikut : 

1) Faktor Eksternal 

Faktor Eksternal adalah beban kerja yang berasal dari luar tubuh pekerja, 

antara lain : 

a) Tugas (Task) 

Meliputi tugas seperti stasiun kerja, tata ruang tempat kerja, kondisi 

ruang kerja, kondisi lingkungan kerja, sikap kerja, cara angkut, beban 

yang diangkat. Sedangkan tugas yang bersifat mental meliputi, 

tanggung jawab, kompleksitas pekerjaan, emosi pekerjaan dan 

sebagainya. 

b) Organisasi Kerja 

Meliputi lamanya waktu kerja, waktu istirahat, shift kerja, sistem kerja 

dan sebagainya. 

c) Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja dapat memberikan beban tambahan yang meliputi, 

lingkungan kerja fisik, lingkungan kerja biologis dan lingkungan kerja 

psikologis. 

2) Faktor Internal 

Faktor internal adalah faktor yang berasal dari dalam tubuh akibat dari 

reaksi beban kerja eksternal yang berpotensi sebagai stresor, meliputi 

faktor somatis (jenis kelamin, umur, ukuran tubuh, status gizi, kondisi 
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kesehatan, dan sebagainya), dan faktor psikis (motivasi, persepsi, 

kepercayaan, keinginan, kepuasan, dan sebagainya). 

c. Indikator Beban Kerja 

Menurut Putra dalam Sudiyanto (2020:95) indikator beban kerja 

meliputi : 

1) Target Yang Harus Dicapai 

Pandangan individu mengenai besarnya target kerja yang diberikan untuk 

menyelesaikan pekerjaannya, misalnya mendapatkan nasabah. 

Pandangan mengenai hasil kerja yang harus diselesaikan dalam jangka 

waktu tertentu. 

2) Kondisi Pekerjaan 

Mencakup tentang bagaimana pandangan yang dimiliki oleh individu 

mengenai kondisi pekerjaannya, misalnya mengambil keputusan dengan 

cepat pada saat melayani nasabah, serta mengatasi kejadian yang tak 

terduga seperti harus bekerja diluar jam kerja untuk nasabah dan 

menyelesaikan pekerjaan lainnya. 

3) Standar Pekerjaan 

Kesan yang dimiliki oleh individu mengenai pekerjaannya, misalnya 

perasaan yang timbul mengenai beban kerja yang harus diselesaikan 

dalam jangka waktu tertentu. 
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6. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Kepuasan ikerja iadalah itingkat ikesenangan iyang idirasakan ioleh 

iseseorang iatas iperanan iatau ipekerjaannya idalam iorganisasi. iKepuasan 

ikerja iadalah itingkat irasa ipuas iindividu ibahwa imereka idapat iimbalan 

iyang isetimpal idari ibermacam-macam iaspek isituasi ipekerjaan idari 

iorganisasi itempat imereka ibekerja. iJadi ikepuasan ikerja imenyangkut 

ipsikologis iindividu ididalam iorganisasi, iyang idiakibatkan ioleh ikeadaan 

iyang iia irasakan idari ilingkungannya. 

Menurut Robbins & Judge (2015:46) menyatakan bahwa kepuasan 

kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan, yang dihasilkan dari 

suatu evaluasi pada karekteristik-karakteristiknya. Seseorang dengan tingkat 

kepuasan kerja yang tinggi memiliki perasaan yang positif  mengenai 

pekerjaannya, sedangkan seseorang dengan level yang rendah memiliki 

perasaan negatif. 

Menurut Handoko (2014:193) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja 

mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak 

dalam sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang 

dihadapi di lingkungan kerjanya. 

Menurut Hasibuan (2016:202) menyatakan bahwa kepuasan kerja 

adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. 
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Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan dan prestasi kerja. 

Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan dan kombinasi 

luar dan dalam pekerjaan. 

Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja 

adalah kondosi psikis yang menyenangkan yang dirasakan oleh pekerja atau 

karyawan didalam suatu lingkungan pekerjaan atas peranannya dalam 

organisasi dan kebutuhannya terpenuhi dengan baik. 

Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan kerja dan  atasan, 

mengikuti peraturan dan kebijakan organisasi, memenuhi standar kinerja, 

hidup dengan kondisi kerja yang sering kurang ideal dan semacamnya. 

Kepuasan kerja mencerminkan sikap dan bukan perilaku. Kepuasan kerja 

dideskripsikan sebagai perasaan positif terhadap pekerjaan, yang merupakan 

hasil evaluasi dari setiap karekteristik pekerjaan. 

b. Fungsi Kepuasan Kerja 

Menurut Handoko (2014:194) menyatakan bahwa karyawan yang 

tidak memperoleh kepuasan kerja tidak akan pernah mencapai kematangan 

psikologis dan pada gilirannya akan menjadi frustasi. Karyawan iseperti iini 

iakan isering imelamun, imempunyai isemangat ikerja irendah, icepat ilelah 

idan ibosan, iemosinya itidak istabil, isering iabsen idan imelakukan 

ikesibukan iyang itidak iada ihubungannya idengan ipekerjaan iyang iharus 

idilakukan. iSedangkan ikaryawan iyang imendapatkan ikepuasan ikerja 

ibiasanya imempunyai icatatan ikehadiran idan iperputaran iyang ilebih 

ibaik, ikurang iaktif idalam ikegiatan iserikat ikaryawan idan iberprestasi 
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ikerja ilebih ibaik idaripada ikaryawan iyang itidak imemperoleh ikepuasan 

ikerja. iOleh ikarena iitu, ikepuasan ikerja imempunyai iarti ipenting ibaik 

ibagi ikaryawan imaupun iperusahaan, iterutama ikarena imenciptakan 

ikeadaan ipositif idi idalam ilingkungan ikerja iperusahaan. 

Meskipun ihanya imerupakan isalah isatu ifaktor idari ibanyak ifaktor 

ipengaruh ilainnya, ikepuasan ikerja imempengaruhi itingkat iperputaran 

ikaryawan idan iabsensi. iPerusahaan ibisa imengharapkan ibahwa ibila 

ikepuasan ikerja imeningkat, iperputaran ikaryawan idan iabsensi imenurun, 

iatau isebaliknya. iKepuasan ikerja iyang ilebih irendah ibiasanya iakan 

imengakibaatkan iperputaran ikaryawan ilebih itinggi. iMereka ilebih 

imudah imeninggalkan iperusahaan idan imencari ikesempatan idi 

iperushaan ilain. iHubungan iserupa iberlaku ijuga iuntuk iabsensi. iPara 

ikaryawan iyang ikurang imendapatkan ikepuasan ikerja icenderung ilebih 

isering iabsen. iMereka isering itidak imerencanakan iuntuk iabsen, itetapi 

ibila iada iberbagai ialasan iuntuk iabsen, iuntuk imereka ilebih imudah 

imenggunakan ialasan-alasan itersebut. i 

c. Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Robbins & Judge (2015:49) menyatakan bahwa indikator 

kepuasan kerja karyawan adalah sebagai berikut : 

1) Kondisi Kerja yang Mendukung 

Karyawan peduli lingkungan yang baik untuk kenyamanan pribadi 

maupun untuk mempermudah mengerjakan tugas yang baik. Studi-studi 

membuktikan bahwa karyawan lebih menyukai keadaan sekitar yang 
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aman, tidak berbahaya dan tidak merepotkan. Di samping itu, 

kebanyakan karyawan lebih menyukai bekerja dekat dengan rumah, 

dalam fasilitas bersih dan relatif modern dengan alat alat yang memadai. 

2) Gaji atau Upah yang Pantas 

Para karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang 

mereka persepsikan sebagai adil dengan pengharapan bila upah dilihat 

sebagai adil yang di dasarkan pada tuntutan pekerjaan, tingkat 

keterampilan individu dan standar pengupahan komunitas, kemungkinan 

besar dihasilkan kepuasan. 

3) Rekan Kerja yang Mendukung 

Bagi kebanyakan karyawan, bekerja juga mengisi kebutuhan interaksi 

sosial. Oleh karena itu , tidaklah mengejutkan apabila mempunyai rekan 

kerja yang ramah dan mendukung mengarah ke kepuasan kerja yang 

meningkat. Perilaku atasan juga merupakan determinan utama dari 

kepuasan. 

B. Penelitian Terdahulu 

Penelitian tedahulu yang tercantum pada tabel dibawah ini akan menjadi 

acuan bagi penulis untuk melakukan penelitian dan dapat digunakan sebagai 

data pendukung, yaitu : 

Tabel 4 

Penelitian Terdahulu 

No Penulis 

dan 

Tahun 

Judul 

Penelitian 

Metode 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Cokordo 

Alit 

Kompensasi 

dan 
-Uji Validitas 

-Uji 

Berdasarkan hasil yang diperoleh 

kompensasi, pengembangan karir 
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Wirayudh

a & I 

Gusti Ayu 

Dwi 

Adnyani 

(2020) 

 
E-Jurnal 

Manajem

en, Vol. 

9, No. 5, 

2020 : 

1676-

1695 

 
 DOI: 

10.24843/

ejmunud.

2020.v09.

i05.p02 

 

 
 ISSN : 

2302-

8912   

Pengembang

an Karir 

Berpengaruh 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja dan 

Retensi 

Karyawan 

BPR Lestari 

Reliabilitas 

-Analisa Jalur 

-Uji 

Normalitas 

-Uji 

Multikolinearit

as 

-Uji 

Heteroskedasti

sitas 

 

tdan kepuasan kerja memiliki 

pengaruh yang positif signifikan 

terhadap keputusan retensi 

karyawan BPR Lestari Teuku 

Umar Denpasar, ini menunjukan 

bahwa semakin tinggi 

kompensasi, pengembangan karir 

dan kepuasan kerja akan dapat 

meningkatkan keputusan dalam 

melakukan retensi karyawan BPR 

Lestari Teuku Umar Denpasar. 

Pihak BPR Lestari Teuku Umar 

Denpasar harus tetap 

mempertahankan kompensasi dan 

pengembangan karir di dalam 

perusahaan agar karyawan merasa 

terdorong dalam meningkatkan 

semangat dalam bekerja, sehingga 

akan meningkatkan retensi 

karyawan BPR Lestari Teuku 

Umar Denpasar.  

2 Laras 

Cahya 

Utami, 

Istiatin & 

Djumali 

(2018) 

 

Jurnal 

Manajem

en dan 

Keuangan

, Vol.7, 

No.2, 

Novembe

r 2018 

 

DOI : 

10.33059/

jmk.v7i2.

474 

 

ISSN : 

2252-

844X 

Analisis 

Budaya 

Organisasi, 

Pengembang

an Karir dan 

Penilaian 

Kerja 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

PT. Aksara 

Salopos 

Surakarta 

-Uji Validitas 

-Uji 

Reliabilitas 

-Uji Asumsi 

Klasik 

-Uji 

Heteroskedasti

sitas 

-Analisis 

Regresi Linear 

Berganda 

-Uji F 

-Uji t 

-Uji Koefisien 

Determinasi 

 

Hasil dari uji hipotesis pertama 

menghasilkan Fhitung > Ftabel 

(21,139 > 2,71) dan signifikansi 

0,00<0,05. Maka artinya budaya 

organisasi, pengembangan karir 

dan penilaian kinerja memiliki 

pengaruh bersama-sama pada 

kepuasan kerja karyawan. 

3 Andre Pengaruh -Uji Validitas Hasil penelitian ini menunjukan 
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Sompie, 

Rita N. 

Taroreh 

& Genita 

G. 

Lumintan

g 

 

Jurnal 

EMBA 

Vol.7 

No.1 

Januari 

2019, 

Hal. 851 

– 860 

 

DOI : 

10.35794/

emba.v7i

1.22912 

 

ISSN : 

2303-

1174 

Kompensasi, 

Pengembang

an Karir dan 

Motivasi 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

Dinas 

Lingkungan 

Hidup Kota 

Manado 

-Uji 

Reliabilitas 

-Uji Asumsi 

Klasik (Uji 

Multikolinerita

s) 

-Uji 

Heteroskedasti

sidas 

-Analias 

Regresi Linear 

Berganda 

-Uji F 

-Uji t 

 

bahwa kompensasi, 

pengembangan karir dan motivasi 

secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja. Hipotesis 1 (H1) yang 

menyatakan kompensasi, 

pengembangan karir dan motivasi 

secara simultan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja 

dinyatakan diterima atau terbukti. 

Hasil penelitian ini memiliki arti 

bahwa semakin besar peningkatan 

yang terjadi dalam hal 

kompensasi, pengembangan karir 

dan motivasi akan berpengaruh 

terhadap peningkatan kepuasan 

kerja.  

4 Renaldo 

R. 

Lumunon, 

Greis M. 

Sendow 

& Yantje 

Uhing 

(2019) 

 

Jurnal 

EMBA 

Vol.7 

No.4 Juli 

2019, 

Hal. 

4671-

4680 

 

DOI : 

10.35794/

emba.v7i

4.25410 

 

 

ISSN : 

Pengaruh 

Work Life 

Balance 

Kesehatan 

Kerja dan 

Beban Kerja 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

PT. Tirta 

Investama 

(Danone) 

Aqua 

Airmadidi 

-Analisis 

Regresi Linear 

Berganda 

-Uji Validitas 

-Uji 

Reliabilitas 

-Uji 

Multikolinearit

as 

-Uji 

Heteroskedasti

sidas 

-Uji Analisis 

Regresi Linear 

Berganda 

 

Dari hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa faktor work 

life balance, kesehatankerja dan 

beban kerja simultan berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT. Tirta Investama (Danone) 

Aqua Airmadidi. 

Work life balance tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT. Tirta Investama (Danone) 

Aqua  Airmadidi. Kesehatan kerja 

memiliki pengaruh yang 

siignifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT. Tirta 

Investama (Danone) Aqua 

Airmadidi. Beban kerja memiliki 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja karyawan 

PT. Tirta Investama (Danone) 

Aqua Airmadidi 
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2303-

1174 

5 Anugerah 

Iroth, 

Victor P. 

K. 

Lengkong 

& Lucky 

O. H. 

Dotulong 

(2018)  

 

Jurnal 

EMBA 

Vol.6 

No.4 

Septembe

r 2018, 

Hal. 2098 

– 2107 

 

DOI : 

10.35794/

emba.v6i

4.20939 

 

ISSN : 

2303-

1174 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Lingkungan 

Kerja Fisik 

dan Beban 

Kerja 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja pada 

Beberapa 

Karyawan 

Restoran di 

Manado 

-Uji Validitas 

-Uji 

Reliabilitas 

-Uji Analisis 

Regresi Linier 

Berganda 

-Uji Koefisien 

Determinasi 

-Uji F 

-Uji t 

 

Dari hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada 

beberapa karyawan Restoran di 

Manado. Lingkungan kerja fisik 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja pada 

beberapa karyawan Restoran di 

Manado. Beban kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada beberapa 

karyawan Restoran di Manado 

6 Lili E. 

Lucky 

Meilasari, 

Ryani 

Dhyan 

Parashakti 

& Efa 

Wahyuni 

(2020) 

 

Volume 

1, Issue 6, 

Juli 2020 

 

DOI : 

10.31933/

jimt.v1i6.

296 

 

 

ISSN : 

Pengaruh 

Kompensasi, 

Beban Kerja 

dan Disiplin 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

-Uji Statistik 

Deskriptif 

-Uji Validitas 

-Uji 

Reliabilitas 

-Uji Asumsi 

Klasik 

(Normalitas, 

Multikolinearit

as & 

Heeteroskedas

tisitass) 

-Uji Regresi 

Linier 

Berganda 

-Uji Koefisien 

Determinasi 

-Uji F 

-Uji t 

Dari hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa kompensasi 

berpengaruh positif namun tidak 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan PT. Surya Rengo 

Containers. Beban kerja 

berpengaruh positif namun 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja PT. Surya Rengo 

Containers. Displin kerja 

berpengaruh signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Jadi 

dapat disimpulkan bahwa apabila 

disiplin kerja yang dimiliki 

karyawan tinggi makan akan 

meningkatkan kinerja karyawan 

dan tidak ada penumpukan 

pekerjaan yang di tanggung 

karyawan 
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2686-

5246 

7 Totok 

Sudiyanto 

(2015) 

 

Jurnal 

Media 

Wahana 

Ekonomik

a, Vol. 

12, 

No.1,Apri

l 2015 : 

14 - 29 

 

DOI : 

10.31851/

jmwe.v12

i1.3302 

 

 

ISSN : 

1693-

4091 

Pengaruh 

Disiplin, 

Budaya 

Kerja dan 

Motivasi 

terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

pada 

Fakultas 

Ekonomi 

Universitas 

PGRI 

Palembang 

-Uji Validitas 

-Uji 

Reliabilitas 

-Uji Asumsi 

Klasik 

(Normalitas 

Data, 

Multikolinearit

ass & 

Heteroskedasti

sitas) 

-Uji F 

-Uji t 

Dari hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa setiap 

variabel secara bersama-sama 

terdapat pengaruh positif dan 

signifikan disiplin kerja, budaya 

kerja dan motivasi kerja terhadap 

kepuasa kerja karyawan pada 

Fakultas Ekonomi Universitas 

PGRI Palembang. Hal ini berarti 

apabila ada peningkatan dalam 

disiplin kerja, budaya kerja dan 

motivasi maka kepuasan kerja 

karyawan akan meningkat.  

8 Syaiful 

Bahri & 

Yuni 

Chairatun 

Nisa 

 

Jurnal 

Ilmiah 

Manajem

en & 

Bisnis 

Vol. 18 

No. 1, 

2017, 9-

15 

 

DOI : 

10.30596/

jimb.v18i

1.1395 

 

 

ISSN : 

16937619 

Pengaruh 

Pengembang

an Karir Dan 

Motivasi 

Kerja 

Terhadap 

Kepuasan 

Kerja 

Karyawan 

-Uji Analisis 

Regresi 

Berganda 

-Uji Korelasi 

Ganda 

-Uji 

Determinasi 

 

Dari hasil penelitian dapat 

disimulkan bahwa setiap variabel 

secara bersama sama terdapat 

pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja yaitu 

motivasi dan pengembangan karir 

9 Widya Pengaruh -Uji Validitas Berdasarkan dari hasil penelitian 
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Paramitha

, Siti 

Khoiriyah 

& Agung 

Wahyu 

Handaru 

(2018) 

 

Jurnal 

Riset 

Manajem

en Sains 

Indonesia 

(JRMSI) | 

Vol 9, 

No. 1, 

2018 

 

DOI : 

10.21009/

jrmsi.009.

1.09 

 

 

ISSN : 

2301-

8313 

Motivasi 

Kerja dan 

Kompensasi 

terhadap 

kepuasan 

kerja 

karyawan 

PT. Tridiya 

Eramina 

Bahari 

-Uji 

Reliabilitas 

-Uji Analisis 

Deskriptif 

-Uji Asumsi 

Klasik 

(Normalitas, 

Linearitas,Mul

tikolinearitas,

Heteroskedasti

sitas) 

-Uji F 

-Uji t 

-Uji Analisis 

Koefisien 

Determinasi 

mengenai “Pengaruh Motivasi 

Kerja dan Kompensasi Terhadap 

Kepuasan Kerja Pada Karyawan 

PT Tridaya Eramina Bahari”, 

maka dapat disimpulkan Motivasi 

kerja memiliki pengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja pada karyawan PT Tridaya 

Eramina Bahari. Jika motivasi 

kerja meningkat, maka kepuasan 

kerja juga akan meningkat. 

Kompensasi memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja pada karyawan PT 

Tridaya Eramina Bahari. Jika 

kompensasi dalam perusahaan 

meningkat, maka kepuasan kerja 

juga akan meningkat. Motivasi 

kerja dan kompensasi dapat 

memprediksi kepuasan kerja pada 

karyawan PT Tridaya Eramina 

Bahari. 
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Dari hasil penelitian dapat 

disimpulkan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja karyawan. Disiplin 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja 

karyawan. Pengembangan karir 

dan disiplin berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kepuasan 

kerja karyawan. 

 

 



58 
 

 

C. Kerangka Pemikiran 

Karyawan idihadapkan ipada irutinitas iyang isama idari ihari ike ihari. 

iPada ikondisi ipekerjaan iseperti iini, ikaryawan isangat irentan iterhadap 

ikejenuhan iyang imenyebabkan itidak iadanya ikepuasan idalam ibekerja, 

iselain iitu ifaktor ikepuasan ifinancial, ikepuasan ifisik, ikepuasan isosial idan 

ikepuasan ipsikologi ijuga iberpengaruh iterhadap ikinerja. iKaryawan 

imerupakan iaset iperusahaan iyang isangat iberharga idan iapabila idikelola 

idengan ibaik iakan imenghasilkan ikeuntungan ibagi iperusahaan iyaitu 

itercapainya isemua itujuan iyang itelah idi itetapkan. iDalam ikaitan iinilah 

idiperlukan ipengelolaan isumber idaya imanusia iperusahaan isecara iefisien 

idalam ihal ikepuasan ikerja ikaryawan iagar imampu imemberikan ihasil iyang 

imaksimal ibagi iperusahaan. 

Masalah isumber idaya imanusia imenjadi isorotan idan itumpuan ibagi 

iperusahaan iuntuk itetap idapat ibertahan idi iera iglobalisasi. iSumber idaya 

imanusia imenjadi iperan iutama idalam isetiap ikegiatan iperusahaan. 

iWalaupun ididukung idengan isarana idan iprasarana iserta isumber idaya 

iyang imencukupi, inamun itanpa idukungan isumber idaya imanusia iyang 

ihandal, ikegiatan iperusahaan itidak iakan iterselesaikan idengan ibaik. iHal 

iini imenunjukkan ibahwa isumber idaya imanusia imerupakan ikunci ipokok 

iyang iharus idiperhatikan idengan isegala ikebutuhannya. iPeningkatan 

ikepuasan ikaryawan iini imemerlukan ibeberapa ihal iseperti ipengembangan 

ikarir, imotivasi ikerja iserta ibeban ikerja iyang itidak iterlalu imembebani 
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ikaryawan isecara iberlebihan isehingga idapat imeningkatkan ikepuasan ikerja 

ikaryawan. 

1. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Sumber daya manusia merupakan aset utama perusahaan yang menjadi 

perencana dan pelaku aktif berbagai aktifitas dalam suatu organisasi. 

Mereka mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status dan latar belakang 

pendidikaan yang dibawa kedalam suatu lingkaran organisasi perusahaan. 

Mereka bukan seperti uang, mesin dan materil yang sifatnya positif dan 

dapat diatur sepenuhnya dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. 

Untuk mencapai tujuan perusahaan tersebut maka sumber daya manusia 

perlu diberi dorongan yang cukup agar dapat termotivasi, perlu diberikan 

penghargaan berupa pengembangan karir, promosi, dan pemberian bonus 

yang dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan. Salah satu 

strategis yang harus di implementassikan oleh pihak manajemen adalah 

membuat perencanaan dan pengembangan karir bagi seluruh karyawan 

selama mereka bekerja di perusahaan. Untuk sebagian besar karyawan 

kepastian karir merupakan hal yang sangat penting karena mereka akan tahu 

posisi tertinggi yang akan mereka capai, sehingga mereka akan termotivasi 

dan terus berusaha meningkatkan kemampuan serta loyal terhadap 

perusahaan. 

2. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Salah satu sasaran penting dalam manajeman sumber daya manusia dalam 

suatu organisasi yaitu terciptanya kepuasan kerja karyawan organisasi yang 
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bersangkutan, yang lebih lanjut akan meningkatkan prestasi dan kinerja 

kerja karyawan. Dengan kepuasan kerja tersebut dapat diharapkan 

pencapaian tujuan organisasi akan lebih baik. Untuk ini sangat penting 

untuk organisasi untuk memberikan faktor pendorong atau motivasi kerja 

kepada karyawan- karyawannya, sehingga apa yang diinginkan dapat 

tercapai. Seringkali istilah-istilah kepuasan dan motivasi digunakan secara 

bergantian. Kepuasan atau ketidakpuasan secara individual karyawan secara 

subjektif berasal dari kesimpulan yang berdasarkan pada perbandingan 

antara yang diterima karyawan dari karyawan dibandingkan dengan apa 

yang diharapkan. Kepuasan kerja tampaknya dapat mempengaruhi 

kehadiran seseorang dalam dunia kerja, dan ingin melakukan perubahan 

kerja, yang selanjutnya juga berpengaruh terhadap kemauan untuk bekerja. 

Keinginan karyawan untuk bekerja biasanya ditunjukan dengan dukungan 

aktivitas yang mengarah pada tujuan. Dengan demikian apa yang disebut 

dengan motivasi pegawai adalah dorongan kepada karyawan yang diarahkan 

pada tujuan-tujuan organisasi agar mendapatkan hasil kerja yang maksimal. 

3. Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 

Seorang karyawan mampu menunjukkan kinerja yang baik bila ia merasa 

puas dengan pekerjaannya. Tuntutan tugas yang ada di suatu perusahaan 

menjadi salah satu penyebab stres pada karyawan antara lain beban kerja 

yang berlebihan, sehingga karyawan merasa tidak puas dengan apa yang 

diharapkannya. Penting bagi organisasi memperhatikan beban kerja 
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karyawan guna meningkatkan kepuasan kerja karyawan yang berdampak 

kepada tujuan organisasi yang lebih baik. 

Berikut ini dapat digambarkan kerangka konseptual yang dijadikan dasar 

pemikiran dalam penelitian ini yang dapat dilihat pada gambar di bawah ini : 

 
 

Gambar 1 

Kerangka Pemikiran 

 

D. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan kerangka berfikir diatas dapat dirumuskan hipotesis, sebagai 

berikut : 

H1 : Pengembangan karir (X1) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Indomarco Prismatama cabang Bogor 1 Sukaraja 

department DC. 

H2 : Motivasi Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Indomarco Prismatama cabang Bogor 1 Sukaraja 

department DC. 
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H3 : Beban Kerja (X3) berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Indomarco Prismatama cabang Bogor 1 Sukaraja 

department DC. 

H4 : Pengembangan Karir (X1), Motivasi Kerja (X2) dan Beban Kerja (X3) 

secara bersama sama berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

karyawan PT. Indomarco Prismatama cabang Bogor 1 Sukaraja 

department DC. 


