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ABTRAKS

Lailatus Zuhriyah, 2011, Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan PT. Kedaung Indah Can, Thk Surabaya

Kata Kunci : Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja

Terdapat dua rumusan masalah dalam penelitian ini, yaitu (1) Adakah pengaruh
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung Indah Can,
Tbk Surabaya, (2) Berapa besar pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan
kerja karyawan PT. Kedaung Indah Can, Thk Surabaya. Adapun tujuan penelitian
ini adalah untuk mengetahui adanya pengaruh pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja dan seberapa besar pengaruh tersebut.

Dalam menjawab permasalah tersebut digunakan pendekatan kuantitatif yaitu
mengukur data dengan angka-angka untuk mengetahui adanya pengaruh
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan dan seberapa besar
pengaruh tersebut. Kemudian data tersebut dianalisis menggunakan rumus
korelasi product moment, sehingga diperoleh hasil yang menunjukkan jawaban
dari rumusan masalah tersebut.

Dari hasil penelitian ini ditemukan bahwa pengujian korelasi dengan rumus
product moment didapatkan hasil 0,610 dan setelah hasil tersebut dikonsultasikan
dengan “r” table product moment dengan taraf signifikan 5%, N=23 didapat angka
0,433 sehingga (0,610>0,433). Dari hasil tersebut maka hipotesis nihil (HO)
ditolak dan hipotesis kerja (H1) diterima berarti ada pengaruh positif antara
pengembangan karir (X) dengan kepuasan kerja karyawan. Nilai rXY sebesar
0,610 jika dikonsultasikan dan diinterpretasikan menurut tabel pedoman penilaian
hasil perhitungan rumus product moment adalah berbunyi ”Adanya pengaruh
yang cukup antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya.”
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Manajemen personalia harus menghadapi kemajuan teknologi yang
terjadi secara pesat. Hal tersebut menyebabkan timbul masalah-masalah
personalia yang di masa kini menjadi semakin kompleks. Di antaranya ialah
pembatasan oleh berbagai peraturan pemerintah, pertumbuhan persaingan
nasional dan internasional, tuntutan peningkatan perhatian terhadap
kelestarian lingkungan dan perkembangan kolektif para karyawan. Faktor-
faktor organisasional seperti semakin tingginya tingkat pendidikan karyawan,
peningkatan heterogenitas angkatan kerja, pelonjakan biaya-biaya personalia
dan penurunan produktivitas telah menempatkan praktek-praktek personalia
ke puncak tangga perhatian manajemen.

Tantangan utamanya adalah bagaimana mengelola sumber daya
organisasi dengan efektif dan menghapuskan praktek-praktek yang tidak
efektif. Dalam kondisi lingkungan seperti di atas, manajemen dituntut selalu
mengembangkan para karyawan dan manajer berkaliber tinggi yang
diperlukan organisasi agar tetap mampu bersaing.? Salah satu cara untuk
menghadapi kondisi lingkungan tersebut adalah dengan pengembangan karir

karyawan.

2 T. Hani Handoko, 1996, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia edisi 2, Yogyakarta,
BPFE, hal. 2.



Pengembangan karir adalah perbaikan pribadi yang diusahakan oleh
seseorang untuk mencapai rencana Karir pribadi. Pengembangan karir
menunjukkan proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk
jabatan-jabatan dalam organisasi atau perusahaan yang akan datang.’

Kebutuhan untuk merencanakan karir karyawan timbul baik dari
kekuatan ekonomis maupun kekuatan sosial. Manajer Personalia yang modern
harus melihat diluar tugasnya yang sekarang sebab tidak ada persyaratan
organisasi maupun sikap dan kemampuan individu yang selamanya kekal.
Perhatian terhadap pengembangan karir dalam jangka panjang harus selalu
mengikuti setiap program pengembangan karyawan yang luas.

Setelah berbagai informasi dan bimbingan dilberikan, maka penetapan
karir seseorang merupakan langkah awal untuk jenjang karir seseorang.
Disinilah saat perlunya mulai dipikirkan oleh mereka tentang pengembangan
dirinya masing-masing, sesuai kemampuan dan ketrampilan yang
dimilikinya.* Kesuksesan seseorang diidentifikasikan sebagai tujuan Karir,
rencana dan kemudian tindakan. Sedangkan keberuntungan hanya terjadi
ketika ada titik temu antara kesempatan dan persiapan.
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Artinya : “ Pergunakanlah lima kesempatan sebelum datangnya kesempitan.
Pergunakanlah kesempatan sehatmu sebelum datang sakitmu, Pergunakanlah

® Moekijat, 1995, Perencanaan dan Pengembangan Karir Pegawai, Remaja Rosdakarya,
Bandung, hal. 11
* Susilo Martoyo, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia edisi.4, BPFE, Yogyakarta , hal. 87



kesempatan lapangmu sebelum dating kesibukanmu, Pergunakanlah hari
mudamu sebelum datang hari tuamu, Pergunakanlah kesempatan waktu
engkau kaya sebelum datang kemiskinanmu, dan Pergunakanlah kesempatan
masa hidupmu sebelum datang saat kematianmu.” (HR Bukhari dan Hakim)®

Dalam menjalankan pekerjaannya, seorang karyawan diharapkan
memberikan hasil terbaik bagi perusahaannya. Hasil yang diberikan oleh
seorang karyawan kepada perusahaannya dipengaruhi oleh beberapa hal yang
salah satunya ialah kepuasan kerja karyawan tersebut. Kepuasan kerja adalah
keadaan emosional karyawan di mana terjadi ataupun tidak terjadi titik temu
antara nilai balas jasa kerja karyawan dari perusahaan atau organisasi dengan
tingkat nilai balas jasa yang memang diinginkan oleh karyawan yang
bersangkutan.

Balas jasa kerja karyawan ini baik berupa finansial maupun yang
nonfinansial. Bila kepuasan terjadi, maka pada umumnya tercermin pada
perasaan karyawan terhadap pekerjaannya yang sering diwujudkan dalam
sikap positif karyawan terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang
dihadapi ataupun ditugaskan kepadanya di lingkungan kerjanya.

Pengembangan karir yang dilakukan oleh perusahaan untuk karyawan
diterima dengan sikap yang berbeda oleh setiap karyawan di mana sikap
karyawan akan mempengaruhi kepuasan kerjanya kepada perusahaan. Hal
tersebut menjadikan topik ini menarik untuk diteliti, apakah pengembangan

karir dalam suatu perusahaan akan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan-

® Ust. Labib MZ dan Ust. Muhtadin, 1993, Kumpulan Hadits Pilihan Shahih Bukhari, Surabaya,
Tiga Dua, hal 201.



karyawannya. Dalam pengembangan karir pun karyawan harus berjuang untuk
memperoleh karir yang diinginkan dengan jalan yang tidak merugikan orang.
PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya adalah salah satu perusahaan
yang menggunakan pengembangan karir sebagai proses untuk mempersiapkan
sumber daya manusia yang handal. Pengembangan karir yang dijalankan oleh
perusahaan ini meliputi kegiatan kenainkan pangkat, promosi, mutasi dan

rotasi.

B. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas maka dapat diambil rumusan
masalah :
1. Adakah pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan
PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya?
2. Berapa besar pengaruh pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja

karyawan PT. Kedaung Indah Can, Thk Surabaya?

C. Tujuan Penelitian
Dari rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah :
1. Untuk mengetahui adanya pengaruh pengembangan Kkarir terhadap
kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya.
2. Untuk mengetahui besaran pengaruh pengembangan Kkarir terhadap

kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya.



D. Manfaat Penelitian
Adapun manfaat yang aka diperoleh dari penelitian ini adalah :
1. Kegunaan Teoritik

a. Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan bagi
pengembangan ilmu dan pengetahuan yang berhubungan dengan topik
pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan.

b. Menjadi bahan masukan untuk kepentingan pengembangan ilmu bagi
pihak-pihak tertentu guna menjadikan skripsi ini menjadi acuan untuk
penelitian lanjutan terhadap objek sejenis atau aspek lainnya yang belu
tercakup dalam penelitian ini.

2. Kegunaa Praktis

a. Memberikan informasi kepada karyawan, pada khususnya agar
karyawan meningkatkan kinerja supaya kesempatan untuk
mengembangkan karir terbuka lebar dan dapat memuaskan karyawan
dalam melaksanakan pekerjaannya.

b. Menambah wawasan bagi para manajer bahwa kepuasan Kkerja
karyawan dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor yang salah satunya
adalah pengembangan Karir.

c. Sebagai bahan  masukan kepada manajer untuk lebih
mempertimbangkan kepuasan kerja karyawannya agar Kkinerja

karyawan tersebut juga lebih baik.



d. Sebagai bahan masukan kepada para karyawan bahwa tujuan
pengembangan Kkarir adalah untuk meningkatkan kualitas kerja

karyawan yang didukung oleh baiknya prestasi kerja.

E. Definisi Operasional
Agar tidak terjadi kesalahan persepsi dalam memahami judul
penelitian ini yaitu pengaruh pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja
karyawan, maka peneliti akan mendeskripsikan beberapa istilah yang ada
dalam judul ini.

1. Pengaruh adalah daya yang ada atau timbul dari sesuatu (orang atau benda,
dsh) yang berkuasa atau yang berkekuatan. ® Dalam penelitian ini yang
dimaksud adalah keterkaitan antara pengembangan karir dengan kepuasan
kerja karyawan.

2. Pengembangan Karir adalah proses peningkatan kemampuan Kkerja
individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan.’
Dalam pengembangan Kkarir perlu dipahami dua proses, yaitu bagaimana
seseorang merencanakan dan mengimplementasikan tujuan Kkarirnya
sendiri dan bagaimana organisasi merancang dan mengimplementasikan
program pengembangan Kkarirnya. Perencanaan Kkarir seseorang yang
berpusat pada institutsi atau organisasi adalah yang fokus pada pekerjaan
dan pengidentifikasian jalan karir yang memberikan kemajuan yang logis

atas orang-orang di antara pekerjaan dalam organisasi.

® Ira M. Lapidus, 2005, Kamus Umum Bahasa Indonesia, Balai Pustaka, Jakarta, hal. 731.
" Veithzal Rivai, 2009, Isamic Human Capital dari Teori ke Prakiek Manajemen Sumber Daya
Islam, Raja Grafindo Persada, Jakarta, hal. 392



3. Kepuasan Kerja adalah keadaan emosional karyawan di mana terjadi
ataupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dari
perusahaan atau organisasi dengan tingkat nilai balas jasa yang memang
diinginkan oleh karyawan yang bersangkutan.® Kepuasan adalah perasaan
suka atau kecewa terhadap sesuatu yang diharapkan. Apabila pengharapan
tersebut tercapai maka seseorang akan menjadi puas. Sebaliknya jika
pengharapan tidak tercapai maka seseorang akan merasa tidak puas.

4. Karyawan adalah orang yang bekerja pada suatu lembaga (kantor,
perusahaan, dsb) dengan mendapatkan gaji atau upah.® Dalam penelitian
karyawan yang diteliti adalah karyawan yang menduduki jabatan presiden
direktur, direktur keuangan, para manajer, kepala seksi dan kepala regu di

PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya.

F. Sistematika Pembahasan
Untuk mempermudah penulisan karya ilmiah (skripsi ) ini dan guna
sistematisasi dalam pembahasannya, maka peneliti akan merumuskan
sistematika pembahasan dalam karya ilmiah (skripsi ) ini yang terdiri dari :
BAB | : PENDAHULUAN
Pada bab ini berisikan tentang gambaran umum Yyang
meliputi konteks latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan

penelitian, definisi operasional dan sistematika pembahasan.

& Susilo Martoyo, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, BPFE, Yogyakarta, hal 142.
® Julius C. Rumpak, 2003, Kamus Besar Bahasa Indonesia, Departemen Pendidikan Nasional,
Jakarta, hal. 511



BAB Il : KAJIAN TEORITIK
Pada bab ini berisikan tentang pembahasan mengenai
penelitian terdahulu yang relevan, kerangka teori dalam perspektif
islam, paradigma penelitian dan hipotesis penelitian.
BAB Il : METODE PENELITIAN
Pada bab ini berisikan tentang pendekatan dan jenis
penelitian, lokasi penelitian, populasi, variabel dan indikator
penelitian, tahap-tahap penelitian, teknik pengumpulan data, teknik
validitas instrumen penelitian, dan teknik analisis data.
BAB 1V : HASIL PENELITIAN
Pada bab ini berisikan pembahasan mengenai gambaran
umum obyek penelitian, penyajian data, pengujian hipotesis dan
pembahasan hasil penelitian (analisis data).
BAB V : PENUTUP
Pada bab ini berisikan tentang kesimpulan, saran dan

rekomendasi serta keterbatasan penelitian.



BAB |1

KAJIAN TEORITIK

A. Penelitian Terdahulu Yang Relevan
Dari penelitian terdahulu didapatkan hasil penelitian sebagai berikut,

di mana masing-masing peneliti mempunyai sudut pandang yang berbeda

dalam penelitian mereka.

1. Lilik Zainiyah, Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja
Karyawan PT. Bangun Kubah Sarana Gedongan Waru Sidoarjo, 2008.
Kesimpulan dari penelitian ini adalah bahwa antara kepuasan kerja dan
produktivitas kerja karyawan terdapat hubungan atau pengaruh yang
positif dengan status yang atau tinggi. Perbedaan penelitian yang
dilakukan Lilik dengan penelitian ini adalah variabel yang digunakan yaitu
kepuasan kerja (X) dan prokdutivitas karyawan (Y). Sedangkan penelitian
ini variabel yang digunakan adalah pengembangan karir (X) dan kepuasan
kerja (Y). Untuk persamaannya ialah sama-sama mencari apakah terdapat
hubungan antara variabel X dan variabel Y dan seberapa besar hubungan
tersebut.

2. Septyaningsih Ekayadi, Pengaruh Motivasi dan Pengembangan Karir
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Rimbajatiraya Citrakarya
Jakarta, 2009. Kesimpulan dari penelitian ini adalah motivasi dan
pengembangan karir secara bersama berpengaruh terhadap kepuasan kerja

karyawan, sedangkan secara parsial hanya variabel pengembangan karir
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yang mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan di mana
variabel yang paling besar pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karyawan
adalah variabel pengembangan karir yaitu sebesar 85.625%. Perbedaan
penelitian Septyaningsih dengan penelitian ini adalah terdapat pada
variabel yang digunakan. Septyaningsih menggunakan tiga variabel, yaitu
motivasi, pengembangan karir dan kepuasan kerja. Sedangkan penelitian
ini menggunakan dua variabel saja yaitu pengembangan Kkarir dan
kepuasan kerja. Persamaannya terdapat pada rumusan masalahnya yang
mempertanyakan seberapa besar pengaruh variable X terhadap variabel Y.
Dendy Saputra, Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan (Studi Pada Karyawan Hotel Griyadi Montana Malang dan
Hotel Asida Batu), 2010. Kesimpulan dari penelitian ini adalah hasil
perhitungan secara parsial diketahui bahwa pengembangan Kkarir
mempunyai pengaruh secara postif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan Hotel Griyadi Montana Malang dan Hotel Asida Batu.
Perbedaan penelitian Dendy dengan penelitian ini terdapat pada indikator
dan tujuan penelitian. Saudara Dendy menggunakan indikator untuk
pengembangan karir adalah dukungan manajemen, penilaian pekerjaan,
dan kemampuan karyawan. Sedangkan indikator kepuasan kerja adalah
sikap atasan terhadap karyawan, pekerjaan yang dikerjakan dan
lingkungan kerja. Indikator yang digunakan peneliti dalam pengembangan
karir adalah kenaikan pangkat yang dibantu manajemen, kesempatan

pendidikan lebih tinggi, program penempatan karyawan (rotasi, mutasi dan
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promosi) dan pelatihan skill. Sedangkan indikator untuk kepuasan kerja
adalah dukungan dan bimbingan dari atasan atau pimpinan, kesempatan
untuk maju, penilaian kinerja karyawan dan penempatan karyawan dan
pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan. Tujuan penelitian Dendy
adalah untuk mengetahui kondisi pengembangan karir dan kepuasan kerja
di Hotel Griyadi Montana Malang dan Hotel Asida Batu, sedangkan
penelitian ini bertujuan untuk mengetahui adanya pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja dan seberapa besar pengaruh tersebut.
Persamaannya adalah pada variabel yang digunakan yaitu pengembangan
karir (X) dan kepuasan kerja (Y).

Iskandar, Pengaruh Jangkar Karir Dan Sistem Pengembangan Karir
Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Pelayanan Publik Pegawai Negeri
Sipil Pemerintah Kabupaten Kutai Kartanegara Kalimantan Timur, 2007.
Kesimpulan dari penelitian ini adalah hasil analisis data dan pengujian
hipotesis menemukan bahwa studi ini menemukan kesesuaian jangkar
karir pegawai berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja maupun
kinerja pelayanan publik oleh pegawai. Selain itu, studi ini menemukan
pula bahwa kesesuaian sistem pengembangan karir pegawai (sistem
pelatihan & pengembangan, dukungan atasan dan sistem reward)
berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja maupun kinerja pelayanan
publik oleh pegawai. Perbedaan penelitian Iskandar dengan penelitian ini
terdapat pada variabel yang digunakan iskandar menggunakan dua

variabel X yaitu jangkar karir dan pengembangan Karir, dua variabel Y
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yaitu kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Sedangkan penelitian ini
hanya menggunakan satu variabel X yaitu pengembangan karir dan satu
variabel Y vyaitu kepuasan kerja. Persamaannya adalah pada tujuan

penelitian yaitu sama-sama mencari variabel X terhadap variabel Y.

B. Kerangka Teori
1. Pengembangan Karir
a. Pengertian

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan
teknik, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan
pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan latihan.’® Menurut Gozali
Saydam, pengembangan sumber daya manusia adalah kegiatan yang harus
dilaksanakan oleh perusahaan agar pengetahuan (knowledge), kemampuan
(ability) dan keterampilan (skill) mereka sesuai dengan tuntutan pekerjaan
yang mereka lakukan.*

Pengembangan lebih difokuskan pada peningkatan kemampuan
dalam pengambilan keputusan dan memperluas hubungan manusia
(human relation) bagi manajemen tingkat atas dan manajemen tingkat
menengah. Pengembangan merupakan suatu proses pendidikan jangka
panjang yang mempergunakan prosedur sistematis dan terorganisasi yang

pegawai manajerialnya mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis

19 Malayu S.P Hasibuan, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal 68.
1 Gozali Saydam, 1996, Manajemen Sumber Daya Manusia, Djambatan, Jakarta, hal. 496
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untuk mencapai tujuan yang umum.’> Dengan demikian, istilah
pengembangan lebih ditujukan pada pegawai tingkat manajerial untuk
meningkatkan kemampuan konseptual, kemampuan dalam pengambilan
keputusan dan memperluas human relation.

Karir adalah suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) ke
jabatan-jabatan yang lebih menuntut tanggung jawab atau ke lokasi-lokasi
yang lebih baik dalam hirarki hubungan kerja selama kehidupan kerja
seseorang.™®

Pengembangan karir adalah aktivitas yang membantu karyawan
merencanakan masa depan karir mereka di dalam perusahaan agar
karyawan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Menurut Rivai
dan Sagala (2009) pengembangan karir adalah proses peningkatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir
yang diinginkan. Dapat disimpulkan suatu pemahaman bahwa
pengembangan karir adalah suatu proses berkesinambungan yang dilalui
individu melalui upaya-upaya pribadi dalam rangka mewujudkan tujuan
perencanaan karirnya yang disesuaikan dengan kondisi organisasi.

b. Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir

Tujuan dari seluruh program pengembangan Kkarir adalah untuk

menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan kesempatan

karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di masa mendatang. Bagi

12 Anwar Prabu Mangkunegara, 2006, Perencanaan dan Pengembangan Sumber Daya Manusia,
Refika Aditama, Bandung, hal 50
3 pandji Anoraga, 1997, Manajemen Bisnis, Rineka Cipta, Jakarta, hal. 170.
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karyawan maupun perusahaan, sistem karir dapat memberikan manfaat
bagi keduanya. Di antara manfaatnya tersebut adalah sebagai berikut™* :
Bagi Karyawan :
1) Mengembangkan potensi kemampuan dan keterampilannya.
2) Mengetahui jalur karir pengembangan karir karyawan dalam
organisasi.
3) Mendapat pelatihan yang sesuai dengan arah pengembangan karirnya.
Bagi Perusahaan :
1) Mengendalikan tingkat keluar masuk pegawai (turn over rate).
2) Membantu terlaksananya program kaderisasi.
3) Mengetahui dan mengantisipasi keinginan dan bakat tenaga kerja.
Mengetahui sejak awal tenaga kerja yang kurang atau tidak terampil,
juga tenaga kerja yang tidak produktif sehingga dapat diambil tindakan
segera.
c. Teori Pengembangan Karir
Hubungan-hubungan pengembangan karir dengan kepuasan kerja
dalam penelitian ini diperlihatkan melalui teori-teori dan hasil-hasil
penelitian sebelumnya yaitu Fubrin mengemukakan bahwa pengembangan
karir merupakan aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai
merencakan karir masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan
pegawai bersangkutan dapat mengembangkan dirinya secara maksimum

(Mangkunegara, 2000). Salah satu cara mengembangkan karir pegawai

4 Moeheriono, 2009, Pengukuran Kinerja Berbasis Kompetensi ,Ghalia Indonesia, Jakarta, hal.
235-236
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adalah melalui promosi, yakni perpindahan yang memperbesar wewenang
dan tangung jawab karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu
organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilan semakin besar,
dan menyebabkan kepuasan kerja yang tinggi (Hasibuan, 1997). Teori dan
penelitian di atas memperlihatkan bahwa pengembangan karir berpengaruh
positif terhadap kepuasan Kkerja, yakni apabila program pengembangan
karir baik maka kepuasan kerja karyawan tinggi, demikian sebaliknya®.
Gambar 2.1

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Pengembangan karir — Kepuasan kerja

Sumber : http://azuar2.tripod.com/propcontoh.pdf

Menurut Dessler bahwa pengembangan Kkarir tidak hanya sangat
bermanfaat bagi seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya, namun
juga bagi organisasi atau perusahaan secara keseluruhan. Berbagai manfaat
pengembangan karir adalah mengembangkan para karyawan yang dapat
dipromosikan, menurunkan perputaran karyawan, mengungkap potensi

karyawan, mendorong pertumbuhan, memuaskan kebutuhan karyawan dan

15 Elok, 2010, Pengaruh Pengembangan Karir dan Gaji Terhadap Kepuasan Kerja, diakses pada
20 Mei 2011 dari http://azuar2.tripod.com/propcontoh.pdf
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membantu pelaksanaan rencana kegiatan yang telah disetujui'®. Berikut
adalah kerangka Pengembangan Karir :

Gambar 2 .2

Perencanaan Jalur-jalur Sasaran-sasaran
Karir S Karir <« Karir

Pengembangan
Karir

T

Umpan Balik

Sumber : Susilo Martoyo, 2000, Manajemen Sumber Daya Manusia, hal .79

Dari teori di atas diaplikasikan ke lokasi penelitian di mana teori
tersebut dihubungkan dengan keadaan yang ada. Pengembangan Karir di
PT. Kedaung Indah Can Thk Surabaya dilakukan pada karyawan tingkat
atas (seperti manajer, kepala seksi, kepala bagian, dll) dengan proses
penilaian Kinerja yang apabila prestasi seorang karyawan baik akan
dipromosikan untuk naik jabatan. Selain itu, pengembangan Karir ini
memberikan manfaat bagi karyawan yang bersangkutan karena dengan
berkembangnya karir mereka maka kebutuhan mereka dalam pekerjaan
pun terpenuhi.

d. Sistem Umpan Balik Pengembangan Karir
Dilihat dari sudut pandang para pegawai, segi penting lainnya dari

perencanaan Kkarir adalah sistem umpan balik, terutama bagi mereka yang

16 Situmorang, 2009, Pengaruh Pelatihan dan pengembangan Serta Prestasi Kerja Terhadap
Pengembangan Karir Karyawan pada PTPN Ill Medan, diakses pada Maret 2011 dari
http://repository.usu.ac.id/bitstream/123456789/20068/3/Chapter%20I11.pdf
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setelah mengikuti program pengembangan karir tertentu ternyata tidak

dipromosikan. Sistem umpan balik tersebut sangat penting karena dengan

demikian para pegawai®’:

1) Mengetahui mengapa tidak terpilin untuk menduduki jabatan yang
lebih tinggi.

2) Memperoleh petunjuk tentang tindakan pengembangan apa yang perlu
mereka ambil, meskipun dengan penekanan bahwa mengambil
tindakan pengembangan tertentu tidak dengan sendirinya selalu
berakibat pada promosi.

3) Memperoleh jaminan bahwa tetap terbuka kemungkinan bagi mereka
untuk dipertimbangkan memperoleh promosi.

4) Yakinkan bahwa usaha pengembangan karirnya tidak sia-sia meskipun
jerih payahnya itu belum segera membuahkan hasil yang diharapkan
karena berbagai pertimbangan yang obyektif.

5) Terdorong untuk meningkatkan prestasi kerja disertai sikap dan
perilaku positif dalam kehidupan organisasionalnya.

e. Perspektif Islam Pengembangan Karir
Dalam pengembangan Kkarir, karyawan harus berjuang untuk
memperoleh karir yang diinginkan dengan jalan yang tidak merugikan
orang. Dalam surat Al-Jumuah ayat 10 Allah menjelaskan tentang
perlunya mencari karuniaNya setelah menjalankan ibadah termasuk

mengembangkan karir.

7 Sondang P. Siagian, 1997, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bumi Aksara, Jakarta, hal 222.
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“Apabila telah ditunaikan shalat, maka bertebaranlah kamu di muka: dan
carilah karunia Allah dan ingtlah Allah banyak-banyak supaya kamu

beruntung.”*®

f. Strategi Pengolahan Karir dan Unsur Pengembangan Karir

Schoonmaker menyarakan beberapa strategi pengolahan karir yang

sifatnya kasar namun realistis untuk dilaksanakan®® :

1) Pengakuan adanya konflik yang timbul di dalam organisasi yang dapat

merangsang semangat kerja.

2) Bersikap dewasa terhadap atasan yang kurang memperhatikan karir

pegawainya.
3) Menganalisis sasaran yang hendak dicapai.
4) Memanfaatkan kemampuan.
5) Perkuat wawasan.
6) Memahami kenyataan politik dan organisasi.
7) Perencanaan karir secara terencana.
8) Laksanakan program tersebut.

9) Jadwalkan prestasi yang dicapai.

'8 Departemen RI, 2001, Al-Qur’an Terjemah Indonesia, Departemen RI, Jakarta, hal 845
9 Domi C. Manullang, dkk, 1993, Manajemen Personalia, Rineka Cipta, Jakarta, hal 93-94
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Pada akhirnya strategi pengembangan karir akan sangat banyak
tergantung pada kemampuan perkembangan dengan orang lain. Orang lain
dalam organisasi tidak saja atasan, tetapi rekan sekerja dengan basic yang
kuat di lingkungan kerja akan banyak membantu dalam mengembangkan
karir seseorang.

Suatu program pengembangan karir yang dirancang dengan tepat
menyangkut tiga unsur utama, yaitu® :

1) Membantu para karyawan dalam menilai kebutuhan-kebutuhan karir
internal mereka sendiri,
2) Mengembangkan dan menyiarkan kesempatan-kesempatan karir yang
tersedia dalam organisasi itu,
3) Menghubungkan kebutuhan-kebutuhan dan kemampuan-kemampuan
karyawan dengan kesempatan-kesempatan karir.
g. Tahap-tahap Pengembangan Karir

Dessler (2000) mengemukakan adanya tahap-tahap pengembangan

karir yang dilalui individu dalam kehidupan kerjanya, yaitu®* :
1) Tahap penjelajahan
Tahap ini terjadi pada periode usia 15 - 24 tahun. Individu secara

serius menjelajahi berbagai alternatif kedudukan, berusaha untuk

2 Edwin B. Flippo, 1996, Manajemen Personalia, Erlangga, Jakarta, hal. 278

%1 Natassia Ayudiarini, 2010, Pengaruh Iklim Organisasi dan Pengembangan Karir Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan, diakses pada 10 Mei 2011 dari
http://www.gunadarma.ac.id/library/articles/postgraduate/psychology/Artikel_94107008.pdf
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20

mencocokkan  alternatif-alternatif ~ ini  dengan  minat  dan

kemampuannya, serta mencoba memulai suatu pekerjaan.

Tahap penetapan

a) Subtahap percobaan
Tahap ini berlangsung pada usia 25 — 30 tahun. Individu
menetapkan bidang pilihan yang cocok, dan jika tidak cocok
berusaha mengubahnya.

b) Subtahap pemantapan
Tahap ini berlangsung pada usia 30 — 40. Selama periode ini,
tujuan kedudukan perusahaan ditetapkan dan perencanaan karir
yang lebih eksklusif dijalankan untuk menetapkan urutan bagi
pemenuhan tujuantujuan tersebut.

c) Subtahap krisis pertengahan karir
Tahap ini berlangsung pada usia 40-an. Selama periode ini orang
sering membuat penilaian baru yang besar atas kemajuan mereka
sehubungan dengan ambisi dan tujuan awal karir mereka.

Tahap pemeliharaan

Tahap ini terjadi pada periode usia 40-65 tahun. Pada periode ini,

individu memelihara tujuannya dalam dunia kerja.

Tahap kemerosotan

Tahap ini disebut juga usia pensiun, di mana individu menghadapi

prospek harus menerima berkurangnya level kekuasaan dan tanggung

jawab.
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h. Prinsip-prinsip Pengembangan Karir
Pengembangan karir (career development) meliputi aktivitas-
aktivitas untuk mempersiapkan seorang individu pada kemajuan jalur karir
yang direncanakan. Beberapa prinsip pengembangan karir adalah sebagai
berikut® :
1) Pekerjaan itu sendiri mempunyai pengaruh yang sangat besar terhadap
pengembangan Kkarir.
2) Bentuk pengembangan skill yang dibutuhkan ditentukan oleh
permintaan pekerjaan yang spesifik
3) Pengembangan akan terjadi hanya jika seorang individu belum
memperoleh skill yang sesuai dengan tuntutan pekerjaan
4) Waktu yang digunakan untuk pengembangan dapat
direduksi/dikurangi dengan mengidentifikasi rangkaian penempatan

pekerjaan individu yang rasional.

2. Kepuasan Kerja Karyawan
a. Pengertian
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang
pekerjaan mereka.?® Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang
terhadap pekerjaannya yang sering diwujudkan dalam sikap positif

karyawan terhadap pekerjaannya dan segala sesuatu yang dihadapi

22 Bambang Wahyudi, 2002, Manajemen Sumber Daya Manusia, Sulita, Bandung, hal 56.
22 T. Hani Handoko, 1996, Manajemen Personali dan Sumber Daya Manusia BPFE, Yogyakarta,
hal 193
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ataupun ditugaskan kepadanya di lingkungan Kkerjanya. Milton
menyatakan bahwa kepuasan kerja merupakan kondisi emosional
positif atau menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerja
berdasarkan pengalamannya.?

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang
dinikmati dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja,
penempatan, perlakuan, peralatan dan suasana lingkungan kerja yang
baik. Kepuasan di luar pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati
di luar pekerjaan dengan besarnya balas jasa yang akan diterima dari
hasil kerjanya, agar dia dapat membeli kebutuhan-kebutuhannya.
Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasannya di luar pekerjaan
lebih mempersoalkan balas jasa daripada pelaksanaan tugas-tugasnya.

Pemenuhan kepuasan dilakukan untuk menciptakan kebutuhan-
kebutuhan baru yang belum dirasakan seorang individu atau
meningkatkan tingkat harapannya terhadap segi-segi tertentu yang
pada tahap selanjutnya menyebabkan manusia mengalami
ketidakseimbangan.

b. Teori Kepuasan Kerja dan Persperktif Islam
Menurut Herzberg yang dikutip oleh Wexley dan Yukl

mengemukakan teori dua faktor yaitu 1) faktor yang membuat orang

% Linda Mareta Ningrum, 2008, Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Gaji, dan Kondisi Kerja

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT. Asuransi Kesehatan Surakarta,diakses pada 10
Mei 2011 dari http://jurnal-sdm.blogspot.com/2009/03/gaya kepemimpinan-gaji-kondisi kerja-
kepuasan kerja.html
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merasa tidak puas 2) faktor yang menyebabkan orang puas. Faktor
penyebab ketidakpuasan berkaitan dengan kondisi kerja ekstrinsik
(hygieny factors) yang meliputi : gaji, jaminan pekerjaan, kondisi
kerja, status, prosedur perusahaan, mutu supervisi dan mutu hubungan
antar pribadi antar rekan sekerja, atasan dengan bawahan. Sedangkan
faktor penyebab kepuasan berkaitan dengan kondisi instrinsik yang
meliputi : pencapaian, pengakuan, kemajuan, pekerjaan itu sendiri,
kemungkinan untuk berkembang, dan bertanggungjawab.

Kepuasan kerja dapat terjadi baik langsung maupun tidak
langsung melalui atasan maupun langsung karyawan, sesuai fungsi
personalia yang ada. Berikut gambar pengaruh fungsi personalia pada
kepuasan kerja® :

Gambar 2 .3

Langsung

Latihan &
pengembangan
konseling,dll

Fungsi
Perso
nalia

Kepuasan
kerja

Tidak Langsung

z>gI<m>x

Kebijaksanaan
& praktik
personalia

Sumber : T. Hani Handoko, 1996, Manajemen Personali dan Sumber Daya Manusia, hal 194

T, Hani Handoko, 1996, Manajemen Personali dan Sumber Daya Manusia, BPFE, Yogyakarta,

hal 194
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Dari gambar di atas terlihat kepuasan kerja dapat terjadi baik
secara langsung maupun tidak langsung melalui penyelia (atasan)
maupun langsung karyawan, sesuai fungsi personalia yang ada.
Semuanya akan mempunyai dampak terhadap iklim organisasional,
berarti memberikan pengaruh pada lingkungan kerja para karyawan.

Teori di atas kemudian diaplikasikan ke lokasi penelitian di mana
terdapat kepuasan pada diri karyawan apabila kebutuhan mereka
terpenuhi. Salah satu kebutuhan tersebut adalah kemajuan dan
kemungkinan untuk berkembang yang dilaksanakan melalui
perkembangan karir. Namun, tidak semua karyawan merasa puas akan
program pengembangan karir, maka dari itu peneliti melakukan
penelitian di lokasi tersebut agar dapat mengetahui seberapa besar
pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan.

Menurut teori keadilan (equity theory) orang akan merasa puas
atau tidak puas tergantung pada ada atau tidaknya keadlian dalam
suatu situasi, Khususnya situasi kerja. Setiap karyawan akan
membandingkan rasio input hasil dirinya dengan rasio input hasil
orang lain. Bila perbandingan itu dianggap cukup adil, maka karyawan
akan merasa puas. Bila perbandingan itu tidak seimbang, tetapi
menguntungkan bisa menimbulkan kepuasan, bisa pula tidak. Akan
tetapi jika perbandingan itu tidak seimbang akan timbul ketidakpuasan.
Sebagaimana firman Allah SWT dalam surat Al-Maidah ayat 8 sebagai

berikut :
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Artinya : “Hai orang-orang yang beriman hendaklah kamu jadi orang-
orang yang selalu menegakkan (kebenaran) Karena Allah, menjadi
saksi dengan adil. dan janganlah sekali-kali kebencianmu terhadap
sesuatu kaum, mendorong kamu untuk berlaku tidak adil. berlaku
adillah, Karena adil itu lebih dekat kepada takwa. dan bertakwalah
kepada Allah, Sesungguhnya Allah Maha mengetahui apa yang kamu
kerjakan.”®

c. Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Malayu Hasibuan faktor-faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja, yaitu®’ :

=

Balas jasa yang adil dan layak

2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian

3. Berat ringannya pekerjaan

4. Suasana dan lingkungan pekerjaan

5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan
6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya

7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak

26 Departemen RI, 2001, Al-Qur’an Terjemah Indonesia, Departemen RI, Jakarta, hal 157

2T Anwar Prabu, 2009, Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai BKKBN Muara
Enim, diakses pada 10 Mei 2011 dari http://duniaebook.net/jurnal-pengaruh-motivasi-terhadap-
kepuasan-kerja-pegawai-badan-koordinasi#
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Sedangkan Menurut Robbins bahwa kepuasan kerja dipengaruhi

oleh:

=

N

Kerja yang secara mental menantang
Ganjaran yang pantas
Kondisi kerja yang mendukung

Rekan sekerja yang mendukung

. Komponen-komponen Pemenuhan Kepuasan Kerja

Dalam penelitian oleh Robbins (1996) menyebutkan bahwa

komponen-komponen yang menentukan kepuasan kerja adalah:

1)

2)

3)

Kerja yang secara mental menantang akan membuat karyawan
lebih menyukai pekerjaan yang dapat memberikan mereka
kesempatan untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan
mereka serta menawarkan beragam tugas, kebebasan dan umpan
balik.

Ganjaran yang pantas dalam hal ini yang dimaksud adalah
karyawan menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang
mereka persepsikan sebagai adil dan sesuai dengan harapan
mereka.

Kondisi kerja yang mendukung mempunyai arti karyawan yang
peduli dengan lingkungan kerja, baik untuk kenyamanan pribadi
maupun untuk memudahkan dalam melakukan pekerjaan yang

baik.



27

4) Rekan kerja yang mendukung apabila karyawan mendapatkan lebih
daripada sekedar uang atau prestasi dalam pekerjaannya. Bagi
kebanyakan karyawan, kerja juga mengisi kebutuhan akan interaksi
sosial.

5) Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan, Pada hakikatnya
karyawan dengan tipe kepribadian kongruen (sama dan sebangun)
dengan pekerjaan yang mereka pilih seharusnya akan menemukan
bakat dan kemampuan yang tepat untuk memenuhi tuntutan dari
pekerjaan mereka.

e. Kondisi-kondisi yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Menurut Greenberg dan Baron (1993) terdapat kondisi-kondisi
yang berada dalam lingkungan organisasi atau lingkungan kerja yang
mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan®:

1) Unsur-unsur dalam pekerjaan

Unsur-unsur seperti tantangan dalam pekerjaan dan variasi
dalam pekerjaan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Sebab
unsur-unsur ini akan menarik minat karyawan dan dengan
sendirinya akan membuat karyawan semakin terlibat dengan
pekerjaannya. Hanya saja tingkat tantangan dan variasinya harus
berada pada level sedang, sebab level terlalu tinggi justru
mengakibatkan frustasi.

2) Sistem penggajian

8 Natassia Ayudiarini, 2008, Pengaruh Iklim Organisasi dan Pengembangan Karir Terhadap
Kepuasan Kerja Karyawan, diakses pada 10 Mei 2011 dari
http://www.gunadarma.ac.id/library/articles/postgraduate/psychology/Artikel_94107008.pdf
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Sistem penggajian mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
karena merupakan imbalan yang diterima karyawan atas usaha dan
produktivitas yang telah dilakukan, selain itu juga berperan sebagai
alat pemuas kebutuhan,-kebutuhan, fisik, simbol status, maupun
menciptakan rasa aman. Dengandemikian sistem penggajian yang
dipersepsikan adil dan adikuat akanmenimbulkan kepuasan kerja.
Promosi

Kesempatan untuk dipromosikan akan menimbulkan
kepuasan kerja sebab berkaitan dengan kenaikkan gaji, pengakuan,
perasaan dihargai dan simbol status.

Pengakuan verbal (Verbal recognition)

Locke (1976) mengatakan bahwa pengakuan dapat
menimbulkan kepuasan kerja, terutama bagi karyawan bawah,
sebab kebutuhan untuk merasa dihargai akan terpenuhi
sebagaimana halnya dengan kebutuhan harga diri, dan konsep diri.
Kondisi lingkungan kerja

Kondisi lingkungan kerja yang menyenangkan akan
menimbulkan kepuasan kerja, sebab kondisi lingkungan yang baik
akan mendukung penyelesaian pekerjaan. Lingkungan kerja yang
terlalu ekstrim seperti temperatur udara, pencahayaan, ventilasi,
dan kebisingan akan mempengaruhi kepuasan kerja karena dapat

memunculkan gangguan fisik.
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Desentralisasi kekuasaan

Desentralisasi  yang dimaksudkan adalah pembagian
wewenang dan kekuasaan, dengan tidak memberikan pada satu
orang saja. Hal ini akan menimbulkan kepuasan sebab karyawan
dapat berpatisipasi dalam pengambilan keputusan, dan akan
terpenuhi kebutuhan akan rasa kompetensi diri, otonomi, serta
kekuasaan.
Supervisi, rekan kerja dan bawahan

Supervisi yang dimaksud adalah persepsi dari karyawan
terhadap kualitas dari atasan (supervisi) yang mencakup, gaya
pengawasan, teknik pengawasan, kemampuan hubungan
interpersonal, dan kemampuan administrasi. Sedangkan rekan
sekerja dan bawahan berkaitan dengan masalah kompetensi,
kesediaan menolong, serta persahabatan.
Kebijakan perusahaan

Kebijakan yang dimaksud adalah menyangkut masalah
administrasi, prosedur kerja, peraturan-peraturan, kebijaksanaan-
kebijaksanaan dan tindakan-tindakan yang diambil perusahaan
untuk  kepentingan  perusahaan. Menurut Locke (1976)
kebijaksanaan dan peraturan yang ditetapkan organisasi akan
menentukan jenis tugas, dan pekerjaan, beban tugas, derajat
tanggung jawab, kesempatan promosi, tingkat gaji, serta kondisi

fisik lingkungan kerja. Oleh karena itu karyawan akan merasakan
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kepuasan kerja pada organisasi yang kebijakannya membantu
karyawan memperoleh apa yang dibutuhkannya.
f. Syarat-syarat Keberhasilan Pemenuhan Kepuasan Kerja
Terdapat dua syarat apabila ingin pemenuhan kepuasan ini efektif
dan pekerjaan sukses, yaitu :

1) Hendaknya pemenuhan kepuasan ini sesuai dengan motivasi-
motivasi individu atau kelompok tertentu. Artinya, bahwa
pemenuhan kepuasan ini merupakan sarana yang perlu ada agar
mengurangi rasa kurang puas yang dialami seorang individu atau
bahwa pemenuhan kepuasan ini menciptakan keinginan baru atau
menambah tingkat harapan yang diperlukan.

2) Agar pemenuhan kepuasan ini berhasil mendorong individu-
individu menambah performa Kkerja sesuai dengan keinginan
pemimpin dan manajer, haruslah tertanam dalam benak seseorang
tentang hubungan kuat antara performa kerja dan pemenuhan
kepuasan. Selain itu, hendaklah kemungkinan mendapatkan
pemenuhan kepuasan ini sangat besar jika performa kerja yang
baik itu telah terwujud atau bahwa masa yang diperlukan di antara
performa kerja dan pencapaian pemenuhan kepuasan itu lebih
pendek daripada seharusnya.

g. Faktor-faktor Penentu Kepuasan Kerja
Sebuah pekerjaan memuaskan jika ada keselarasan antara sifat-

sifat pekerjaan dan kebutuhan-kebutuhan orang tersebut. Penelitian
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yang belakangan menunjukkan bahwa faktor-faktor yang menentukan

kepuasan di antaranya?® :

1) Pengharapan, sesuatu yang diharapkan oleh karyawan tetapi tidak
terpenuhi maka akan menimbulkan rasa kecewa. Sebaliknya,
apabila pengharapan terpenuhi maka kepuasan yang akan terjadi.

2) Penilaian Diri, anggapan dari diri masing-masing karyawan
tentang dirinya terhadap pekerjaan dan penyesuaian diri yang
menimbulkan sikap pada pekerjaannya.

3) Norma-norma Sosial, perhatian dari atasan atau teman kerja yang
dapat memberikan kepuasan karena hal tersebut memberikan
semangat kerja pada seorang karyawa.

4) Perbandingan-perbandingan Sosial, perbedaan pekerjaan yang
membuat iri, seperti pekerjaan yang menarik atau sesuia dengan
keahlian adalah salah satu faktor timbulnya ketidakpuasan. Hal ini
perlu diperhatikan agar jangan sampai terjadi pada karyawan.

5) Hubungan Input atau Output, kepuasan terjadi pada karyawan
tergantung pada bagaimana penilaian karyawan mengenai
hubungan antara apa yang masuki dalam pekerjaan (input) dan apa
yang diperoleh karyawan (output).

6) Keikatan, pekerjaan yang dipilih karyawan dari kesempatan
memilin  berbagai pekerjaan membuat karyawan tersebut

mempunyai ikatan dengan perusahaan. Hal tersebut menimbulkan

% George Strauss dan Leonard Sayles, 1996, Manajemen Personalia, PT. Pustaka Binaman
Pressindo, Jakarta, hal 24-25
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rasa segan untuk mengakui bahwa ia merasa pekerjaannya kurang
menguntungkan atau secara tidak langsung ia akan merasa puas
dengan pekerjaannya.

7) Dasar pemikiran, hal-hal yang sering dibicarakan kepada sesama
karyawan yang menjadiakan hal tersebut menjadi penting dan
dijadikan salah satu alat pemenuhan kepuasan. Sebagai contoh
apabila banyak karyawan membicarakan gaji, maka gaji adalah

salah satu penentu kepuasan kerja mereka.

C. Paradigma Penelitian

Menurut Patton paradigma adalah suatu pandangan terhadap dunia
dan alam sekitarnya yang merupakan perspektif umum, suatu cara untuk
menjabarkan masalah-masalah dunia nyata yang kompleks. Paradigma akan
berguna bagi praktisi untuk menjelaskan kepada mereka apa yang penting,
yang sah dan yang menjadikan masalah. Oleh karena itu paradigma itu
memiliki kekuatan dan kelemahan, kekuatannya adalah dapat memungkinkan
kepada kita untuk segera bertindak dan kelemahannya adalah bahwa tindakan
kita itu masih ada yang tersembunyi di luar asumsi dari paradigma.

Paradigma penelitian dalam hal ini diartikan sebagai pola pikir yang
menunjukkan hubungan antara variabel yang akan diteliti yang sekaligus

mencerminkan jenis dan jumlah rumusan masalah yang perlu dijawab melalui



33

penelitian, teori yang digunakan untuk merumuskan hipotesis, jenis dan
jumlah hipotesis dan teknik analisis statistik yang akan digunakan®.

Dalam penelitian kuantitatif yang berlandaskan pada suatu asumsi
bahwa suatu gejala itu dapat diklasifikasikan dan hubungannya bersifat kausal
(sebab akibat), maka peneliti dapat melakukan penelitian dengan menfokuskan
kepada beberapa variabel saja. Paradigma penelitian dibuat dengan
menunjukkan hubungan antara variabel yang akan diteliti yang sekaligus
mencerminkan teknik analisis statistik yang digunakan. Berdasarkan hal ini

maka bentuk paradigma penelitian ini adalah sebagai berikut :

Gambar 2.4
Pengembangan Karir (X) Kepuasan Kerja (Y)

1. Kenaikan pangkat yang 1. Dukungan dan

dibantu manajemen bimbingan dari atasan
2. Kesempatan pendidikan r atau pimpinan

lebih tinggi » | 2. Kesempatan untuk maju
3. Program penempatan 3. Penilaian kerja

karyawan (Rotasi, karyawan dan

mutasi dan promosi) penempatan karyawan
4. Pelatihan skill 4. Pekerjaan yang sesuai

kemampuan

Sumber : Consuelo G. Sevilla, dkk, 1993, Pengantar Metode Penelitian, hal. 87.

Gambar 2.4 adalah paradigma sederhana yang menunjukkan

hubungan antara satu variabel independen dengan satu variabel dependen.

D. Hipotesis Penelitian
Hipotesis adalah pernyataan tentatif yang merupakan dugaan atau

terkaan tentang apa saja yang kita amati dalam usaha untuk memahaminya.®

% Consuelo G. Sevilla, dkk, 1993, Pengantar Metode Penelitian, UI-Press, Jakarta, hal 87.
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Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah
penelitian. Oleh karena itu rumusan masalah penelitian biasanya disusun
dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan sementara karena jawaban yang
diberikan baru berdasarkan pada teori yang relevan, belum didasarkan pada
fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui pengumpulan data.

Adapun hipotesis yang digunakan peneliti adalah® :

1. H1 : Atau hipotesis alternatif yang dikatakan juga hipotesis kerja yang
menyatakan adanya hubungan antara variable X dan Y atau adanya
perbedaan di antara X dan Y. Dalam penelitian ini hipotesisnya
dirumuskan “Ada pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya.”.

2. Ho : Atau hipotesis nol yang menyatakan adanya persamaa atau tidak
adanya perbedaan antara dua kelompok variabel atau lebih. Dalam
penelitian ini  hipotesisnya dirumuskan “Tidak ada pengaruh
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung

Indah Can, Thk Surabaya.”.

%1 3. Nasution, 2006, Metode Research, Jakarta : Bumi Aksara, hal. 39
%2 Mardalis, 1995, Metode Penelitian Suatu Pendekatan Prosposal, Jakarta : Bumi Aksara, hal 51
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METODE PENELITIAN

A. Pendekatan dan Jenis Penelitian
1. Pendekatan dan Jenis Penelitian

Metode penelitian adalah tata cara bagaimana suatu penelitian
dilaksanakan yang melingkupi prosedur dan teknik penelitian. Dalam
penelitian ini, peneliti menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu suatu
proses menemukan pengetahuan yang menggunakan data berupa angka
sebagai alat menemukan keterangan mengenai apa yang ingin Kita
ketahui.*®

Sedangkan jenis penelitian yang digunakan adalah adalah penelitian
populasi yaitu penelitian yang memakai obyeknya dengan mengambil
sampel dari populasi yang ada pada PT. Kedaung Indah Can, Tbk

Surabaya.

B. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian yang dipilih oleh peneliti dalam penelitian ini adalah
PT. Kedaung Indah Can, Thk Surabaya JI. Raya Kalirungkut 15-17 Surabaya
60293, telp 8700006 - 8700088 - 8700133 - 8700353, website

http://www.kedaung.com, email : kigx@kedaung.com.

% 3. Margono, 2007, Metodologi Penelitian Pendidikan, Rineka Cipta, Jakarta, hal 105-106
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Peneliti  memilih  lokasi ini dikarenakan adanya sistem
pengembangan Kkarir yang dijalankan dalam proses manajemen
personalianya. Pengembangan Karir tersebut dilakukan melalui proses
promosi jabatan, mutasi, perputaran karyawan, dan prestasi kerja
karyawan. Namun, tidak semua karyawan yang berprestasi diikutkan
dalam sistem pengembangan karir. Hal tersebut dikarenakan masa kerja
yang masih minim dan pendidikan yang masih rendah. Karena alasan
itulah peneliti menghubungkan pengembangan karir dengan kepuasan
kerja karyawan. Apabila kepuasan terjadi maka karyawan akan bekerja
dengan semangat dan menghasilkan Kinerja yang baik. Sebaliknya,
ketidakpuasan akan mengakibatkan karyawan malas bekerja dan kinerja
menjadi buruk.

Di PT. Kedang Indah Can, Tbk Surabaya belum diketahui apakah
sistem pengembangan Kkarir dapat mempengaruhi kepuasan kerja
karyawannya. Maka dari itu, peneliti memilih perusahaan tersebut agar
diketahui ada atau tidaknya pengaruh pengembangan Kkarir terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Peneliti memasuki lokasi penelitian dengan membawa surat
pengantar penelitian dari Fakultas yang sebelumnya juga memberikan
surat permohonan izin untuk melakukan penelitian. Setelah mendapatkan
izin, peneliti memulai penelitiannya sampai dengan batas waktu yang

ditentukan Fakultas atau sesuai dengan kebutuhan penelitian.
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C. Populasi

Adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek
yang mempunyai kualitas karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi
yang ada dalam penelitian ini adalah 23 responden. Karena responden
kurang dari 100, maka sampel yang diambil sama dengan populasi yaitu
23 responden. Penelitian ini tidak menggunakan teknik sampling karena
sampel yang digunakan adalah semua populasi yaitu 23 karyawan yang

mempunyai jabatan direktur, manajer, kepala seksi dan kepala bagian.

D. Variabel dan Indikator Penelitian
1. Variabel Penelitian
Variabel adalah konsep yang memiliki nilai variasi. Variabel juga
dapat didefinisikan sebagai atribut dari seseorang atau obyek yang
mempunyai variasi antara satu orang yang lain atau satu obyek dengan
obyek lain.
Adapun variabel yang digunakan peneliti yaitu :

a. Variabel Bebas (Independen), yaitu suatu variabel yang variasinya
mempengaruhi variabel lain. Dapat pula dikatakan bahwa variabel
bebas adalah variabel yang pengaruhnya terhadap variabel lain ingin
diketahui.®* Biasanya variabel bebas ini diberi tanda (X). Pada

penelitian ini adalah pengembangan Kkarir. Sedangkan obyek

% Saifuddin Azwar, 2004, Metode Penelitian, Pustaka Pelajar, Yogyakarta, hal.62
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penelitiannya adalah karyawan PT. Kedaung Indah Can, Tbk
Surabaya.

b. Variabel Terikat (Dependen) yaitu variabel yang dipengaruhi atau
yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas. Konsep variabel
terikat akan sangat erat kaitannya dengan variabel bebas.* Biasanya
variabel terikat ini diberi tanda (). Pada penelitian ini yaitu
kepuasan kerja karyawan, sedangkan obyek penelitiannya adalah
karyawan PT. Kedaung Group Surabaya.

2. Indikator Penelitian
Adapun indikator-indikator dari masing-masing variabel penelitian :
a. Pengembangan Karir
1) Kenaikan pangkat yang dibantu manajemen.
2) Kesempatan pendidikan lebih tinggi.
3) Program penempatan karyawan (rotasi, mutasi dan promosi).
4) Pelatihan skill.
b. Kepuasan Kerja Karyawan
1) Dukungan dan bimbingan dari atasan atau pimpinan.
2) Kesempatan untuk maju.
3) Penilaian kinerja karyawan dan penempatan karyawan.

4) Pekerjaan yang sesuai dengan kemampuan.

% Muhammad Idrus, 2009, Metode Penelitian llmu Sosial edisi 2, Erlangga, Jakarta, hal. 79



39

E. Tahap-tahap Penelitian

—> Membuat Matrik Usulan

Mengurus Perijinan di Lokasi
Penelitian

Tahap-tahap Membuat Proposal Penelitian

v

Pemelitian
Menguji Validitas Instrumen
Melakukan Penel_ltl_an di Lokasi
Peneltiain
Membuat Laporan Penelitian

(skripsi)

F. Teknik Pengumpulan Data

1. Sumber Data
a. Data Primer

Data primer adalah yang langsung diperoleh dari sumber data
pertama di lokasi penelitian atau objek penelitian.*® Data primer dalam
penelitian bersumber dari manajer personalia dan angket yang

dibagikan kepada karyawan yang dijadikan sampel.

% Burhan Bungin, 2009, Metodologi Penelitian Kuantitatif Edisi 1, Kencana Prenada Media
Group, Jakarta, hal. 122.
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b. Data Sekunder

Data sekunder adalah data yang diperoleh dari sumber kedua atau
sumber sekunder dari data yang kita butuhkan.*” Data sekunder yang
digunakan peneliti adalah data yang diambil dari file perusahaan

seperti struktur organisasi, susunan organisasi, dan jumlah karyawan.
2. Jenis Data

Jenis data yang digunakan peneliti adalah jenis data interval yaitu
data statistik di mana terdapat jarak yang sama di antara hal-hal yang
sedang diselidiki atau data yang punya ruas atau interval. Jarak itu
berpedoman pada ukuran tertentu misalnya nilai rata-rata (mean), bilangan

kelipatan atau nilai lainnya yang disepakati.
3. Teknik Pengumpulan Data

Terdapat banyak teknik pengumpulan yang ada di dalam proses
penelitian. Namun, peneliti menggunakan teknik pengumpulan data

sebagai berikut :
a) Observasi

Adalah pengamatan dan pencatatan dengan sistematik fenomen-

fenomen yang diselidiki. Dalam arti luas observasi sebenarnya tidak

¥ Burhan Bungin, 2009, Metodologi Penelitian Kuantitatif Edisi 1, Kencana Prenada Media
Group, Jakarta, hal. 122.
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hanya terbatas kepada pengamatan yang dilakukan baik secara

langsung maupun tidak langsung.®

Dari metode observasi ini, peneliti akan membuat pengamatan
untuk memperoleh data tentang kondisi atau situasi dari kondisi

lapangan dan aktifitas yang dilakukan karyawan.
b) Interview (wawancara)

Adalah suatu kegiatan yang dilakukan untuk mendapatkan
informasi secara langsung dengan mengungkapkan pertanyaan-
pertanyaan pada para responden.®® Dalam metode ini peneliti
mengadakan wawancara langsung dengan pimpinan atau manajer guna
mendapatkan data yang berkaitan dengan khususnya mengenai
pengembangan karir yang ada di PT. Kedaung Indah Can, Tbk

Surabaya.
c) Questioner (angket)

Adalah pertanyaan-pertanyaan yang telah tersusun secara
kronologis dari yang umum mengarah pada khusus untuk diberikan
pada responden atau informan yang umumnya merupakan daftatr
pertanyaan.** Dalam teknik ini peneliti membagikan angket yang

berupa pertanyaan yang telah disiapkan sebelumnya dan diberikan

%8 Sutrisno Hadi, 1989, Metodologi Research 2, Andi Offset, Yogyakarta, hal. 136

% p, Joko Subagyo, 2004, Metode Penelitian dalam Teori dan Praktek, Rineka Cipta, Jakarta,
hal.39

“0'p. Joko Subagyo, 2004, Metode Penelitian dalam Teori dan Praktek, Rineka Cipta, Jakarta, hal
55
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kepada karyawan. Pertanyaan ini merupakan bentuk dari indikator
variabel bebas dan terikat. Dengan angket ini diharapkan mampu
memperoleh hasil berupa kesimpulan dari rumusan masalah yaitu
apakah pengembangan karir mempengaruhi kepuasan kerja karyawan
PT. Kedaung Indah Can, Thk Surabaya dan seberapa besar pengaruh

tersebut.

Untuk menghitung data dari angket, peneliti menggunakan skala
likert yaitu skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial.
Dengan jawaban sangat setuju, setuju, kadang-kadang, tidak setuju dan

sangat tidak setuju. Sedangkan skor yang digunakan adalah :

Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kadang-kadang 23
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1

d) Dokumentasi

Adalah pengambilan data yang diperoleh melalui dokumen-

dokumen.** Misalnya, catatan, transkip, buku, surat kabar, majalah,dll.

1 Usman Husaini, dkk, 1996, Metodologi Penelitian Sosial, Bumi Aksara , Jakarta, hal 73
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Metode ini dimaksdukan untuk memperoleh data PT. Kedaung
Indah Can, Thk Surabaya tentang sejarah, visi dan misi, profil, struktur
organisasi, data karyawan serta mencari dokumen lain yang penting

yang terkait dengan penelitian.

Data, sumber data, jenis data dan teknik pengumpulan data diatas

lebih jelas dapat ditabulasikan seperti dibawah ini :

Tabel 3.1
Tabulasi
Data Sumber Data Jenis Data TPD
Sejarah Manajer Personalia Primer w
Profil Manajer Personalia Primer + Sekunder W+ D
Jumlah Karyawan Staf Personalia Sekunder D
Pengembangan Manajer Personalia, Primer W+Q
Karir beberapa karyawan
Lingkungan dan Karyawan Primer W+0O
suasana pekerjaan
Kepuasan Kerja Karyawan Sekunder Q

G. Teknik Validitas Instrumen Penelitian

1. Pengujian Validitas Konstruk

Validitas berasal dari kata validity yang mempunyai arti sejauhmana
ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi
ukurnya. Suatu tes atau instrumen pengukur dapat dikatakan mempunyai
validitas yang tinggi apabila alat tersebut menjalankan fungsi ukurnya atau

memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya




44

pengukuran tersebut. Tes yang menghasilkan data yang tidak relevan
dengan tujuan pengukuran dikatakan sebagai tes yang memiliki validitas

rendah.

Pengujian validitas instrumen ini bertujuan untuk mengetahui
tentang kevalidan jawaban dari pernyataan-pernyataan yang ditujukan
kepada responden. Dalam hal ini setelah instrumen dikonstruksikan
tentang aspek-aspek yang akan diukur dengan berlandaskan teori tertentu,
maka selanjutnya dikonsultasikan dengan para ahli yang berjumlah
minimal tiga orang. Mungkin para ahli akan memberi keputusan instrumen
dapat digunakan tanpa adanya perbaikan, ada perbaikan dan mungkin

dirubah total.*?

Validitas konstruk digunakan bila kita disangsikan apakah gejala
yang dites hanya mengandung satu dimensi. Bila ternyata gejala itu
mengandung lebih dari satu dimensi, maka validitas tes itu dapat
diragukan. Keuntungan validitas konstruk ini ialah bahwa kita mengetahui

komponen-komponen sikap atau sifat yang diukur dengan tes itu.*®

Setelah pengujian konstruk dari para ahli dan pengalaman
empiris dilapangan selesai, maka dilanjutkan dengan uji coba instrumen
yang mana instrumen tersebut diuji cobakan pada sampel di mana populasi
diambil. Jumlah responden yang digunakan untuk menguji kevalidan

instrumen adalah 20 responden. Setelah data ditabulasikan maka pengujian

“2 Sugiyono, 2007, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif R&D, Alfabeta, Bandung, hal 125
#% 3. Nasution, 2006, Metode Research, Bumi Aksara, Jakarta, hal 76-77
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validitas konstruk dilakukan dengan melakukan analisis faktor, yaitu
mengkorelasikan antar skor item instrumen dalam suatu faktor dan

mengkorelasikan skor faktor dengan skor total.

Begitu juga dengan cara pengujian untuk pengembangan karir di
PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya. Dalam pengukuran validitas
konstruk melalui analisis faktor terhadap instrumen untuk mengukur
variabel pengembangan karir yang mempunyai indikator kenaikan pangkat
yang dibantu manajemen, kesempatan pendidikan yang lebih tinggi,
program penempatan karyawan (rotasi, mutasi dan promosi), dan pelatihan
skill dibuat beberapa pertanyaan atau pernyataan yang akan ditujukan
kepada karyawan untuk mendapatkan respon atau jawaban yang

dibutuhkan.

Variabel tentang kepuasan kerja karyawan mempunyai indikator
dukungan dan bimbingan dari atasan atau pimpinan, kesempatan untuk
maju, penilaian Kkinerja karyawan dan penempatan karyawan, dan
pekerjaan yang sesuai dengan pendidikan yang kemudian dibuat pula
beberapa pertanyaan atau pernyataan untuk mendapat jawaban dari

responden.

Instrumen yang telah dibuat diberikan kepada responden
sedikitnya sepuluh orang untuk dapat menjawabnya. Analisis faktor dapat
dilakukan dengan cara mengkorelasikan skor faktor dengan skor total,

apabila korelasi setiap faktor tersebut di atas 0,3 maka faktor tersebut
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konstruk yang kuat. Jadi berdasarkan analisis faktor tersebut dapat
disimpulkan bahwa instrumen tersebut memiliki validitas konstruk yang

baik.

Berikut adalah tabel yang menggambarkan mengenai pengujian

validitas konstruk :

Tabel 3.2

Data pengembangan karir PT. Kedaung Indah Can, Tbhk Surabaya.

No.
Res

Skor Faktor 1 Untuk Butir No : Jml 1
(X1)

SN
ol

29

36

39

43

34
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42
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Tabel 3.3
Data kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya

No. Skor faktor 2 untuk butir no : Jml 2
Res | 1 [ 2 [ 3] 4[5 6 [ 7] 8] 9 [10]11] Xy
1 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 38
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
3 4 5} 5} 4 4 5} 5} 5} 5} 4 3 49
4 4 4 4 4 4 5} 4 4 4 4 4 45
S) S) 4 S) S) 4 3 S) 3 5} 5} 3 47
6 4 4 3 5} 3 4 5} 2 4 4 4 42
7 S) S) S) S) S) S) S) S) S) S) S) 55
8 4 2 5} 5} 5} 4 4 4 2 4 4 43
9 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 38
10 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 4 40

Selanjutnya apakah setiap butir dalam instrumen itu valid atau
tidak, dapat diketahui dengan cara mengkorelasikan antara skor butir
dengan skor total (). Jadi untuk keperluan ini ada 20 koefisien korelasi
yang perlu dihitung. Bila harga korelasi di bawah 0,30 maka dapat
disimpulkan bahwa butir instrumen tersebut tidak valid, sehingga harus
diperbaiki atau dibuang.** Dari hasil perhitungan validitas melalui program
SPSS hasilnya ditunjukan pada tabel 3.4. dan data kepuasan kerja pada

tabel 3.5 (lihat pada lampiran).

* Sugiyono, 2007, Metode Penelitian Kuantitatif Kualitatif R&D, Alfabeta, Bandung, , hal 126
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H. Teknik Analisis Data
Teknik analisis data dimaksudkan untuk mengkaji pengujian
hipotesis yang diajukan oleh peneliti. Data yang telah dihasilkan akan
diseleksi, dikelompokkan serta disajikan setelah itu dianalisis sesuai dengan

bentuk dan jenis data.

Tujuan dari analisis data adalah untuk mencari keabsahan data
tersebut dan mendapatkan suatu kesimpulan dari hasil penelitian yang
dilakukan. Dalam data analisis ini peneliti menggunakan rumus product
moment. Korelasi product moment digunakan untuk menjelaskan kekuatan
dan arah hubungan antara dua variabel. Dalam penelitian ini adalah hubungan
antara pengembangan karir dan kepuasan kerja karyawan. Untuk pengujian

hipotesis dilakukan beberapa tahap, yaitu :

1. Rumus Product Moment.*®

N.IXY - (EX) (ZY)

rxy: \/

[ NEX2 - (EX)2] [ NZY2 - (2Y)7]

Keterangan :
Iy = Angka indeks Korelasi “r’ Product Moment
N = Number of Cases

> Suharsimi Arikunto, 2006, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, Rineka Cipta,
Jakarta, hal 274



¥XY = Jumlah hasil perkalian antara sekor X dan sekor Y.

X = Jumlah seluruh sekor X

XY = Jumlah seluruh sekor Y
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Dari perhitungan rumus di atas kemudian dikonsultasikan dengan

“r’table, jika ryy lebih besar dari pada “r’table maka hipotesis nihil (HO) di

tolak dan hipotesis kerja (H1) di terima. Dan jika ry, lebih kecil dari pada

table, maka hipotesis nihil (HO) di terima dan hipotesis kerja (H1) di tolak.

Setelah itu, untuk menjawab rumusan masalah yang kedua yaitu sejauh mana

pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kepuasan kerja karyawan PT.

Kedaung Indah Can, Thk Surabaya, nila rxy yang lebih besar dari “r” table,

kemudian dikonsultasikan dan diinterpretasikan menurut pedoman sebagai

berikut*® :

Pedoman Penilaian Hasil Perhitungan Rumus Product Moment

Besarnya Nilai “r” Interpretasi
0,00-0,20 Sangat Rendah
0,20-0,40 Rendah
0,40-0,70 Cukup
0,70-0,90 Tinggi
0,90-1,00 Sangat tinggi

“® Anas Sudijono, 1996, Pengantar Statistik Pendidikan, Raja Grafindo Persada, Jakarta, hal. 80
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Interpelasi dengan menggunakan nilai “r”
Yaitu, df =N -nr

=23-2

=21

Berdasarkan aturan pengujian korelasi bahwa “r” hitung lebih besar

dari “r” tabel maka hipotesis kerja (H1) ditolak dan hipotesis nihil (HO)
diterima, sebaliknya “r” tabel lebih besar dari “r” hitung maka hipotesis
kerja (H1) diterima dan hipotesis nihil (HO) ditolak. Dengan memeriksa
“r” tabel product moment bahwa nilai df=21 pada taraf signifikan 5 %

didapatkan hasil 0,433.



BAB IV

HASIL PENELITIAN

A. Gambaran Umum Obyek Penelitian

1. Sejarah PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya

PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya adalah perusahaan yang

bergerak dalam bidang industri pembuatan kaleng makanan dan kaleng roti.

PT. Kedaung Indah Can, Tbk merupakan salah satu cabang dari KIG

(Kedaung Industrial Glass) yang berpusat di Jakarta. Perusahaan-perusahaan

yang termasuk dalam Kedaung Group adalah :

a.

b.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

PT.

. PT.

Kedaung Industrial, Ltd Jakarta

Kedaung Sedjati Enterprise Surabaya
Kedaung Subur Industrial, Ltd Surabaya
Kedaung Indah Can Surabaya

Kedaung Bahtera Jakarta

Angsa Daya (IKAD) Jakarta

Kedaung Medan Industrial, Ltd Medan
Kedaung Surya Industrial, Ltd Surabaya
Supreme Indo - American Industries, Ltd Semarang
Kanigara Glass Industries, Ltd Semarang
Kedaung Oriental Porceline Industrial Jakarta
Hayomas Enterprise Sulawesi

Ratana Khatulistiwa Surabaya

o1
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n. PT. Kedaung Nusantara
0. PT. Kedaung Satraya Motor Surabaya

PT. Kedaung Indah Can, Tbk berdiri pada tahun 1974 yang pada masa
itu dimiliki oleh Probo Sutejo. Memasuki orde baru, perusahaan diambil alih
oleh Agus Nur Salim hingga sekarang. 30 tahun lalu, Agus Nursalim melihat
potensi Indonesia menjadi produsen glassware atau barang pecah belah kelas
dunia, dan lewat Kedaung Group beliau membuktikannya. Bahkan Kedaung
menjadi salah satu pabrik pecah belah terbesar di dunia dengan 150 negara
tujuan ekspor. Setengah dari total produksi diekspor ke Negara Asia, Timur
Tengah, Afrika dan Australia, dan mempunyai cabang di Amerika Serikat,
Kanada, Hongkong, Australia dan beberapa Negara lain, plus showroom
seperti Singapura dan Malaysia.

Latar belakang pendirian PT. Kedaung Indah Can, Thk ini karena
melihat prospek untuk ekspor barang seperti gelas, piring, mangkok dan jenis
pecah belah lainnya sangat cerah. Hal ini dikarenakan kebutuhan barang-
barang pecah belah tersebut terus meningkat dari tahun ke tahun, baik untuk
dalam maupun luar negeri. Semula tujuan pemasaran dari barang-barang
pecah belah itu hanya untuk memenuhi kebutuhan dalam negeri serta Negara
tetangga ASEAN dan Australia. Tetapi saat ini daerah pemasaran perusahaan
telah berkembang pesat dan tujuan ekspornya telah mencapai tingkat
international. Bahkan perbandingan pemasarannya sekitar 20% untuk dalam
negeri dan 80% untuk ekspor keluar negeri. Dengan demikian perusahaan

dapat meningkatkan pendapatan devisa di luar sektor non migas dari hasil



53

pemasarannya keluar negeri serta menciptakan lapangan kerja baru bagi
masyarakat yang berdomisili di sekitar lokasi perusahaan.

Keluarga pendiri Kedaung Group terdiri dari Agus Nursalim, Kosasih,
Gozali, dan lainnya. Probosutedjo, adik tiri dari Presiden Indonesia yang ke-2
Suharto, masuk ke Kedaung Group di pertengahan tahun 1970-an. Mereka
kemudian mengembangkan perusahaan ini dari pertengahan tahun 1970-an
sampai sekarang. Awalnya PT. Kedaung Indah Can, Thk hanya memproduksi
kaleng yang disebut bagian can, namun dalam perkembangannya mulai
memproduksi panci yang disebut bagian enamel. Jumlah seluruh karyawan per

Maret 2011 adalah 252 karyawan.

2. Visi dan Misi PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya
a. Visi
“Menjadi perusahaan terbesar di dunia dalam menghasilkan produk
peralatan dapur”.
b. Misi
1) Melakukan perdagangan umum yang menangani beraneka ragam
produk dengan kualitas yang baik.
2) Melaksanakan transaksi perdagangan lokal maupun lintas negara.
3) Memberikan layanan yang lengkap dan kompetitif kepada
pelanggannya.

4) Memenuhi harapan stakeholdernya
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3. Profil PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya

Nama Perusahaan : PT. Kedaung Indah Can, Tbk

Tahun berdiri 11974

No. Telp : 8700006 - 8700088 - 8700133 — 8700353
Website - http://www.kedaung.com

Email - kigx@kedaung.com

Pemilik > Agus Nur Salim

Jumlah Karyawan : 1. Bagian Staf / Kantor = 35 Orang

2. Work Shop dan Listrik = 21 Orang

3. Produksi dan Printing = 196 Orang

4. Letak Geografis PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya
PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya beralamt di JI. Raya

Kalirungkut 15-17 Surabaya dengan letak geografis sebagai berikut :

Sebelah Utara : PT. XL

Sebelah Timur : PT. Lotus Indah Textile
Sebelah Selatan : PT. Roda Mas

Sebelah Barat - Jalan Raya Kalirungkut

5. Susunan Organisasi PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya
Presiden Direktur - Ir. Ratna Setyakusuma
Direktur Keuangan : Hadi Mulyono, SE

Crop.Sec.& Treasure - Ir. Ing Hidayat Karnadi



Manajer Pembelian

Manajer Ekspor-Impor
Manajer Personalia
Operasional Manajer

Kepala Seksi Printing

Kepala Seksi Produksi

Kepala Seksi Work Shop R&D
Kepala Seksi Listrik

Kepala Regu Printing

Kepala Regu Produksi

Kepala Regu Work Shop R&D
Kepala Regu Listrik

Kepala Regu Satpam

: Johanes Soeyanto
: Jedi Susiarso

:H. A. Kusairi

: Agus Paratriyanto
- Arief Yuniarto

: Paulus Sugiyono

> Ir. Hermawan Yudhanto
. Sunyoto

: 1. Soejanto

2. Budi Trapsilo

3. Aluwan

: 1. Mardianto

2. Panidi

3. Erfa Rusyan T.
4. Sudarmadiji

5. Untung Santoso

6. Edy Soeroso

: Edi Suharto
: Bambang Winardi

: Tukidjan
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STRUKTUR ORGANISASI PT. KEDAUNG INDAH CAN Thk SURABAYA

Direktur
Keuangan
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Kepala Seksi
Produksi

Manajer

Manajer Ekspor-

Pembelian

impor

Manajer
Personalia

e

Kepala Regu
Produksi

Kepala Seksi

Work Shop R&D

Kepala Seksi
Listrik

Presiden
Direktur
Corp. Sec. &
Treasure
Operasional
Manajer
Kepala Seksi
Printing
Kepala Regu
Printing

Kepala Regu Work

Shop R&D

Kepala Regu
Listrik

Kepala Regu
Satpam




REKAPITULASI JUMLAH KARYAWAN TAHUN 2010

S7

NO BAGIAN KARYAWAN TETAP HONORER /TR JUMLAH
L P JMH P JMH L P JMH
1. Staf Kantor :
Presiden Direktur 0 1 1 0 1 1
Direktur Keuangan 1 0 1 1 0 1
CIS 1 0 1 1 0 1
Kasir 1 0 1 1 0 1
Personalia Kesehatan 1 2 3 1 2 2 3 5
Pembukuan 7 6 12 7 6 13
Adm + Purchasing 4 3 7 4 3 7
Ekpor 3 0 3 3 0 3
Marketing 0 2 2 1 1 3 4
JUMLAH 18 14 31 2 4 20 16 36
2. | Work Shop 15 15 0 15 15
Listrik 6 6 0 6 6
JUMLAH 21 0 21 0 0 21 0 21
3. Pabrik Can / Kaleng :
P.P.C 0 1 1 0 0 1 1
Printing 31 1 32 0 31 1 32
Quality Control 2 3 5 0 2 3 5
Teknik Produksi 20 0 20 0 20 0 20
Produksi 13 125 138 0 13 125 138
JUMLAH 66 130 196 0 0 66 130 196
4. | Tehnik Teko 5 0 5 0 5 0 5
Spinning Teko 6 0 6 0 6 0 6
Spinning Forming 14 5 19 0 14 5 19
Tehnik Forming 21 0 21 0 21 0 21
Shear Line 26 55 81 0 26 55 81
8 0 8 0 8 0 8
JUMLAH 80 60 140 0 0 80 60 140




REKAPITULASI JUMLAH KARYAWAN TAHUN 2011
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NO BAGIAN KARYAWAN TETAP HONORER /TR JUMLAH
L P JMH P JMH L P JMH
1. Staf Kantor :
Presiden Direktur 0 1 1 0 1 1
Direktur Keuangan 1 0 1 1 0 1
CIS 1 0 1 1 0 1
Kasir 1 0 1 1 0 1
Personalia Kesehatan 1 2 3 1 2 2 3 5
Pembukuan 6 6 12 7 6 13
Adm + Purchasing 4 3 7 4 3 7
Ekpor 3 0 3 3 0 3
Marketing 0 2 2 1 1 3 4
JUMLAH 17 14 31 2 4 19 16 35
2. | Work Shop 15 15 0 15 15
Listrik 6 6 0 6 6
JUMLAH 21 0 21 0 0 21 0 21
3. Pabrik Can / Kaleng :
P.P.C 0 1 1 0 0 1 1
Printing 31 1 32 0 31 1 32
Quality Control 2 3 5 0 2 3 5
Teknik Produksi 20 0 20 0 20 0 20
Produksi 13 125 138 0 13 125 138
JUMLAH 66 130 196 0 0 66 130 196
4. | Tehnik Teko 5 0 5 0 5 0 5
Spinning Teko 6 0 6 0 6 0 6
Spinning Forming 14 5 19 0 14 5 19
Tehnik Forming 21 0 21 0 21 0 21
Shear Line 26 55 81 0 26 55 81
8 0 8 0 8 0 8
JUMLAH 80 60 140 0 0 80 60 140
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6. Job Description PT. Kedaung Indah Can Tbk Surabaya
a. Presiden Direktur

1) Memimpin seluruh dewan atau komite eksekutif.

2) Menawarkan visi dan imajinasi di tingkat tertinggi (biasanya
bekerjasama dengan MD atau CEO).

3) Memimpin rapat umum, dalam hal: untuk memastikan pelaksanaan
tata-tertib; keadilan dan kesempatan bagi semua untuk berkontribusi
secara tepat; menyesuaikan alokasi waktu per item masalah;
menentukan urutan agenda; mengarahkan diskusi ke arah konsensus;
menjelaskan dan menyimpulkan tindakan dan kebijakan.

4) Bertindak sebagai perwakilan organisasi dalam hubungannya dengan
dunia luar.

5) Memainkan bagian terkemuka dalam menentukan komposisi dari
board dan sub-komite, sehingga tercapainya keselarasan dan
efektivitas.

6) Menjalankan tanggung jawab dari direktur perusahaan sesuai dengan
standar etika dan hokum.

b. Direktur Keuangan

1) Bertanggungjawab untuk mengarahkan penanggulangan berbagai jenis
resiko finansial yang dihadapi perusahaan.

2) Melakukan koordinasi aktifitas di direktorat keuangan.

3) Mengkoordinasi aktifitas sinergi untuk mencapai hasil bisnis yang

optimal dari pelaksanaan seluruh usaha perusahaan.
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Mengkoordinir perumusan strategi jangka panjang sebagai dasar

perumusan rencana kerja dan anggaran perusahaan.

Corp. Sec & Treasure

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

8)

9)

Membantu direksi sebagai pejabat penghubung dalam komunikasi
dengan stakeholder sebagai upaya meningkatkan loyalitas para
stakeholder.

Menyusun laporan manajemen serta kegiatan yang berhubungan
dengan keskretariatan.

Menangani masalah hukum

Mengelola humas

Memberikan masukan dari aspek hokum kepada direksi berkaitan
dengan operasionalisasi usaha perusahaan

Mengkoordinasikan pengurusan izin-izin usaha perusahaan.
Menyelenggarakan data base dan penyimpanan dokumen asli
perusahaan.

Membangun jaringan kerja sama yang saling menguntungkan dengan
berbagai pihak stakeholder.

Mengupayakan kelancaran pelaksanaan agenda direksi.

10) Mengkomunikasikan kebijakan perusahaan atau pemerintah kepada

pihak internal dan eksternal.

11) Mengelola dan mengembangkan sistem informasi perusahaan

12) Memelihara dan mengembangkan mutu perusahaan.

13) Menyiapkan laporan perusahaan sesuai ketentuan yang berlaku.
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d. Manajer Pembelian
1) Bertanggung jawab dalam merencanakan pembelian bahan baku,
bahan penolong, suku cadang, maintenance, minyak pelumas dan
sebagainya.
2) Melakukan penelitian harga, menentukan tempat serta jumlah
pembelian.
3) Mengadakan pengawasan atas jumlah dan kualitas bahan baku, baik
dalam maupun luar negeri.
4) Bertanggung jawab atas kelancaran ketersediaan bahan baku yang
diperlukan.
e. Manajer Ekspor Impor
1) Mengerjakan pengeluaran atau pengiriman barang dari gudang.
2) Mengawasi arus pemasukan barang-barang di gudang.
3) Melaksanakan pemasaran barang-barang hasil produksi ke dalam dan
luar negeri.
4) Menerima order pembeli yang besar dari luar negeri.
5) Merencanakan produksi barang pesanan konsumen keluar negeri
(pesanan ekspor).
6) Memeriksa barang ekspor termasuk yang berhubungan dengan Bank,
serta hal-hal lain yang berhubungan dengan ekspor barang.
f. Manajer Personalia

1) Bertanggung jawab dalam penerimaan pegawai dan seleksi pegawai.
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2) Menjaga displin dan keharmonisan kerja antara pegawai (karyawan)
dengan atasan, maupun antara sesama karyawan.
3) Menagatur masalah intern pegawai seperti absensi, kesehatan,

keamanan, humas, transfer dan lain-lain.

Pelaksanaan Pengembangan Karyawan PT. Kedaung Indah Can, Thk

PT. Kedaung Indah Can, Tbk merupakan salah satu perusahaan
yang dipercayakan pemerintah untuk mengukur dan mendistribusikan
tenaga kerja. Berpedoman pada pemerintah tersebut maka PT. Kedaung
Indah Can, Tbk mempunyai tujuan yaitu meningkatkan kesejahteraan dan
kemakmuran rakyat secara adil dan makmur serta mendorong peningkatan
kegiatan ekonomi.

Hal ini merupakan usaha untuk menyiapkan tenaga ahli yang
terampil dan berkualitas untuk memenuhi tenaga pelaksanaan yang handal
bagi seluruh unit kerja PT. Kedaung Indah Can, Tbk. Adapun usaha
peningkatan pengembangan sumber daya manusia yang dilakukan PT.
Kedaung Indah Can, Tbk salah satunya adalah pengembangan karir yang
dilaksanakan oleh manajemen personalia. Pengembangan Karir tersebut
ddilaksanakan melalui kenaikan pangkat yang dibantu manajemen,
kesempatan pendidikan lebih tinggi, program penempatan karyawan yaitu

rotasi, mutasi dan promosi dan pelatihan skill.



63

a. Kenaikan Pangkat yang Dibantu Manajemen

Pelaksanaan program pengembangan karir melalui kenaikan
pangkat di PT. Kedaung Indah Can, Thk dilakukan dengan menilai
prestasi kerja. Apabila prestasi kerja telah memenuhi standar maka
karyawan tersebut akan diberi kesempatan untuk melakukan uji
kenaikan pangkat. Setelah hasil uji keluar akan dipilih karyawan yang
memiliki nilai tertinggi dan karyawan itulah yang akan naik pangkat.

b. Kesempatan Pendidikan Lebih Tinggi

PT. Kedaung Indah Can, Tbk memberikan kesempatan kepada
setiap karyawannya untuk mendapatkan pendidikan lebih tinggi.
Namun, kesempatan ini hanya tertuju pada karyawan tingkat tinggi di
mana jabatan mereka adalah kepala regu, kepala seksi, manajer dan
direktur. Kesempatan itu diberikan perusahaan melalui kursus maupun
kuliah di luar perusahaan. Manfaat yang didapat oleh perusahaan dari
kegiatan ini adalah terciptanya karyawan yang mempunyai
pengetahuan yang tinggi untuk dapat menghasilkan produktivitas yang
tinggi pula.

c. Progam Penempatan Karyawan (Rotasi, Mutasi dan Promosi)

Rotasi adalah memutar atau menggilir penempatan pejabat
struktural maupun fungsional dari satu jabatan tertentu ke jabatan
lainnya yang ditetapkan dalam sebuah kebijakan. Mutasi adalah
perubahan jabatan yang setingkat yang tidak mengurangi atau

menaikkan baik kekuasaan maupun tanggungjawabnya. Promosi
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adalah  penaikan jabatan, yakni menerima kekuasaan dan
tanggungjawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggungjawab
sebelumnya “.

Di PT. Kedaung Indah Can, Tbk ketiga program tersebut
dilaksanakan satu tahun sekali. Program tersebut dijalankan
berdasarkan kinerja karyawan yang dievaluasi kemudian dipilih mana
karyawan yang akan dimutasi, dirotasi dan dipromosikan.

d. Pelatihan Skill

Pelatihan skill ayng dilaksanakan oleh PT. Kedaung Indah Can
Tbk adalah dengan memberikan masa waktu bagi karyawan untuk
mempelajari keahliannya. Pelatihan skill hamper sama dengan training
yang membedakannya adalah tingkatan karyawan yang diberikan
pelatihan skill. Jika training diberikan kepada karyawan tingkat bawah
dengan masa waktu tiga bulan, maka untuk pelatihan skill
dilaksanakan oleh karyawan tingkat atas dengan masa waktu dua
bulan. Pelatihan skill tersebut di antaranya pelatihan manajemen,

organisasi, keahlian khusus seperti bagian satpam atau listrik.

B. Penyajian Data
Setelah dilakukan pengumpulan data, maka langkah selanjutnya adalah
penyajian data hasil penelitian sesuai dengan jawaban responden sebagali

sampel penelitian. Sesuai dengan metodologi penelitian dan teknik analisis

“¢ M. Manullang dan Marihot AMH Manullang, 2001, Manajemen Personalia, Gadjah Mada
University Press, Yogyakarta, hal 153-157
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data yang digunakan dalam penelitian ini maka langkah-langkah yang

ditempuh dalam penyajian data hasil penelitian adalah sebagai berikut :

1. Membuat tabel yang berisi kolom untuk pernyataan dari masing-masing
indikator penelitian dan jumlah pemilih dari masing-masing pernyataan.

2. Membuat tabel rekapitulasi jawaban terhadap indikator-indikator dari
variabel-variabel.

3. Membuat tabel yang berisi tentang rekapitulasi hasil perhitungan untuk
skor dari variabel.

Untuk memperinci data yang disajikan, peneliti mengklasifikasikan
menjadi dua yaitu variabel pengembangan sumber daya manusia (X) dan

variabel kepuasan kerja () sebagai berikut :

1. Data Pengembangan Karir
Data di bawah ini adalah hasil dari angket yang telah disebarkan
kepada responden yang menjadi sampel penelitian ini. Untuk mengetahu
frekuensi tiap-tiap jawaban, peneliti membuat tabel dengan urutan sebagai
berikut :
a. Tabel 4.1 adalah data jawaban responden pada indikator kenaikan
pangkat yang dibantu manajemen.
b. Tabel 4.2 adalah data jawaban responden pada indikator kesempatan
pendidikan lebih tinggi.
c. Tabel 4.3 adalah data jawaban responden pada indikator program

penempatan karyawan (rotasi, mutasi dan promosi)
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d. Tabel 4.4 adalah data jawaban responden pada indicator pelatihan

Jawaban untuk indikator kenaikan pangkat yang dibantu manajemen

skill.

Masing-masing tersebut adalah sebagai berikut :

Tabel 4.1

No. | Pernyataan SS S K TS STS | Jmh
1. | Pengembangan  Kkarir | 3 11 1 7 1 23
yang berupa kenaikan
pangkat di perusahaan
Anda dibantu oleh
manajemen
Tabel 4.2
Jawaban untuk indicator kesempatan pendidikan lebih tinggi
No. | Pernyataan SS S K TS STS | Jmh
1. | Perusahaan 8 6 1 7 1 23
memberikan Anda
kesempatan untuk
mendapatkan
pendidikan yang lebih
tinggi
2. | Pendidikan tambahan | 3 12 6 1 1 23
seperti pelatihan yang
diperoleh karyawan
mampu  meningkatkan
kinerja karyawan
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Jawaban untuk indicator program penempatan karyawan (rotasi, mutasi dan

promosi)

Pernyataan

SS

STS

Jmh

Rotasi jabatan akan
memberikan  manfaat
bagi diri karyawan
untuk bekerja lebih
giat.

3

@ Wwm

©X

23

Mutasi jabatan akan
memberikan semangat
baru bagi karyawan.

23

Promosi jabatan yang
dilakukan oleh
perusahaan Anda
mampu meningkatkan
kinerja karyawan

14

23

Tabel 4.4

Jawaban untuk indicator pelatihan skill

Pernyataan

SS

S

STS

Jmh

Perusahaan
memberikan
kesempatan bagi
karyawan yang ingin
maju melalui pelatihan
skill

5

10

K
6

23

Pelatihan skill
membantu  karyawan
untuk mengembangkan
karirnya dalam
perusahaan

16

23

Pelatihan skill dapat
meningkatkan Kinerja
karyawan.

15

23
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Tabel 4.5

Rekapitulasi jawaban responden pada indikator pengembangan karir

No. | Indikator SS S K TS STS

1. | Kenaikan pangkat yang | 3 11 1 7 1
dibantu manajemen

2. | Kesempatan 11 18 7 8 2
pendidikan lebih tinggi

3. | Program penempatan | 13 30 17 8 2

karyawan (rotasi,
mutasi, dan promosi)
4. | Pelatihan skill 12 41 11 5 0

Skor yang digunakan adalah : 5,4,3,2, dan 1 yang diterapkan secara
bervariasi menurut bentuk dan kategori pernyataan. Masing-masing
pernyataan yang terdapat pada angket memiliki lima jawaban dengan skor

penilaian pada hasil questioner pengembangan Kkarir adalah sebagai

berikut:

a. Sangat setuju : skor 5
b. Setuju : skor 4
c. Kadang-kadang : skor 3
d. Tidak setuju : skor 2

e. Sangat tidak setuju - skor 1
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Tabel 4.6

Rekapitulasi Hasil Perhitungan Untuk Variabel X

No.Res |1 2 3 4 5 6 7 8 9 X
1 4 2 3 3 2 4 3 4 4 29
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
3 5 4 4 5 4 4 4 5 4 39
4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 43
5 4 5 5 1 1 5 5 5 3 34
6 2 5 4 2 4 5 5 4 5 36
7 2 5 5 5 5 5 5 5 5 42
8 2 2 4 4 4 4 2 4 4 30
9 4 4 4 3 3 4 4 4 4 34
10 2 2 2 2 2 4 4 4 4 26
11 4 5 4 3 3 4 5 5 4 37
12 2 5) 4 4 4 5) 4 3 3 34
13 4 5 4 4 3 4 4 4 4 36
14 4 2 3 3 2 4 3 4 4 29
15 4 3 3 4 4 5 3 3 4 33
16 3 2 4 4 2 3 4 4 2 28
17 5 4 4 3 3 4 4 4 5 36
18 4 2 3 3 2 4 3 4 4 29
19 2 4 4 4 4 4 4 4 4 34
20 4 2 3 3 2 4 3 4 4 29
21 1 1 1 3 3 3 2 2 2 18
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 36
23 2 4 2 3 2 3 3 4 3 26
M 754
2. Data Kepuasan Kerja

Data di bawah ini adalah hasil dari angket yang telah disebarkan
kepada responden yang menjadi sampel penelitian ini. Untuk mengetahu
frekuensi tiap-tiap jawaban, peneliti membuat tabel dengan urutan sebagai
berikut :

a. Tabel 4.7 adalah data jawaban responden pada indikator dukungan dan

bimbingan dari atasan atau pimpinan.
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b. Tabel 4.8 adalah data jawaban responden pada indikator kesempatan
untuk maju.

c. Tabel 4.9 adalah data jawaban responden pada indikator penilaian
kierja karyawan dan penempatan karyawan.

d. Tabel 4.10 adalah data jawaban responden pada indicator pekerjaan
yang sesuai dengan kemampuan.

Masing-masing tersebut adalah sebagai berikut :

Tabel 4.7

Jawaban untuk indikator dukungan dan bimbingan dari atasan atau pimpinan

No. | Pernyataan SS S K TS STS | Jmh
1. | Dukungan dari | 3 18 2 0 0 23
pimpinan atau atasan
membuat Anda bekerja
dengan baik.
2. | Dalam menghadapi | 3 11 7 2 0 23
kesulitan saat

melaksanakan  tugas,
atasan atau pimpinan
Anda memberikan
bimbingan kepada
Anda agar masalah
tesebut dapat
terselesaikan .

3. Setiap tugas dapat | 4 8 8 3 0 23
Anda selesaikan
apabila mendapat
dukungan dari atasan
atau pimpinan Anda.
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Tabel 4.8

Jawaban Untuk Indikator kesempatan untuk maju

No. | Pernyataan SS S K TS STS | Jmh
1. | Setiap ada peluang |7 14 2

untuk  maju  yang
diberikan oleh
perusahaan akan Anda
manfaatkan dengan
baik.

2. | Kesempatan untuk | 3 11 8 1 0 23
maju yang diberikan
oleh perusahaan
memberikan rasa puas
kepada diri karyawan.

Tabel 4.9

Jawaban Untuk Indikator Penilaian Kinerja dan Penempatan Karyawan

No. | Pernyataan SS S K TS STS | Jmh

1. | Penilaian Kkinerja | 6 11 4 2 0 23
membuat Anda lebih
semangat bekerja.

2. | Penilaian Kinerja | 6 9 8 0 0 23
mampu meningkatkan
kualitas kerja karyawan

3. |Posisi  Anda dalam |3 12 5 3 0 23
perusahaan sesuai
dengan pendidikan
Anda

4. | Penempatan karyawan | 6 12 4 1 0 23
dalam perusahaan
Anda sesuai dengan
skill yang dimiliki
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Jawaban Untuk Indikator Pekerjaan Sesuai Kemampuan
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No. | Pernyataan SS S K TS STS | Jmh
1. | Tugas yang diberikan | 4 13 5 1 0 23
kepada Anda sesuai
dengan keahlian Anda
2. | Tugas vyang Anda|1l 14 6 2 0 23
kerjakan sesuai dengan
pendidikan Anda
Tabel 4.11

Rekapitulasi Jawaban Responden pada Indikator Kepuasan Kerja

No. | Indikator SS S K TS STS

1. | Dukungan dan |9 37 17 5 0
bimbingan dari atasan
atau pimpinan

2. | Kesempatan untuk | 10 25 10 1 0
maju

3. | Penilaian kinerja dan | 21 44 21 6 0
penempatan karyawan

4. | Pekerjaan sesuai | 5 27 11 3 0
dengan kemampuan

Skor yang digunakan adalah : 5,4,3,2, dan 1 yang diterapkan secara

bervariasi menurut bentuk dan kategori pernyataan.

Masing-masing

pernyataan yang terdapat pada angket memiliki lima jawaban dengan skor

penilaian pada hasil questioner kepuasan kerja adalah sebagai berikut:

a.

b.

Sangat setuju
Setuju
Kadang-kadang
Tidak setuju

Sangat tidak setuju

: skor 5

: skor 4

: skor 3

: skor 2

: skor 1
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Tabel 4.12

Rekapitulasi Hasil Perhitungan Untuk Variabel Y

No.Res | 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 X
1 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 38
2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
3 4 5 5 4 4 5 5 5 5 4 3 49
4 4 4 4 4 4 S) 4 4 4 4 4 45
5 5 4 5 5 4 3 5 3 5 5 3 47
6 4 4 3 5 3 4 5 2 4 4 4 42
7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 55
8 4 2 5 5 5 4 4 4 2 4 4 43
9 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 38
10 4 4 4 3 3 4 4 4 4 2 4 40
11 4 4 3 5 5 5 4 5 5 5 4 49
12 4 S) 2 4 3 2 3 2 4 4 2 35
13 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 45
14 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 41
15 5 3 4 5 4 5 5 3 3 3 3 43
16 4 4 2 4 2 3 3 3 3 3 2 33
17 4 4 2 3 3 2 3 3 5 3 3 35
18 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 41
19 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 43
20 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 41
21 3 2 2 5 3 5 S) 4 4 4 4 41
22 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44
23 4 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 36
X 968

C. Pengujian Hipotesis
Adapun hipotesis yang digunakan oleh peneliti seperti yang dijelaska
pada bab sebelumnya yaitu :
1. H1 : Atau hipotesis alternatif yang dikatakan juga hipotesis kerja yang
menyatakan adanya hubungan antara variable X dan Y atau adanya

perbedaan di antara X dan Y. Dalam penelitian ini hipotesisnya
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dirumuskan “Ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja
karyawan PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya.”.

Ho : Atau hipotesis nol yang menyatakan adanya persamaa atau tidak
adanya perbedaan antara dua kelompok variabel atau lebih. Dalam
penelitian ini  hipotesisnya dirumuskan “Tidak ada pengaruh
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung
Indah Can, Tbk Surabaya.”.

Setelah data-data yang diperlukan sudah dianggap cukup, maka untuk

melakukan pengujian pada hipotesis menggunakan rumus analisa data dalam

bentuk perhitungan. Sebelum membuat analisis data, peneliti terlebih dahulu

membuat tahapan-tahapan sebagai berikut :

1.

Membuat tabel kerja yang berisi kolom nomor pernyataan dan baris untuk
subyek (sampel).

Mengubah jawaban respoenden sesuai dengan pedoman skorsing.
Memindah jawaban responden yang telah diskor sesuai dengan pedoman
skorsing pada tabel yang telah tersedia.

Penjumlah jawaban pernyataan yang diperoleh masing-masing subyek.
Menjumlah skor masing-masing subyek dalam instrument angket
pengembangan karir (X) dan jumlah skor masing-masing subyek dalam
instrument angket kepuasan kerja ().

Menganalisis X dan Y sesuai dengan metode analisis data dengan rumus

korelasi product moment.
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Sehubungan dengan analisis data, maka dari sini akan disajikan data

lapangan. Hasil penelitian selengkapnya tercantum dalam lampiran yang

didapat dari PT. Kedaung Indah Can Tbk Surabaya sebagai berikut :

Tabel 4.13

Perhitungan Untuk Memperoleh Angka Indeks Korelasi Antar Variabel X

Dengan Variabel Y Berdasar Skor Asli

No Res X Y X? Y? X.Y
1 38 29 1444 841 1102
2 36 44 1296 1936 1584
3 39 49 1521 2401 1911
4 43 45 1849 2025 1935
5 34 47 1156 2209 1598
6 36 42 1296 1764 1512
7 42 55 1764 3025 2310
8 30 43 900 1849 1290
9 34 38 1156 1444 1292
10 26 40 676 1600 1040
11 37 49 1369 2401 1813
12 34 35 1156 1225 1190
13 36 45 1296 2025 1620
14 29 41 841 1681 1189
15 33 43 1089 1849 1419
16 28 23 784 529 644
17 36 35 1296 1225 1260
18 32 41 1024 1681 1312
19 34 43 1156 1849 1462
20 29 41 841 1681 1189
21 28 41 784 1681 1148
22 36 44 1296 1936 1584
23 26 36 676 1296 936
N=23 | ¥X=776 | YY=949 | ¥ X?=26666 | > Y?=40153 | ¥ X.Y=32340

Selanjutnya hasil dari tabel persiapan tersebut digunakan untuk

mencari pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan PT.
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Kedaung Indah Can Tbk Surabaya. Dari table persiapan tersebut dapat

diketahui :
Y X= 776 Y'Y= 949
YN= 23 Y X*= 26.666
YY?= 40.153 YX.Y =32.340

(>CX)*= 602.176 (>Y)%= 900.601

Melalui tehnik korelasi product moment untuk menguji hipotesis

digunakan rumus :

N.IXY - (EX) (ZY)

rxy: \/

Peneliti menggunakan perhitungan SPSS untuk mengetahui hasil dari

[ NEX2 - (EX)2] [ NZY2 - (2Y)7]

uji hipotesis di atas dan hasilnya adalah sebagai berikut :

Tabel 4.14

Correlations

pengembang kepuasan
an karir kerja

pengembangan Pearson 1 610"
karir Correlation

Sig. (2-tailed) .002

N 23 23
kepuasan kerja Pearson 610 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .002

N 23 23
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pengembang kepuasan
an karir kerja

pengembangan Pearson 1 610"
karir Correlation

Sig. (2-tailed) .002

N 23 23
kepuasan kerja Pearson 610 1

Correlation

Sig. (2-tailed) .002

N 23 23

**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Dari perhitungan tersebut diperoleh nilai “r” hitung sebesar 0,610 yang
kemudian dikonsultasikan dengan “r” table product moment dengan taraf
signifikan 5% dan jumlah responden (>:N=23) diperoleh “r” table sebesar
0,433. Jadi apabila “r” hitung (rXY) lebih kecil dari pada “r” table maka
hipotesis nihil (HO) ditolak dan hipotesis kerja (H1) diterima. Sebaliknya
apabila “r” hitung (rXY) lebih besar dari pada “r” table maka hipotesis nihil

(HO) diterima dan hipotesis kerja (H1) ditolak.

Setelah dikonsultasikan antara “r” hitung dengan “r” table maka dapat
diketahui hasilnya adalah (0,610>0,433) yang berarti hipotesis nihil (HO)
ditolak dan hipotesis kerja (H1) diterima. Jadi, ada pengaruh yang positif
antara pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung

Indah Can, Tbk Surabaya.
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D. Pembahasan Hasil Penelitian (Analisis Data)

Dari hasil penelitian dengan judul “Pengaruh Pengembangan Karir
Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya”
yang telah dilakukan peneliti dengan mengambil sampel penelitian yang
berjumlah 23 karyawan di PT. Kedaung Indah Can Thk Surabaya.

Hasil penelitian yang diperoleh dari analisis data penelitian dengan
menggunakan rumus korelasi product moment diperoleh rXY sebesar 0,610
dan hasil tersebut dikonsultasikan dengan “r” table product moment dengan N
= 23 dan taraf signifikansi 5% diperoleh “r” table sebesar 0,433. Dengan hasil
penelitian tersebut dapat diketahui bahwa rXY lebih besar dari “r” table
(0,610>0,433) yang berarti bahwa ada pengaruh positif antara pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja karyawan.

Dari hal tersebut, maka hipotesis berbunyi : ada pengaruh
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawa PT. Kedaung Indah
Can Tbk Surabaya “diterima” dan hipotesis kerja (H1) “ditolak™.

Untuk mengetahui tingkat pengaruh pengembangan karir terhadap
kepasan kerja karyawan PT. Kedaung Indah Can Tbk Surabaya, niai rXY yang
lebih besar dari “r” table kemudian dikonsultasikan dan diinterpretasikan

menurut pedoman sebagai berikut*’:

*T Anas Sudijono, 1996, Pengantar Statistik Pendidikan, Raja Grafindo Persada, Jakarta, hal. 180
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Table 4.15

Pedoman Penilaian Hasil Perhitungan Rumus Product Moment

Besarnya Nilai “r” Interpretasi

0,00-0,20 Antara variabel X dan variabel Y memang terdapat
korelasi akan tetapi korelasi itu sangat lemah atau
sangat rendah sehingga korelasi itu diabaikan
(dianggap tidak ada korelasi antara variabel X dan
variabel Y)

0,20-0,40 Antara variabel X dan variabel Y terdapat korelasi
yang lemah atau rendah

0,40-0,70 Antara variabel X dan variabel Y terdapat korelasi
yang sedang atau cukupan

0,70-0,90 Antara variabel X dan variabel Y terdapat korelasi
yang kuat atau tinggi

0,90-1,00 Antara variabel X dan variabel Y terdapat korelasi
yang sangat kuat atau sangat tinggi

Nilai rXY sebesar 0,610 jika dikonsultasikan dan diinterpretasikan

menurut table pedoman penilaian hasil perhitungan rumus product moment

berbunyi “Adanya pengaruh yang cukup antara pengembangan Karir terhadap

kepuasan kerja karyawan PT. Kedaung Indah Can Thk Surabaya”.

Dari hasil pengujian hipotesis dan analisis data di atas terdapat hasil

akhir atau kesimpulan yang dapat peneliti paparkan. Dengan menggunakan

teknik  pengumpulan

data berupa angket untuk mendapatkan dan

mengumpulkan data dari responden yang menjadi obyek penelitian ini, maka

peneliti mendapatkan jawaban dari penelitian yang dilakukan.
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Dari teori pengembangan karir yang berhubungan dengan kepuasan
kerja mengemukakan salah satu cara mengembangkan karir pegawai adalah
melalui promosi, yakni perpindahan yang memperbesar wewenang dan
tangung jawab karyawan ke jabatan yang lebih tinggi di dalam suatu
organisasi sehingga kewajiban, hak, status dan penghasilan semakin besar, dan
menyebabkan kepuasan kerja yang tinggi,

Seperti yang dilakukan di PT. Kedaung Indah Can Tbk Surabaya,
dengan cara promosi yang dilakukan dalam program pengembangan karir
memberikan kepuasan kepada karyawannya. Apabila kepuasan terjadi maka
prestasi kerja akan meningkat dan produktivitas akan meningkat pula yang

mana hal itu akan menguntungkan perusahaan juga.



BAB V

PENUTUP

A. Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan pada bab-bab sebelumnya, maka penelitian
ini dapat disimpulan sebagai berikut :

1. Hasil perhitungan pada uji hipotesis untuk rumusan masalah yang pertama
yaitu hipotesis nihil (HO) ditolak dan hipotesis kerja (H1) diterima. Hal
tersebut berdasarkan perhitungan dengan rumus pdoduct moment di mana
hasil “r” hitung adalah 0,610. Kemudian dikonsultasikan dengan “r” table
dengan taraf siginifikan 5% dan N=23 didapatkan hasil 0,433. Jadi, “ada
pengaruh antara pengembangan karir dengan kepuasan kerja di PT.
Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya.

2. Hasil perhitungan pada uji hipotesis untuk rumusan masalah kedua yaitu
hasil “r” hitung sebesar 0,610 kemudian dikonsultasikan dan
diiterpretasikan menurut pedoman penilaian hasil perhitungan rumus
product moment, maka didapatkan pernyataan “variabel X vyaitu
pengembangan karir cukup mempengaruhi variabel Y yaitu kepuasan kerja
karyawan di PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya di mana besarnya

nilai “r” adalah 0,433".

81
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B. Saran dan Rekomendasi
Berdasarkan kesimpulan di atas, maka saran untuk pihak manajemen
personalia di PT. Kedaung Indah Can, Tbk Surabaya dalah sebagai berikut :

1. Program pengembangan karir yang dilaksanakan dengan cara kenaikan
pangkat dapat dilakukan dengan seadil-adilnya. Karena dari beberapa
karyawan yang dijadikan sampel terdapat beberapa orang yang menjawab
tidak setuju akan adanya keniakan pangkat yang dibantu manajemen. Jadi,
pihak manajemen personalia harus memperhatikan baik-baik akryawan
mana yang akan dinaikkan pangkatnya berdasarkan prestasi kerja dan
Kinerjanya.

2. Program pengembangan Karir yang dilaksanakan melalui kesempatan
pendidikan lebih tinggi harus lebih diperhatikan dengan baik, karena hal
tersebut adalah salah satu cara untuk meningkatkan skill karyawan di
mana karyawan akan bekerja sesuai dengan keahliannya. Hal ini dapat
memberikan keuntungan untuk pihak perusahaan karena semakin banyak
karyawan yang ahli dalam bidangnya maka semakin naik pula kualitas dan
kuantitas perusahaan.

3. Rotasi, mutasi dan promosi dirasakan karyawan sebagai salah satu cara
yang baik untuk memperbaiki karir mereka. Rotasi bermanfaat untuk
menentukan posisi dan pekerjaan karyawan sesuai dengan keahliannya.
Mutasi bermanfaat untuk memberikan suasana dan lingkungan baru di

mana hal itu dapat mengurangi stress karyawan. Promosi bermanfaat



83

untuk meningkatkan jabatan mereka yang sesuai dengan keahlian dan
pendidikan mereka.

4. Program pelatihan skill sebaiknya terus dijalankan karena dari program
lainnya pelatihan skill lah yang paling diminati oleh karyawan.
Manfaatnya sangat besar termasuk untuk mendalami skill yang sudah

mereka miliki.

C. Keterbatasan Penelitian

Penelitian ini masih jauh dari sempurna. Hal ini dikarenakan
kurangnya penguasaan beberapa hal oleh peneliti. Di antaranya kurangnya
kepahaman dalam hal menguji validitas instrument. Hasil pada bab tersebut
adalah hasil perhitungan SPSS di mana program SPSS baru dikenal oleh
peneliti. Hal lainnya adalah penggunaan program SPSS yang terbaru yang
kurang dipahami oleh peneliti. Namun, semua kekurangan yang ada dijadikan
suatu pembelajaran yang baik untuk kedepannya. Peneliti selalu berusaha
menutupi kekurangan dengan belajar dan bimbingan sehingga menghasilkan
penelitian yang dapat dijadikan acuan untuk penelitian selanjutnya yang bisa
lebih baik dari penelitian ini.

Hal tersebut dapat dijadikan contoh untuk peneliti-peneliti selanjutnya
agar lebih memahami akan hal-hal dan program-program baru pada penelitian
selanjutnya. Karena tidak ada hal yang tidak bisa kita pahami apabila kita
belajar dengan sunguh-sungguh. Keterbatasan penelitian ini setidaknya dapat

dijadikan acuan untuk membuat penelitian yang sempurna.
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ANGKET PENELITIAN

Nama e e e e e e e e
Jabatan e

Petunjuk Pengisian Angket !

i N

Dimohon untuk membaca dengan cermat setiap pertanyaan yang ada.

Dimohon untuk menjawab sesuai dengan diri Anda sendiri.

Apapun jawaban Anda akan membantu kami untuk menyelesaikan penelitian ini.
Lingkarilah ( O ) jawaban yang Anda pilih.

PENGEMBANGAN KARIR

Pengembangan karir yang berupa kenaikan pangkat di perusahaan Anda dibantu oleh

manajemen.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Perusahaan memberikan Anda kesempatan untuk mendapatkan pendidikan yang lebih
tinggi.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Pendidikan tambahan seperti pelatihan yang diperoleh karyawan mampu meningkatkan
kinerja karyawan.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Rotasi jabatan akan memberikan manfaat bagi diri karyawan untuk bekerja lebih giat.
a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Mutasi jabatan akan memberikan semangat baru bagi karyawan.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Promosi jabatan yang dilakukan oleh perusahaan Anda mampu meningkatkan kinerja
karyawan.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Perusahaan memberikan kesempatan bagi karyawan yang ingin maju melalui pelatihan
skill.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Pelatihan skill membantu karyawan untuk mengembangkan karirnya dalam
perusahaan.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju

Pelatihan skill dapat meningkatkan kinerja karyawan.

a. Sangat Setuju c. Kadang-kadang e. Sangat Tidak Setuju

b. Setuju d. Tidak Setuju
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Lampiran 3
Correlations
Notes
Output Created 26-May-2011 01:2€
Comments
Input Active Dataset DataSet0
Filter <none>
Weight <none>
Split File <none>

Missing Value Handling

N of Rows in Working Data
File

Definition of Missing

Cases Used

User-defined missing values are
treated as missing.

Statistics for each pair of variables a
based on all the cases with valid dat

for that pair.

Syntax CORRELATIONS
/VARIABLES=pengembangankarir
kepuasankerja
/PRINT=TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
Resources Processor Time 00:00:00.1
Elapsed Time 00:00:00.!
[ Dat aSet 0]
Correlations
pengembangan
karir kepuasan kerja
pengembangan karir Pearson Correlation 1 6107
Sig. (2-tailed) .002
N 23 23
kepuasan kerja Pearson Correlation 6107 1
Sig. (2-tailed) .002
N 23 23




Lampiran 4

TABEL NILAI-NILAI r PRODUCT MOMENT
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N Taraf Signif N Taraf Signif N Taraf Signif
5% 1% 5% 1% 5% 1%
3 0,997 0,999 26 0,388 0,496 |55 0,266 0,345
4 0,950 0,990 27 0,381 0,487 |60 0,254 0,330
5 0,878 0,959 28 0,374 0,478 |65 0,244 0,317
29 0,367 0,470 |70 0,235 0,306
6 0,811 0,917 30 0,361 0,463 |75 0,227 0,296
7 0,754 0,874
8 0,707 0,834 31 0,355 0,456 | 80 0,220 0,286
9 0,666 0,798 32 0,349 0,449 |85 0,213 0,278
10 0,632 0,765 33 0,344 0,442 |90 0,207 0,270
34 0,339 0,436 |95 0,202 0,263
11 0,602 0,735 35 0,334 0,430 | 100 |0,195 0,256
12 0,576 0,708
13 0,553 0,684 36 0,329 0,424 | 125 |0,176 0,230
14 0,532 0,661 37 0,325 0,418 | 150 | 0,159 0,210
15 0,514 0,641 38 0,320 0,413 | 175 |0,148 0,194
39 0,316 0,408 | 200 |0,113 0,148
16 0,497 0,623 40 0,312 0,403
17 0,482 0,606 400 | 0,098 0,128
18 0,468 0,590 41 0,308 0,398 | 500 | 0,088 0,115
19 0,456 0,575 42 0,304 0,393
20 0,444 0,561 43 0,301 0,389 | 600 | 0,080 0,128
44 0,297 0,384 | 700 |0,074 0,097
21 0,433 0,549 45 0,294 0,380
22 0,423 0,537 800 | 0,070 0,091
23 0,413 0,526 46 0,291 0,376 | 900 | 0,065 0,086
24 0,404 0,515 47 0,288 0,372
25 0,396 0,505 48 0,284 0,368 | 1000 | 0,062 0,081
49 0,281 0,364
50 0,279 0,361






