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TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pendlitian Terdahulu

Ada beberapa penelitian terhadulu yang berkaitan dengan ikli organisas,

pengembangan karir dan kepuasan kerja. Penelitian tersebut dijelaskan dalam

tabel sebagai berikut :

Tabel 2.1

Pendlitian Terhadulu

N| Nama Judul Variabel Metode Hasil Pendlitian

o | Penditi Penelitian Penelitian Penelitian
Natassa | Pengaruhiklim | Iklim Analisis iklim organisasi dan
Ayudiari | organisasi dan | Organisas (X1) | Regres pengembangan karir
ni pengembangan | Pengembangan | Linier secara bersama-
(2012) karir Karir (X2) Berganda | samadan secara

Terhadap Kepuasan Kerja parsial maka akan

kepuasan kerja | (Y) memiliki pengaruh
signifikan terhadap
kepuasan kerja.

2 | Eko Iklim Iklim Analisis Secara bersama
Prasetyo | Organisasi dan | Organisasi (X1) | Regres iklim organisasi dan
Yuianto | Pengembangan | Pengembangan | Linier pengembangan karir
(2007) Karir terhadap | Karir (X2) Berganda | berpengaruh

Kepuasan Kerja | Kepuasan Kerja terhadap kepuasan
(Survei pada (Y) kerja karyawan yang
karyawan sedang ( cukup kuat
Universitas atau cukup erat)
Komputer bahwa iklim
Indonesia organisas dan

pengembangan karir
dengan kepuasan
kerja karyawan tidak
terlalu dominan
saling
mempengaruhinya.




N| Nama Judul Variabel M etode Hasil Pendlitian
0 | Penéliti Penelitian Penelitian Penelitian
3 | Ardfiq, Pengaruh Iklim Analisis pengembangan karir
Kartina | pengembangan | Organisasi (X1) | Regres dan iklim organisas
Eka karir dan iklim | Pengembangan | Linier berpengaruh secara
Ningsih, | organisas Karir (X2) Berganda | parsia dan simultan
Idham terhadapKepuas | Kepuasan Kerja terhadap kepuasan
(2016) an kerja (Y) kerja pegawai pada
pegawai pada Dinas Kelautan dan
dinas kelautan Perikanan
dan Kabupaten Kutai
perikananKabu Kartanegara
paten kutai
kartanegara
4 | Si Employee Employe Analisis Setidaknya ada dua
Herald Satisfaction Satisfaction Regres hal yang menjadi
Monis with (X1) Career Linier penyebab
and T.N | Career Developments | Berganda | munculnya kepuasan
Sreedhar | Developments | (X2) Practices dalam diri karyawan
a Practices, A A Compartive yaitu: kejelasan
(2003) Compartive (Y) karyawan
Study mengenai carrier
of Indian and path dan
Foreign MNC carrier path menjadi
BPO Firms faktor utama dalam

mempertahankan
kinerjatetapi hal itu
belum

mampu menjawab
lebih

mengingat pada
dasarnya

karyawan masih
belum mampu
menyadari
pekerjaannya saat ini
telah sesuai dengan
dirinya,

serta kesempatan
untuk mendapat
ilmu dan
pengetahuan dari
karirnya.




2.2 Landasan Teori
2.2.1.1klim Organisas

1. Pengertian Iklim Organisasi

Iklim atau Climate berasal dari bahasa Y unani yaitu incline, kataini
tidak hanya memberikan arti yang terbatas pada hal fisik sgja seperti
temperatur atau tekanan, tetapi juga memiliki arti psikologis bahwa
orang-orang yang berada di dalam organisasi menggambarkan tentang
lingkungan internal organisasi tersebut. Istilah iklim organisas
(organizational climate) pertama kali dipakai oleh Kurt Lewin pada
tahun 1930-an, yang menggunakan istilah iklim psikologi

(psychological climate).

Menurut Tagiuri dan Litwin Wirawan (2007) Iklim organisas
merupakan kualitas llingkungan internal organisasi yang secara relatif
terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, mempengaruhi
perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set

karakteristik atau sifat organisasi.

Menurut Simamora (2004), iklim organisas adalah lingkungan
internal atau psikologi organisasi. iklim organisasi mempengaruhi
praktik dan kebijakan sumber daya manusia yang diterima oleh anggota
organisasi. Perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim
organisas yang berbeda. Keanekaragaman pekerjaan yang dirancang di

dalam organisasi, atau sifat individu yang ada akan menggambarkan
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perbedaan tersebut. Sedangkan menurut (Stinger 2002) mendefenisikan
iklim sebagai “collection and pattern of environmental determinant of
aroused motivation”, iklim organisasi adalah sebagai suatu koleksi dan
pola lingkungan yang menentukan motivasi. (Wirawan 2008)
mendefenisikan iklim secara luas menjelaskan bahwa iklim organisasi
adalah persepsi anggota organisasi (secara individual dan kelompok)
dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisas mengenai
apa yang adaatau terjadi di lingkungan internal organisasi secara rutin,
yang mempengaruhi sikap dan perilaku organisasi dan kinerja anggota
organisas yang kemudian menentukan kinerja organisasi.

Dari pendapat diatas maka dapat disimpulkan iklim organisasi
merupakan suatu konsep yang menggambarkan tentangkualitas
lingkungan internal organisasi yang mempengaruhi perilaku anggota
organisas dalam melaksanakan pekerjaannya.

2. Faktor-Faktor Y ang Mempengaruhi 1klim Organisasi
Menurut (Stinger 2002) mengemukakan bahwa terdapat lima faktor
yang mempengaruhi terjadinyaiklim suatu organisasi, yaitu lingkungan
eksternal, strategi, praktik kepemimpinan, pengaturan organisasi, dan
sgjarah organisasi. Masing-masing faktor ini sangat menentukan, oleh
karena itu orang yang ingin mengubah iklim suatu organisasi harus
mengevaluasi masing-masing faktor tersebut. Kelima faktor tersebut

adalah :
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Lingkungan Eksternal. Industri atau bisnis yang sama mempunyai
iklim organisass umum yang sama. Misalnya : iklim organisasi
umum perusahaan asuransi umumnya sama, demikian juga dengan
iklim organisass pemerintah, sekolah dasar, atau perusahaan
industri minyak kelapa sawit di Indonesia, mempunya iklim
umum yang sama. Kesamaan faktor umum tersebut disebabkan
pengaruh lingkungan eksternal organisasi

. Strategi Organisasi. Kinerja suatu perusahaan bergantung pada
strategi (apa yang diupayakan untuk dilakukan), energi yang
dimiliki oleh karyawan untuk melaksanakan pekerjaan yang
diperlukan oleh strategi, dan faktor-faktor lingkungan penentu dari
level energi tersebut. Strategi yang berbeda menimbulkan pola
iklim organisasi yang berbeda. Strategi mempengaruhi iklim
organisasi secaratidak langsung

Pengaturan organisasi. Pengaturan organisas mempunyai pengaruh
paling kuat terhadap iklim organisasi.

. Kekuatan Segjarah. Semakin tua umur suatu organisasi semakin
kuat pengaruh kekuatan sejarahnya. Pengaruh tersebut dalam
bentuk tradis dan ingatan yang membentuk harapan anggota
organisas dan mempunyai pengaruh terhadap iklim organisasinya.
Kepemimpinan. Perilaku pemimpin  mempengaruhi  iklim

organisas yang kemudian mendorong motivas karyawan.
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Motivasi karyawan merupakan pendorong utama terjadinya

Kinerja.

3. Indikatorlklim Organisasi
Menurut Robert Stringer dalam Wirawan (2007) indikator iklim
organisasi sebagai berikut :
a  Struktur (Structure)

Struktur organisasi merefleksikan perasaan diorganisas secara
baik dan mempunyai peran dan tanggung jawab yang jelas dalam
lingkungan organisasi. Struktur tinggi jika anggota organisasi
merasa pekerjaan mereka didefinisikan secara baik. Struktur
rendah jika mereka merasa tidak ada kejelasan mengenal siapa
yang melakukan tugas dan mempunyai kewenangan mengambil
keputusan.

b. Standar-standar (Standards)

Mengukur perasaan tekanan untuk meningkatkan kinerja dan
dergat kebanggaan yamg dimiliki oleh anggota organisasi dalam
melakukan pekerjaan dengan baik. Standar-standar yang tinggi
artinya anggota organisasi selalu berupaya mencari jalan untuk
meningkatkan kinerja standar-standar rendah merefleksikan
harapan yang lebih rendah untuk kinerja.

c. Tanggung Jawab (Responsibility)
Merefleksikan perasaan karyawan bahwa mereka menjadi

“bos untuk diri sendiri” dan tidak memerlukan keputusannya



13

dilegitimasi oleh anggota organisasi lainnya. Persepsi tanggung
jawab tinggi menunjukan bahwa anggota organisasi merasa
didorong untuk memecahkan masalah problemnya sendiri.
Tanggung jawab rendah menunjukkan bahwa pengambilan resiko
dan percobaan terhadap pendekatan baru tidak diharapkan.
Penghargaan (Recognition)

Mengindikasikan bahwa anggota organisasi merasa dihargai
jika mereka dapat menyelesaikan tugas secara baik. Penghargaan
merupakan ukuran penghargaan dihadapkan dengan kritik dan
hukuman atas penyelesaian pekerjaan. Penghargaan yang rendah
artinya penyelesaian pekerjaan dengan baik diberi imbalan secara
tidak konsisten.

Dukungan (Support)

Perassan percaya dan saling mendukung yang terus
berlangsung diantara aggota kelompok kerja. Dukungan tinggi jika
anggota organisas merasa bahwa mereka bagian tim yang
berfungs dengan baik dan merasa memperoleh bantuan dari
atasannya, jika mengalami kesulitan dalam menjalankan tugas. Jika
dukungan rendah, anggota organisasi merasa terisolasi atau tersisih
sendiri.

Komitmen (commitment)
Perasaan bangga anggota terhadap organisasinya dan dergjat

keloyalan terhadap pencapaian tujuan organisasi. Perasaan
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komitmen kuat berasosiasi dengan loyalitas personal. Level rendah
komitmen artinya karyawan merasa apatis terhadap organisasi dan
tujuannya.
2.2.2.Pengembangan Karir
1. Pengertian Pengembangan Karir
Karir merupakan segjarah pekerjaan seseorang atau serangkaian
posisi yang dipegangnnya selama kehidupan kerja, karir merupakan
suatu urutan promosi atau pemindahan (transfer) ke jabatan yang lebih
menuntut tanggung jawab atau ke lokasi yang lebih baik dalam hierarki
hubungan kerja selama kehidupan kerja seseorang. Untuk |ebih jelasnya
berikut ini akan dikemukakan pengertian karir menurut beberapa ahli,
diantaaranya : Handoko (2008) menyatakan: “Karir adalah semua
pekerjaan atau jabatan yang ditangani atau dipegang dalam kehidupan
seseorang”. Menurut Moekijat (2008), karir dapat diartikan:
a. Kemajuan seseorang dalam suatu upaya pekerjaan yang diperolehnya
selama bekerja.
b. Kemajuan seseorang dalam bidang pekerjaan selama bertahun-tahun
bekerja.
c. Perkembangan kemajuan seseorang dalam suatu lapangan pekerjaan
selama masa aktif dalam riwayat hidupnya.

d. Riwayat pekerjaan
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Menurut Flippo (2007), “Karir sebagai rangkaian kegiatan kerja yang
terpisah tetapi berkaitan yang memberikan kesinambungan, ketentraman
dan arti dalam hidup seseorang”.

Berdasarkan berbagal defenisi di atas dapat disimpulkan bahwa karir
adalah rangkaian urutan posisi pekerjaan yang dipegang seseorang dalam
riwayat hidup pekerjaannya.

Pengembangan karir sangat dibutuhkan dan setiap pegawa dalam
perjalanan kehidupan kerjanya. Dengan pengembangan karir yang
didapatnya akan memperoleh kepuasan materi seperti mendapat fasilitas,
kenaikan ggji, tunjangan-tunjangan dan sebagainya sedangkan kepuasan
non materi seperti perasaan rasa senang, bangga dan sebagainya. Menurut
Mangkunegara  (2010), “Pengembangan karir adalah aktivitas
kekaryawanan yang membantu karyawan-karyawan merencanakan Kkarir
masa depan mereka di perusahaan dan karyawan yang bersangkutan dapat
mengembangakan diri secara maksimum.” Sedangkan Handoko (2008),
“Pengembangan Kkarir sebagai peningkatan-peningkatan pribadi yang
dilakukan oleh seseorang untuk mencapai suatu rencana karir”.

Dari beberapa definiss di atas dapat dismpulkan bahwa
pengembangan Kkarir adalah aktivitas yang membantu pegawai
merencanakan masa depan karir mereka di perusahaan agar pegawai dan
perusahaan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Untuk

pengembangan karirnya, pegawal dituntut untuk memenuhi kriteria yang
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dibutuhkan untuk peningkatan karir seperti berprestasi dalam pekerjaan,
keefektifan dan keefisienan dalam bekerja dan sebagainya
2. Tahap-Tahap Pengembangan Karir
Tahapan pengembangan karir menurut Simamora (2004) sebagai

berikut:

a Karir awal merupakan tahapan pertama dimana seseorang memasuki
sebuah organisasi. Selama tahap masuk (getting-in phase), karyawan
22 berupaya memperoleh gambaran realistik mengenai organisasi,
dan mencari pekerjaan yang paing sesua dengan keahlian,
pengalaman, preferensi, dan minatnya. Karir awal (early career) tidak
selau berjalan dengan mulus. Oleh karena itu dalam tahap ini
merupakan tahap penekanan pada perhatian untuk memperoleh
jaminan terpenuhinya kebutuhan daam tahun-tahun awal
pekerjaannya. Selain itu, perusahaan seyogyanya mendorong para
karyawannya agar berpartisipasi dalam latihan penilaian mandiri, dan
hendaknya membantu mereka dalam menentukan jalur karir yang
realistik dan fleksibel serta memformulasikan rencanakarir.

b. Karir pertengahan merupakan suatu tahapan dimana setiap individu
akan mengalami suatu transis atau perubahan pada karir mereka.
Daam tahap pertengahan, individu mengkai ulang pencapaiannya
sampal pada saat itu dan kemungkinan untuk mencapai karir pribadi
dan tujuan hidup di masa depan. Salah satu strategi untuk

menyingkapi masalah di pertengahan karir (mid career) adalah
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dengan melatih karyawan pada karir pertengahan untuk membina
karyawan yang lebih junior. Pengembangan satu generasi pemimpin
di masa depan dapat menjadi suatu kontribusi yang signifikan,
permanen, dan sangat memuaskan. Strategi lainnya untuk mengatasi
masal ah karir pertengahan adalah dengan menghadapi atau mencegah
keusangan (obsolescence). Untuk menyingkapi persoalan ini, salah
satu caranya adalah dengan mengirimkan karyawan ke seminar,
workshop, pelatihan. Selanjutnya tiga karakteristik pribadi yang
cenderung diasosiasikan dengan kadar keusangan yang rendah:
kemampuan intelektual yang tinggi, motivasi diri yang tinggi, dan
fleksibilitas pribadi.

c. Karir akhir merupakan suatu titik balik terhadap produktivitas, atau
penurunan dan pensiun dini, dapat mengikuti suatu krisis pertengahan
karir. Individu yang produktif dapat memikul peran staf senior atau
mangjemen puncak, atau mereka mungkin tetap sebagai contributor
dalam peran non kepemimpinan. Bagi sebagian besar karyawan,
tugas-tugas utama periode karir akhir (late career) adalah agar tetap
produktif dan menyiapkan diri untuk pensiun yang efektif. Untuk
menyesuaikan diri dengan karir akhir secara berhasil, individu
seyogyanya menjaga sikap positif, berpikir ke depan, dan menerima
dukungan sosia dari kerabat kerja dan suami/istrinya. Karyawan yang

berada di penghujung karir sebaiknya terlibat dalam perencanaan
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jangka panjang finansial dan mencari waktu bersenang-senang dengan
pasangan hidupnya serta merencanakan pensiunnya dengan hati-hati.
3. Faktor-Faktor Y ang Mempengaruhi Pengembangan Karir
Menurut Siagian (2006) faktor-faktor yang mempengaruhi

pengembangan karir seorang karyawan adalah :

a Prestas Kerja Faktor yang paling penting untuk meningkatkan dan
mengembangkan karir seorang karyawan adalah pada prestasi kerjanya
dalam melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi
kerja yang memuaskan, sukar bagi seorang pekerja untuk diusulkan
oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke pekerjaan
atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan.

b. Pengenalan oleh pihak lain Adalah berbagai pihak yang berwenang
memutuskan layak tidaknya seseorang dipromosikan seperti atasan
langsung dan pimpinan bagian kepegawaian yang mengetahui
kemampuan dan prestasi kerja seorang pegawai.

c. Kesetiaan pada organisasi Merupakan dedikasi seorang karyawan yang
ingin terus berkarya dalam organisasi tempatnya bekerja untuk jangka
waktu yang lama.

d. Pembimbing dan sponsor Pembimbing adalah orang yang memberikan
nasehat-nasehat atau saran-saran kepada karyawan dalam upaya
mengembangkan karirnya. Sedangkan sponsor adalah seseorang di
dalam institus pendidikan yang dapat menciptakan kesempatan bagi

karyawan untuk mengembangkan karirnya.
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e. Dukungan para bawahan Merupakan dukungan yang diberikan para
bawahan dalan bentuk mensukseskan tugas manger Yyang
bersangkutan.

f. Kesempatan untuk bertumbuh Merupakan kesempatan yang diberikan
kepada karyawan untuk meningkatkan kemampuannya, baik melalui
pelatihan-pelatihan, kursus, dan juga meanjutkan jenjang
pendidikannya.

g. Pengunduran diri.

4. Indikator Pengembangan Karir
Menurut Rivai (2008) indikator pengembangan karir adalah sebagai
berikut:

a  Perencanaan karir
Pegawai harus merencanakan karirnya untuk masa yang akan datang.

b. Pengembangan karir individu
Setiap pegawai harus menerima tanggung jawab atas perkembangan
karir atau kemajuan karir yang dialami.

c. Pengembangan karir yang didukung oleh departemen SDM
Pengembangan karir pegawal tidak hanya tergantung pada pegawai
tersebut tetapi juga pada peranan dan bimbingan manger dan
departemen SDM.

d. Peran umpan balik terhadap kinerja
Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya pengembangan

karir maka relatif sulit bagi pegawa bertahun-tahun untuk persiapan
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yang kadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan pengembangan

karir.Umpan baik diddam usaha pengembangan karir pegawal

mempunyai beberapa sasaran:

a. Untuk menjamin bahwa pegawa yang gagal menduduki suatu
posisi dalam rangka pengembangan karirnya masih tetap berharga
dan akan dipertimbangkan lagi untuk promos diwaktu mendatang
bila memang mereka memenuhi syarat,

b. Untuk menjelaskan kepada pegawa yang gagal kenapa mereka
tidak terpilih

c. Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan pengembangan karir
spesifik yang harus mereka | aksanakan.

2.2.3.KepuasanKerja
1. Pengertian Kepuasan Kerja

Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individual. Setigp individu akan memiliki tingkat kepuasan yang
berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada
dirinya. Robbins dan Judge (2007) mengemukakan bahwa kepuasan
kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang
merupakan hasil dari sebuah evaluas karakteristiknya. Organisasi yang
karyawannya mendapatkan kepuasan di tempat kerja cenderung lebih
efektif daripada organisasi yang karyawannya kurang mendapatkan
kepuasan kerja. Menurut Hasibuan (2016) merupakan sikap emosional

seseorang yang menyenangi dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan
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kerja karyawan harus diciptakan sebaik mungkin supaya moral kerja,
dedikasi, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat. Kepuasan
kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi
keduanya.

Bagi organisasi, suatu pembahasan tentang kepuasan kerja akan
menyangkut usaha-usaha untuk meningkatkan efektivitas organisasi
dengan cara membuat efektif perilaku karyawan dalam kerja. Perilaku
karyawan yang menopang pencapaian tujuan organisasi adalah
merupakan sisi lain yang harus diperhatikan, di samping penggunaan
mesin-mesin modern sebagai hasil kemajuan bidang teknologi.

. Faktor-faktor kepuasan kerja

Menurut Sutrisno (2011) dapat menyimpulkan bahwa faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu:

a. Faktor psikologis, merupakan faktor yang berhubungan kejiwaan
karyawan, yang meliputi minat, ketentraman dalam kerja, sikap
terhadap kerja, bakat dan keterampilan.

b. Faktor sosial, merupakan faktor yang berhubungan dengan interaksi
sosia antar karyawan dengan atasan

c. Faktor fisik, merupakan faktor yang berhubungan dengan kondisi fisik
karyawan, meliputi jenis pekerjaan, pengaturan waktu, dan waktu
istrahat, perlengkapan kerja, keadaan ruangan, suhu, penerangan,

pertukaran udara, kondisi kesehatan karyawan, umur, dan sebagainya
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3. Indikator kepuasan kerja
Indikator kepuasan kerja menurut Robbins dan Judge (2007)

sebagal berikut :

1. Kerjaitu sendiri
Dalam ha ini ada tidaknya kesempatan untuk memperoleh
pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja.

2. Bayaran
Bayaran lebih banyak menyebabkan ketidak-puasan, dan jarang
orang mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sgumlah uang
yang diperolehnya.

3. Kenaikan jabatan
Adanya kenaikan jabatan bagi karyawan sangat berperan dalam
menimbulkan rasa puas terhadap kerja.

4. Pengawasan
Bagi karyawan, supervisor dianggap sebagai figure ayah dan
sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat absensi
dan turn over.

5. Rekan kerja
Rekan kerja dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau

tidak puas dalam kerja.
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2.3 Pengaruh Antar Variabel

2.3.1.Pengaruh Iklim Organisas Terhadap Kepuasan Kerja

Iklim organisasi merupakan suatu gambaran lingkungan dan sifat-
sifat lingkungan kerja yang ada dalam suatu organisasi kerja dimana
pegawa melakukan pekerjaannya secara terus menerus yang
menyenangkan ataupun tidak menyenangkan. |klim organisas
memberikan pengaruh yang besar terhadap prestasi, motivas dan
kepuasan kerja karyawan (Davis, 2007).

Penelitian Yulianto (2007) dengan judul Iklim Organisasi dan
Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja (Survei pada karyawan
Universitas Komputer Indonesia, hasilnya menunjukkan bahwa secara

parsial iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan

2.3.2.Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan memiliki andil
yang cukup besar pada pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan yang
telah ditetapkan. Kepuasan kerja yang tinggi diinginkan oleh para
manger karena dapat dikaitkan dengan hasil positif yang mereka
harapkan, Hubungan antara variabel pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja dapat dilihat menurut Rivai (2008) mengemukakan
bahwa Pengembangan karir merupakan ha yang penting dimana

mangjemen dapat meningkatkan produktifitas, meningkatkan sikap
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karyawan terhadap pekerjaannya dan membangun kepuasan kerja yang
lebih tinggi.

Sesual pendlitian yang dilakukan oleh Ayudiarini (2012) dengan
judul Pengaruh iklim organisasi dan pengembangan karir Terhadap
kepuasan kerja. Hasilnya membuktikan bahwa iklim organisasi secara
parsial  memiliki pengaruh signifikan mempengaruhinya terhadap
kepuasan kerja

2.4 Kerangka Konseptual

Dunia kerja sekarang dituntut menciptakan kepuasan karyawan yang
tinggi untuk pengembangan perusahaan. Perusahaan tersebut harus mampu
membangun dan meningkatkan kepuasan di dalam lingkungannya.
Keberhasilan perusahaan tersebut dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah
satu faktor penting adalah sumber daya manusia, karena sumber daya
manusia merupakan pelaku dari keseluruhan tingkat perencanaan sampai
dengan evaluas yangmampu memanfaatkan sumberdaya lainnya yang
dimiliki oleh organisasi atau perusahaan. Keberadaan sumber daya manusia
di dalam suatu perusahaan memegang peranan sangat penting. Tenaga kerja
memiliki potensi yang besar untuk menjalankan aktivitas perusahaan. Potensi
setigp sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan harus dapat
dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya sehingga mampu memberikan output

optimal
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Oleh karena itu, agar para pegawa memiliki kepuasan kerja yang tinggi
adalah dengan memberikan pengembangan karir pada karyawan dan iklim
organisas yang baik. Dengan adanya pengembangan karir tersebut pegawai
juga merasa lebih di hargai atas kerja mereka. Tujuan pengembangan Kkarir
adalah untuk mempertahankan pegawai serta menambah semangat kerja
mereka, sehingga pegawai lebih terpacu untuk berprestasi, dan pada akhirnya
dapat meningkatkan kinerja pegawai. Berdasarkan uraian yang telah

dijelaskan sebelumnya maka dapat digambarkan kerangka konseptual

penelitian sebagai berikut :

Iklim Organisasi
(X1

Kepuasan Kerja

(Y)

Pengembangan
Karir
(X>5)

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.5 Hipotesis
Menurut Sugiyono (2013), perumusan hipotesis merupakan langkah
ketiga dalam penelitian setelah mengemukakan kerangka berpikir dan
landasan teori. Hipotesis merupakan jawaban semetara dari permasalahan

yang akan diteliti. Hipotesis disusun dan diuji untuk menunjukkan benar
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atau salah dengan cara terbebas dari nila dan pendapat peneliti yang
menyusun dan mengujinya.

Berdasarkan perumusan masalah, tinjauan pustaka, dan tinjauan
terhadap penelitian terdahulu, maka dirumuskan dua hipotesis dalam
penelitian ini sebagai berikut:

H1 : Semakinbaiklklim Organisasi, semakin tinggi kepuasan kerja karyawan.

H> : Semakinbai kPengembangan Karir, semakin tinggi Kepuasan Kerja.



