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ABSTRAK

PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR, DISIPLIN KERJA, MOTIVASI
KERJA TERHADAP KEPUASAN KERJA KARYAWAN
PT KAI DIVRE | SUMATERA UTARA

KHAIRUN NISA
NPM: 2005160033

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email : knisa2916 @gmail.com

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis
pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan kerja. Untuk mengetahui dan
menganalisis Disiplin Kerja terhadap Kepuasan kerja. Untuk mengetahui dan
menganalisis Motivasi terhadap Kepuasan kerja . Untuk mengetahui dan
menganalisis pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi
terhadap Kepuasan kerja karyawan PT KAI Divre | Sumatera Utara. Didalam
penelitian ini menggunakan pendekatakan asosiatif untuk mengetahui hubungan
setiap variabel. Data yang disajikan dalam bentuk data kuantitatif yakni menguiji
dan menganalisis data dengan perhitungan angka-angka dan kemudian menarik
kesimpulan dan pengujian tersebut. Dalam penelitian ini objek yang diteliti adalah
karyawan PT KAI Divre | Sumatera Utara dengan populasi 97 dan sampel
sebanyak 97 orang dengan penarikan sampel menggunakan sampling jenuh. Hasil
peneletian ini adalah Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan kerja . Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja.
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja. Dan Pengembangan
Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
kerja pada karyawan PT KAI Divre | Sumatera Utara.

Kata Kunci : Pengembangan Karir, Disiplin Kerja, Motivasi dan Kepuasan
kerja



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF CAREER DEVELOPMENT, WORK DISCIPLINE,
WORK MOTIVATION ON EMPLOYEE JOB SATISFACTION
PT KAI DIVRE | NORTH SUMATRA

KHAIRUN NISA
NPM: 2005160033

Fakultas Ekonomi dan Bisnis
Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara
JIn. Kapten Muchtar Basri No. 3 Telp (061) 6624567 Medan 20238
Email : knisa2916 @gmail.com

The purpose of this study is to determine and analyze the effect of Career
Development on Job Satisfaction. To determine and analyze Work Discipline on
Job Satisfaction. To determine and analyze Motivation on Job Satisfaction. To
determine and analyze the effect of Career Development, Work Discipline and
Motivation on Job Satisfaction of PT KAI Divre | North Sumatra employees. In
this study using an associative approach to determine the relationship of each
variable. The data presented in the form of quantitative data, namely testing and
analyzing data by calculating numbers and then drawing conclusions and testing.
In this study, the objects studied were employees of PT KAI Divre | North
Sumatra with a population of 97 and a sample of 97 people with sampling using
saturated sampling. The results of this study are Career Development has a
significant effect on Job Satisfaction. Work Discipline has a significant effect on
Job Satisfaction. Motivation has a significant effect on Job Satisfaction. And
Career Development, Work Discipline and Motivation have a significant effect on
Job Satisfaction in PT KAI Divre | North Sumatra employees.

Keywords: Career Development, Work Discipline, Motivation and Job
Satisfaction
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BAB 1
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Kemampuan suatu perusahaan untuk berkembang sangat bergantung pada
kemampuan sumber daya manusia dan untuk memanfaatkan sumber daya yang
ada diperusahaan serta untuk melaksanakan tugas-tugas kerja dalam kerangka
kerja yang terarah untuk pengembangan organisasi. Keberhasilan seluruh
pelaksanaan tugas - tugas kerja suatu perusahaan sangat ditentukan oleh
tersedianya sumber daya manusia yang berkualitas, tentunya pemimpin
diharapkan dapat berperan aktif sebagai perencana, pelaksana sekaligus sebagai
pengawas terhadap semua kegiatan manajemen perusahaan. Bukan hanya
peningkatan kualitas sumber daya manusia, pihak perusahaanpun dituntut untuk
terus meningkatkan daya saingnya melalui peningkatan kualitas manajemen.

Oleh karena itu, agar perusahaan dapat berkembang secara optimal, maka
pemeliharaan hubungan yang selaras dan secara berkelanjutan denganpara
karyawan menjadi sangat penting. Rasa aman akan suasana kerja yang mampu
mendorong  karyawan/karyawan untuk lebih berdedikasi tinggi dalam
melaksanakan tugas yang diberikan oleh pimpinan baik suasana aman sebelum
kerja, saat kerja maupun setelah kerja. Kondisi kerja yang aman semacam ini,
serta didukung rekan kerja yang dapat diajak untuk bekerjasama dalam berbagai
aktifitas merupakan keinginan dari setiap karyawan/karyawan disuatu organisasi.
Dengan situasi semacam itu diharapkan para karyawan dapat bekerja secara

maksimal dan senang terhadap pekerjaan yang dilakukannya (Enriko & Arianto,



2022). Dengan situasi kerja yang aman dan menyenangkan mak akan
memunculkan kepuasan kerja tentunya.

Kepuasan kerja merupakan kondisi emosional tertentu yang
menyenangkan karyawan ketika melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka
(Azhar et al., 2020). Kepuasan kerja memainkan peran yang penting dalam
menuju keberhasilan organisasi. Kepuasan kerja memiliki andil dalam
meningkatkan komitmen karyawan di dalam perusahaan, dimana perusahaan yang
memiliki komitmen organisasional yang tinggi dapat dilihat dari tingkat kepuasan
kerja dari karyawan itu sendiri (Khair & Hakim, 2020).

Kepuasan Kerja merupakan kemampuan kesenangan yang ada dalam diri
seorang karyawan atas karakter dan pekerjaannya dalam suatu perusahaan.
Tingkat kepuasan biasanya diperoleh atas adanya bersambutan sesuai yang
diinginkan. Dan Mengilustrasikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosi yang
menyenangkan atau posif yang dihasilkan dari penilaian atas pekerjaan atau
pengalaman kerja seseorang (Muslih, 2012).

Kepuasan Kerja ialah sebuah tingkat kepuasan para pekerja dengan sesuai
dengan pekerjaan yang mereka dapatkan (Bawono, 2016) Kepuasan Kkerja
memang tidak bisa diperkirakan hanya dengan tinngi rendahnya jabatan
seseorang, namun rendahnya jabatan seseorang juga sangat mempengaruhi suatu
tingkatan kesejahteraan seseorang sebagai serta aparatur negara, serta pada
akhirnya dapat menyebabkan kepuasan kerjanya apabila mendapat keselamatan.
Begitu juga yang diingkan sesuai dengan jerih payah yang diinginkannya

(Hasibuan et al., 2024)



Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang
yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya, aspek-aspek
kepuasan kerja termasuk upah, kondisi kerja, keamanan kerja, rekan kerja, jenis
pekerjaan dan peluang karyawan untuk lebih maju. Perusahaan perlu
memperhatikan aspek-aspek tersebut agar karyawan merasa kebutuhannya
terpenuhi dan pada akhirnya mereka akan merasa terpuaskan. Tingkat kepuasan
kerja berkaitan dengan komitmen yang dimiliki karyawan terhadap
organisasi(Hidayati & Saputra, 2018)

Salah satu faktor yang mempengaruhi kepuasan Kkerja adalah
pengembangan karir (Jufrizen, 2018). Dimana pengembangan karier adalah
peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana
karier dan peningkatan oleh departemen personalia untuk mencapai suatu rencana
kerja sesuai dengan jalur atau jenjang organisasi (Syahputra & Tanjung, 2020)

Pengembangan karir merupakan perolehan pengetahuan, keterampilan dan
perilaku yang dapat meningkatkan kemampuan karyawan dalam memenuhi
perubahan persyaratan pekerjaan, serta tuntutan pelanggan. Dengan
pengembangan karier, karyawan akan semakin berkembang dan lebih kreatif,
dimana akan berdampak pada Kinerja karyawan yang tinggi atas suatu tugas dan
tanggung jawabnya. Kinerja karyawan atas suatu tugas dan tanggung jawabnya
tidak dapat dilepaskan dari usahanya untuk menghasilkan sesuatu yang terbaik.
Keberhasilan di dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya akan banyak
ditentukan oleh pengembangan karier. Karyawan akan mempunyai kinerja tinggi,
salah satunya dikarenakan adanya pengembangan karier yang memotivasi

karyawan di dalam meningkatkan kinerjanya (Darmawan et al., 2021).



Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah disiplin kerja
(Sahrain, 2021). Disiplin kerja merupakan suatu tujuan atau kesadaran baik
kemampuan kerja orang lain agar dapat taat terhadap peraturan yang telah
ditetapkan di setiap perusahaan. Disiplin kerja adalah sikap dari individu atau
kelompok yang mencerminkan ketaatan dan kepatuhan terhadap pertauran yang
berlaku didalam suatu organisasi(Silitonga & Suhardi, 2020).

Disiplin yang baik mencerminkan besarnya tanggung jawab seseorang
terhadap tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini akan mendorong gairah
kerja, semangat kerja, dan terwujudnya tujuan organisasi. Kedisiplinan dalam
suatu organisasi dapat ditegakkan apabila sebagian besar peraturan-peraturannya
ditaati para anggota organisasi tersebut. Kedisiplinan diharapkan dapat membuat
pekerjaan seefisien mungkin. Disiplin kerja dapat dilihat sebagai sesuatu yang
besar manfaatnya, baik bagi kepentingan organisasi maupun bagi para karyawan.
Bagi organisasi adanya disiplin kerja akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan
kelancaran pelaksanaan tugas, sehingga diperoleh hasil yang optimal. Sedangkan
karyawan akan memperoleh suasana kerja yang menyenangkan sehingga akan
menambah semangat kerja dalam melaksanakan pekerjaannya (Azhar et al., 2020)

Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah motivasi (Majidah
et al., 2020). Ada banyak faktor yang mempengaruhi kinerja salah satunya adalah
motivasi, Motivasi adalah pemberian daya gerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif dan terintergrasi
dengan segala daya dan upayanya untuk mencari kepuasan. Tujuan memotivasi
karyawan untuk menciptakan semangat kerja dan meningkatkan produktivitas

(Jufrizen & Sitorus, 2021)



Karyawan yang memiliki motivasi tinggi, mereka akan mengerti apa yang
dikerjakan, bersemangat dalam bekerja, bekerja dengan senang hati tanpa ada
tekanan dan mampu memberikan hasil yang terbaik. Pemberian dorongan berupa
motivasi dari atasan kepada bawahan yang dilakukan secara terus menerus akan
menciptakan hubungan yang baik antara atasan dengan bawahan. Karyawan yang
diberikan dorongan akan merasa diperhatikan, dihargai, dan merasa dilibatkan
dalam kegiatan organisasi, kemudian akan tumbuh komitmen terhadap organisasi

Dalam mencapai tujuan organisasi banyak faktor yang mempengaruhi, di
antaranya kualitas SDM atau karyawan, metode kerja, lingkungan kerja dan
fasilitas-fasilitas penunjang lainnya yang dapat menentukan kualitas kerja
karyawan. Dalam mencapai kinerja diperlukan adanya motivasi sebagai “intencity
of person desirer to angage in some activity” (intensitas hasrat seseorang untuk
melakukan aktivitas). Motivasi ini sangat diperlukan seseorang dalam
menjalankan segala aktivitasnya (Hasibuan & Handayani, 2017)

Berdasarkan wawancara yang penulis lakukan pada salah satu karyawan
PT KAI DIVRE | Sumatera Utara yang bernama Natalia Pandiangan dengan
jabatan Asisten Manager Sumber Daya Manusia, dimana hasil wawancara nya
sebagai berikut :

Tabel. 1.1. Hasil Wawancara

No

Indikator Pertanyaan Jawaban

Tentang
Kepuasan
Kerja

1. Apakah Anda merasa puas
dengan pekerjaan Anda?

1. Ya, saya merasa sangat puas
dengan pekerjaan saya. Setiap
hari saya berinteraksi dengan
berbagai macam orang, dan bisa
membantu mereka memberikan
kepuasan tersendiri bagi saya.
Selain itu, PT KAI memberikan
saya kesempatan untuk terus




No

Indikator

Pertanyaan

Jawaban

2. Apakah Anda merasa ada
yang perlu ditingkatkan di
PT KAI untuk
meningkatkan kepuasan
kerja karyawan?

berkembang secara profesional.

. Secara umum, saya merasa PT

KAI sudah melakukan banyak
hal yang baik untuk
karyawannya. Namun, saya rasa
perlu ada peningkatan dalam hal
komunikasi antara manajemen
dan karyawan, terutama
mengenai kebijakan baru atau
perubahan yang terjadi.
Terkadang  informasi  tidak
sampai dengan jelas kepada
kami

Tentang
Pengembangan
Karir

1. Apakah PT KAI
menyediakan peluang untuk
pengembangan karir?

2. Apakah PT KAI
menyediakan peluang untuk
pengembangan karir?

. PT KAI

sangat mendukung
pengembangan Karir karyawan.
Saya telah mengikuti beberapa
pelatihan yang sangat
bermanfaat untuk pekerjaan
saya. PT KAI juga memberikan
kesempatan untuk naik jabatan
bagi karyawan yang berprestasi

. Proses promosi di PT KAI bisa

memakan waktu yang cukup
lama. Terkadang, karyawan
yang sudah memenuhi syarat
dan berprestasi masih harus
menunggu waktu yang cukup
lama  untuk mendapatkan
kenaikan jabatan

Tentang
Disiplin Kerja

1. Bagaimana Anda menilai
disiplin kerja di PT KAI?

2. Apakah Anda melihat ada

. Disiplin kerja di PT KAI sangat

tinggi. Kami memiliki standar
operasional yang ketat dan
aturan yang harus dipatuhi oleh
semua karyawan. Hal ini
penting karena keselamatan dan
ketepatan waktu adalah prioritas
utama dalam layanan kami

2. Tantangan selalu ada, terutama




untuk memberikan kinerja
terbaik?

. Apakah ada tantangan yang

Anda hadapi dalam menjaga
motivasi kerja? Jika vya,
bagaimana Anda
mengatasinya?

. Tantangan

No Indikator Pertanyaan Jawaban
tantangan dalam menjaga dalam hal konsistensi. Kadang
disiplin kerja di PT KAI? ada karyawan yang merasa
bosan atau jenuh sehingga
kedisiplinan mereka menurun.
Oleh karena itu, kami selalu
berusaha memberikan motivasi
dan memastikan lingkungan
kerja tetap kondusif
4 | Tentang . Bagaimana PT KAI | 1. PT KAl memiliki berbagai
Motivasi Kerja memotivasi  karyawannya program  untuk  memotivasi

karyawan, seperti penghargaan
karyawan terbaik, bonus kinerja,
dan kesempatan untuk
mengikuti pelatihan dan
pengembangan diri. Kami juga
sering mendapatkan apresiasi
dari atasan langsung, Yyang
membuat kami merasa dihargai
dan termotivasi untuk bekerja
lebih baik

terbesar  adalah
rutinitas pekerjaan yang kadang
bisa terasa monoton, sehingga
karyawan merasa pimpinan
perlu memberikan motivasi agar
karyawan kembali semangat
dalam bekerja. Untuk mengatasi
ini, saya selalu mencoba
mencari cara baru untuk
meningkatkan efisiensi  kerja
dan mencari inspirasi dari rekan
kerja yang lain. Selain itu,

mengikuti pelatihan dan
kegiatan pengembangan  diri
juga membantu saya tetap
termotivasi

Sumber : Hasil Wawancara (2024)




Berdasarkan latar belakang tersebut, maka penulis tertarik untuk
melakukan penelitian dengan judul “Pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin
Kerja, Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT KAl
DIVRE | Sumatera Utara”.

1.2 Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas dapat diperoleh informasi
tentang permasalahan sebagai berikut :

1. Adanya karyawan yang kurang merasa puas tentang komunikasi antara
manajemen dan karyawan, terutama mengenai kebijakan baru atau
perubahan yang terjadi. Terkadang informasi tidak sampai dengan jelas
kepada karyawan.

2. Proses promosi pengembangan karir di PT KAI bisa memakan waktu yang
cukup lama. Terkadang, karyawan yang sudah memenuhi syarat dan
berprestasi masih harus menunggu waktu yang cukup lama untuk
mendapatkan kenaikan jabatan

3. Kurang konsistensinya karyawan dalam menerapkan disiplin . Kadang ada
karyawan yang merasa bosan atau jenuh sehingga kedisiplinan karyawan
menurun. Oleh karena itu, karyawan selalu berusaha memberikan motivasi
dan memastikan lingkungan kerja tetap kondusif.

4. Pekerjaan yang kadang bisa terasa monoton sehingga karyawan merasa
pimpinan perlu memberikan motivasi agar karyawan kembali semangat

dalam bekerja.



1.3 Batasan Masalah
Banyak faktor yang mempengaruhi Kepuasan Kerja. Namun untuk
menghindari pembahasan yang melebar, maka penulis membatasi penelitian ini
dengan hanya meliputi variabel Pengembangan Karir, Disiplin Kerja Dan
Motivasi Kerja dan penelitian di lakukan pada pegawai tetap PT KAI DIVRE I
Sumatera Utara.
1.4 Rumusan Masalah
Berdasarkan batasan masalah yang dikemukakan di atas, maka dalam
penelitian ini penulis merumuskan masalah sebagai berikut:
1. Apakah ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja PT
KAI DIVRE | Sumatera Utara?
2. Apakah ada pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja PT KAI
DIVRE | Sumatera Utara?
3. Apakah ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja PT KAI
DIVRE | Sumatera Utara?
4. Apakah ada pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja Dan Motivasi
Kerja terhadap Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE | Sumatera Utara?
1.5 Tujuan Penelitian
Adapun tujuan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pengembangan Karir
terhadap Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE | Sumatera Utara.
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Disiplin Kerja terhadap

Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE | Sumatera Utara.
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3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap
Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE | Sumatera Utara.

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Pengembangan Karir,
Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja PT KAI
DIVRE | Sumatera Utara.

1.6 Manfaat Penelitian

Penelitian ini pada akhirnya diharapkan dapat memberikan manfaat,

diantaranya adalah sebagai berikut:

1. Manfaat Teoritis
Secara teoritis hasil penelitian ini diharapkan dapat bermanfaat yaitu:

a. Dapat menambah teori atau wawasan mengenai ilmu tentang
Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan tentang kepuasan
kerja.

b. Sebagai bahan referensi pada penelitian-penelitian selanjutnya yang
berhubungan dengan Kepuasan Kerja

2. Manfaat Praktis
a. Bagi Peneliti

Penelitian ini merupakan bagian dari proses belajar yang diharapkan
dapat menambah wawasan pengetahuan, sehingga dapat lebih
memahami teori-teori yang selama ini dipelajari dibandingkan dengan
kondisi yang sesungguhnya di lapangan.

b. Bagi PT KAI
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menjadi masukan yang

berguna dan pertimbangan yang bermanfaat bagi PT KAI untuk lebih
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mengetahui seberapa besar Pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin
Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE |

Sumatera Utara.



BAB 2
KAJIAN PUSTAKA
2.1 Landasan Teori
2.1.1. Kepuasan Kerja
2.1.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja di dalam perusahaan perlu karena di dalam melakukan
suatu pekerjaan kita harus mempunyai rasa kepuasaan dalam bekerja untuk
menciptakan sebuah pekerjaan yang baik dan sesuai apa yang diinginkan atau
dibutuhkan perusahaan. Kepuasan kerja adalah suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang brhubungan dengan situasi kerja, kerjasama antar karyawan,
imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan
psikologis (Sutrisno, 2019)

Menurut (Robbins & Judge, 2021) menyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan perasaan positif tentang suatu pekerjaan yang merupakan hasil
evaluasi dari beberapa karakteristik pekerjaan seperti pekerjaan itu sendiri,
bayaran, supervise, teman kerja, dan promosi

Menurut (Hamali, 2019) bahwa Kepuasan kerja dalam perkerjaan adalah
sikap positif tenaga kerja terhadap perkerjanya, yang timbul berdasarkan penilaian
terhadap situasi kerja. Dan Kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang
menyokong atau tidak menyokong diri karyawan yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya (Mangkunegara, 2020)

Menurut (Suwatno & Priansa, 2018) Kepuasan (Job Satisfaction) juga
dapat diartikan sebagai cara individu merasakanpekerjaan yang dihasilkan dari

sikap individu tersebut terhadap berbagai pekerjaannya.
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Berdasarkan pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan Kepuasan
kerja merupakan ungkapan perasaan seseorang tentang kesejahteraan untuk
melakukan pekerjaan. Sikap tersebut berasal dari persepsi mereka tentang
pekerjaan
2.1.1.2. Faktor-Faktor Kepuasan

Menurut (Lasut et al., 2018) menyatakan bahwa ada beberapa faktor dari
kepuasan kerja, yaitu:

1. Pengembangan Karir

Pengembangan karir sangat penting bagi suatu organisasi, karena karier

merupakan kebutuhan yang harus terus dikembangkan dalam diri seorang

Karyawan sehinga mampu memotivasi pegawai untuk meningkatkan

kinerjanya

2. Disiplin Kerja

Disiplin merupakan modal yang diperlukan dalam mencapai tujuan yang

diinginkan. Sehingga keberadaan disiplin kerja amat diperlukan dalam

suatu perusahaan, karena dalam suasana disiplin sebuah organisasi atau
instansi akan dapat melaksanakan program-program kerjanya mencapai
sasaran yang telah ditetapkan.

3. Motivasi

Kata motivasi didefinisikan sebagai semua upaya untuk memunculkan dari

dalam semangat orang lain agar mau bekerja keras guna mencapai tujuan

organisasi melalui pemberian atau penyediaan pemuasan.
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Sedangkan menurut (Rahayu et al., 2024) mengemukakan faktor-faktor
yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu sebagai berikut :

1. Pengembangan Karir
Pengembangan karir merupakan suatu kegiatan yang dapat membantu
pegawai merancang karir mereka kedepannya didalam perusahaan dan
bertujuan untuk mengembangkan kemampuan diri secara maksimal agar
jabatan mereka mendapat promosi yang lebih baik dari sebelumnya dalam
hubungan kerja selama berada dalam suatu organisasi.

2. Disiplin Kerja
Disiplin kerja adalah kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur,
tekun secara terus menerus dan bekerja sesuai dengan aturan-aturan
berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan.

3. Lingkungan Kerja
ingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di tempat karyawan
yang dapat mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan sebuah tugas
seperti temperature, kelembaban, ventilasi, penerangan, kebersihan dan
tercukupinya peralatan kerja.

4. Motivasi kerja
motivasi kerja adalah dorongan yang tumbuh dalam diri seseorang baik
yang berasal dari dalam dan luar dirinya untuk melakukan suatu pekerjaan
dengan semangat tinggi serta menggunakan seluruh kemampuan dan
keterampilan yang dimilikinya untuk mencapai kepuasan yang sesuai

dengan apa yang diinginkannya.
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2.1.1.3. Tujuan dan Manfaat Kepuasan

Tujuan dari kepuasan kerja adalah untuk memastikan bahwa karyawan
merasa puas dengan pekerjaan mereka. Menurut (Mangkunegara, 2020) adapun
tujuan dan manfaat dari kepuasan kerja karyawan adalah sebagai berikut:

1. Kepuasan kerja secara umum.
Keuntungan kerja dapat memberikan gambaran kepada pemimpin
mengenai tingkat kepuasan kerja karyawan diperusahaan.

2. Komunikasi.
Kepuasan kerja sangat bermanfaat dalam mengkomunikasikan keinginan
karyawan dengan pikiran pemimpin.

3. Meningkatkan sikap kerja
Hal ini karena karyawan merasa pelaksanaan kerja dan fungsi jabatannya
mendapat perhatian dari pihak pemimpin.

4. Kebutuhan pelatihan

Karyawan-karyawan biasanya diberikan kesempatan untuk melaporkan

apa yang mereka rasakan dari perlakuan pemimpin pada bagian jabatan

tertentu.

Dengan memastikan kepuasan kerja karyawan, perusahaan dapat mencapai
tujuan bisnis yang lebih baik . Menurut (Hamali, 2019) mengatakan bahwa tujuan
dan manfaat kepuasan kerja adalah sebagai berikut :

1. Kepuasan kerja bagi individu

Adalah tentang penelitian sebab-akibat dan sumber-sumber kepuasan kerja

yang memungkinkan timbulnya usaha-usaha peningkatan kebahagian

hidup seseorang.
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2. Kepuasan kerja bagi industri
Merupakan tentang penelitian kepuasan kerja yang dilakukan dalam
rangka usaha mengupayakan tingkat produksi.

3. Kepuasan kerja bagi masyarakat
Menyatakan bahwa masyarakat yang akan menikmati hasil kapasitas
maksimum dari industri serta naiknya nilai manusia didalam konteks
pekerjaan.

2.1.1.4. Indikator Kepuasan
Menurut (Moenir, 2016) bahwa untuk mengukur kepuasan kerja dapat
diketahui dengan menggunakan indikator-indikator sebagai berikut :

1. Kepuasan terhadap sifat pekerjaan
Sejauh mana karyawan merasa sesuai dengan sifat suatu pekerjaan
sehingga seorang karyawan merasa bangga dalam melakukan
pekerjaannya.

2. Kepuasan terhadap gaji sekarang
Karyawan merasa gaji yang dibayarkan jumlahnya sesuai dengan
kontribusi yang dilakukan dalam pekerjaannya dan sama dengan gaji yang
diterima orang lain dalam posisi yang sama.

3. Kepuasan terhadap pengawasan
Kompetensi atasan dalam melakukan pekerjaanya, baik dalam rangka
pengawasan, pemberian arahan maupun bantuan teknis kepada bawahan.

4. Kepuasan terhadap peluang promosi
Adanya kesempatan bagi karyawan untuk dapat dipromosikan ke jenjang

yang lebih tinggi dalam organisasi.
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5. Kepuasan terhadap hubungan dengan rekan kerja
Sejauh mana rasa nyaman seorang karyawan dengan rekan kerjanya yang
lain dalam melakukan pekerjaan.Sedangkan
Menurut (Hasibuan, 2019) Indikator kepuasan kerja diuraikan sebagai
berikut:
1. Kedisiplinan
Yaitu sejauh mana karyawan mengikuti semua peraturan yang ada di
organisasi.
2. Moral kerja
Mencakup sikap karyawan sehari-hari seperti integritas dan saling
menghormati.
3. Tingkat perputaran karyawan
Yang terjadi ketika karyawan meninggalkan organisasi tempat mereka
bekerja.
2.1.2. Pengembangan Karir
2.1.2.1 Pengertian Pengembangan Karir
Pengembangan karir didalam suatu organisasi menjadi hal yang semakin
penting manfaatnya karena tuntutan peningkatan kualitas dan pekerjaan atau
jabatan akibat kemajuan teknologi dan semakin ketatnya persaingan diantara
organisasi sejenis dimasa seperti saat ini. Program pengembangan Kkarir terhadap
karyawan perlu dilakukan secara terencana dan berkesinambungan sera disusun
secara cermat dan didasarkan kepada metode-metode ilmiah serta berpedoman

pada kebutuhan organisasi pada saat ini maupun dimasa depan. Dengan adanya
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rencana pengembangan Karir di suatu organisasi diharapkan karyawan akan lebih
cakap dan terampil sehingga dapat bekerja lebih efisien dan efektif.

Menurut (Mangkunegara, 2020) berpendapat bahwa pengembangan karir
adalah aktivitas kekaryawanan yang membantu karyawan merencanakan Kkarier
masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan karyawan yang
bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Menurut (Handoko,
2015) karir adalah semua pekerjaan jabatan yang ditangani atau dipegang selama
kehidupan kerja seseorang

Menurut (Saksono & Sunyoto, 2022) pengembangan Kkarier adalah
peningkatanpeningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu
rencana karier. Pengembangan karir merupakan pendekatan formal yang diambil
organisasi untuk memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan
pengalaman yang tepat tersedia pada saat dibutuhkan, karena perencanaan dan
pengembangan karir menguntungkan individu dan organisasi (Bahagia & Putri,
2021)

Menurut (Jufrizen, 2015) Pengembangan Kkarir yang dimiliki dari masing-
masing karywan, akan menimbulkan kepuasan kerja di diri karyawan tersebut
terhadap hasil kerjanya, sehingga pekerja yang berkompeten akan mengerti.

Dari beberapa pendapat ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa
pengembangan karir karyawan adalah proses dan kegiatan mempersiapkan
seorang karyawan untuk menduduki jabatan dalam organisasi atau perusahaan,

yang akan dilakukan dimasa mendatang.
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2.1.2.2 Faktor Faktor Pengembangan Karir
Menurut (Siagian, 2020) faktor yang mempengaruhi pengembangankarir
adalah sebagai berikut:

1. Perlakuan yang adil dalam berkarir
Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi
didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan
diketahui secara luas dikalangan karyawan.

2. Keperdulian para atasan langsung
Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung
mereka dalam perencanaan Kkarir masing-masing.Salah satu bentuk
keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para karyawan
tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para karyawan
tersebut mengetahui potensi yang perlu diatasi.

3. Informasi tentang berbagai peluang promosi
Para karyawan pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki
akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan.
Akses ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi
melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif.

4. Minat untuk dipromosikan
Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal menumbuhkan minat para
pekerja untuk pengembangan karir ialah pendekatan yang fleksibel dan
proaktif.Artinya, minat untuk mengembangkan karir sangat individualistic
sifatnya. Seovrang pekerja memperhitungkan berbagai faktor seperti usia,

jenis kelamin, jenis dan sifat pekerjaan sekarang.
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5. Tingkat kepuasaan
Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin meraih
kemajuan, termasuk dalam meniti Kkarir, ukuran keberhasilan yang
digunakan memang berbeda-beda.

Menurut (Arianty et al., 2016) ada beberapa manfaat pengembangan
karir,yaitu:

1. Meningkatnya kemampuan karyawan
Hal ini dicapai melalui pendidikan dan pelatihan dalam proses
pengembangan Kkariernya, karyawan yang dengan sungguh-sungguh
mengikuti pendidikan.

2. Meningkatnya suplai karyawan yang berkemampuan
Jumlah karyawan yang lebih tinggi kemampuannya dari sebelumnya akan
menjadi bertambah sehingga memudahkan pihak pimpinan atau
manajemen untuk mnenempatkan dalam pekerjaan yang lebih cepat.

2.1.2.3 Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir
Menurut (Mangkunegara, 2020) Tujuan pengembangan karier yang adalah
sebagai berikut:

1. Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan.
Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan dan tujuan
individu.

2. Menunjukan hubungan kesejahteraan karyawan.

Perusahaan merencanakan karier karyawan dengan meningkatkan

kesejahteraan pegawaai agar karyawan lebih tinggi loyalitasnya.
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Membantu karyawan menyadari kemampuan potensi mereka.
Pengembangan karier membantu menyadarkan karyawananya akan
kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai dengan
potensi dan keahlianya.

Memperkuat hubungan antara karyawan dan perusahaan.

Pengembangan Kkarier akan memperkuat hubuungan dan sikap
karyawannya terhadap perusahaannya.

Membuktikan tanggung jawab sosial.

Pengembangan karier suatu cara menciptakan iklim-iklim kerja yang
positif dan karyawan-karyawan menjadi lebihg bermental sehat.
Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan.
Pengembangan karier membantu progrsm-progrsm perusahaan lainnya
agar tujuan perusahaan tercapai.

Mengurangi turnover dan biaya kekaryawanan.

Pengembangan karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu pula
biaya kekaryawanan menjadi lebih efektif.

Mengurangi keusangan profesi dan manajerial.

Pengembangan karier dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan
profesi dan manajerial.

Menggiatkan analisis dari keseluruhan karyawan.

Perencanaan karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan
kekaryawanan .

Menggiatkan suatu pemikiran jkarak waktu yang panjang.

Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang panjang.
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Menurut (Sabrina, 2021) manfat pengembangan Kkarir adalah sebagai

berikut :

1. Manfaat Bagi Dinas

a.

Kemampuan organisasi dalam mendapatkan dan mempertahankan
karyawan yang berkualitas meningkat

Terdapat jaminan ketersediaan tenaga ahli

Meningkatkan motivasi karyawan

Memastikan kaderisasi berjalan dengan baik

2. Manfaat Bagi Karyawan

a.

b.

C.

d.

Peningkatan rasa tanggung jawab
Pemanfaatan potensi seseorang secara maksimal
Peningkatan otonomi

Tantangan pekerjaan yang memotivasi bertambah

3. Manfaat Secara umum

a.

b.

Perkembangan prestasi kerja karyawan.

Meningkatkan loyalitas karyawan melalui mencegah karyawan
berhenti atau pindah kerja

Sebagai wahana motivasi karyawan dalam pengembangan bakat
Promosi yang subyektif berkurang

Kepastian masa depan

Upaya dukungan terhadap organisasi memiliki karyawan yang terampil

dan gesit menjalankan pekerjaan.



23

2.1.2.4 Indikator Pengembangan Karir
Menurut (Priansa, 2018) menyebutkan beberapa indikator pengembangan
karier, yaitu:

1. Perencanaan Kkarir
Pegawai harus menentukan rencana karirnya untuk masa depan.

2. Pengembangan karir individu
Individu Setiap pegawai harus menanggung jawab atas perkembangan
karir atau kemajuan karir yang dialami.

3. Pengembangan Karir yang Didukung oleh Departemen SDM
Pengembangan Kkarir pegawai tidak hanya bergantung pada pegawai
tersebut tetapi juga pada peran dan bantuan manajer dan departemen SDM.

4. Peran Umpan Balik Terhadap Kinerja
Tanpa umpan balik yang berkaitan dengan upaya-upaya pengembangan
karir maka relatif sulit bagi pegawai bertahun-tahun untuk persiapan yang
kadang diperlukan untuk mencapai tujuan-tujuan pengembangan karir.
Menurut (Siagian, 2020) berbagai indikator yang perlu dipertimbangkan

dalam pengembangan karir adalah sebagai berikut:

1. Perlakuan yang adil dalam berkarir.

Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria promosi
didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan
diketahui secara luas dikalangan karyawan.

2. Keperdulian para atasan langsung
Para karyawan pada umumnya mendambakan keterlibatan atasan langsung

mereka dalam perencanaan Kkarir masing-masing. Salah satu bentuk
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keperdulian itu adalah memberikan umpan balik kepada para karyawan
tentang pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para karyawan
tersebut mengetahui potensi yang perlu diatasi.
3. Informasi tentang berbagai peluang promosi
Para karyawan pada umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki
akses kepada informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan.
Akses ini sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi
melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif.
4. Adanya minat untuk dipromosikan
Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal menumbuhkan minat para
karyawan untuk pengembangan karir ialah pendekatan yang fleksibel dan
proaktif.
5. Tingkat kepuasan
Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap orang ingin meraih
kemajuan, termasuk dalam meniti Kkarir, ukuran keberhasilan yang
digunakan memang berbeda-beda.
2.1.3. Disiplin Kerja
2.1.3.1 Pengertian Disiplin Kerja
Disiplin kerja adalah suatu tata tertib atau peraturan yang dibuat oleh
manajemen suatu organisasi, disahkan oleh dewan komisaris atau pemilik modal,
disepakati oleh serikat pekerja dan diketahui oleh orang-orang yang tergabung
dalam organisasi tunduk pada tata tertib yang ada dengan rasa senang hati,
sehingga tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku yang

menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, keteraturan, dan ketertiban.
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Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan instansi (Sutrisno, 2019). Dicipline Is
Management Action To Enforce Organization Standars. Dapat diartikan disiplin
kerja merupakan sebagai pelaksanaan manajemen untuk memperteguh pedoman-
pedoman organisasi (Mangkunegara, 2020).

Menurut (Azhar et al., 2020) Disiplin merupakan kegiatan manajemen
untuk menegakan peraturan perusahaan, serta mencerminkan rasa tanggung jawab
seseorang terhadap tugas-tugas yang diberikan kepada para karyawan.

Menurut (Ariyanti, 2018) Disiplin merupakan salah satu fungsi
manajemen sumber daya manusia yang terpenting yang harus diperhatikan, karena
semakin baik disiplin karyawan, maka akan semakin tinggi prestasi kerja yang
dicapainya.

Menurut (Siswadi & Arif, 2021) Disiplin kerja adalah ketaatan seseorang
atau kelompok terhadap peraturan dan syarat-syarat lain yang berlaku pada
perusahaan yang bertujuan untuk memaksimalkan percapaian target yang
dibebankan kepada seseorang atau sekelompok orang tersebut.

Berdasarkan pendapat para ahli di atas, maka dapat disimpulkan Disiplin
adalah sikap ketaan pada para karyawan dalam melaksanakan sebuah perintah
yang telah di aturkan dalam perusahaan
2.1.3.2 Faktor Faktor Disiplin Kerja

Menurut (Sutrisno, 2019) mengemukakan bahwa ada beberapa Faktor

yang mempengaruhi disiplin kerja yakni :
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1. Besar kecilnya pemberian kompensasi.
Besar kecilnya kompensasi dapat mempengaruhi disiplin. Karyawan akan
mematuhi setiap aturan, dengan asumsi mereka merasa bahwa mereka
mendapatkan kompensasi yang sebanding dengan upaya mereka yang
telah ditambahkan ke organisasi.

2. Ada tidaknya keteladanan pimpinan dalam perusahaan.
Model administrasi sangat penting, mengingat dalam Pengembangan
Karir, semua perwakilan akan terus fokus pada bagaimana perintis dapat
menerapkan pengendalian diri dan bagaimana ia dapat menangani diri dari
kata-kata, kegiatan, dan mentalitas yang dapat merusak pedoman disiplin
yang telah ditetapkan. Misalnya, jika standar jam kerja adalah pukul 08.00,
maka si pemimpin tidak akan masuk kerja terlambat dari waktu yang
sudah ditetapkan.

3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
Pembinaan disiplin tidak akan dapat terlaksana dalam perusahaan, bila
tidak ada aturan tertulis yang pasti untuk dapat dijadikan pegangan
bersama. Disiplin tidak mungkin ditegakkan bila peraturan yang dibuat
hanya berdasarkan instruksi lisan yang dapat berubah-ubah sesuai dengan
kondisi dan situasi. Para karyawan akan mau melakukan disiplin bila ada
aturan yang jelas dan diinformasikan kepada mereka.

4. Keberanian pimpinan dalam mengambil tindakan.
Bila ada seorang karyawan yang melanggar disiplin, maka perlu ada
keberanian pimpinan untuk mengambil tindakan yang sesuai dengan

tingkat pelanggaran yang dibuatnya.
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Ada tidaknya pengawasan pimpinan.

Dalam setiap kegiatan yang dilakukan oleh perusahaan perlu ada
pengawasan, yang akan mengarahkan para karyawan agar dapat
melaksanakan pekerjaan dengan tepat dan sesuai dengan yang telah
ditetapkan. Namun sudah menjadi tabiat manusia pula bahwa mereka
selalu ingin bebas, tanpa terikat atau diikat oleh peraturan apa pun juga..
Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.

Karyawan adalah manusia yang mempunyai perbedaan karakter antara
yang satu dengan yang lain. Seorang karyawan tidak hanya puas dengan
penerimaan kompensasi yang tinggi, pekerjaan yang menantang.
Diciptakan kebiasaan-kebiasaan yang mendukung tegaknya disiplin.
Kebiasaan-kebiasaan positif itu antara lain: saling menghormati, bila
ketemu di lingkungan pekerjaan, melontarkan pujian sesuai dengan tempat
dan waktunya, sehingga para karyawan akan turut merasa bangga dengan
pujian tersebut.

Menurut (Afandi, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin kerja

Faktor kepemimpinan

Faktor kepemimpinan adalah aspek-aspek yang mempengaruhi efektivitas
seorang pemimpin dalam memimpin tim atau organisasi.

Faktor system penghargaan

Faktor sistem penghargaan adalah elemen-elemen yang menentukan

efektivitas dan keberhasilan sistem penghargaan dalam suatu organisasi
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Faktor kemampuan

Faktor kemampuan adalah elemen-elemen yang mempengaruhi sejauh
mana seseorang mampu melakukan tugas atau pekerjaan tertentu dengan
efektif.

Faktor balas jasa

Faktor balas jasa mengacu pada imbalan atau kompensasi yang diterima
seseorang sebagai hasil dari pekerjaan atau kontribusinya. Ini mencakup
berbagai bentuk imbalan seperti gaji, bonus, tunjangan, dan manfaat
lainnya yang ditawarkan oleh organisasi kepada karyawannya

Faktor keadilan

Faktor keadilan dalam konteks organisasional merujuk pada perlakuan
yang adil dan setara terhadap semua anggota organisasi

Faktor pengawasan melekat

Faktor pengawasan melekat merujuk pada sistem kontrol internal yang
dibangun dalam suatu organisasi untuk memastikan kepatuhan, efisiensi,
dan efektivitas dalam operasional sehari-hari

Faktor sanksi hukuman

Faktor sanksi hukuman merujuk pada konsekuensi negatif yang diterapkan
terhadap individu atau kelompok dalam organisasi sebagai respons
terhadap pelanggaran atau perilaku yang tidak sesuai

Faktor ketegasan

Faktor ketegasan dalam konteks kepemimpinan dan manajemen organisasi

mengacu pada konsistensi dan kejelasan dalam penerapan aturan,
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kebijakan, serta tindakan yang diperlukan untuk memastikan disiplin dan
kepatuhan
9. Faktor hubungan kemanusiaan
Faktor hubungan kemanusiaan dalam konteks organisasional menekankan
pentingnya hubungan antarindividu yang didasarkan pada empati,
penghargaan, dan dukungan
2.1.3.3 Tujuan dan Manfaat Disiplin Kerja

Tujuan utama disiplin yaitu untuk meningkatkan efisiensi semaksimal
mungkin dengan cara mencegah pemborosan waktu dan energi. Selain itu disiplin
mencoba untuk mencegah untuk kerusakan atau kehilangan harta benda, mesin,
peralatan dan perlengkapan kerja yang disebabkan oleh ketidak hati-hatian, senda
gurau atau pencurian (Jufrizen, 2018).

Seperti yang dikemukakan oleh (Subyantoro & Suwarto, 2020)
mengatakan bahwa tujuan disiplin kerja adalah :

1. Pembentukan sikap kendali diri yang positif. Sebuah organisasi sangat
mengharapkan para karyawannya memiliki sikap kendali yang positif
sehingga ia akan berusaha untuk mendisiplinkan dirinya sendiri tanpa
harus ada aturan yang akan memaksanya dan ia pun akan memiliki
kesadaran untuk menghasilkan produk yang berkualitas tanpa perlu
banyak diatur oleh atasannya.

2. Pengendalian kerja. Agar pekerjaan yang dilakukan oleh para karyawan
berjalan efektif dan sesuai dengan tujuan organisasi maka dilakukan
pengendalian kerja dalam bentuk standar dan tata tertib yang diberikan

organisasi.
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3. Perbaikan sikap. Perubahan sikap dapat dilakukan dengan memberikan
orientasi, pelatihan, pemberlakuan sanksi, dan tindakan-tindakan lainyang
diperlukan karyawan.

Manfaatnya yaitu baik bagi kepentingan organisasi adalah bagi organisasi
adanya kedisiplinan yaitu akan menjamin terpeliharanya tata tertib dan kelancaran
pelaksanaan tugas. Sedangkan bagi karyawan akan diperoleh suasana kerja yang
menyenangkan sehingga akan menambah semangat kerja dalam melaksanakan
pekerjaannya. Dengan demikian, karyawan dapat melaksanakan tugasnya dengan
penuh kesadaran serta dapat mengembangkan ktenaga dan pikirannya semaksimal
mungkin demi terwujudnya tujuan organisasi (Jufrizen, 2018)
2.1.3.4 Indikator Disiplin Kerja

Disiplin kerja memiliki empat indikator menurut (Hasibuan, 2019) yaitu
sebagai berikut:

1. Mematuhi semua peraturan perusahaan
Dalam melaksanakan pekerjaannya karyawan diharuskan mentaati semua
peraturan perusahaan yang telah ditetapkan sesuai dengan aturan dan
pedoman kerja agar kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja dapat
terbentuk.

2. Penggunaan waktu secara efektif
Waktu bekerja yang diberikan perusahaan diharapkan dapat dimanfaatkan
dengan sebaik-baiknya oleh individu untuk mengejar target yang diberikan
perusahaan kepada individu dengan tidak terlalu banyak membuang waktu

yang ada didalam standar pekerjaan perusahaan.
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3. Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas
Tanggung jawab yang diberikan kepada individu apabila tidak sesuai
dengan jangka waktu yang telah ditetapkan oleh perusahaan maka
karyawan telah memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi.

4. Tingkat absensi
Salah satu tolak ukur untuk mengetahui tingkat kedisiplinan karyawan,
semakin tinggi frekuensi kehadiran atau rendahnya tingkat kemangkiran
karyawan tersebut telah memiliki tingkat disiplin kerja yang tinggi.
Menurut (Busro, 2018) Banyak indikator yang dapat mengukur tingkat

kedisiplinan karyawan di suatu organisasi, yaitu:

1. Tingkat Kehadiran
Jumlah kehadiran karyawan untuk melakukan aktivitas pekerjaan dalam
perusahaan

2. Ketaatan Terhadap Atasan
Ketaatan terhadap atasan adalah mengikuti apa yang diarahkan oleh atasan
guna mendapatkan hasil yang baik.

3. Kesadaran Kerja
Sikap seseorang secara sukarela mengerjakan tugasnya dengan baik bukan
karena paksaan.

4. Tanggung Jawab
Kesediaan karyawan mempertanggung jawabkan hasil kerjanya, saran dan

prasarana yang digunakan serta perilaku kerjanya
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2.1.4. Motivasi Kerja
2.1.4.1 Pengertian Motivasi Kerja

3

Motivasi berasal dari kata latin “movere” yang berarti “ dorongan atau
menggerakkan. Motivasi dalam manajemen hanya ditujukan pada sumber daya
manusia umumnya dan bawahan khususnya. Motivasi dapat diartikan sebagai
keadaan kejiwaan dan sikap mental manusia yang memberi energi, mendorong
kegiatan, dan mengarah atau maenyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan
yang memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan

Menurut (Siagian, 2020) motivasi berarti dorongan atau menggerakkan.
motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mengarahkan daya dan potensi
bawahan, agar mau bekerja sama secara produktif berhasil mencapai dan
mewujudkan tujuan yang telah ditentukan.

Sedangkan Menurut (Mangkunegara, 2020) motivasi adalah kondisi yang
menggerakkan karyawan agar mampu mencapai tujuan dan motifnya. Sedangkan
menurut (Sutrisno, 2019) motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang
untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi seringkali
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang.

Menurut (Hasibuan & Silvya, 2019) bahwa motivasi suatu kondisi yang
mendorong atau menjadi sebab seorang melakukan suatu perbuatan/ kegiatan
yang berlangsung secara sadar.

Menurut (Jufrizen & Noor, 2022) Motivasi kerja dapat meningkatkan

kinerja karyawan dalam perusahaan, sehingga karyawan dapat menyelesaikan

tugas sesuai dengan jabatan dan posisi mereka.
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Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa motivasi
merupakan sesuatu yang timbul dari dalam diri seseorang untuk mencapai tujuan
tertentu dan juga bisa dikarenakan dorongan orang lain. Akan tetapi motivasi yang
baik merupakan motivasi yang muncul dari diri sendiri tanpa adanya paksaan.
2.1.4.2. Faktor Faktor Motivasi Kerja

Menurut (Wukir, 2019) faktor yang mempengaruhi motivasi Kkerja
karyawan yaitu:

1. Faktor yang berhubungan dengan keuangan

Misalnya gaji atau upah, bonus insentif. Gaji merupakan salah satu faktor

motivasi penting bagi karyawan yang menunjukkan pengakuan secara

formal dan sosial terhadap pekerjaan mereka. Karyawan dapat
memperoleh kompensasi yang terkait uang dalam bentuk gaji, upah

,makanan, perumahan, transportasi dan bentuk dukungan lain.

2. Faktor non keuanagan

a. Status pekerjaan: dengan memberikan status atau sebutan jabatan yang
lebih tinggi dapat memotivasi karyawan.

b. Pengakuan/penghargaan: karyawan dapat termotivasi dengan adanya
pengakuan atau penghargaan terhadap pekerjaan mereka terutama bila
pengakuan tersebut datang dari atasan tertinggi.

c. Delegasi wewenang: delegasi wewenang membuat karyawan merasa
dipercaya dan dapat memotivasinya untuk mengerjakan wewenang
tersebut dengan penuh dedikasi dan komitmen.

d. Kondisi tempat kerja: motivasi kerja dapat meningkat dengan adanya

kondisi tempat kerja yang baik, seperti tersedianya peralatan dan
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fasilitas yang dibutuhkan, kebersihan lingkungan kerja, ruangan kerja
yang nyaman.

e. Hubungan yang harmonis: hubungan kerja yang terjalin antar anggota
organisasi yang terjalin dengan baik dan sehat dapat memotivasi
karyawan.

f. Beberapa faktor yang lain seperti tersedianya pelatihan, promosi,
mutasi dan fasilitas kesejahteraan juga dapat mempengaruhi motivasi
karyawan untuk bekerja optimal.

Sedangkan (Sutrisno, 2019) mengemukakan fakto-faktor motivasi sebagai

berikut:
1. Faktor Intern

Faktor intern yang dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada

seseorang antara lain:

a. Keinginan untuk dapat hidup
Untuk mempertahankan hidup orang mau mengerjakan apa Ssaja,
apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, dan
sebagainya. Keinginan untuk dapat hidup meliputi kebutuhan untuk:

1) Memperoleh kompensasi yang memadai
2) Pekerjaan yang tetap walaupun penghasilan tidak begitu memadai
3) Kondisi kerja yang aman dan nyaman

b. Keinginan untuk dapat memiliki
Contohnya, keinginan untuk dapat memiliki sepeda motor dapat
mendorong seseorang untuk mau melakukan pekerjaan

c. Keinginan untuk memperoleh penghargaan
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Seseorang mau bekerja disebabkan adanya keinginan untuk diakui,
dihormati oleh orang lain.

Keinginan untuk memperoleh pengakuan

Keinginan untuk memperoleh pengakuan dapat meliputi hal-hal:

1) Adanya penghargaan terhadap prestasi

2) Adanya hubungan kerja yang harmonis dan kompak

3) Pimpinan yang adil dan bijaksana

4) Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh masyarakat

Keinginan untuk berkuasa

Keinginan untuk berkuasa akan mendorong seseorang untuk bekerja.

. Faktor Ekstern

Faktor ekstern juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan motivasi

kerja seseorang. Faktor-faktor ekstern itu adalah:

a. Kondisi lingkungan kerja

Lingkungan pekerjaan adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja
yang ada disekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang
dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan.

Kompensasi yang memadai

Kompensasi yang memadai merupakan alat motivasi yang paling
ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para karyawan bekerja
dengan baik.

Supervisi yang baik

Fungsi supervisi dalam suatu pekerjaan adalah memberikan

pengarahan, membimbing kerja para karyawan.



36

d. Adanya jaminan pekerjaan
Setiap orang akan mau bekerja mati-matian mengorbankan apa yang
ada pada dirinya untuk perusahaa.

e. Status dan tanggung jawab
Status atau kedudukan dalam jabatan tertentu merupakan dambaan
setiap karyawan dalam bekerja.

f. Peraturan yang fleksibel
Bagi perusahaan besar, biasanya sudah ditetapkan sistem dan prosedur

kerja yang harus dipatuhi oleh seluruh karyawan

2.1.4.3. Tujuan dan Manfaat Motivasi Kerja

Menurut (Suwatno, 2020) adapun tujuan dan manfaat dari motivasi

diantaranya sebagai berikut :

1.

2.

Mendorong gairah dan semangat kerja

Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

Meningkatkan produktifitas kerja karyawanMempertahankan loyalitas dan
kestabilan karyawan perusahaan

Meningkatkan  kedisiplinan dan  menurunkan tingkat absensi
karyawanMengefektifan pengadaan karyawan

Menciptakan hubungan kerja dan suasana yang baikMeningkatkan
kreatifitas dan partisipasi karyawan

Meningkatkan kesejahteraan karyawan

Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas-
tugasnyaMenigkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku, dan

sebagainya
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Menurut (Hasibuan, 2019) Ada sebelas tujuan dari pemberian motivasi

yaitu :

1. Mendorong gairah dan semangat kerja karyawan

2. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan

3. Meningkatkan produktivitas kerja karyawan

4. Mempertahankan loyalitas dan kestabilan karyawan organisasi

5. Meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat absensi karyawan

6. Mengefektifkan pengadaan karyawan

7. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik

8. Meningkatkan kreatifitas dan partisipasi karyawan

9. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

10. Mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas

11. Meningkatkan efesiensi penggun s aan alataltugasnya at dan bahan baku

Manfaat motivasi yang utama adalah menciptakan gairah kerja, sehingga

produktivitas kerja meningkat. Sementara itu, manfaat yang diperoleh karena
bekerja dengan orangorang yang termotivasi adalah pekerjaan dapat diselesaikan
dengan tepat. Artinya, pekerjaan diselesaikan sesuai dengan standard yang benar
dan dalam skala waktu yang sudah ditentukan, serta orang akan senang
melakukan pekerjaanya. Sesuatu yang dikerjakan karena ada motivasi yang
mendorongnya akan membuat orang senang menger merasa dihargai atau diakui.
2.1.4.4. Indikator Motivasi Kerja

Menurut (Sedarmayanti, 2018) Indikator motivasi kerja yaitu :
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1. Gaji (Salary).
Bagi karyawan, gaji merupakan faktor penting untuk memenuhi kebutuhan
diri sendiri dan keluarganya. Gaji selain berfungsi memenuhi kebutuhan
pokok bagi setiap karyawan juga dimaksudkan untuk menjadi daya dorong
bagi karyawan agar dapat bekerja dengan penuh semangat.

2. Supervisi.
Supervisi yang efektif akan membantu peningkatan produktivitas pekerja
melalui  penyelenggaraan  kerja yang baik, juga pemberian
petunjukpetunjuk yang nyata sesuai standar kerja, dan perlengkapan
pembekalan yang memadai serta dukungan-dukungan lainnya. Tanggung
jawab utama seorang supervisor adalah mencapai hasil sebaik mungkin
dengan mengkoordinasikan sistem kerja pada unit kerjanya secara efektif.

3. Hubungan kerja.
Untuk dapat melaksanakan pekerjaan dengan baik, haruslah didukung oleh
suasana kerja atau hubungan kerja yang harmonis yaitu terciptanya
hubungan yang akrab, penuh kekeluargaan dan saling mendukung baik
hubungan antara sesama karyawan atau antara karyawan dengan atasan.

4. Pengakuan atau penghargaan (Recognition).
Setiap manusia mempunyai kebutuhan terhadap rasa ingin dihargai.
Pengakuan terhadap prestasi merupakan alat motivasi yang cukup ampuh,
bahkan bisa melebihi kepuasan yang bersumber dari pemberian
kompensasi. Seseorang yang memperoleh pengakuan atau penghargaan

akan dapat meningkatkan semangat kerjanya.
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Keberhasilan (Achievement).

Setiap orang tentu menginginkan keberhasilan dalam setiap kegiatan/tugas
yang dilaksanakan. Pencapaian prestasi atau keberhasilan (achievement)
dalam melakukan suatu pekerjaan akan menggerakkan yang bersangkutan
untuk melakukan tugas-tugas berikutnya. Dengan demikian prestasi yang
dicapai dalam pekerjaan akan menimbulkan sikap positif, yang selalu
ingin melakukan pekerjaan dengan penuh tantangan

Adapun indikator motivasi menurut (Mangkunegara, 2020) meliputi yaitu:
Kerja keras

Yaitu melakukan kegiatan dengan segenap kemampuan yang dimiliki.

. Orientasi masa depan

Yaitu menafsirkan yang akan terjadi ke depan dan rencana akan hal
tersebut.

. Usaha untuk maju

Yaitu melakukan kegiatan-kegiatan untuk memperoleh tujuan.

. Rekan kerja yang dipilih

Yaitu memilih rekan kerja yang dapat diajak kerja sama untuk mencapai
tujuan.

. Tingkat cita-cita yang tinggi

Yaitu apa yang diinginkan yang mungkin dapat dicapai dengan usaha atau
perjuangan.

. Orientasi tugas/sasaran

Yaitu kepemimpinan yang ditunjukkan dengan focus kepada pekerjaan-

pekerjaan serta tanggungjawab.
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7. Ketekunan
Yaitu upaya berkesinambungan untuk mencapai tujuan tertentu tanpa
mudah menyerah hingga meraih keberhasilan.
8. Pemanfaatan waktu
Yaitu keadaan dimana pekerja bisa melakukan segala hal yang diinginkan
tanpa adanya paksaan
2.2. Kerangka Konseptual
2.2.1. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan memiliki pengaruh
yang cukup besar pada pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan yang telah
ditetapkan (Adhan et al., 2021). Kepuasan kerja yang tinggi diharapkan oleh
semua pimpinan karena dapat dikaitkan dengan hasil yang mereka harapkan.
Kepuasan kerja yang dapat dirasakan oleh seluruh karyawan merupakan hasil
pengelolaan manajemen yang efektif. Maka dari itu perusahaan atau organisasi
yang ingin mencapai tujuannya harus bisa memperhatikan kepuasan kerja
karyawannya yang meliputi harapan dan kebutuhan yang diinginkan karyawan-
karyawan tersebut. Melalui pengembangan karir akan membantu karyawan dalam
mencapai kepuasan kerjanya sendiri. Dengan penilaian ini dapat diketahui ciri-ciri
positif dan negatif yang ada pada diri seseorang yang akan mengacu pendorong
yang kuat untuk lebih meningkatkan kemampuan kerja (Bahagia & Putri, 2021).
Pengembangan Kkarier adalah suatu praktek yang dapat meninggikan
kepuasan karir dari karyawan dan juga untuk meningkatkan ke efektifitasan
organisasi (Syahputra & Tanjung, 2020). Faktor yang berpengaruh terhadap

kepuasan Kkerja adalah pengembangan Karir. Seorang pimpinan yang
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mengharapkan adanya kepuasan kerja yang maksimal pada organisasinya harus
mengacu faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri,
salah satunya adalah pengembangan karir (Career Development) (Arismunandar
& Khair, 2020).

Hasil penelitian yang dilakukan oleh (Bahagia & Putri, 2021), (Jufrizen,
2015), (Bahri & Nisa, 2017) dan (Bahri & Nisa, 2017) menyatakan bahwa ada
pengaruh antara Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
2.2.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Disiplin merupakan modal yang diperlukan dalam mencapai tujuan yang
diinginkan. Sehingga keberadaan disiplin kerja amat diperlukan dalam suatu
perusahaan, karena dalam suasana disiplin sebuah organisasi atau instansi akan
dapat melaksanakan program-program kerjanya mencapai sasaran yang telah
ditetapkan (Sahrain, 2021)

Dalam mendukung tujuan strategis suatu perusahaan serta menjalankan
tantangan yang berkembang maka diperlukan pegawai yang memiliki kinerja yang
dapat mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan kepada masing-
masing pegawai (Job Goals) (Khair & Hakim, 2020). Pegawai akan bisa
menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan tersebut terasa adil dan
beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku sama untuk semua orang.
Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja pegawai (Jufrizen & Sitorus,
2021).

Berdasarkan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Harahap &
Tirtayasa, 2020), (Yusnandar & Hasibuan, 2021), (Hasanah & Harisantoso,

2020), (Arif et al., 2019) (Azhar et al., 2020) (Rachmawati & Taufik, 2017), (Arif
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et al., 2020), (Yusnandar et al., 2020), (Hendri et al., 2020), dan (Farisi et al.,
2021) Menyimpulkan bahwa Disiplin berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan yang dimoderasi Kepuasan Kerja.
2.2.3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi
dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan (Jufrizen et al., 2022). Motivasi
pada seorang karyawan juga menjadikan semangat yang tinggi terdahap karyawan
dalam melaksanakan pekerjaanya dengan lebih baik dan juga kreatif secara
sukarela untuk kenaikan suatu kinerja organisasi (Prayogi & Nursidin, 2018).

Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya (Siswadi & Arif, 2021). Semakin baik motivasi yang
diberikan kepada pegawai maka kepuasan Kkerja pegawai akan semakin
meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari lima tingkatan kebutuhan
yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Kebutuhan
sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi pengukur tertinggi motivasi
pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam bekerja, fasilitas transportasi ke
tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran dan tunjangan kinerja berdampak
pada kepuasan kerja pegawai (Muslih, 2012)

Hasil penelitian yang dilakukan (Astuti et al., 2021), (Khair, 2019),
(Sembiring et al., 2021), (Susilo et al., 2023) (Marjaya & Pasaribu, 2019), (Farisi

et al., 2020), (Sembiring et al., 2021), (Astuti, 2019) dan (Palendeng & Bernarto,



43

2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

2.2.4. Pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja
Terhadap Kepuasan Kerja

Menurut (Siswadi, 2017) Pada umumnya apabila seseorang mendengar
kata disiplin, orang tersebut cendereung mendefinisikannya dalam pengertian
yang sempit dan bersifat menghukum.Padahal disiplin itu mempunyai arti yang
lebih luas dari pada hukuman. Seharusnya karyawan mengerti bahwa dengan
mempunyainya disiplin kerja yang baik, berarti akan dicapai pula suatu
keuntungan yang berguna, baik bagi perusahaan maupun bagi karywan sendiri.
Oleh karena itu, diperlukan kesadaran para karyawan dalam mematuhi peraturan-
peraturan yang berlaku.Selain itu, perusahaan sendiri harus mengusahakan agar
peraturan bersifat jelas, mudah dipahami dan adil, yaitu berlaku baik pagi
pimpinan yang tertinggi maupun bagi karyawan yang terendah.

Seorang karyawan/karyawan harus terus menjaga dan meningkatkan
disiplin dalam upaya menambah tingkat kepuasan kerja atau pun membangun
kinerja mereka menjadi lebih baik. Disiplin kerja seperti kehadiran, ketaatan pada
peraturan dan standar kerja, kewaspadaan dalam bekerja dengan hati-hati, teliti,
efektif dan efisien serta selalu menjaga sikap agar bekerja mengutamakan etika
yang baik, sehingga karyawan akan menjadi semakin merasa puas yang berakibat
kinerja karyawan pun semakin meningkat (Enriko & Arianto, 2022)

Motivasi adalah proses yang dimulai dengan defenisi fisiologis atau
psikologis yang menggerakkan perilaku atau dorongan yang ditujukan untuk

tujuan atau insentif (Jufrizen, 2017).
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Hasil penelitian yang dilakukan (Rahayu et al., 2024) dan (Lasut et al.,
2018) yang menyatakan bahwa pengembangan karir, disiplin dan motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Kerangka konseptual pada penelitian ini dapat dilihat dari gambar dibawah

ini:

Pengembangan
Karir

N

Kepuasan

KKerja

Motivasi
Kerja

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual

2.3 Hipotesis

Hipotesis atau anggapan dasar adalah jawaban sementara terhadap
masalah yang masih bersifat praduga karena masih harus dibuktikan
kebenarannya Dugaan jawaban tersebut merupakan kebenaran yang sifatnya
sementara, yang akan diuji kebenarannya dengan data yang dikumpulkan melalui
penelitian. Hipotesis merupakan kebenaran sementara yang masih harus diuji.
Oleh karena itu hipotesis berfungsi sebagai cara untuk menguji kebenaran(Suryani

& Hendryadi, 2015)..
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. Ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja PT KAI
DIVRE | Sumatera Utara.

. Ada pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE |
Sumatera Utara.

. Ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE |
Sumatera Utara.

. Ada pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja Dan Motivasi Kerja

terhadap Kepuasan Kerja PT KAI DIVRE | Sumatera Utara



BAB 3
METODE PENELITIAN
3.1 Pendekatan Penelitian.

Pendekatan penelitian ini dilihat dari cara penjelasannya dan bertujuan
untuk membuktikannya adanya pengaruh antar variabel bebas Pengembangan
Karir (X1) Disiplin Kerja (X2) Dan Motivasi Kerja (X3) terhadap variabel terikat
yakni Kepuasan Kerja (). Dalam penelitian ini menggunakan jenis pendekatan
assosiarif dan kuantitarif, pendekatan assosiatif adalah suatu pendekatan dimana
untuk mengetahui bahwa adanya hubungan pengaruh atau pengaruh diantara
kedua variabel yaitu variabel bebas (Independene Variable) dan variabel terikat
(Dependen Variable). Kemudian data yang dikumpulkan dalam bentuk kuantitatif.

Menurut (Sugiyono, 2019) pendekatan asosiatif adalah pendekatan yang
dilakukan untuk mengetahui hubungan atau pengaruh antara dua variabel atau
lebih Menurut (Sugiyono, 2019) metode kuantitatif juga dapat diartikan metode
penelitian yang berlandaskan pada filsafat positif, digunakan untuk meneliti
populasi atau sampel tertentu, pengumpulan data melalui instrument penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis
yang telah ditetapkan.

3.2 Definisi Operasional Variabel

Defenisi operasional adalah petunjuk bagaimana suatu variabel diukur,
untuk mengetahui baik buruknya pengukuran dari suatu penelitian. Menurut
(Sugiyono, 2019) adalah penentuan konstrak atau sifat yang akan dipelajari
sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Adapun yang menjadi definisi

operasional dalam penelitian ini meliputi

46
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3.2.1 Variabel Kepuasan Kerja (Y)

Kepuasan (Job Satisfaction) juga dapat diartikan sebagai cara individu
merasakanpekerjaan yang dihasilkan dari sikap individu tersebut terhadap
berbagai pekerjaannya (Suwatno & Priansa, 2018) :

Tabel 3.1

Indikator Kepuasan Kerja

No Indikator Item Pertanyaan

Kepuasan terhadap sifat pekerjaan

Kepuasan terhadap gaji sekarang

Al WD

Kepuasan terhadap peluang promosi

2
2
Kepuasan terhadap pengawasan 2
2
2

Kepuasan terhadap hubungan dengan rekan
kerja

Sumber : (Moenir, 2016)
3.2.2 Variable Pengembangan Karir ( X1)
Pengembangan karier adalah peningkatanpeningkatan pribadi yang

dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karier (Saksono & Sunyoto,

2022)
Tabel 3.2.
Indikator Pengembangan Karir
No Indikator Item
Pertanyaan
1 | Perencanaan Kkarir 2
2 | Pengembangan Karir individu 2
3 | Pengembangan Karir yang Didukung oleh 2
Departemen SDM
4 | Peran Umpan Balik Terhadap Kinerja 2

Sumber : Menurut (Priansa, 2018)
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3.2.3 Variabel Disiplin Kerja (X2)
Disiplin menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri
karyawan terhadap peraturan dan ketetapan instansi (Sutrisno, 2019).
Tabel 3.3.

Indikator Disiplin

No Indikator Per:;ir;aan
1 Mematuhi semua peraturan perusahaan 2
2 Penggunaan waktu secara efektif 2
3 Tanggung jawab dalam pekerjaan dan tugas 2
4 | Tingkat absensi 2

Sumber : (Hasibuan, 2019)

3.2.4 Variabel Motivasi Kerja (X3)
Motivasi adalah kondisi yang menggerakkan karyawan agar mampu
mencapai tujuan dan motifnya (Mangkunegara, 2020)

Tabel 3.4

Indikator Motivasi

No | Indikator Peri;?]r;aan
1 | Gai 2
2 Suvervisi 2
3 Hubungan Kerja 2
4 Pengakuan atau penghargaan )
5 Keberhasilan 2

Sumber : (Sedarmayanti, 2018)
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3.3 Tempat dan Waktu Penelitian
3.3.1 Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini di Kota Medan pada PT KAI DIVRE | Sumatera
Utara yang beralamat di JI. Prof. H. M. Yamin No.13, Gg. Buntu, Kec. Medan
Tim., Kota Medan, Sumatera Utara 20236
3.3.2 Waktu Penelitian

Waktu penelitian dimulai dari bulan Maret 2024 sampai dengan bulan

Agustus 2024.
Tabel 3.5
Waktu Penelitian
Tahun 2024
Jenis Maret April Mei Juni Juli Agus

N Kegi
O Kegwan oT3Tal1[2]3[4(1]2[34[1]2[3[4|1]2[3[4|1]2]3
1 | Pengajuan

Judul
2 | Prariset

Penelitian
3 | Penyusunan

Proposal
4 | Bimbingan

Proposal
5 | Seminar

Proposal
6 | Revisi

Proposal
7 | Penyusunan

Skripsi
8 | Bimbingan

Skripsi
9 | Sidang

Meja Hijau
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3.4 Teknik Pengambilan Sampel
3.4.1. Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang
mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulanya. (Sugiyono, 2019) Populasi
dari penelitian ini adalah seluruh karyawan PT KAl DIVRE | Sumatera Utara
yang berjumlah 97 orang.

Tabel 3.6

Jumlah Populasi PT KAI DIVRE I

No Bagian Populasi
1 Angkutan Barang 3 Orang
2 | Angkutan Karyawan 7 Orang
3 | Assets 5 Orang
4 | Bangunan 4 Orang
5 | Fasilitas Karyawan 4 Orang
6 Hukum 1 Orang
7| Humasda 2 Orang
8 | Sistem Informasi 5 Orang
9 | Jalan Rel dan Jembatan 9 Orang
10 | pengamanan 4 Orang
11 Keuangan 14 Orang
12 Operasi 6 Orang
13 | pelelangan 4 Orang
14 | Komersialisasi Non Angkutan 7 Orang
15 | saran 7 Orang
16 | SDM dan Umum 11 Orang
17 | Sintelis 4 Orang

Jumlah 97 Orang




o1

3.4.2. Sampel

Sampel dapat dinyatakan sebagai bagian dari populasi yang diambil
dengan teknik atau metode tertentu untuk diteliti dan digeneralisasi terhadap
populasi (Suryani & Hendryadi, 2015).. Sampel dalam penelitian ini adalah semua
karyawan PT KAI DIVRE | Sumatera Utara yang berjumlah 97 orang.

Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini adalah sampling jenuh
(total sampling). Sampling jenuh adalah sampel yang mewakili jumlah populasi.
Biasanya dilakukan jika populasi kurang dari 100 (Suryani & Hendryadi, 2015).
Mengingat jumlah populasi hanya sebesar 97 karyawan, maka layak untuk
diambil keseluruhan untuk dijadikan sampel tanpa harus mengambil sampel dalam
jumlah tertentu.

Dengan demikian sampel dalam penelitian ini adalah 97 orang PT KAI
DIVRE | Sumatera Utara
3.5 Teknik Pengumpulan Data

Untuk memperoleh data yang lengkap dan teliti dalam penelitian ini, maka
penelitian menggunakan teknik pengumpulan data dengan menggunakan:

1. Observasi

Yaitu Aktivitas yang dilakukan untuk mengamati secara langsung suatu
objek tertentu dengan tujuan memperoleh sejumlah data dan informasi terkait
objek tersebut

2. Wawancara (Interview)

Yaitu melakukan Tanya jawab dengan pihak yang mempunyai wewenang

untuk memberikan data yang dibutuhkan yaitu tanya jawab secara langsung

kepada Karyawan mengenai hal-hal yang relevan dengan penelitian yang sifatnya
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tidak struktur. Dimana penulis melakukan wawancara kepada Ibu Natalia
Pandiangan dengan jabatan Asisten Manager Sumber Daya Manusia
3. Studi Dokumentasi

Penulis mengumpulkan data yang berkaitan dengan dokumentasi
perusahaan seperti sejarah perusahaan, struktur organisasi, data-data jumlah
karyawan vyang ada di perusahaan. Dokumen ini diperlukan untuk
menyempurnakan/mendukung pembahasan di dalam penelitian ini dengan cara
mempelajarinya.

4. Daftar Pertanyaan (Quesioner)

Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu kuesioner dengan
mengajukan  pertanyaan secara tertulis. Penulis akan membagikan
angket/kuesioner yang berhubungan dengan judul penelitian dan kemudian diukur
menggunakan skala likert. Kuesioner atau angket yang digunakan dalam
penelitian ini adalah jenis kuesioner atau angket langsung, karna responden hanya
tinggal memberi tanda pada salah satu jawaban yang dianggap benar

Angket dalam penelitian ini ditujukan kepada Karyawan PT KAI DIVRE |
Sumatera Utara dimana setiap pernyataan mempunyai 5 opsi sebagai berikut:

Tabel 3.7

Skala Pengukuran

PERNYATAAN BOBOT

Sangat Setuju

Setuju

Ragu Ragu
Tidak Setuju
Sangat Tidak Setuju

=N W b ol
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Skala pengukuran tersebut menggunakan skala likert, untuk mengukur
orang tentang fenomena sosial.

Untuk menguji apakah instrument yang diukur cukup layak digunakan
sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan
pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas:

a. Uji Validitas

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenenaran
suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/benar
hasil pengukuranpun kemungkinan akan benar (Juliandi et al., 2018). Berikut

rumus yang digunakan untuk uji validitas :

- n(xxyp) — (%) Xy
Jin-Ex2 - Ex)2}n-Tyi2 — (Ty)2}
Sumber : (Sugiyono, 2019)

Dimana :
n = Banyaknya pasangan pengamatan

>, x =Jumlah pengamatan variabel x
> y=Jumlah pengamatan variabel y
(3>_x 2)= Jumlah kuadrat pengamatan variable x

(3.y 2)= Jumlah kuadrat pengamatan variable y

> xy=Jumlah hasil kali variable x dan y

b. Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas merupakan bila terdapat kesamaan data waktu yang
berbeda. Instrument yang reliable adalah instrument yang bila digunakan beberapa
kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama

(Sugiyono, 2019). Dalam menetapkan butir item pertanyaan dalam kategori
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reliable menurut (Juliandi et al., 2018). kriteria pengujiannya adalah sebagai

berikut

1. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha > 0,6, maka instrument
dinyatakan reliable (terpercaya).

2. Jika nilai koefisien reliabilitas cronbach alpha < 0,6, maka instrument
dinyatakan tidak reliable (tidak terpercaya).

3.6 Teknik Analisis Data

3.6.1 Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik digunakan untuk mengetahui apakah hasil analisis
regresi linier berganda yang digunakan untuk menganalisis dalam penelitian ini
terbebas dari penyimpangan asumsi klasik yang meliputi uji normalitas,
multikolinieritas dan heterokedastisitas.

a) Uji Normalitas Data

Pengujian normalitas data dilakukan untuk melihat apakah model regresi,
variabel dependen dan independennya memiliki distribusi normal atau tidak
(Juliandi et al., 2018). Model regresi yang baik adalah distribusi data normal atau
mendekati normal.

Kriteria pengambilan keputusan adalah jika data menyebar di sekitar garis
diagonal dan mengikuti arah garis diagonal regresi memenuhi asumsi normalitas.
b) Uji Multikokolinieritas

Digunakan untuk menguji apakah pada model regresi ditemukan adanya
korelasi yang kuat diantara variabel independen. Apabila terdapat korelasi antara
variabel bebas, maka terjadi multikolinearitas, demikian juga sebaliknya.

Pengujian multikolineritas dilakukan dengan melihat VIF (Variance Inflasi
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Factor) antara variabel independen dan nilai tolerance. Batasan yang umum
dipakai untuk menunjukkan adanya multikilinearitas adalah nilai tolerance < 0,10
atau sama dengan VIF >10.

¢) Uji Heterokedastisitas

Pengujian ini memiliki tujuan untuk mengetahui apakah dalam model
regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual atau pengamatan ke pengamatan
lainnya. Jika varian dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka
disebut homokedastisitas sebaliknya jika wvarian berbeda maka disebut
heterokedastisitas. Ada tidaknya heterokedastisidas dapat diketahui dengan
melalui grafik scatterplot antar nilai prediksi variable independen dengan nilai
residualnya. Dasar analisis yang dapat digunakan untuk menentukan
heterkedastisitas adalah:

1. Jika pola tertentu seperti titik-titik yang membentuk pola tertentu yang teratur
(bergelombang melebar kemudian menyempit) maka telah terjadi
heterokedastisitas.

2. Jika ada pola yang jelas seperti titik-titik menyebar diatas dan dibawah angka
0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedastisitas.

3.6.2 Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui pengaruh
dari variabel bebas terhadap variabel terikat. Persamaan regresi dalam penelitian

ini adalah sebagai berikut:

Y=a+ b1 X; + byX, + b3X3

Sumber : (Sugiyono, 2019).

Dimana :
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Y : Kepuasan Kerja

a : Nilai Konstanta Y bila X3, X3, X3=0
X1 : Pengembangan Karir

X2 : Disiplin Kerja

X3 -Motivasi Kerja

Metode regresi merupakan model regresi yang menghasilkan estimator
linier yang tidak biasa yang terbaik (best linier unbias estimate). Kondisi ini akan
terjadi jika dipenuhi beberapa asumsi yang disebut dengan uji asumsi klasik.

3.6.3 Pengujian Hipotesis

Pada prinsipnya pengujian hipotesis ini merupakan untuk membuat
keputusan sementara untuk melakukan penyanggahan dan pembenaran dari
masalah yang akan ditelaah. Sebagai bahan untuk menetapakan kesimpulan
tersebut kemudian ditetapkan hipotesis nol dan hipotesis alternatifnya.

a. Ujit (Uji Parsial)

Untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh masing-masing
variabel kepemimpinan dan variabel motivasi kerja terhadap variabel Kepuasan
Kerja digunakan uji t dengan rumus:

Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni Sig-2 tailed < taraf

signifikan (a)sebesar 0,05 maka Ho diterima.

_ rvn — 2
V1 —r2

Sumber : (Sugiyono, 2019)

Dimana :

t - nilai t hitung
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r : koefisien korelasi

n : jJumlah sampel
1. Jika nilai t dengan probabilitas korelasi yakni thiwng > twaber dan signifikan (o)
sebesar 0,05 maka Hg ditolak.
2. Sedangkan jika nilai t dengan probabilitas t dengan korelasi yakni thiung > ttavel
dan signifikan (o) sebesar 0,05 maka Ha diterima.
Hipotesis
1. H,:rs=0, artinya tidak terdapat hubungan signifikan antara variabel bebas

(X)dengan variabel terikat ().

2. Ho:rs #0, artinya terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas

(X) dengan variabel terikat (Y).

-

7 ~_

- e

L - Terima Hy T

Tolak Hy Tolak Ho J

'[h.ituug ~Ttabel 0 Ttabel Thitung

Gambar 3.1 :Kriteria Pengujian Hipotesis t
b. Uji F (Uji Simultan)
Untuk mengetahui signifikan hubungan antara variabel bebas dengan

variabel terikat secara serempak digunakan uji F dengan rumus :

R?/k

Fh=(1—R2)—(n—k—1)

Sumber :(Sugiyono, 2019)

Dimana: R? = Koefisien Korelasi Ganda
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n = Jumlah Variabel
F = Fpitung Yang selanjutnya dibandingkan dengan Figpe
Ketentuan:
1. Bila fhitung>ftaver 9N = fritung< - feaver» Maka Ho ditolak karena adanya
korelasi yang signifikan anatara variabel X1, X2 dan X3 terhadap Y.
2. Bila fritung < fraver 92N - fritung™> fraver, Maka Ho diterima karena tidak

adanya korelasi yang signifikan antara variabel X1, X2 dan X3 terhadap Y

Ho ditolak

Ho diterima

F tabel
Gambar 3.2 :Kriteria Pengujian Hipotesis F

3.6.4 Kaoefisien Determinasi

Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengatur seberapa jauh dalam
menerangkan variasi variable dependen. Nilai koefisien determinasi berada
diantara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil menjelaskan variabel dependen amat
terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen
memebrikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi
variable dependen. Data dalam penelitian ini aka diolah dengan menggunakan
program Statistical Package for Social Sciences (SPSS 24.0). hipotesis dalam
penelitian ini dipengaruhi oleh nilai signifikan koefisien variabel yang

bersangkutan setelah dilakukan pengujian.



D = R?x 100%

Sumber : (Sugiyono, 2019).

Dimana:
D : Koefisien determinasi
R : Nilai Korelasi Berganda

100 % : Persentase Kontribusi
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BAB 4
HASIL PENELITIAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Deskripsi Variabel Penelitian

Dalam penelitian ini penulis mengola data angket dalam bentuk data yang
terdiri dari 10 pernyataan untuk variabel Kepuasan kerja (), 10 pernyataan untuk
Pengembangan Karir (X1), 10 pernyataan untuk Disiplin Kerja (X2), dan 10
pernyataan untuk Motivasi (X3). Angket yang disebarkan ini diberikan kepada 97
orang pada PT KAI Divre | Sumatera Utarasebagai sampel penelitian dengan
menggunakan skala likert berbentuk tabel ceklis.
4.1.2 ldentitas Responden
4.1.2.1. ldentitas Berdasarkan Jenis Kelamin

Tabel 4.1.

Jenis Kelamin Responden

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase

1 Laki Laki 66 68,04 %

2 Perempuan 31 31,96 %
TOTAL 97 100 %

Sumber : Data Diolah 2024
Dari tabel 4.1 diatas bisa dilihat bahwa persentase responden terdiri dari
66 (68,04 %) orang laki-laki dan perempuan sebanyak 31 (31,96%) orang. Bisa di
tarik kesimpulan bahwa yang menjadi mayoritas responden adalah laki-laki pada

PT KAI Divre | Sumatera Utara.
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4.1.2.2. ldentitas Berdasarkan Pendidikan

Tabel 4.2. Pendidikan Responden

61

No Umur Jumlah Persentase
1 SMA 11 11,34 %
2 D3 26 26,80 %
3 Sl 60 61,86 %

TOTAL 96 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.2 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan

yang tamatan SMA sebanyak 11 orang (11,34%), tamatan D3 sebanyak 26 orang

(26,80%) dan tamatan S1 sebanyak 60 orang (61,86%). Dengan demikian yang

menjadi mayoritas responden adalah yang tamatan S1 pada PT KAI Divre I

Sumatera Utara.

4.1.2.3. ldentitas Berdasarkan Umur

Tabel 4.3
Umur Responden
No Umur Jumlah Persentase
1 18 - 30 Tahun 26 26,80 %
2 31 -40 Tahun 27 2784 %
3 41 — 50 Tahun 24 24,74 %
3 51 — 60 Tahun 20 20,62 %
TOTAL 96 100 %

Sumber : Data Diolah 2024

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari Karyawan

yang berumur 18-30 tahun sebanyak 26 orang (26,80%), berumur 31 - 40 tahun

sebanyak 27 orang (27,84%), berumur 41-50 tahun yaitu sebanyak 24 orang

(24,74%). berumur 51-60 tahun yaitu sebanyak 20 orang (20,62%). Dengan
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demikian yang menjadi mayoritas responden adalah yang berumur rentang waktu
31 sampai 40 tahun pada PT KAI Divre | Sumatera Utara

4.1.2.4. Identitas Berdasarkan Lama Bekerja

Tabel 4.4.
Lama bekerja Responden
No Tingkat Jumlah Persentase
Pendidikan
1 < 10 Tahun 43 44,33 %
2 11 - 20 Tahun 29 29.90 %
3 > 20 Tahun 25 2577 %
TOTAL 60 100 %

Sumber : Data Diolah 2022

Dari tabel 4.3 diatas bisa dilihat bahwa reponden terdiri dari yang bekerja
< 10 tahun sebanyak 43 orang (44,33%), bekerja 11 - 20 tahun sebanyak 29 orang
(29,90%), dan bekerja > 20 tahun yaitu sebanyak 25 orang (25,77%). Dengan
demikian yang menjadi mayoritas responden adalah yang lama bekerja kurang
dari 10 tahun karyawan PT KAI DIVRE | Sumatera Utara
4.1.3.Deskripsi Hasil Penelitian
4.1.3.1 Variabel Kepuasan kerja (Y)

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT KAI DIVRE I
Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Kepuasan Kerja sebagai berikut :




Tabel 4.5 Skor Angket Untuk Variabel Kepuasan Kerja (Y)
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No Jawaban Kepuasan Kerja (Y)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % | F| % F | %

1 | 67 |6907|24|2474| 6 (619 | 0| O | 00,00 | 97 | 100
2 | 575876 |35|3608| 5 |515| 0| 0 |0 /|000]| 97| 100
3 | 57 5876|323299| 8 {825 | 0| O | O |O000]| 97| 100
4 163 6495|126 268 | 8 {825 | 0| O | O |000]| 97| 100
5 |48 4948 |36 (37,11 | 13 |1340| 0 | O | O | 0,00 | 97 | 100
6 | 616289272784 9 | 928 | 0| 0 |0 |000]| 97| 100
7 |45 (46,39 |46 (4742 6 | 619 | 0| O | O | 0,00 97 | 100
8 |46 |47,42 |37 (3814 | 14 |1443| 0 | O | O | 0,00 | 97 | 100
9 |47 |4845|45(4639| 5 | 515 | 0| O | O |0,00| 97 | 100
10 | 50 | 5155|132 |3299| 15 |1546 | 0 | O | O | 0,00 | 97 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)

Kepuasan Kerja adalah:

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

1. Jawaban responden Saya puas bekerja dengan siapa saja tanpa membeda

bedakan seseorang, menjawab sangat setuju sebanyak 67 orang (69,07%).

2. Jawaban responden Saya puas dengan pekerjaan yang saya terima setiap

harinya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 57 orang (58,76%).

3. Jawaban responden Gaji yang saya terima seimbang dengan tugas yang saya

kerjakan setiap bulan, menjawab sangat setuju sebanyak 57 orang (58,76%)

4. Jawaban responden Saya merasa puas dengan gaji yang saya terima,

responden menjawab sangat setuju sebanyak 63 orang (64,95%) .

5. Jawaban responden Promosi yang dilakukan selalu dengan terbuka tanpa ada

yang ditutupi, menjawab sangat setuju sebanyak 48 orang (49,48%).

6. Jawaban responden Adanya kesetaraan untuk mengikuti promosi jabatan,

responden menjawab sangat setuju sebanyak 61 orang (62,89%).
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Jawaban responden Saya merasa puas dengan pengawasan yang di terapkan
oleh perusahaan, responden menjawab setuju sebanyak 46 orang (47,42%).
Jawaban responden Kebijakan perusahaan yang jelas dalam memberhentikan
karyawan yang melanggar peraturan perusahaan, responden menjawab sangat
setuju sebanyak 46 orang (47,42%).

Jawaban responden Kedekatan rekan-rekan kerja saya cukup dekat antara
yang satu dengan yang lainnya, responden menjawab sangat setuju sebanyak
47 orang (48,45%).

Jawaban responden Saya banyak pergaulan dengan rekan-rekan kerja saya
guna mendukung produktivitas kerja, responden menjawab sangat setuju

sebanyak 50 orang (51,55%).

4.1.3.2 Variabel Pengembangan Karir (X1)

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT KAI DIVRE I

Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Pengembangan Karir sebagai berikut :

Tabel 4.6 Skor Angket Untuk Variabel Pengembangan Karir (X1)

No Jawaban Pengembangan Karir (X1)
Pert SS S KS TS STS JUMLAH
F % F % F % F| % | F| % F | %

1 |55 (56,70 | 33 (3402 9 [9278| 0 |0,00| O | 0,00 | 97 | 100
2 | 54 |5567|33|34,02| 10 {10,31| 0 |0,00| O | 0,00 | 97 | 100
3 | 58 (5979303093 9 (9,278 0 |[0,00| O | 0,00 | 97 | 100
4 |56 |57,73|31|31,9 | 10 |10,31| O0 |0,00| O | 0,00 | 97 | 100
5 | 601|618 (29| 299 | 8 [8247| 0 [0,00| O | 0,00 | 97 | 100
6 | 54 | 5567373814 6 (618 | 0 [0,00| O | 0,00 | 97 | 100
7 |52 (5361383918 7 (7,216 O [0,00| O | 0,00 | 97 | 100
8 |58 (597931319 7 (7216 0 |[0,00| 1 | 1,03 | 97 | 100
9 | 58 (597931319 | 8 (8247 0 [0,00| O | 0,00 | 97 | 100
10 | 55 | 56,70 | 34 | 3505| 8 |8,247| 0 |0,00| O | 0,00 | 97 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)
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Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Pengembangan Karir adalah:

1.

Jawaban responden Saya merasa perusahaan telah adil memberikan
kesempatan yang sama pada semua karyawan untuk naik jabatan, responden
menjawab sangat setuju sebanyak 55 orang (56,70%).

Jawaban responden Saya merasa promosi yang diberikan perusahaan
didasarkan pertimbangan yang objektif, responden menjawab sangat setuju
sebanyak 54 orang (55,67%).

Jawaban responden Atasan selalu memberi perhatian khusus dalam
pengembangan Karir saya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 58
orang (59,79%).

Jawaban responden Saya merasa atasan memiliki peran penting dalam
peningkatan karir saya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 56 orang
(57,73%).

Jawaban responden Dinas menyediakan informasi mengenai Syarat untuk
menempati suatu jabatan tertentu, responden menjawab sangat setuju
sebanyak 60 orang (61,86%).

Jawaban responden Peluang karir yang ada diumumkan secara terbuka,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 54 orang (55,67%).

Jawaban responden Saya memiliki minat yang besar untuk terus
mengembangkan Karir di perusahaan, responden menjawab sangat setuju

sebanyak 52 orang (53,61%).
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8. Jawaban responden Program pengembangan Karir yang diberikan perusahaan
membuat saya ingin terus mengembangkan karir saya, responden menjawab
sangat setuju sebanyak 58 orang (59,79%).

9. Jawaban responden Saya sudah merasa puas dengan posisi atau jabatan yang
saya miliki saat ini, responden menjawab sangat setuju sebanyak 58 orang
(59,79%).

10. Jawaban responden Saya merasa puas terhadap program pengembangan karir
yang ada di perusahaan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 55
orang (56,70%).

4.1.3.3 Variabel Disiplin Kerja (X2)

Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT KAI DIVRE I

Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel

Disiplin Kerja sebagai berikut :

Tabel 4.7 kor Angket Untuk Variabel Disiplin Kerja (X2)

No Jawaban Disiplin Kerja (X2)
Pert SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F| % |F| % | F| %
1 |43 [4433 |44 {4536 10 (1031 O | O | O | 0,00 | 97 | 100
2 | 38(3918 |44 4536 15 (1546 0 | O | O | 0,00 | 97 | 100
3 | 46 |47,42| 39 |40,21| 12 | 1237 0 | O | O | 0,00 | 97 | 100
4 | 44 | 4536 |40 |4124) 13 | 134 | 0| O | 0| 0,00 97 | 100
5 | 41 42,27 |43 4433 | 13 | 134 | 0| O | O | 0,00 | 97 | 100
6 | 51 (525834 350512 (1237 0 | O | O | 0,00 |97 |100
7 |49 |5052|36|3711 |12 |1237|{ 0| O | O | 0,00 |97 | 100
8 |50 |5155|35|36,08| 12 |1237| 0| O | O | 0,00 |97 | 100
9 | 48 [4948 |37 38,14 | 12 (1237 0 | O | O | 0,00 | 97 | 100
10 | 44 | 4536 | 43 | 4433 | 10 | 10,31 O | O | O | 0,00 | 97 | 100

Data Penelitian Diolah (2024)
Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Disiplin Kerja adalah:
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Jawaban responden Saya selalu patuh terhadap jam masuk kerja, responden
menjawab setuju sebanyak 44 orang (45,36%).

Jawaban responden Saya selalu menerapkan disiplin yang tinggi setiap
harinya, responden menjawab setuju sebanyak 44 orang (45,36%).

Jawaban responden Saya setuju bahwa balas jasa yang diterima kurang
memuaskan dapat mempengaruhi kedisiplinan, responden menjawab sangat
setuju sebanyak 46 orang (47,42%).

Jawaban responden Saya selalu bersemangat dengan pekerjaan yang saya
terima, responden menjawab sangat setuju sebanyak 44 orang (45,36%).
Jawaban responden Adanya kebersamaan yang aktif antara atasan dan
bawahan, dapat membuat saya merasa harmonis dalam mewujudkan
kerjasama yang baik, responden menjawab setuju sebanyak 43 orang
(44,33%).

Jawaban responden Saya selalu menjalankan amanah yang saya terima
dengan sebaik baiknya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang
(52,58%).

Jawaban responden Saya selalu menggunakan tanda pengenal didalam
perusahaan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 49 orang (50,52%).
Jawaban responden Saya selalu disiplin setiap harinya karena pekerjaan saya
merupakan bagian dari kehidupan saya, responden menjawab sangat setuju
sebanyak 50 orang (51,55%).

Jawaban responden Saya merasa bahwa pimpinan yang berani bertindak tegas
menerapkan hukuman akan diakui kepemimpinannya oleh bawahan,

responden menjawab sangat setuju sebanyak 48 orang (49,48%).
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10. Jawaban responden Saya selalu mengerjakan pekerjaan saya dengan hati hati,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 44 orang (45,36%).
4.1.3.4 Variabel Motivasi
Berdasarkan penyebaran angket kepada Karyawan PT KAI DIVRE I
Sumatera Utara diperoleh nilai-nilai frekuensi jawaban responden tentang variabel
Motivasi sebagai berikut :

Tabel 4.8 Skor Angket Untuk Variabel Motivasi

No Jawaban Motivasi (X3)
Pert SS S KS TS STS Jumlah
F % F % F % F| % | F| % F | %
1 |48 [49,48 | 44 4536 | 5 |5155| 0 0 | 00,0097 |100
2 |59 1(6082|32(329| 6 [6186| 0 0 | 00,0097 |100
3 | 71732022 2268 4 [4,124| 0 0O [0 |0,00]|97]100
4 | 53 546439 (4021| 5 |[5155| 0 0O [0 |0,00]|97]100
5 | 50 |5155(40 [4124| 7 |7,216| O 0 | 00,0097 |100
6 |55 (56,7032 (3299 10 (10,31| O 0 | 00,0097 |100
7 | 41 (42,27 |36 |37,11| 20 | 20,62 | O 0O [0 |0,00]|97]100
8 |56 (57,73 |31 (31,9 | 10 [10,31| O 0O [0 |0,00/|97]100
9 | 38391839 [40,21| 20 [20,62| O 0 | 00,0097 |100
10 | 50 | 51,55| 31 |31,9 | 16 | 16,49 | O 0 | 00,0097 |100

Data Penelitian Diolah (2024)

Dari tabel diatas dapat dijelaskan mengenai pernyataan dari variabel

Motivasi adalah:

1. Jawaban responden Saya semangat dalam melaksanakan pekerjaannya
apabila sesuai dengan gaji yang diberikan, responden menjawab sangat setuju
sebanyak 48 orang (49,48%).

2. Jawaban responden Saya menerima gaji dari perusahaan sesuai dengan
kebutuhan saya, responden menjawab sangat setuju sebanyak 59 orang

(60,82%).
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Jawaban responden Pembagian suvervisi tidak terbuka bagi setiap karyawan,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 71 orang (73,20%).

Jawaban responden Suvervisi dibagi sesuai dengan kemampuan karyawan,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 53 orang (54,64%).

Jawaban responden Saya selalu menjaga hubungan baik dengan rekan kerja
yang ada, responden menjawab sangat setuju sebanyak 50 orang (51,55%).
Jawaban responden Saya selalu termotivasi bekerja karena memiliki teman
kerja yang baik, responden sangat setuju sebanyak 55 orang (56,70%).
Jawaban responden Saya bekerja keras guna mencapai penghargaan yang
lebih tinggi, responden menjawab sangat setuju sebanyak 41 orang (42,27%).
Jawaban responden Perusahaan selalu memberikan penghargaan atas prestasi
kerja yang saya dapatkan, responden menjawab sangat setuju sebanyak 55
orang (57,73%).

Jawaban responden Saya bekerja keras guna mencapai keberhasilan yang di
tetapkan oleh standar perusahaan, responden menjawab setuju sebanyak 39
orang (40,21%).

Jawaban responden Saya selalu berhasil dengan pekerjaan yang saya terima,
responden menjawab sangat setuju sebanyak 51 orang (51,55%).

Untuk menguji apakah instrument yang diukur cukup layak digunakan

sehingga mampu menghasilkan data yang akurat sesuai dengan tujuan

pengukurannya maka dilakukan uji validitas dan reliabilitas:

c. Uji Validitas

Menguji validitas berarti menguji sejauh mana ketepatan atau kebenenaran

suatu instrumen sebagai alat ukur variabel penelitian. Jika instrumen valid/benar
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Tabel 4.9
Uji Validitas
Item Pernyataan r hitung r tabel Keterangan
Y1 0,699 0.2006 Valid
Y2 0,720 0.2006 Valid
Y3 0,736 0.2006 Valid
Y4 0,655 0.2006 Valid
Y5 0,768 0.2006 Valid
Kepuasan kerja Y6 0,730 0.2006 Valid
Y7 0,834 0.2006 Valid
Y8 0,592 0.2006 Valid
Y9 0,574 0.2006 Valid
Y10 0,699 0.2006 Valid
X1.1 0,786 0.2006 Valid
X1.2 0,812 0.2006 Valid
X1.3 0,822 0.2006 Vald
X1.4 0,840 0.2006 Valid
Pengembangan X1.5 0,865 0.2006 Valid
Karir X1.6 0,887 0.2006 Valid
X1.7 0,779 0.2006 Valid
X1.8 0,680 0.2006 Valid
X1.9 0,858 0.2006 Valid
X1.10 0,720 0.2006 Valid
X2.1 0,687 0.2006 Valid
X2.2 0,771 0.2006 Valid
X2.3 0,795 0.2006 Valid
X2.4 0,809 0.2006 Valid
X2.5 0,861 0.2006 Valid
X2.6 0,876 0.2006 Valid
Disiplin Kerja X2.7 0,850 0.2006 Valid
X2.8 0,877 0.2006 Valid
X2.9 0,840 0.2006 Valid
X2.10 0,560 0.2006 Valid
X3.1 0,539 0.2006 Valid
X3.2 0,546 0.2006 Valid
X3.3 0,562 0.2006 Valid
X3.4 0,632 0.2006 Valid
Motivasi X3.5 0,697 0.2006 Val!d
X3.6 0,683 0.2006 Valid
X3.7 0,733 0.2006 Valid
X3.8 0,681 0.2006 Valid
X3.9 0,710 0.2006 Valid
X3.10 0,698 0.2006 Valid
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1. Nilai validitas untuk variabel Kepuasan kerja lebih besar dari nilai r tabel
yakni 0.2006 maka semua indikator pada variabel Kepuasan kerja dinyatakan
valid.

2. Nilai validitas Pengembangan Karir lebih besar dari nilai r tabel 0.2006 maka
semua indikator pada variabel Pengembangan Karir dinyatakan valid.

3. Nilai validitas Disiplin Kerja lebih besar dari nilai r tabel 0.2006 maka semua
indikator pada variabel Disiplin Kerja dinyatakan valid.

4. Nilai validitas Motivasi lebih besar dari nilai r tabel 0.2006 maka semua

indikator pada variabel Motivasi dinyatakan valid.

o

Uji Reliabilitas

Uji Reliabilitas merupakan bila terdapat kesamaan data waktu yang
berbeda. Instrument yang reliable adalah instrument yang bila digunakan beberapa
kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data yang sama
(Sugiyono, 2019). Dalam menetapkan butir item pertanyaan dalam kategori

reliable menurut (Juliandi et al., 2018).

Tabel 4.10
Hasil Uji Realibilitas
No Variabel Nilai Alpha Status
1 Kepuasan kerja 0,9867 Realibilitas Baik
2 Pengembangan Karir 0,939 Realibilitas Baik
3 Disiplin Kerja 0,935 Realibilitas Baik
4 Motivasi 0,851 Realibilitas Baik

1. Kepuasan kerja memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,867 > 0,600 maka

variabel Kepuasan kerja adalah reliabel
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2. Pengembangan Karir memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,939> 0,600 maka
variabel Pengembangan Karir adalah reliabel
3. Disiplin Kerja memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,935> 0,600 maka variabel
Disiplin Kerja adalah reliabel.
4. Motivasi memiliki nilai reliabilitas sebesar 0,851> 0,600 maka variabel
Motivasi adalah reliable
4.1.4 Uji Asumsi
4.1.4.1. Uji Normalitas
a. Uji Normalitas P. Plot
Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam metode regresi,
variabel terikat dan variabel bebas keduanya mempunyai distribusi normal atau
tidak. (Juliandi et al., 2018). Data yang berdistribusi normal tersebut dapat dilihat
melalui grafik p-plot. Menurut Model regresi yang baik adalah data yang
berdistribusi normal atau mendekati normal. Kriteria pengujiannya adalah :
1. Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis
diagonal maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.
2. Jika data menyebar jauh dari garis diagonal dan tidak megikuti garis

diagonal maka model regresi tidak memenuhi asumsi normalitas
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

10
05
£
o 1)
o g
E
3
Q
o
@
]
o
@ 04
o
o
w
0,29
oo T T T T
0o 02 04 05 0a 10
Observed Cum Prob

Gambar. 4.1 Uji Normalitas P Plot
Berdasarkan dari grafik diatas, dapat dilihat bahwa titik-titik menyebar

mengikuti garis diagonal.Uji normalitas ini yang dilakukan dengan menggunakan
p- plot diatas, dapat dinyatakan bahwa data tersebut berdistribusi normal dan
sudah memenuhi asumsi normalitas
b. Uji Normalitas Kolmogorov Smirnov

Selain itu, kriteria untuk menentukan normal atau tidaknya data dapat
dilakukan dengan menggunakan metode Kolmogorov Smirnov. Dengan cara
dilihat pada nilai Sig. (signifikansi). (Priyatno, 2014)
1. Jika signifikansi < 0,05, kesimpulannya data tidak berdistribusi normal.

2. Jika signifikansi > 0,05, maka dapat berdistribusi normal.
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Tabel 4.11
Uji Kolgomorov Smirnov

Unstandardiz
ed Residual
N 97
Normal Parameters®® Mean ,0000000
Std. 2,79008236
Deviation
Most Extreme Absolute ,047
Differences Positive ,030
Negative -,047
Test Statistic ,047
Asymp. Sig. (2-tailed) ,200°¢
a. Test distribution is Normal.
b. Calculated from data.
c. Lilliefors Significance Correction.
d. This is a lower bound of the true significance.

Sumber : Data di olah SPSS 24

Dari hasil pengolahan data pada tabel diatas, diperoleh besarnya nilai
signifikan kolgomorov smirnov adalah 0,200. Sehingga disimpulkan bahwa data
dalam model regresi terdistribusi secara normal, dimana nilai signifikansinya
lebih dari dari 0,05 (karena Asymp. Sig . ( 2 - tailed ) 0,200 > 0,05 dengan
demikian secara keseluruhan dapat dilanjutkan dengan uji asumsi klasik lainnya.
4.1.4.2 Uji Multikolinearitas

Uji multikolinieritas ini digunakan untuk menguji apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi yang kuat antara variable independent. Cara yang
digunakan untuk menilai adalah melihat factor inflasi varian (VIF/ variance inflasi
factor), yang tidak melebihi 4 atau 5 (Juliandi et al., 2018).

Cara yang digunakan untuk menilainya adalah dengan melihat nilai Faktor
Inflasi Varian (VIF) dengan ketentuan sebagai berikut :

1. Bila VIF > 10, maka terdapat multikolinieritas.



2. Bila VIF <10, berarti tidak dapat multikolinieritas.

3. Bila Tolerance > 0,1, maka tidak terjadi multikolinieritas.

4. Bila Tolerance < 0,1, maka terjadi multikolinieritas.

Tabel 4.12

Hasil Uji Multikolonieritas

Coefficients?

Collinearity Statistics
Model Tolerance VIF
1 (Constant)
Pengembangan Karir 744 1,344
Disiplin Kerja , 7156 1,323
Motivasi Kerja ,861 1,161

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Data di olah SPSS 24
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Berdasarkan dari tabel diatas, hasil uji multikolinieritas menunjukkan

bahwa nilai VIF dan nilai Tolerance untuk masing-masing variable adalah sebagai

berikut :

1. Nilai tolerance Pengembangan Karirsebesar 0,744 > 0,10 dan nilai VIF

sebesar 1,344 < 10, maka variable Pengembangan Karirdinyatakan bebas dari

multikolinieritas.

2. Nilai tolerance Disiplin Kerja sebesar 0,756 > 0,10 dan nilai VIF 1,323 < 10,

maka variabel Disiplin Kerja dinyatakan bebas dari multikolinieritas.

3. Nilai tolerance Motivasi 0,861 > 0,10 dan nilai VIF 1,161 < 10, maka

variable Motivasi dinyatakan bebas dari multikolinieritas.

4.1.4.3. Uji Heterokedastisitas

Uji Heteroskedasitas ini digunakan untuk menguji apakah dalam model

regresi, terjadi ketidaksamaan varians residual dari suatu pengamatan yang lain.

Jika varians residual dari suatu pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, maka
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disebut homokedasitas, dan jika varians berbeda disebut heterokedasitas. Model

yang baik adalah tidak terjadi heterokedasitas.

Deteksi heterokedasitas dapat dilakukan dengan metode scatter plot
dengan menggunakan nilai ZPRED (nilai prediksi) dengan SPRESID (nilai
residualnya) (Juliandi et al., 2018).

Dasar kriteria dalam uji heterokedasitas ini adalah sebagai berikut :

1. Jika ada pola tertentu, titik-titik yang membentuk suatu pola tertentu yang
teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit), maka telah terjadi
heterokedasitas.

2. Jika tidak ada pola yang jelas, seperti titik-titik menyebar diatas dan di bawah

angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heterokedasitas.

Scatterplot

Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Regression Studentized Residual

T T T T T T T
-4 -3 -2 -1 0 1 2

Regression Standardized Predicted Value

Gambar. 4.2 Uji Heteroskedastisitas
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Berdasarkan gambar 4.2 diatas, dapat dilihat bahwa penyebaran residual
adalah tidak teratur dan tidak membentuk pola. Hal tersebut dapat dilihat pada
titik-titik atau plot yang menyebar. Kesimpulan yang bisa diambil adalah bahwa
tidak terjadi heteroskedastisitas.
4.1.4.4. Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model
regresi linear ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode ke t dengan
kesalahan pada periode t-1 (sebelumnya). Jika terjadi korelasi, maka dinamakan
ada problem autokorelasi. Model regresi yang baik adalah bebas dari autokorelasi.

Tabel 4.13
Hasil Uji Autokeralasi
Model Summary”

Adjusted R |Std. Error of the

Model R R Square Square Estimate  |Durbin-Watson
1 7757 ,600 ,587 2,83473 1,502
a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Pengembangan Karir
b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Data di olah SPSS 24

Berdasarkan dari tabel di atas, dapat dilihat bahwa nilai durbin watson (D-
W) sebesar 1,502 diantara -2 sampai +2 (-2 < 1,502 < + 2). Maka dapat
disimpulkan bahwa dari angka durbin watson (D-W) tersebut tidak terjadi
autokorelasi.
4.1.5. Analisis Regresi Linear Berganda

Analisis regresi bertujuan untuk memprediksi nilai suatu variable terikat
akibat pengaruh dari variable bebas (Juliandi et al., 2014). Berikut ini adalah hasil

pengolahan data regresi linier berganda :
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Tabel 4.14
Hasil Regresi Linear Berganda

Coefficients?

Standardized
Unstandardized Coefficients | Coefficients
Model B Std. Error Beta
1 |(Constant) 4,678 3,470
Pengembangan Karir ,134 ,063 ,160
Disiplin Kerja ,137 ,061 171
Motivasi Kerja ,632 ,072 ,623

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Data di olah SPSS 24

Dari tabel diatas diketahui nilai regresi linear bergandanya sebagai berikut

1. Konstanta =4,678
2. Pengembangan Karir =0,134
3. Disiplin Kerja = 0,137
4. Motivasi =0,632

Hasil tersebut dimasukkan kedalam persamaan regresi linier berganda
sehingga diketahui persamaan berikut :
Y =4,678 + 0,134 X1 + 0,137 X2 + 0,632 X3
Dimana keterangannya adalah :

1. Konstanta sebesar 4,678 dengan arah hubungan positif menunjukkan
bahwa apabila nilai variabel independen dianggap konstan yaitu
Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi maka nilai Kepuasan
kerja akan meningkat sebesar 4,678 atau 467,8 %

2. Pengembangan Karir sebesar 0,134 dengan arah pengaruh positif
menunjukkan bahwa apabila Pengembangan Karir mengalami kenaikan
100 % maka akan diikuti oleh kenaikan Kepuasan kerja sebesar 0,134 atau

13,4 % dengan asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan.
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3. Disiplin Kerja sebesar 0,137 dengan arah pengaruh positif menunjukkan
bahwa apabila Disiplin Kerja mengalami kenaikan 100% maka akan
diikuti oleh peningkatan Kepuasan kerja sebesar 0,137 atau 13,7 % dengan
asumsi variabel independen lainnya dianggap konstan.

4. Motivasi sebesar 0,632 dengan arah pengaruh positif menunjukkan bahwa
apabila Motivasi mengalami kenaikkan 100 % maka akan diikuti oleh
kenaikkan Kepuasan kerja sebesar 0,632 atau 63,2% dengan asumsi
variabel independen lainnya dianggap konstan.

4.1.6. Pengujian Hipotesis

4.1.6.1. Uji Signifikan Parsial (Uji —t)

Uji t yang digunakan dalam analisis ini digunakan untuk menilai kapasitas
masing-masing variable independen. (Sugiyono, 2019) Penjelasan lain dari uji t
adalah untuk menguji apakah variabel independen (X) memiliki hubungan yang
signifikan atau tidak signifikan, baik sebagian maupun independen, terhadap
variable dependen (Y) dengan tingkat signifikasi dalam penelitian ini
menggunakan alpha 5% atau 0,05.

Adapun metode dalam penentuan twpe menggunakan ketentuan tingkat
signifikan 5% dengan

df=n-k ,

df=96-4 = 92

tranle = 1.98609

Dasar pengambilan keputusan uji t (parsial) adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan nilai thitung dan tepel.
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a. Jika nilai thiwng > twaoe, hipotesis diterima maka variabel bebas
berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak Ho).

b. Jika nilai thiung < twpe, hipotesis ditolak maka variabel bebas tidak
berpengaruh terhadap variabel terikat (maka terima Ho).

2. Berdasarkan nilai signifikan

a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas signifikan terhadap variabel
terikat (maka tolak Hy).

b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas tidak signifikan terhadap
variabel terikat (maka terima Ho).

Adapun data hasil pengujian yang diperoleh dari SPSS 24 dapat dilihat
dari tabel berikut ini :
Tabel 4.15
Uji Secara Parsial (Uji-t)
Coefficients®

Model t Sig.

1 |(Constant) 1,348 ,181
Pengembangan Karir 2,108 ,038
Disiplin Kerja 2,266 ,026
Motivasi Kerja 8,813 ,000

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja
Sumber : Data di olah SPSS 24.

1. Pengaruh Pengembangan Karirterhadap Kepuasan kerja

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Pengembangan Karir
berpengaruh secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan
atau tidak terhadap Kepuasan kerja dimana thiwng = 2,108 dan tupe = 1.98609 .
Didalam hal ini thiung 2,108 > twpe 1.98609 Ini berarti Ho ditolak berarti
Pengembangan Karir berpengaruh terhadap Kepuasan kerja .

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,038 sedang taraf signifikan o

yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,038 < 0,05, sehingga Ho
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di tolak, ini berarti antara Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan kerja karyawan Pada PT KAI Divre | Sumatera Utara.
2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan kerja

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Disiplin Kerja berpengaruh
secara individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak
terhadap Kepuasan kerja dimana thiwng = 2,266 dan tupe = 1.98609 . Didalam hal
NI thing 2,266 > traper 1.98609 Ini berarti Ho ditolak berarti antara Disiplin Kerja
berpengaruh terhadap Kepuasan kerja .

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,026 sedang taraf signifikan o
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,026 < 0,05, sehingga Ho
di tolak, ini berarti antara Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan kerja karyawan Pada PT KAI Divre | Sumatera Utara.

3. Pengaruh Motivasi terhadap Kepuasan kerja

Uji t digunakan untuk mengetahui apakah Motivasi berpengaruh secara
individual (parsial) mempunyai hubungan yang signifikan atau tidak terhadap
Kepuasan kerja dimana thiung = 8,813dan twper = 1.98609 . Didalam hal ini thitung
8,813> tipel 1.98609 ini berarti Hy ditolak berarti Motivasi berpengaruh terhadap
Kepuasan kerja.

Selanjutnya terlihat pula nilai sig adalah 0,000 sedang taraf signifikan a
yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig 0,000 < 0,05, sehingga Ho
di tolak, ini berarti Motivasi berpengaruh signifikan terhadap pengelolaan

berpengaruh signifikan pada PT KAI Divre | Sumatera Utara.
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Uji F atau juga disebut uji signifikan serentak dimaksudkan untuk melihat

kemampuan menyeluruh dari variabel bebas yaitu Disiplin Kerja dan motivasi

untuk dapat atau menjelaskan tingkah laku atau keragaman variabel terikat yaitu

produktivitas kerja. Uji F juga dimaskud untuk mengetahui apakah semua variabel

memiliki koefisien regresi sama dengan nol. (Sugiyono, 2019).

Dasar pengambilan keputusan uji F (Simultan) adalah sebagai berikut :

1. Berdasarkan nilai f hitung dan f tabel

a. Jika nilai f hitung > f tabel, hipotesis diterima maka variabel bebas

secara simultan berpengaruh terhadap variabel terikat (maka tolak H,).

b. Jika nilai f hitung < f tabel hipotesis ditolak maka variabel bebas

secara simultan tidak berpengaruh terhadap variabel terikat (maka

terima Ho).

2. Berdasarkan nilai signifikan

a. Jika nilai sig. < 0,05 maka variabel bebas secara simultan berpengaruh

signifikan terhadap variabel terikat.

b. Jika nilai sig. > 0,05 maka variabel bebas secara simultan tidak

berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat

Tabel 4.16 Uji Secara Simultan (Uji F)

ANOVA?®
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 1120,455 3 373,485| 46,478 ,000°
Residual 747,318 93 8,036
Total 1867,773 96

a. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Pengembangan Karir

Sumber : Data di olah SPSS 24
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Dari tabel diatas bisa dilihat bahwa nilai F adalah 46,478, kemudian nilai
sig nya adalah 0,000. Taraf signifikan yang digunakan adalah 5%, uji dua pihak
dan df=n-k dan k-1

Bedasarkan tabel 4.13 diatas diperoleh Fiung untuk variabel sebesar
46,478 untuk kesalahan 5%.

Ftabel = N-k = 96-4 = 92 dan k-1 =4-1=3

Flabel = 2,70

Didalam hal ini Fpiwung 46,478 > Fraper 2,70 dengan nilai sig adalah 0,000
sedang taraf signifikan a yang ditetapkan sebelumnya adalah 0,05, maka nilai sig
0,000 < 0,05,. Ini berarti H, di tolak. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa
Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan kerja pada PT KAI Divre | Sumatera Utara.

4.1.7. Koefesien Determinanasi ( R-Square)

Nilai R-Square dari koefisien determinasi digunakan untuk melihat
bagaimana variasi nilai suatu variable terikat dipengaruhi oleh variasi nilai suatu
variable bebas.Nilai koefisien determinasi adalah antara 0 dan 1. Apabila nilai
kolerasi sebesar -1 atau 1 meninjukkan bahwa terdapat hubungan yang sempurna
antara kedua variable, sedangkan nilai koefisien korelasi 0 menunjukkan
hubungan antara kedua variable sama sekali tidak sempurna (Sugiyono, 2019).

Berikut adalah hasil pengujian statistiknya :
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Tabel 4.17

Uji Koefisien Determinasi (R)

Model Summary”

Adjusted R |Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate  |Durbin-Watson

1 7757 ,600 ,587 2,83473 1,502

a. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Pengembangan Karir

b. Dependent Variable: Kepuasan Kerja

Sumber : Data di olah SPSS 24

Semakin tinggi nilai R-square maka akan semakin baik bagi model regresi,

karena berarti kemampuan variabel bebas untuk menjelaskan variabel terikatnya
juga semakin besar. nilai R-square 0,600 menunjukkan 60 % variabel Kepuasan
kerja dipengaruhi Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi sisanya 40%
dipengaruhi oleh variabel yang tidak diteliti dalam penelitian ini.

4.3 Pembahasan

4.3.1. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan kerja

Hasil Uji hipotesis diperoleh dimana thiwng 2,108 > tianer 1.98609 dan nilai
sig 0,038 < 0,05, sehingga Hp di tolak, ini berarti antara Pengembangan Karir
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja karyawan Pada PT KAI Divre |
Sumatera Utara.

Kepuasan kerja karyawan dalam suatu perusahaan memiliki pengaruh
yang cukup besar pada pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan yang telah
ditetapkan (Adhan et al., 2021). Kepuasan kerja yang tinggi diharapkan oleh
semua pimpinan karena dapat dikaitkan dengan hasil yang mereka harapkan.
Kepuasan kerja yang dapat dirasakan oleh seluruh karyawan merupakan hasil
pengelolaan manajemen yang efektif. Maka dari itu perusahaan atau organisasi
yang ingin mencapai tujuannya harus bisa memperhatikan kepuasan Kkerja

karyawannya yang meliputi harapan dan kebutuhan yang diinginkan karyawan-
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karyawan tersebut. Melalui pengembangan karir akan membantu karyawan dalam
mencapai kepuasan kerjanya sendiri. Dengan penilaian ini dapat diketahui ciri-ciri
positif dan negatif yang ada pada diri seseorang yang akan mengacu pendorong
yang kuat untuk lebih meningkatkan kemampuan kerja (Bahagia & Putri, 2021).

Pengembangan karier adalah suatu praktek yang dapat meninggikan
kepuasan karir dari karyawan dan juga untuk meningkatkan ke efektifitasan
organisasi (Syahputra & Tanjung, 2020). Faktor yang berpengaruh terhadap
kepuasan kerja adalah pengembangan Karir. Seorang pimpinan yang
mengharapkan adanya kepuasan kerja yang maksimal pada organisasinya harus
mengacu faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan itu sendiri,
salah satunya adalah pengembangan karir (Career Development) (Arismunandar
& Khair, 2020).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
(Bahagia & Putri, 2021), (Jufrizen, 2015) dan (Bahri & Nisa, 2017) menyatakan
bahwa ada pengaruh antara Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
4.2.2. Pengaruh Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan kerja

Hasil uji hipotesis diperoleh dimana thiwng 2,266 > traner 1.98609 dan nilai
sig 0,000 < 0,05, sehingga Ho di tolak, ini berarti antara Disiplin Kerja
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja karyawan Pada PT KAI Divre |
Sumatera Utara.

Disiplin merupakan modal yang diperlukan dalam mencapai tujuan yang
diinginkan. Sehingga keberadaan disiplin kerja amat diperlukan dalam suatu
perusahaan, karena dalam suasana disiplin sebuah organisasi atau instansi akan

dapat melaksanakan program-program kerjanya mencapai sasaran yang telah
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ditetapkan (Sahrain, 2021)

Dalam mendukung tujuan strategis suatu perusahaan serta menjalankan
tantangan yang berkembang maka diperlukan pegawai yang memiliki kinerja yang
dapat mencapai target yang telah ditetapkan oleh perusahaan kepada masing-
masing pegawai (Job Goals) (Khair & Hakim, 2020). Pegawai akan bisa
menerima tindakan pendisiplinan bila pendisiplinan tersebut terasa adil dan
beralasan serta diterapkan secara konsisten dan berlaku sama untuk semua orang.
Hal tersebut akan dapat menciptakan kepuasan kerja pegawai (Jufrizen & Sitorus,
2021).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Hendri
et al., 2020), dan (Farisi et al., 2021) yang menyimpulkan bahwa Disiplin
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan yang dimoderasi
Kepuasan Kerja
4.2.3. Pengaruh Motivasi Terhadap Kepuasan kerja

Hasil uji hipotesis diperoleh dimana thitung 8,813> tianer 1.98609 dan nilai
sig 0,000 < 0,05, sehingga Hy di tolak, ini berarti Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap pengelolaan berpengaruh signifikan pada PT KAI Divre | Sumatera
Utara.

Motivasi adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang, agar mereka mau bekerja sama, bekerja efektif, dan terintegrasi
dengan segala upaya untuk mencapai kepuasan (Jufrizen et al., 2022). Motivasi
pada seorang karyawan juga menjadikan semangat yang tinggi terdahap karyawan
dalam melaksanakan pekerjaanya dengan lebih baik dan juga kreatif secara

sukarela untuk kenaikan suatu kinerja organisasi (Prayogi & Nursidin, 2018).
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Karyawan yang telah termotivasi dengan tepat, maka akan dengan
kesadaran dan kemauan sendiri untuk bekerja lebih baik dan memberikan
produktifitas kerja yang maksimal bagi kemajuan dan kepentingan perusahaan
dalam mencapai tujuannya (Siswadi & Arif, 2021). Semakin baik motivasi yang
diberikan kepada pegawai maka kepuasan Kkerja pegawai akan semakin
meningkat. Pada penelitian ini motivasi dilihat dari lima tingkatan kebutuhan
yaitu fisiologis, rasa aman, sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri. Kebutuhan
sosial, rasa aman, serta kebutuhan fisiologis menjadi pengukur tertinggi motivasi
pegawai, terutama suasana kekeluargaan dalam bekerja, fasilitas transportasi ke
tempat kerja serta diberikannya uang kehadiran dan tunjangan kinerja berdampak
pada kepuasan kerja pegawai (Muslih, 2012)

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Astuti
et al., 2021), (Khair, 2019), (Sembiring et al., 2021) dan (Palendeng & Bernarto,
2021) yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan
4.2.4. Pengaruh Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi Terhadap
Kepuasan kerja

Hasil Uji Hipotesis secara simultan diperoleh Fhiwng 46,478 > Faper 2,70
dan nilai sig 0,000 < 0,05. Sehingga dapat ditarik kesimpulan bahwa
Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi berpengaruh signifikan
terhadap Kepuasan kerja pada PT KAI Divre | Sumatera Utara

Menurut (Siswadi, 2017) Pada umumnya apabila seseorang mendengar
kata disiplin, orang tersebut cendereung mendefinisikannya dalam pengertian

yang sempit dan bersifat menghukum.Padahal disiplin itu mempunyai arti yang
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lebih luas dari pada hukuman. Seharusnya karyawan mengerti bahwa dengan
mempunyainya disiplin kerja yang baik, berarti akan dicapai pula suatu
keuntungan yang berguna, baik bagi perusahaan maupun bagi karywan sendiri.
Oleh karena itu, diperlukan kesadaran para karyawan dalam mematuhi peraturan-
peraturan yang berlaku.Selain itu, perusahaan sendiri harus mengusahakan agar
peraturan bersifat jelas, mudah dipahami dan adil, yaitu berlaku baik pagi
pimpinan yang tertinggi maupun bagi karyawan yang terendah.

Seorang karyawan/karyawan harus terus menjaga dan meningkatkan
disiplin dalam upaya menambah tingkat kepuasan kerja atau pun membangun
kinerja mereka menjadi lebih baik. Disiplin kerja seperti kehadiran, ketaatan pada
peraturan dan standar kerja, kewaspadaan dalam bekerja dengan hati-hati, teliti,
efektif dan efisien serta selalu menjaga sikap agar bekerja mengutamakan etika
yang baik, sehingga karyawan akan menjadi semakin merasa puas yang berakibat
kinerja karyawan pun semakin meningkat (Enriko & Arianto, 2022)

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh (Rahayu
et al., 2024) dan (Lasut et al., 2018) yang menyatakan bahwa pengembangan
karir, disiplin dan motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.



BAB 5
PENUTUP
5.1. Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan
sebelumnya maka dapat diambil kesimpulan adalah sebagai berikut:
1. Secara parsial Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap
Kepuasan kerja pada karyawan PT KAI Divre | Sumatera Utara.
2. Secara parsial Disiplin Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
kerja pada karyawan PT KAI Divre | Sumatera Utara.
3. Secara parsial Motivasi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja
karyawan PT KAI Divre | Sumatera Utara
4. Secara simultan Pengembangan Karir, Disiplin Kerja dan Motivasi
berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan kerja pada karyawan PT KAI
Divre | Sumatera Utara.
5.2. Saran
Berdasarkan fenomena sebelumnya dan hasil penelitian, maka penulis
dapat memberikan saran adalah sebagai berikut :
1. PT KAI Divre | Sumatera Utara agar lebih memperhatikan hasil kinerj
pegawai
2. PT KAI Divre | Sumatera Utara agar lebih menerapkan Motivasi yang
sering kepada para pegawai
3. Penelitian selanjutnya, sebaiknya menambah variabel yang lain pada

Kepuasan kerja.
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5.3. Keterbatasan Penelitian
Selama proses penelitian yang dilakukan ada beberapa hambatan yang
terjadi yang membuat penelitian ini tidak maksimal seperti :
1. Susahnya bertemu responden disebabkan responden yang bekerja sehingga
sulit di minta untuk mengisi kuisionernya.
2. Peneliti terlalu banyak menghabiskan waktu untuk memhami proses
pengelohan data yakni SPSS, disebabkan peneliti belum terlalu memahami
SPSS dengan baik.
3. Keterbatasan sampel yang digunakan maka penelitian selanjutnya dapat

mencari tempat riset dengan sampel responden yang lebih banyak
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PT KAI DRIVE | SUMATERA UTARA

Assalamu Alaikum Wr. Wb

Kepada Yth. Bapak/lbu, Saudara/Saudari
Karyawan PT KAI DRIVE | SUMATERA UTARA
Di Tempat

Dengan Hormat

Perkenalkan nama saya Khairun Nisa NPM 2005160033 mahasiswa
Program Studi Manajemen S-1 Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas
Muhammadiyah Sumatera Utara. Bersama ini saya memohon kesediaanya
untuk mengisi daftar kuesioner yang diberikan. Informasi yang diberikan
sebagai data penelitian dalam rangka penyusunan skripsi pada Program Studi
Sarjana Manajemen Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara.

Saya mohon untuk kesediaan Saudara/Saudari dalam membantu saya
mengisi kuesioner ini. Kuesioner ini bertujuan untuk kepentingan ilmiah, oleh
karena itu jawaban atau pendapat yang Saudara/Saudari berikan sangat
bermanfaat bagi pengembang ilmu. Saya menyadari permohonan ini sedikit
mengganggu kegitan Saudara/Saudari dalam kuesioner ini tidak ada hubungannya
dengan status atau kedudukan dalam instansi, maka jawaban yang benar adalah
jawaban yang menggambarkan keadaan Saudara/Saudari. Saya mengucapkan
banyak terima kasih atas kesediaan dan partisipasi Saudara/Saudari untuk mengisi

kuesioner ini dalam waktu singkat.

Hormat Saya

Khairun Nisa



A. Petunjuk Pengisian
1. Jawablah pernyataan ini sesuai dengan pendapat Bapak/Ibu
2. Pilihlah jawaban dari tabel daftar pernyataan dengan memberi tanda checklist
(\) pada salah satu jawaban yang paling sesuai menurut Bapak/Ibu.

Adapun makna tanda jawaban tersebut sebagai berikut:

a. SS : Sangat Setuju : dengan Skor 5
b. S : Setuju : dengan Skor 4
c. KS : Tidak Setuju : dengan Skor 3
d TS : Tidak Setuju : dengan Skor 2
e. STS . Sangat Tidak Setuju : dengan Skor 1

B. Identitas Responden
No Responden TP PR PP PSPPI PP
Umur s (Tahun)
Jenis Kelamin : Laki-laki D Perempuan D

Lama Bekerja :<5Tahun [ | 5-10tahun [ |>10Tahun [ |



1. KEPUASAN KERJA (Y)

NO PERNYATAAN JAWABAN
SS | s | KS | TS | sSTS
Kepuasan terhadap sifat pekerjaan
1 Saya puas bekerja dengan siapa
saja tanpa membeda bedakan
seseorang
2 Saya puas dengan pekerjaan yang
saya terima setiap harinya
Kepuasan terhadap gaji sekarang
3 Gaji yang saya terima seimbang
dengan tugas yang saya kerjakan
setiap bulan.
4 Saya merasa puas dengan gaji
yang saya terima
Kepuasan terhadap peluang promosi
5 Promosi yang dilakukan selalu
dengan terbuka tanpa ada yang
ditutupi
6 Adanya kesetaraan untuk
mengikuti promosi jabatan
Kepuasan terhadap pengawasan
7 Saya merasa puas dengan
pengawasan yang di terapkan oleh
perusahaan atas pekerjaan saya.
8 Kebijakan perusahaan yang jelas
dalam memberhentikan karyawan
yang melanggar peraturan
perusahaan
Kepuasan terhadap hubungan dengan rekan kerja
9 Kedekatan rekan-rekan kerja saya
cukup dekat antara yang satu
dengan yang lainnya.
10 | Saya banyak pergaulan dengan
rekan-rekan kerja saya guna
mendukung produktivitas kerja.
2. Pengembangan Karir (X1)
NO PERNYATAAN JAWABAN
ss | s | Ks | TS [ sTS

Perlakuan yang adil dalam berkarir

1

Saya merasa perusahaan telah adil
memberikan kesempatan yang sama
pada semua karyawan untuk naik




jabatan.

Saya merasa promosi yang
diberikan perusahaan didasarkan
pertimbangan yang objektif

Keperdulian para atasan langsung

3 Atasan selalu memberi perhatian
khusus dalam pengembangan karir
saya.

4 Saya merasa atasan memiliki peran

penting dalam peningkatan karir
saya

Informasi tentang berbagai peluang promosi

5 Dinas menyediakan informasi
mengenai syarat untuk menempati
suatu jabatan tertentu.

6 Peluang karir yang ada diumumkan

secara terbuka

Adanya minat untuk dipromosikan

7 Saya memiliki minat yang besar
untuk terus mengembangkan karir
di perusahaan.

8 Program pengembangan Karir yang

diberikan perusahaan membuat saya
ingin terus mengembangkan Kkarir
saya

Tingkat kepuasan

9

Saya sudah merasa puas dengan
posisi atau jabatan yang saya miliki
saat ini.

10

Saya merasa puas terhadap program
pengembangan karir yang ada di
perusahaan

3. DISIPLIN KERJA (X2)

NO

PERNYATAAN

JAWABAN

SS

S

| KS |

TS

| STS

Kepatuhan karyawan pada jam Kkerja,

1 Saya selalu patuh terhadap jam masuk
kerja
2 Saya selalu menerapkan disiplin yang

tinggi setiap harinya

Kepatuhan pelayanan pada perintah/ instruksi dari pimpinan serta menaati peraturan
dan tata tertib yang berlaku

3

| Saya setuju bahwa balas jasa yang

|

| |

|




diterima kurang memuaskan dapat
mempengaruhi kedisiplinan

4

Saya selalu bersemangat dengan
pekerjaan yang saya terima

Menggunakan dan memelihara bahan-bahan dan alat-alat perlengkapan kantor

deng

an-hati-hati

5

Adanya kebersamaan yang aktif antara
atasan dan bawahan, dapat membuat
saya merasa harmonis dalam
mewujudkan kerjasama yang baik

6

Saya selalu menjalankan amanah yang
saya terima dengan sebaik baiknya

Berpakaian yang sopan, dan menggunakan tanda-tanda pengenal instansi

7 Saya selalu menggunakan tanda
pengenal didalam perusahaan
8 Saya selalu disiplin setiap harinya

karena pekerjaan saya merupakan
bagian dari kehidupan saya

Bekerja dengan mengikuti peraturan yang tel

ah ditentukan oleh organisasi

9 Saya merasa bahwa pimpinan yang
berani bertindak tegas menerapkan
hukuman akan diakui
kepemimpinannya oleh bawahan.
10 | Saya selalu mengerjakan pekerjaan saya
dengan hati hati
4. MOTIVASI (X3)
NO PERNYATAAN JAWABAN
SS | s | KS | TS | STS
Gaji
1 Saya semangat dalam melaksanakan
pekerjaannya apabila sesuai dengan
gaji yang diberikan
2 Saya menerima gaji dari perusahaan
sesuai dengan kebutuhan saya
Suvervisi
3 Pembagian suvervisi tidak terbuka
bagi setiap karyawan
4 Suvervisi dibagi sesuai dengan

kemampuan karyawan

Hubungan Kerja

5 Saya selalu menjaga hubungan baik
dengan rekan kerja yang ada.
6 Saya selalu termotivasi bekerja




karena memiliki teman kerja yang
baik

Penghargaan / Pengakuan

7 Saya bekerja keras guna mencapai
penghargaan yang lebih tinggi

8 Perusahaan selalu memberikan

penghargaan atas prestasi kerja yang
saya dapatkan

Keberhasilan

9 Saya bekerja keras guna mencapai
keberhasilan yang di tetapkan oleh
standar perusahaan

10 | Saya selalu berhasil dengan pekerjaan

yang sayaterima
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