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ABSTRAK

PRAYUGO PRATAMA, NPM : 1720030049. Pengaruh Iklim Organisasi Dan
Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Sebagai
Variabel Intervening Di PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) Cabanag Kualanamu.
Program PascaSarjana Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 2019. Tesis.

Masalah yang terjadi pada riset awal yaitu menurunya hasil kerja dari
beberapa karyawan. Selain itu terdapat hubungan kerjasama belum efektif, dan
tidak teratur pengawasan kerja sehingga karyawan beranggapan bahwa hasil
kerjanya efektif atau tidak. Selanjutnya mengenai kinerja karyawan yang menurun
ditandai dengan tidak transparannya penentuan jenjang karir yang diharapkan
karyawan.

Tujuan dari penelitian ini mengetahui tentang pengaruh langsung dan
pengaruh tidak langsung antara variabel eksogen dan variabel endogen selain itu
variabel kepuasan menjadi variabel intervening.

Penelitian ini menggunakan metode pendekatan asosiatif dengan
metode kuantitatif, yaitu penelitian yang digunakan untuk mengetahui pengaruh
langsung dan tidak langsung antar variabel eksogen dengan variabel endogen.
Dalam Penggujian hpotesis dilakukan dengan uji Partial Least Square.

Hasil penelitian ini menunjukan bahwa secara langsung Iklim
Organisasi  berpengaruh tidak signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Iklim
Organisasi  berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
Pengembangan Karir berpengaruh dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja,
Pengembangan Karir berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
Kepuasan Kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap Kinerja Karyawan,
Sementara pengujian secara tidak langsung menyatakan bahwa Iklim Organisasi
berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai variabel
intervening, dan Pengembangan Karir memiliki pengaruh terhadap Kinerja
Karyawan dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening.

Kata Kunci : Iklim Organisasi, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, Kinerja

Karyawan



ABSTRACT

PRAYUGO PRATAMA, NPM: 1720030049. The Effect of Organizational
Climate and Career Development on Employee Performance with
Satisfaction as Intervening Variables in PT. Angkasa Pura Il (Persero)
Cabanag Kualanamu. Postgraduate Program in  University of
Muhammadiyah North Sumatra 2019. Thesis.

The problem that occurred in the initial research was the decline in the
work of several employees. In addition there are cooperative relationships that
have not been effective, and irregular supervision of work so that employees
assume that their work is effective or not. Furthermore, the declining employee
performance is marked by the non-transparent determination of the career path
expected by the employee.

The purpose of this study is to find out about the direct effect and the
indirect effect between the exogenous and endogenous variables besides the
satisfaction variable being the intervening variable.

This study uses an associative approach with quantitative methods, namely
research used to determine the direct and indirect effects between exogenous
variables and endogenous variables. In testing the hpotesis performed with Partial
Least Square test.

The results of this study indicate that Organizational Climate directly has
no significant effect on Job Satisfaction, Organizational Climate has no significant
effect on Employee Performance, Career Development has significant and
significant effect on Job Satisfaction, Career Development has no significant
effect on Employee Performance, Job Satisfaction has no significant effect on
Performance Employees, While testing indirectly states that Organizational
Climate influences Employee Performance through Job Satisfaction as an
intervening variable, and Career Development has an influence on Employee
Performance with Job Satisfaction as an intervening variable.

Keywords: Organizational Climate, Career Development, Job Satisfaction, Employee
Performance
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BAB I

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang Masalah

Angkasa pura Il adalah perusahaan jasa, dan telah mengelola 13
bandara, antara lain Bandara Soekarno-Hatta (Jakarta), Halim Perdana kusuma
(Jakarta), Kualanamu (Medan), Supadio (Pontianak), Minangkabau (Padang)
Sultan Mahmud Badaruddin Il (Palembang), Sultan Syarif Kasim Il (Pekanbaru),
Husein Sastranegara (Bandung), Sultan Iskandar muda (Banda Aceh), Raja Haji
Fisabilillah (Tanjung Pinang), Sultan Thaha (Jambi), Depati Amir (Pangkal
Pinang), dan Silangit (Tapanuli Utara), salah satu bandara yang di kelola yaitu
Bandar Udara Internasional Kualanamu adalah sebuah Bandar Udara
Internasional yang melayani Kota Medan, Sumatera Utara. Bandara ini terletak di
Kabupaten Deli Serdang, 23 km arah timur dari pusat kota Medan. Bandara ini
adalah bandara terbesar ketiga di Indonesia (setelah Soekarno—Hatta Jakarta,
Lokasi bandara ini merupakan bekas area perkebunan PT Perkebunan Nusantara
Il Tanjung Morawa yang terletak di Beringin, Deli Serdang, Sumatera Utara.
Bandara Kualanamu diharapkan dapat menjadi bandara pangkalan transit
internasional untuk kawasan Sumatra dan sekitarnya. Bandara ini mulai
beroperasi sejak 25 Juli2013.

Manajemen sumber daya manusia ( MSDM ) merupakan bagian dari
manajemen keorganisasian yang memfokuskan diri pada unsur sumber daya

manusia. Manajemen sumber daya manusia mempunyai tugas untuk mengelola
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unsur manusia secara baik agar diperoleh tenaga kerja yang puas akan
perkerjaanya. Sumber daya yang di butuhkan untuk menjalankan perusahaan tidak
dapat di lihat sebagai bagian yang berdiri sendiri, tetapi harus di lihat sebagai satu
ke satuan yang tanggu membentuk suatu sinergi.

Unit Safety Riks and Quality Control adalah divisi yang menjalankan
pelaksanaan dan pengawasan di setiap divisi yang ada. Tujuan pencapaian divisi
unit Safety Riks and Quality Control yaitu melakukan pengawasan kerja maupun
pencapaian kerja demi menciptakan keamanan berkerja, mengindarkan dari resiko
yang terjadi, dan menjaga kualitas dalam pencapaian setiap divisi di PT. Angkasa
Pura Il cabang Kualanamu.

Kinerja dapat di ketahui dan di ukur jika indvidu atau sekelompok
karyawan telah mempunyai kriteria atau standart keberhasilan tolak ukur yang di
tetapkan oleh organisasi. Oleh karena itu, jika tanpa tujuan dan target yang di
tetapkan dalam pengukuran, maka kinerja pada seseorang atau Kinerja organisasi
tidak mungkin dapat di ketahui bila tidak ada tolak ukur keberhasilan.

kinerja adalah hasil kerja yang dapat di capai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organisasi baik secara kuantitatif maupun
kualitatif, sesuai dengan kewenangan dan tugas tanggung jawab masing-masing,
dalam upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar  hukum  dan  sesuai dengan norma  maupun  etika
(Moeheriono,2014,hal.96).

Berdasarkan riset awal pada unit Safety, Risk, and Quality Control

hal tersebut ditandai dari menurunya hasil kerja dari beberapa karyawan. Selain



itu terdapat hubungan kerja sama antar karyawan belum efektif dalam pekerjaan,
dan juga kinerja menjadi menurun disebabkan longgarnya pengawasan kerja
sehingga karyawan tidak merasa bahwa hasil kerjanya efektif atau tidak.
Selanjutnya menurun Kinerja karyawan ditandai dengan tidak transparannya
penentuan jenjang karir yang diharapkan karyawan.

Adapun faktor- faktor yang mempengaruhi kinerja sebagai berikut: 1.
kemampuan dan keahlian, 2. Pengetauan, 3. Ruang kerja, 4. Kepribadian, 5.
Motivasi kerja, 6. Kepemimpnan, 7. Gaya Kepemimpinan, 8. Budaya Organisasi,
9. Kepuasan Kerja, 10. Lingkungan kerja, 11. Loyalitas, 12. Komitmen, 13.
Disiplin kerja (Kasmir, 2016, hal. 189), 14. Iklim organisasi (Wirawan, 2015,
hal.274), 15. pengembangan karirdewi (2016).

Dari sekian banyak faktor yang di paparkan di atas, peneliti hanya
mengkaji sebatas faktor iklim organisasi, pengembangan Kkarir, dan kepuasan kerja
yang terjadi PT . Angkasa Pura Il (Persero) Cabang Kualanamu .

Permasalahan - Permasalahan terkait dengan iklim organisasi di
temukan yakni adanya suasana atau hubungan perkerjaan yang kurang baik di
akibatkan dari miss communication antara karyawan, sehingga karyawan
melakukan perkerjaan pun secara egois dalam kata lain karyawan melakukan
perkerjaan secara invidu merasa tidak memiliki tim dalam berkerja, dan
kurangnya support yang mendukung dalam hal fasilitas yang tidak memadai untuk
karyawan, sehingga hal ini membuat dampak yang tidak baik bagi perusahaan.

Hasil dari wawancara beberapa karyawan menyatakan bahwa tentang

pengembangan Kkarir, di temukan dalam beberapa karyawan menganggap tidak



mengetahui dengan jelas tentang syarat pengembangan yang berlaku di
perusahaan, terdapat juga dari beberapa karyawan yang telah berupaya
meningkatkan kinerja dengan mengikuti seminar, dan study lanjutan yang sesuai
dengan jenis pekerjaan namun belum ada keterangan untuk mendapatkan promosi
jabatan, sehingga menurunya daya tarik karyawan untuk bekerja yang lebih baik.
Bila faktor masalah pengembangan Karir ini berkepanjangan mengakibatkan lebih
menurunya kinerja karyawan.

Selanjutnya masalah yang terkait dengan kepuasan kerja di temukan
yakni, longgarnya pengawasan kerja terhadap hasil kerja yang dikerjakan
karyawan sehingga karyawan tidak mengetahui dengan pasti apakah pekerjaan
yang dilakukan sesuai dengan kriteria atau tidak, dan dari pengawasan yang
dilakukan berpengaruh pada kepuasan kerja yang di kerjakan karyawan.

Berdasarkan uraian di atas maka penulis tertarik untuk melakukan
penelitian dengan judul® Pengaruh Iklim Organisasi, Pengembangan Karir
Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan KerjaSebagai Variabel
Intervening Di PT. Angkasa Pura Il (Persero) Kantor Cabang Kualanamu ”
B. Identifikasi Masalah

Berdasarkan uraian latar belakang di atas, maka dapat di
indentifikaskan sebagai berikut :

1.  Terdapat belum optimalnya kinerja karyawan Pada Unit Safety Riks
and Quiality Control.
2.  Terdapat hubungan kerja yang kurang baik Pada Unit Safety Riks and

Quality Control.



Ketentuan promosi jabatan yang tidak transparan Pada Unit Safety
Riks and Quality Control.
Rendahnya pengawasan berpengaruh pada kepuasan kerja Pada Unit

Safety Riks and Quality Control.

C. Batasan Masalah

Dalam penelitian ini penulis membatasi masalah tentang adanya

pengaruh kangsung dan pengaruh tidak langsung antar variabel eksogen dan

variabel endogen. Selain itu variabel kepuasan sebagai variabel intervening( Z) di

unit Safety Riks and Quality Control pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang

Kualanamu.

D. Rumusan Masalah

berikut :

1.

Berdasarkan batasan masalah diatas, maka dapat dirumuskan sebagai

Apakah ada pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja Pada
Unit Safety Riks and Quality Control ?

Apakah ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja
Pada Unit Safety Riks and Quality Control ?

Apakah ada pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan Pada
Unit Safety Riks and Quality Control ?

Apakah ada pengaruh iklim oragnisasi terhadap kinerja karyawan

Pada Unit Safety Riks and Quality Control ?



Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan
Pada Unit Safety Riks and Quality Control ?

Apakah ada pengaruh iklim oragnisasi terhadap kinerja karywan
melalui kepuasan kerja Pada Unit Safety Riks and Quality Control ?
Apakah ada pengaruh pengembangan Karir terhadap kinerja melalui

kepuasan kerja karyawan Pada Unit Safety Riks and Quality Control?

E. Tujuan Penelitian

berikut :

1.

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian sebagai

Untuk mengetahui iklim organisasi terhadap kepuasan kerja Pada Unit
Safety Riks and Quality Control.

Untuk mengetahui pengaruh Pengembangan Karir terhadap kepuasan
kerja Pada Unit Safety Riks and Quality Control.

Untuk mengetahui ada pengaruh kepuasan kerja terhadap Kkinerja
karyawan Pada Unit Safety Riks and Quality Control.

Untuk mengetahui pengaruh iklim oragnisasi terhadap Kkinerja
karyawan Pada Unit Safety Riks and Quality Control.

Untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap Kinerja
karyawan Pada Unit Safety Riks and Quality Control.

Untuk mengetahui pengaruh iklim oragnisasi terhadap Kinerja
karywan melalui kepuasan kerja Pada Unit Safety Riks and Quality

Control.



7. Untuk mengetahui pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja Pada Unit Safety Riks and Quality
Control.
F.  Manfaat Penelitian
Berdasarkan tujuan penelitian di atas, maka manfaat penelitian
sebagai berikut :
1.  Manfaat Teori
Penelitian ini bermanfaat untuk mengeksploitasi konsep penelitian
terkait iklim organisasi sebagai variabel, konsep penelitian terkait
pengembangan sumber daya manusia, dan teori Herzberg tentang
kepuasan kerja.
2. Manfaat Praktis
Hasil penelitian ini di harapkan dapat memberi solusi atas problem
yang relevan pada kasus yang sama pada kantor cabang lainya di
bidang manajemen sumber daya manusia. Membantu tulisan karya
ilmia yang menjadi acuan, dan penelitian ini di harapkan menjadi
bahan penelitian lanjutan yang lebih mendalam pada masa yang akan

datang.
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LANDASAN TEORI

A. Landasan Teori

1.

Kinerja
a.  Pengertian Kinerja

Salah satu cara dapat digunakan untuk melihat
perkembangan perusahaan adalah dengan cara melihat penialaian
Kinerja. sasaran yang menjadi objek penilaian Kkinerja adalah
kecakapan, kemampuan karyawan dalam melaksanakan suatu
pekerjaan atau tugas yang dievaluasi dengan menggunakan tolak ukur
tertentu secara objektif dan dilakukan secara berkala. Dari hasil
peneilitian dapat dilihat kinerja perusahaan yang dicerminkan oleh
kinerja karyawan atau dengan kata lain, kinerja merupakan hasil kerja
konkret yang dapat diamati dan dapat diukur.

Kinerja merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian
pelaksanaan suatu program kegiatan atau kebijakan dala mewujudkan
sasaran, tujuan, visi dan misi organisasi yang di tuangkan melalui
perencanaan strategis suatu organisasi. (Moeriono, 2014, hal.95).

kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas
yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

(Mangkunegara, 2009, hal.67).



kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang
sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan
perannya dalam perusahaan. (Rivai, 2012, hal.309).

Dari pendapat para ahli, maka dapat disimpulkan kinerja
adalah hasil kerja kuantitas dan kualitas setiap orang sebagai prestasi
kerja seorang karyawan yang cukup efektif dalam mengerjakan
sesuatu yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana
mengerjakannya.

b.  Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Kinerja tidak hanya di pengarui oleh sejumlah usaha yang
di lakukan seseorang tetapi di pengaruhi pula oleh kemampuan,
pengetahuan iklim organisasi pengembangan Kkarir,dan kepuasaan
kerja. Adapun faktor- faktor yang mempengarui Kkinerja menurut
Kasmir, Wirawan, Dewi sebagai berikut: 1.kemampuan dan ke ahlian
2. Pengetauan 3. Ruang kerja 4. Kepribadian 5. Motivasi kerja 6.
Kepemimpnan 7. Gaya Kepemimpinan 8. Budaya Organisasi
9.Kepuasan Kerjal0. Lingkungan kerja 11. Loyalitas 12.
Komitmenl13. Disiplin kerja (Kasmir, 2016, hal. 189)14. iklim
organisasi 15. Vivi dan misi 16. Manajemen SDM 17. Kompensasi 18.
Hubungan industrial 19. Sumber Daya Fisik 20. Eto Kerja 21. Tim
kerja 22. Disiplin kerja 23. Loyalitas. (Wirawan,2009, hal.7)15.
pengembangan karir menurut caroline & susan dalam dewi (2016) 16.

Kemampuan individu untuk melakukan perkerjaan tersebut 17. tingkat
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usaha yang di curahkan 18. Dukungan dari organisasi
perusahaan(Tinofirei, 2011)
C. Indikator — Indikator Kinerja

Indikator merupakan alat yang di pergunakan untuk
menjelaskan mengenai suatu kondisi tertentu. Misalnya apabila suatu
hasil perkerjaan di katakan bagus, apa yang di gunakan untuk
menjelasan mengenai hal bagus tersebut dan indikator — indikator
kinerja karyawan sebagai berikut : 1. Efektifitas dan Efesiensi
2.0toritas dan Tanggung Jawab 3. Disiplin 4. Inisiatif 5. Kualitas
kerja 6. Kuantitas kerja 7. Waktu pelaksanaan pekerjaan (Sulaksono,
2015, hal.119) 8. Ketepatan waktu 9. Kemandirian (Robbin,20086,
hal.260) 10. Jumlah perkerjaan 11. Kehadiran 12. Kemampuan kerja

sama, Bangun (2012).

Kepuasan Kerja
a. Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja mencerminkan perasaaan seseorang
terhadap pekerjannya. Hal ini nampak pada sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesesuatu yang dihadapi lingkungan
kerjanya. Departemen personalia atau manajemen harus selalu
memonitor kepuasan kerja karena hal ini mempengaruhi sikap
absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan kerja, dan masalah —

masalah lainnya.
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kepuasan Kkerja (job satisfication) adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dimana para
karyawan memandang pekerjaannya. (Suyonto, 2018, hal.26).

Kepuasan Kerja “job satisfication is the favorableness or
unfavorableness with employees view thier work”. (kepuasan kerja
adalah perasaaan menyokong atau tidak menyokong yang dialami
pegawai dalam bekerja). (Mangkunegara, 2017, hal.117), Kepuasan
kerja dalam perkerjaan adalah sikap positif tenaga kerja terhadap
perkerjanya, yang timbul berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja
(Hamali,2016,hal. 202).

kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong
atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan itu
berhubungan dengan pekerjaan melibatkan aspek — aspek seperti upah
atau gaji yang diterima, kesempatan pengembangan karir, hubungan
dengan pegawai lainnya, penempatan kerja, dan jenis pekerjaan.
(Mangkunegara, 2017, hal.117).

Dari pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau
tidak menyenangkan menyokong pada perasaan dalam diri karyawan

yang berhubungan dengan pekerjaan maupun dengan kondisi dirinya.
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b.  Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja

Banyak faktor mempengarui kepuasan kerja karyawan.
Faktor-faktor itu sendiri dalam peranannya memberikan kepuasan
kepada karyawan bergantung pada pribadi masing-masing karyawan.
Faktor- faktor yang mempengaruhi kepuasan Kkerja yakni :1.
Kedudukan 2. Pangkat 3. Umur 4. Mutu Pengawasan (Ghiselli dan
Brown dalam Sunyoto, 2018,hal.29) 5. Kesempatan untuk maju 6.
Keamanan kerja 7. Gaji 8. Perusahaan dan manajemen 9. Pengawasan
10. faktor intrinsik dari perkerjaan 11. Kodisi kerja 12. Aspeksosial
dalam perkerjaaan 13. Komunikasi 14. Fasilitas (Gilmer dalam
sutrisno,2011,hal.77) 15. Faktor pegawai 16. Faktor perkerjaan,
menurut (Mangkunegara,2017,hal.120) 17. Faktor psikologis 18.

Faktor sosial 19. Faktor Fisik 20. Faktor finansial. Diawati ( 2015 ).

C. Indikator — Indikator Kepuasan Kerja

Secara teoritis, indikator kepuasan kerja dapat
mempengarui kepuasan kerja sangat banyak jumlah nya. Indikator —
Indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja sebagai berikut : 1.
Penempatan yang tepat sesuai dengan keinginan 2. Berat ringannya
suatu pekerjaan 3. Suasana dan lingkungan pekerjaan 4. Sikap
pemimpin dalam kepemimpinannya 5. Sifat pekerjaan menoton atau
tidak menurut Hasibuan dalam Fitrianto(2016) 6. Isi perkerjaan 7.

Supervisi 8. Organisasi dan manajemen 9. Kesempatan untuk maju 10.
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Gaji dan keuntungan 11. Rekan kerja 12. Kondisi perkerjaan (Rivai ,
2004,hal 479.) 13. Dukungan untuk meningkatkan Kkinerja 14.
Kesempatan untuk lebih maju 15. Gaji yang sesuai 16. Tunjangan
isentif dan lainya 17. Perkerjaan sesuai kemampuan 18. Penilaian
kerja dari atasan 19. Kerja team bersama rekan kerja 20. Menyukai

dan menikmati perkerjaan. Diawati (2015).

Iklim Organisasi

a.  Pengertian Iklim Organisasi

Organisasi adalah suatu bentuk kerjasama manusia untuk
pencapaian tugas bersama. Organisasi tidak lebih dari sekelompok
orang Yyang berkumpul bersama disekitar suatu teknologi yang
dipergunakan untuk mengubah input — input dari lingkungan menjadi

barang dan jasa yang dapat dipasarkan.

IKlim organisasi adalah serangkaian perasaan dan persepsi
dari pihak berbagai pekerja yang dapat berubah dari waktu ke waktu

dan dari satu pekerja ke pekerja lain. (Sunyoto, 2018, hal.52).

Dalam penelitian ini  Satria(2005), Iklim organisasi
merupakan keadaan didalam organisasi dimana setiap anggota saling
berinteraksi, membatasi dan mengenali satu sama lain serta
menentukan kualitas kerja sama, pengembangan anggota organisasi

dan efesiensi yang akan mengubah tujuan menjadi hasil.
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Dalam penelitian ini Waspodo(2012), iklim organisasi
merupakan kualitas lingkungan internal organisasi yang secara relatif
terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi dan mempengaruhi
perilaku mereka serta dapat dilukiskan dalam satu set karakteristik
atau sifat organisasi. Kualitas lingkungan organisasi ini dialami oleh
para karyawan didalam organisasinya tersebut dalam bentuk nilai, ciri,

atau sifat organisasinya.

Dari pendapat para ahli diatas, maka dapat disimpulkan
iklim organisasi adalah serangkaian perasaan dan persepsi didalam
organisasi dimana setiap anggota saling berinteraksi dan
mempengaruhi perilaku mereka serta dapat dilukiskan dalam satu set

karakteristik atau sifat organisasi.

b.  Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Iklim Organisasi

Faktor lainya yang dapat mengetaui iklim yaitu perilaku
pekerja, gaya kepemimpinan, teknologi, dan lingkunagn kerja faktor-
faktor tersebut dapat memengarui ke efektipan dan kemampuan
individu . Untuk lebih jelasnya penulis akan menjelaskan satu per satu
. 1. Perilaku pekerja 2.Gaya kepemimpinan 3.Teknologi 4.Lingkungan
Kerja (Sunyoto, 2018,hal.52) 5. Tanggung jawab 6. Tingkat risiko 7.
Tingkat kejelasan komunikasi 8. Pengawasa 9. Identifikasi tiap

anggota 10. Penghargaan 11. Tingkat toleransi 12. Tingkat
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keterbatasan komunikasi Idrus(2006), 13. Moral 14 ketulusan hati 15.

Penarikan diri 16. Kedekatan dengan suvervisor Alvi (2005).

C. Indikator — Indikator Iklim Organisasi

Indikator merupakan alat yang di pergunakan untuk
menjelaskan mengenai suatu kondisi tertentu. Misalnya apabila suatu
hasil perkerjaan di katakan bagus, apa yang di gunakan untuk
menjelasan mengenai hal bagus tersebut. Beberapa indikator iklim
organisasi sebagai berikut : 1. Hubungan antara teman sekerja 2.
Sistem Komunikasi 3. Sistem Kepemimpinan 4. Standar Kerja 5.
Prosedur Kerja 6. Karakteristik Pekerjaan 7. Pendelegasian 8.
Tanggung Jawab Kustrianingsih(2016) 9. Identitas 10. Kehangatan 11.
Dukungan 12. Konflik, Litwin dan Stinger dalam Lubis( 2015) 13.
Lingkungan organisasi 14. Tujuan organisasi 15. Tingkat saling
percaya antar anggota 16. Penanganan konflik dalam organisasi 17.
Pemanfaatan personaliaan 18. Metode pengendalian manajemen 19,
Komunikasi dalam organisasi 20. Dukungan satu sama lain

Mas’ud(2004).

Pengembangan Karir

a. Pengertian Pengembangan Karir

Karir karyawan sangatlah penting bagi individu karyawan

dan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Dalam teori
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karir dan undang — undang ketenaga kerjaan, setiap karyawan harus

mendapatkan peluang yang sama dalam pengembangan karirnya.

Pengembangan karir adalah salah satu fungsi manajemen
karir. Pengembangan Kkarir adalah proses mengidentifikasi potensi
karir pegawai dan materi serta penerapannya cara — cara yang tepat

untuk mengembangkan potensi tersebut. (Sunyoto, 2018, hal.58).

Pengermbangan Karir adalah aktivitas kepegawaian yang
membantu pegawai —pegawai merencanakan karir masa depan mereka
diperusahaan agar perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat
mengembangkan  diri  secara maksimum.  Andrew dalam

(Mangkunegara, 2009, hal.77).

Pengembangan  karir adalah  proses peningkatan
kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir
yang diinginkan. Tujuan dari seluruh program pengembangan karir
adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan
dengan kesempatan karir yang tersedia diperusahaan saat ini dan

dimasa mendatang. (Rivai, 2004, hal.290).

Menurut para ahli, maka dapat disimpulkan
pengembangan karir adalah salah satu fungsi manajemen Karir, dari
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang merencakan karir
dimasa depan dalam rangka mencapai karir yang diinginkan oleh

individu dan perusahaan.



17

b.  Faktor — Faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir

Ada beberapa faktor akan mempengarui baik tidaknya
karir seorang karyawan. Beberapa faktor yang mempengaruhi
pengembangan Kkarir sebagai berikut : 1. Hubungan Karyawan dan
Organisasi 2. Personalia Karyawan 3. Faktor Eksternal 4. Politicking
Dalam Organisasi 5. Sistem Penghargaan 6. Jumlah Karyawan 7.
Ukuran Organisasi 8. Kultur Organisasi 9. Tipe ManajemenSugiarto
dalam (Sunyoto,2018,hal.59) 10. Sikap atasan 11. Pengalaman 12.
Pendidikan 13. Prestasi 14. Faktor nasib, (Hamali, 2016, hal 158),15.
Kinerja dan produktifiktas kinerja 16. Pengalaman 17. Kopetensi dan
Peropesionalisme 18. Pendidikan 19. Pretasi 20. Pemimpin 21. Rekan
kerja 22. Pegawai dengan posisi lebh rendah 23.jaringan kerja 24.

Nasib, Diawati(2015).

C. Indikator — Indikator Pengembangan Karir

Pengembangan karir merupakan upaya- upaya pribadi
seorang karyawan untuk mencapai suatu rencana Karir, kegiatan —
kegiatan ini perlu di dukung oleh perusahaan adapun Indikator
Pengambangan Karir yaitu : 1. Prestasi Kerja 2. Eksposour 3.
Jaringan Kerja 4. Pengunduran Diri 5. Kesetian Pada Organisasi 6.
Pembimbing dan Sponsor 7. Pengalaman Internasional, Rivai dalam
Nisa(2017) 8.kebutuhan karir 9. Dukungan perusahaan dalam bentuk

moril 10. Dukungan perusahaan dalam bentuk materil 11. Pelatihan
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12. Perlakuan yang adil dalam berkarir 13. Impormasi karir 14.
Promosi 15. Mutasi 16. Penempatan karyawan pada tempat yang tepat
17. Pengembangan tenaga kerja Rivai dalam Muhlis(2018) 18.
Kesempatan untuk mendapatkan pendidikan yang lebih tinggi 19.
Dukungan mengikuti pelatihan untuk memajukan
organisasi/perusahaan 20. Mendapatkan promosi jabatan 21.

Mendapatkan kenaikan kelas jabatan Diawati(2015).

Kerangka Koseptual

1.  Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja

Organisasi adalah suatu bentuk kerjasama manusia untuk
pencapaian tugas bersama. Organisasi tidak lebih dari sekelompok
orang Yyang berkumpul bersama disekitar suatu teknologi yang
dipergunakan untuk mengubah input — input dari lingkungan menjadi

barang dan jasa yang dapat dipasarkan.

Sari  (2009), Mengatakan bahwa hubungan iklim
organisasi  kerja berpengaruh sangat kuat dan positif terhadap
kepuasan kerja, variabel iklim orgsnisasi yang paling mempengaruhi
kepuasan kerja diperoleh dari sistem sosial yang dipengaruhi
lingkungan internal dan eksternal dengan bervariasi iklim organanisasi

yang diciptakan British International School.
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Susanty (2012), Dalam penelitian ini mengatakan bahwa
hubungan ikilm organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan

kerja pada karyawan universitas terbuka.

Penelitian Tadampali (2016), menghasilkan bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan Kkerja
peningkatan kualitas iklim organisasi akan berdampak baik

peningkatan kepuasan kerja karyawan PT. Bank Sulselbar Makasar.

Dari beberapa peneliti di atas menyatakan bahwa iklim
organisasi memiki pengaruh yang positif dan signifikan tehadap

kepuasan kerja karyawan.

2.  Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Karir karyawan sangatlah penting bagi individu karyawan
dan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Dalam teori
karir dan undang — undang ketenaga kerjaan, setiap karyawan harus

mendapatkan peluang yang sama dalam pengembangan karirnya.

Pengembangan karir adalah salah satu fungsi manajemen
karir, dari proses peningkatan kemampuan kerja individu yang
merencanakan karir dimasa depan dalam rangka mencapai karir yang

diinginkan oleh individu dan perusahaan.

Kurniawan (2015), hasil dari penelitian nya menyebutkan

bahwa pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap kepuasan
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kerja sehingga dapat dikatakan dengan meningkatkan pengembangan

karir maka juga dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan.

Penelitian Tilaar (2014), menunjukan bahwa pengembangan
karir memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja dalam
pengembangan Karir kantor badan pengelola pembatasan kabupaten
kepulauan sangihe akan berhasil dalam mencapai tujuan- tujuan

bersama.

Djamaludin (2009) Juga mengatakan bahwa pengembangan
karir memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan kerja pada

pengembangan karir di pegawai kabupaten halmahera timur.

Dari beberapa pendapat di atas di kemukakan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan

kerja karyawan.

3. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja

Kepuasan kerja mencerminkan perasaaan seseorang
terhadap pekerjannya. Hal ini nampak pada sikap positif karyawan
terhadap pekerjaan dan segala sesesuatu yang dihadapi lingkungan
kerjanya. Departemen personalia atau manajemen harus selalu
memonitor kepuasan kerja karena hal ini mempengaruhi sikap
absensi, perputaran tenaga kerja, kepuasan kerja, dan masalah —

masalah lainnya.
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Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan menyokong pada perasaan
dalam diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan maupun
dengan kondisi dirinya.

Tobing (2009), hasil dari penelitian bahwa kepuasan kerja
bepengaruh terhadap kinerja karyawan PTPN Ill di Sumatera Utara.
Berdasarkan hasil analisis penelitian yang menunjukan arah positif
maka hipotesis pertama yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan PTPN Il di Sumatera Utara
dapat diterima.

Nur (2013), hasil dari penelitian ini menyebutkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai
universitas khairun ternate artinya semangkin tinggi tingkat kepuasan
kerja yang dimiliki akan memberikan dampak yang positif dalam
peningkatan kerja karywan.

Poka (2008), hasil dari penelitian menyebutkan bahwa
kepuasan memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap
knerja karyawan.

Dari beberapa pendapat yang di atas menyebutkan bahawa
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan berpengaruh

positif dan signifikan.
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4.  Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kinerja

Organisasi adalah suatu bentuk kerjasama manusia untuk
pencapaian tugas bersama. Organisasi tidak lebih dari sekelompok
orang Yyang berkumpul bersama disekitar suatu teknologi yang
dipergunakan untuk mengubah input — input dari lingkungan menjadi

barang dan jasa yang dapat dipasarkan.

Kustrianingsih (2016),  hasil penelitian menunjukan
bahwa variabel iklim organisasi mempunyai pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan pada Dinas Kebudayaan dan

Pariwisata Kota Semarang.

Abdillah (2016) penelitian ini menyebutkan bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan menjelaskan
bahwa semangkin kondusif ( sehat ) iklim suatu organisasi maka

semakin tinggi juga tingkat kinerja karyawannya.

Dari beberapa pendapat di atas menyatakan bahwa iklim

organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

5. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja

Karir karyawan sangat penting bagi individu karyawan
dan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuannya. Dalam teori
karir dan undang — undang ketenaga kerjaan, setiap karyawan harus

mendapatkan peluang yang sama dalam pengembangan karirnya.
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Pengembangan karir adalah salah satu fungsi manajemen
karir, dari proses peningkatan kemampuan Kkerja individu yang
merencakan karir dimasa depan dalam rangka mencapai karir yang

diinginkan oleh individu dan perusahaan.

Harlie (2011), hasil penelitian menujukan bahwa
pengembangan Kkarir berpengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja karyawan.

Dewi (2016), dari hasil penelitian ini menunjukan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap Kkinerja
karyawan, hal ini berarti semakin baik penerapan pengembangan karir

maka kinerja karyawan semakin meningkat

Kaseger (2013), hasil penelitian yang di lakukan penulis
pengembangan Kkarir berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja
karyawan PT. Matahari departemen store manado town square ,hal ini
menggambarkan semakin tingginya pengembangan Kkarir maka

semakin tinggi pula Kinerja karyawan.

Dari beberapa pernyataan yang di paparkan di atas maka
dapat dillihat pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap

Kinerja karyawan.
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6. Pengaruh iklim organisasi terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja

IKlim organisasi adalah keadaan, kondisi dan karakteristik
lingkungan tempat bekerja yang menjadi ciri khas sebuah organisasi
yang terbentuk dari sikap, perilaku dan kepribadian seluruh anggota

organisasi.

Kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang
secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas

dibandingkan dengan berbagai kemungkinan.

Kepuasan kerja adalah tingkat kesenangan yang dirasakan
seseorang atas peranan atau pekerjaannya dalam organisasi. Tingkat
rasa puas individu bahwa mereka mendapat imbalan yang setimpal
dari bermacam-macam aspek situasi pekerjaan dari organisasi tempat

mereka bekerja.

Mayasari (2018), hasil penelitian ini menunjukan bahwa
iklim organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja

berpengaruh positif.

Pakpahan (2015), dari penelitian ini menyebutkan bahwa
iklim organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja melalui

kepuasan kerja pada karyawan di politeknik negeri medan.
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Dari beberapa penelitian di atas menyatakan bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

sebagai variabel intervening nya.

7. Pengaruh pengembangan Kkarir terhadap Kkinerja

karyawan melalui kepuasan kerja

Pengembangan karir adalah upaya peningkatan karir yang
dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana Karir yang di

inginkan melalui perencanaan karir di perusahaan tersebut.

Kinerja bisa di sebut juga hasil tingkah laku selama
seseorang berkerja, kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung

jawab yang diberikan.

Kepuasan di sebut juga keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan para karyawan
memandang pekerjaan mereka, dan bisa di lihat juga dalam

penyelesaian waktu pengerjaan tugas kantor yang di tanganinya.

Budi (2017), hasil penelitian ini menunujukan bahwa
adanya pengaruh positif pengembangan karir terhadap kinerja melalui

kepuasan kerja.
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Dewi (2016), penelitian ini menunjukan adanya pengaruh
positif pengembangan Karir terhadap kinerja melalui kepuasan kerja

pada karyawan PT. Karya Mas.

Dari berbagai penelitian diatas menyakatan bahwa adanya
pengaruh positif pengembangan karir terhadap Kkinerja karyawan

melalui kepuasan kerja karyawan.

IKlim
Organisasi(X1

N\

Kepuasan
2) —
pengembangan /
Karir(X2)
Gambar 11-1

Kerangka Konseptual

Sumber : Gambar Diolah

C. Hipotesis

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah :

1. Ada pengaruh Positif iklim organisasi terhadap kepuasan kerja
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. Ada pengaruh Positif Pengembangan Karir terhadap kepuasan
kerja

. Ada pengaruh Positif kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan

. Ada pengaruh Positif iklim organisasi terhadap kinerja karawan

. Ada pengaruh Positif pengembangan Kkarir terhadap kinerja

karyawan

. Ada pengaruh Positif iklim organisa terhadap kinerja karyawan

melalui kepuasan kerja.

. Ada pengaruh Positif pengembangan Kkarir terhadap kinerja

karyawan melalui kepuasan kerja



BAB Il

METODE PENELITIAN

A. Pendekatan Penelitian

Pendekatan dalam penelitian ini adalah dengan menggunakan
pendekatan asosiatif, pendekatan asosiatif adalah pendekatan dimana untuk
mengetahui bahwa adanya hubungan atau pengaruh diantara kedua variabel
(variabel bebas dan variabel terikat). Dalam penelitian ini variabel bebas X;, yaitu
Iklim Organisasi, X, yaitu Pengembangan Kinerja, X3 yaitu Kepuasan Kerja dan
variabel Y yaitu Kinerja. ( Sugyono, 2007, hal.19)
B.  Definisi Operasional

Defenisi operasional adalah pembelajaran lebih lanjut tentang definisi
konsep yang diklarifikasikan dalam bentuk variabel sebagai petunjuk untuk
mengukur dan mengetahui baik buruknya pengukuran dalam suatu penelitian.
Definisi operasional dalam penelitian ini sebagai berikut :

1.  Kinerja(Y)

Kinerja adalah hasil kerja kuantitas dan kualitas setiap
orang sebagai prestasi kerja seorang karyawan yang cukup efektif
dalam mengerjakan sesuatu yang jelas tentang apa yang akan
dikerjakan dan bagaimana mengerjakannya.faktor- faktor yang
mempengarui kinerja menurut Kasmir, Wirawan, Dewi sebagai
berikut: 1. kemampuan dan ke ahlian 2. Pengetauan 3. Ruang kerja 4.

Kepribadian 5. Motivasi kerja 6. Kepemimpnan 7. Gaya

28



29

Kepemimpinan 8. Budaya Organisasi 9. Kepuasan Kerja 10.
Lingkungan kerja 11. Loyalitas 12. Komitmen 13. Disiplin kerja
menurut (Kasmir, 2016, hal. 189) 14. iklim organisasi (Wirawan,2009,
hal.7) 15. pengembangan Kkarir (caroline & susan dalam dewi, 2016,
hal) 16. Kemampuan individu untuk melakukan perkerjaan tersebut
17.tingkat usaha yang di curahkan 18. Dukungan dari organisasi

perusahaan Tinofirei ( 2011).

2. Iklim Organisasi (X1)

IKlim organisasi adalah serangkaian perasaaan dan
persepsi didalam organisasi dimana setiap anggota saling berinteraksi
dan mempengaruhi perilaku mereka serta dapat dilukiskan dalam satu
set karakteristik atau sifat organisasi. Beberapa indikator iklim
organisasi sebagai berikut : 1. Hubungan antara teman sekerja 2.
Sistem Komunikasi 3. Sistem Kepemimpinan 4. Standar Kerja 5.
Prosedur Kerja 6. Karakteristik Pekerjaan 7. Pendelegasian 8.
Tanggung Jawab. Kustrianingsih(2016) 9. Identitas 10. Kehangatan
11. Dukungan 12. Konflik Litwin dan Stinger dalam Lubis (2015).

3. Pengembangan Karir (X>)

Pengembangan karir adalah salah satu fungsi manajemen
karir, dari proses peningkatan kemampuan Kkerja individu yang

merencakan karir dimasa depan dalam rangka mencapai karir yang
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diinginkan oleh individu dan perusahaan. Indikator Pengambangan
Karir yaitu : 1.  Prestasi Kerja 2. Eksposour 3. Jaringan Kerja 4.
Pengunduran Diri 5. Kesetian Pada Organisasi 6. Pembimbing dan
Sponsor 7. Pengalaman Internasional Rivai dalam Nisa (2017)
8.kebutuhan karir 9. Dukungan perusahaan dalam bentuk moril 10.
Dukungan perusahaan dalam bentuk materil 11. pelatihan 12,
Perlakuan yang adil dalam berkarir 13. Impormasi karir 14. Promosi
15. Mutasi 16. Penempatan karyawan pada tempat yang tepat 17.
Pengembangan tenaga kerja menurut Rivai dalam Muhlis (2018).

Kepuasan Kerja (X3)

Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
menyenangkan atau tidak menyenangkan menyokong pada perasaan
dalam diri karyawan yang berhubungan dengan pekerjaan maupun
dengan kondisi. Indikator yang mempengaruhi kepuasan kerja sebagai
berikut : 1.Penempatan yang tepat sesuai dengan keinginan 2. Berat
ringannya suatu pekerjaan 3. Suasana dan lingkungan pekerjaan 4.
Sikap pemimpin dalam kepemimpinannya 5. Sifat pekerjaan menoton
atau tidak menurut Hasibuan dalam Fitrianto (2016) 6. Isi perkerjaan
7. Supervisi 8. Organisasi dan manajemen 9. Kesempatan untuk maju
10. Gaji dan keuntungan 11. Rekan kerja 12. Kondisi perkerjaan
(Rivai , 2004, hal 479.)

Tabel 111 -1
Instrumen Penelitian
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Variabel Indikator Skala
Iklim Organisasi 1. Hubungan antar teman Likert
(X1) 2. Sistem Komunikasi
Kurtrianingsih(2016) | 3. Sistem Kepemimpinan
Litwin dan Stinger 4. Standar Kerja
dalam Lubis(2015) 5. Prosedur Kerja
Mas’ud (2014) 6. Karakteristik Pekerjaan

7. Pendelegasian
8. Tanggung Jawab
9. Indentitas
10. Kehangatan
11. Dukung
12. Konflik
Pengembangan Karir | 1. Prestasi Kerja Likert
(X2) 2. Eksposur
Rivai dalam Nisa 3. Pengunduran Diri
(2017) 4. Kesetiaan Pada Organisasi
Mubhlis (2018) 5. Bimbingan pada perusahaan
Diawati(2015) 6. Kebutuhan Karir
7. Pelatihan
8. Perlakuan Yang Adil Dalam Berkarir
9. Informasi Karir
10. Promosi
11. Mutasi
Kepuasan Kerja (Z) | 1. Penempatan Likert
Hasibuan dalam 2.Suasana Lingkungan kerja
Fitrianto(2016) 3.Sifat Pemimpin Dalam Pekerjaan
Rivai,2004,hal.479 4. Isi Pekerjaan
Diawati (2015) 5. Supervisi
6. Kesempatan Untuk Maju
7. Gaji
8. Rekan Kerja
9. dukungan untuk  meningkatkan
perkerjaan
10. penilaian kerja
Kinerja Karyawan 1. Kualitas Kerja Likert
(YY) 2 Pelaksanaan Pekerjaan
Sulaksono 3. ketepatan waktu
2015,hal.119 4. kemandirian
Robbin,2016,hal.260 | 5. Tanggung jawab
Bangun (2012) 6. Disiplin
7. Inisiatif
8. Kemampuan kerjasama

C. Tempat dan Waktu Penelitian
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Penelitian ini dilakukan di PT. Angkasa Pura Il (Persero) Kantor
Cabang Kualanamu. Sedangkan waktu penelitian dilakukan bulan Mei 2019
sampai dengan September 2019. Untuk lebih jelasnya terhadap kegiatan penelitian

dapat dilihat pada tabel dibawah ini :

Tabel 111 -2
Jadwal Kegiatan Penelitian

Bulan
No Proses Penelitian Mei’ 19 Juni’ 19 Juli’ 19 Okto’ 19 Desem’19
112|3]4]1|2]3|4]1]2]|3 11234
1 | PraRiset
2 | Penyusunan Proposal
3 | Bimbingan dan Perbaikan
Proposal
4 | Seminar Proposal
5 | Pengumpulan Data
6 | Pengolahan Data dan
Analisis Data
7 | Penyusunan Tesis
8 | Seminar Hasil
9 | Bimbingan Tesis
10 | Sidang Meja Hijau

D. Populasi dan Sampel
1.  Populasi
populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/
subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Adapun
yang menjadi kesimpulannya bahwa “ populasi penelitian ini di PT.

Angkasa Pura Il (Persero) Kantor Cabang Kualanamu di bagian bagian Unit
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Safey Riks Snd Quality Control berjumlah 42 orang. ( Sugiyono, 2011,
hal.61)
2. Sampel

Jika kita hanya akan meneliti sebagian dari populasi, maka
penelitian tersebut disebut penelitian sampel. Sampel adalah sebagian atau
wakil populasi yang diteliti. Dinamakan penelitian sampel apabila kita
bermaksud untuk menggeneralisasikan penelitian sampel, dikarenakan
jumlah populasi sedikit maka sampel pada penelitian di PT. Angkasa Pura 11
( Persero ) cabang Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality
control menggunakan keseluruhan populasi yang ada yaitu 42 orang
menggunakan sampling jenuh.( Arikunto, 2010, hal.174), sampling jenuh
yaitu teknik penelitian sampel bila semua anggota populasi digunakan
sebagai berikut. ( Sugiyono, 2012, hal. 122)
Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data yang digunakan pada penelitian ini dengan

membangikan Kuesioner adalah metode pengumpulan data dengan membuat

daftar pertayaan dalam bentuk angket yang ditunjukan kepada karyawan di objek

penelitian yaitu di PT. Angkasa Pura Il (Persero) Kantor Cabang Kualanamu di

bagian Unit Safty Riks And Qoality Control dengan menggunakan Skala Likert.

Tabel 111 -3
Penilaian Skala Likert
Pertanyaan Bobot
Sangat Setuju 5
Setuju 4
Kurang Setuju 3
Tidak Setuju 2
Sangat Tidak Setuju 1
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F.  Teknik Analisis Data

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis data penelitian asosiatif yaitu penelitian yang dilakukan untuk mencari
pengaruh antara satu variabel dengan variabel lainnya dan kemudian menarik
kesimpulan dari pengujian tersebut. Metode statistik yang digunakan dalam
penelitian ini adalah struktural equistion modeling partial least square ( SEM-
PLS) .

Partial Least Square (PLS)yang di perkenalkan oleh Herman woid
merupakan metode analisa yang powerful karena tidak di dasarkan oleh
banyaknya asumsi. PLS tidak hanya di gunakan untuk mengkomfirmasi teori,
tetapi juga dapat di gunakan untuk menjelaskan ada atau tidaknya hubungan
antara variabel. Dapat menganalisa sekaligus kontruks yang di bentuk dengan

indikaor reflektif dan normatif. ( Noor, 2011, hal.225).
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Deskripsi Data
1.  Deskripsi Hasil Penelitian Data

Penelitian ini dilakukan pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero )
cabang Kualanamu pada Unit Safty Riks and Quality control dengan
responden yang mengisi kuisioner penelitian adalah karyawan tetap pada
bagian Unit Safety, Riks and Quality Control. Jumlah populasi adalah 42
orang karyawan tetap dengan menggunakan metode sampel jenuh sehhingga
seluruh populasi di jadikan sampel. Kuisioner yang di bagikan kepada
karyawan sebanyak 42 kuisioner, dan seluruh kuisioner tersebut kembali
kepada peneliti sudah dalam keadaan terisi, sehingga data yang di imput
adalah data dari 42 karyawan tetap pada unit Safty Riks And Quality
Control. untuk mendukung pengolahan data ada beberapa indikator
pertanyaan yang di hapus karena nilai sangat rendah, sehingga aplikasi
Smart PLS tidak bisa menghitunya.

Berikut di sajikan tabel penjelasan jumlah kuisioner yang akan

di gunakan dalam penelitian ini:
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Tabel IV-I
Pengumpulan Data
Keterangan Jumlah Persentase
(%)
Kuisioner yang di bagikan 42 100
Kuisioner yang kembali 42 100
Kuisioner yang dapat di gunakan untuk penelitian 42 100

Sumber : data diolah

Untuk mengetauhi identitas responden, maka dapat di lihat dari
karasteristik responden berikut ini :

a. Jenis kelamin
Untuk mengetahui tingkat persentase dari 42 responden
berdasarkan jenis kelamin, maka dapat di lihat pada tabel berikut :

Tabel 1V-2
Deskriptip Responden Berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Jumlah Persentase(%o)
Laki-laki 38 90,47
Wanita 4 9,53
Total 42 100

Sumber : data diolah

Pada tabel 1V-2 di atas, dapat di lihat dari seluruh
responden, untuk jumlah responden berjenis kelamin laki-laki
berjumlah 38 orang atau 90,47% dan untuk reponden yang berjenis
kelamin wanita sebanyak 4 orang atau 9,53% dari data etersebut,
dapat diketahui bahwa mayoritas karyawan tetap di unit Unit Safty

Riks and Quality control berjenis kelamin laki-laki .
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b. Usia
Untuk mengetahui tingkat persentase dari 42 responden

berdasarkan usia, maka dapat di lihat tabel berikut:

Tabel 1V-3
Deskriptif Responden Berdasarkan Usia
Umur Reponden Jumlah Persentase(%o)
21 tahun — 30 tahun 23 54,76
31 tahun — 40 tahun 11 26,19
41 tahun — 50 tahun 4 9,52
>50 tahun 4 9,52
Total 42 100

Sumber : data diolah
Berdasarkan tabel 1V-3 diatas, dapat di ketahui responden
berusia diantara 21-30 tahun berjumlah 23 orang atau 54,76%,
responden 31-40 tahun berjumlah 11 orang atau 26,19% , responden
41 — 50 tahun berjumlah 4 orang atau 9, 52%, responden yang berusia

di atas 50 tahun berjumlah 4 orang atau 9,52% .

c.  Tingkat pendidikan
Untuk mengetahui tiingkat persentase dari 42 responden
berdasarkan tingkat pendidikan, maka dapat di lihat dari tabel berikut:
Tabel IV-4
Tingkat pendidikan

No Tingkat Jumlah Persentase(%o)
Pendidikan
1 Diploma (1/2/3) 27 64,3
2 Strata 1 (S1) 15 35,7
Total 42 100

Sumber : data diolah

Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa mayoritas

responden pendidikan diploma yang berjumlah 27 orang atau 64,30 ,
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dan yang tingkat pendidikan strata 1 berjumlah 15 orang atau
35,70.hal ini berpengaruh pada kinerja yang di hasilkan, karena
kariyawan yang berpendidikan diploma memiliki pengetahuan yang
sesuai dengan bidang perkerjaan yaitu pada bidang safty riks and
quality control.
d. Masa Kerja

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 42 responden

berdasarkan masa kerja, maka dapat di lihat pada tabel berikut:

Tabel 1V-5
Deskriptif Responden berdasarkan masa kerja
Masa Kerja Jumlah Persentase (%0)
<5 Tahun 11 26,19
6 tahuun — 10 tahun 19 45,23
11 tahun — 20 tahun 7 16,66
21 tahun — 30 tahun 5 11,90
Total 42 100

Sumber : data diolah

Pada tabel 1V-4 di atas, dapat ketahui bahwa mayoritas
responden memiliki masa kerja 6tahun — 11 tahun, yaitu berjumlah 19
orang atau 45,23% sedangkan responden yang masa kerja kurang dari
5 tahun berjumlah 11 orang atau 26,19, responden yang berkerja
dengan masa 6 tahun — 10 tahun berjumlah 7 orang atau 16,66, dan
yang respondenn yan telah berkerja antara 21 tahun — 30 tahun

sebanyak 5 orang atau 11,90%.
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2.  Deskripsi Variabel Penelitian
Dalam penelitian ini, terdapat 4 variabel yaitu Iklim Organisasi
(X1), Pengembangan Karir (X2), Kepuasan (Z), dan Kinerja Karyawan (Y).
Deskripsi dari setiap pertanyaan yang terdapat dalam kuisioner akan
menampilkan opsi setiap jawaban responden terhadap butir pertanyaan yang
di berikan penulis terhadap responden :
a. Iklim Organisasi
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari
variabel Iklim organisasi yang di rangkumkan dalam tabel di bawah

ini:

Tabel 1V-6
Penyajian data Angket Variabel 1klim Organisasi (X1)
No Jawaban Jumlah
Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat
Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % |F| % |F| % F % | F | % | F| %
1| 29 |69,04| 7 |16,66 |4 | 9,52 2 0O | 0|0 |42] 100
2 | 32 |76,19| 8 (19,04 |2 | 4,76 0 0O | 0|0 |42] 100
3 | 30 [71,42]10]2380|2| 4,76 0 0O | 0|0 |42] 100
4 | 25 |5952|13[3095|4 | 952 0 0O | 0|0 |42] 100
5| 20 (47,6119 (4523 |3 | 7,14 0 0O | 0|0 |42] 100
6 | 21 |50,00|16 38,094 | 952 1 1238 0|0 |42| 100
7 | 19 (45231535716 (1428 2 |476| 0 | 0 [42| 100
8 | 22 |5238 (1228576 (1428 2 |476| 0 | 0 [42| 100
9 | 27 |6428|13|3095(0| O 0 0O | 0|0 |42] 100
10| 25 |5952|10(2380|0| O 0 0O | 0|0 |42] 100
11| 23 |54,76|15(3571|0| 4 952 | 0 | 0| 0 |42]| 100
12| 15 |3571|19|4523|0| 8 1904 O | O | O |42] 100

Sumber : data diolah
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Dari tabel di atasdapat di uraikan sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Jawaban responden mengenai pertanyaan, hubungan rekan kerja
di tempat kerja saya terjalin dengan baik, mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 29 orang atau 69,04%.

Jawaban responden mengenai pertanyaan, sesama rekan kerja
maupun atasan dapat secara terbuka berkomunikasi, mayoritas
menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang atau 76,19

Jawaban responden mengenai pertanyaan, kepemimpinan
perusahaan ini mampu mendorong untuk berkerja efektif,
mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 30 orang atau
71,42%.

Jawaban responden mengenai pertanyaan, perusahaan memiliki
standart kerja yang baik, mayoritas menjawab sangat setuju
sebanyak 25 orang atau 59,52%.

Jawaban responden mengenai pertanyaan,prosedur kerja di
perusahaan ini cukup jelas, mayoritas menjawab sangat setuju
sebanyak 20 orang atau 47,61%.

Jawaban responden mengenai pertanyaan, setiap jenis
perkerjaan di berikan kepada orang yang sesuai keahlianya,
mayoritas menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang atau

50,00%.
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8)

9)

10)

11)

12)
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Jawaban responden mengenai pertanyaan, pelimpahan
wewenang di perusahaan ini berjlan dengan baik, mayoritas
menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang atau 45,23%.
Jawaban responden mengenai pertanyaan, setiap orang cukup
bertanggung jawab dalam perkerjaan nya, mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 22 orang atau 52,38 %.
Jawaban responden mengenai pertanyaan, setiap karyawan
memiliki identitas yang jelas di perusahaan ini, mayoritas
menjawab sangat setuju sebanyak 27 orang atau 64,28%.
Jawaban responden mengenai pertanyaan, kehangatan
hubungan kerja terpelihara dengan baik , mayoritas menjawab
sangat setuju sebanyak 25 orang atau 59,52%.
Jawaban responden mengenai pertanyaan, dukungan pimpinan
cukup besar untuk mencapai tujuan perkerjaan, mayoritas
menjawab sangat setuju sebanyak 23 orang atau 54,76%.
Jawaban responden mengenai pertanyaan, tidak selalu terjadi
konflik antar karyawan, mayoritas menjawab setuju sebanyak 19
Orang atau 45,23%.

Dari beberapa poin diatas dapat disimpulkan
terdapat nilai yang tertinggi sebesar 76,19% dengan pernyataan
tentang sesama rekan kerja maupun atasan dapat secara terbuka

berkomunikasi, terdapat feedback dari pernyataan yang
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dikemukan menjawab bahwa komunikasi dalam hubungan kerja

sama meningkatkan kinerja.

b.  Pengembangan Karir (X2)
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari
variabel pengembangan Kkarir yang di rangkum dalam tabel di bawah

ini:

Tabel VI-7
Penyajian Data Angket Variabel Pengembangan Karir (X2)

No Jawaban Jumlah

Sangat Setuju | Setuju Kurang | Tidak | Sangat

Setuju | Setuju | Tidak

Setuju
F % F| % |(F| % |F| % |F| % | F %
1|18 | 4285 |[15(3571|7 (16660 O [0 | O |42| 100
2 | 15 | 3571 |20|4761|7|1666|0| O |O| O [42] 100
3 |21 | 5000 [20|4761|0| O |1(238|0| 0 [42] 100
4 | 19 | 4523 |16|1428 |7 |1666|0| O |0 | O | 42| 100
522 | 5238 |[11|26,19|5({1190|4|952|0| 0 [42] 100
6 | 25 | 5952 |15|3571|2| 476 |0 O |0O| O [42] 100
7129 | 69,04 [29|6904|2| 476 |0 O |O0| O [42] 100
8 | 27 | 6428 |15|3571|0| O |O| O |O| O [42] 100
9 | 29 | 69,04 |12|2857|1(238|0| O |O0| O [42] 100
10| 29 | 69,04 |11|2619|2 | 476 |O| O |O| O | 42| 100
11| 26 | 61,90 |14|3333|2| 476 (0| O |0O| O |42]| 100

Sumber : data diolah
Dari tabel di atas, dapat di uraikan sebagai berikut :
1) Jawaban responden atas pertanyaan, pengembangan Karir di
perusahaan di berikan hanya kepada karyawan yang berprestasi
kerja tinggi, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 18 orang atau 42,85%.
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Jawaban responden atas pertanyaan, pimpinan mengenali
karyawan melalui prestasi yang di capai sebagai dasar untuk
pengembangan Kkarirnya, mayoritas responden menjawab setuju
sebanyak 20 orang atau 47,61%.

Jawaban responden atas pertanyaan, dengan  sistem
pengembangan karir yang berlaku selama ini, jarang ada yang
mengundurkan diri dari perkerjaan nya,mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 21 orang atau 50,00%.
Jawaban responden atas pertanyaan, umunya karyawan
menunjukan sikap yang loyalitas kepadakaryawan, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 19 orang atau
45,23%.

Jawaban responden atas pertanyaan, prusahaan memberikan
bimbingan kepada karyawan untuk merencanakan Kkarirnya,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 22
orang atau 52,38%.

Jawaban responden atas pertanyaan, kebutuhan Karir setiap
karyawan di jamin oleh perusahaan, mayoritas responden
menjawabsangat setuju sebanyak 25 orang atau 59,52%.
Jawaban responden atas pertanyaan, pelatihan yang diberikan
perusahaan cukup bermanfaat untuk pengembangan Kkarir
karyawan, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 29 orang atau 69,04%.
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Jawaban responden atas pertanyaan, kesempatan pengembangan
karir cukup adil bagi semua karyawan, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 27 orang atau 64,28%.
Jawaban responden atas pertanyaan, informasi pengembangan
karir kepada setiap karyawan cukup jelas, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 29 orang atau 69,04%.
Jawaban responden atas pertanyaan, sistem promosi yang ada di
perusahaan cukup baik, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 29 orang atau 69,04%.

Jawaban responden atas pertanyaan, sistem mutasi di
perusahaan cukup baik, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 26 orang atau 61,90%.

Dari beberapa poin diatas dapat disimpulkan
terdapat beberapa nilai yang tertinggi sebesar 69,04% dengan
pertanyaan sistem promosi yang ada di perusahaan cukup baik
, terdapat feedback dari pertanyaan diatas bahwa pengembangan

karir yang baik akan meningkatkan Kinerja.

Kepuasan

Berikut merupakan deskripsi atau penyajian data variabel

Kepuasan Karyawan yang di rangkum dalam tabel di bawah ini :
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Tabel 1V-8
Penyajian Data Angket Variabel Kepuasan Karyawan (Z)

No Jawaban Jumlah

Sangat Setuju Kurang | Tidak | Sangat

Setuju Setuju Setuj Tidak

u Setuju
F % F| % |F| % |F|%]| F % F %
1122|5238 194523123 [0|0]| O 0 42 | 100
2 |24 | 57,14 |18 4285 0 0 0[]0 0 0 42 | 100
3124|5714 |184285| 0 0 00| 0 0 42 | 100
4 | 25| 5952 |17 14047 | 0 0 00| 0 0 42 | 100
5120 | 4761 | 1433338 [ 1904 |0 |0 | O 0 42 | 100
6 |24 | 5714 (14133333 | 714 |00 | O 0 42 | 100
7 |26 | 6190 (10/2380 4| 952 |00 O 0 42 | 100
8 [ 21| 5000 |20|4761| 1| 238 [0|0| O 0 42 | 100
9 [ 21| 5000 |20|2761| 1| 23 [0|0| O 0 42 | 100
10|32 | 76,19 |10(2380| O 0 0[]0 O 0 42 | 100

Sumber :data diolah

Dari tabel di atas, dapat di uraikan sebagai barikut:

1)  Jawaban responden atas pertanyaan, penempatan kerja cukup
memuaskan, mayoritas responden menjawab sangat setuju
sebanyak 22 orang atau 52,38%.

2) Jawaban responden atas pertanyaan, lingkungan Kkerja
mendorong semangat untuk menyelsesaikan perkerjaan,
mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak 24 orang
atau 57,14%.

3) Jawaban responden atas pertanyaan, pemimpin selalu
menghargai karyawan, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebanyak 24 orang atau 57,14%.
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Jawaban responden atas pertanyaan, isi perkerjaan selalu di
sesuaikan dengan keahlian karyawan, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang atau 59,52%.
Jawaban responden atas pertanyaan, supervisi atau pengawasan
pimpinan cukup plexibel, mayoritas responden mejawab sangat
setuju sebanyak 20 orang atau 47,61%.

Jawaban responden atas pertanyaan, setiap karyawan di berikan
kesempatan untuk maju, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 24orang atau 57,14%.

Jawaban responden atas pertanyaan, gaji yang di berikan
perusahaan cukup layak, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 26 orang atau 61,90%.

Jawaban responden atas pertanyaan, sesama rekan kerja mudah
diajak kerjasama, mayoritas responden menjawab sagat setuju
sebanyak 21 orang atua 50,00%.

Jawaban responden atas pertanyaan, dukungan pimpinan untuk
berprestasi cukup besar , mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 21 orang atau 50,00%.

Jawaban responden atas pertanyaan, penilaian terhadap kinerja
setiap karyawan sudah sesuai dengan prosedur, mayoritas
responden menjawab sangat setuju sebanyak 32 orang atau

76,19%.
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Dari beberapa poin diatas dapat disimpulkan
terdapat beberapa nilai yang tertinggi sebesar 76,19% dengan
pertanyaan penilaian terhadap kinerja setiap karyawan sudah
sesuai dengan prosedur, terdapat jika penilaian kinerje baik dan
transparan akan meningkatkan kinerja.

d. Kinerja Karyawan
Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari
variabel Kinerja Karyawan yang di rangkum dalam tabel di bawah ini:
Tabel 1V-9

Penyajian Data Angket Variabel Kinerja Karyawan (Y )

N Jawaban Jumlah
0 Sangat Setuju Kurang Tidak Sangat
Setuju Setuju Setuju Tidak
Setuju
F % F| % |F| % F % | F | % | F %
1119|4523 [16(3809|6 |142| 1 |238]| 0 0 | 42 | 100
2 |23 | 54,76 |18 |4285| 1 (238 | O 0 0 0 | 42 | 100
3123|5476 |17 4047 | 2 (476 | O 0 0 0 | 42 | 100
4 | 25| 5952 |16(3809| 1|23 | O 0 0 0 | 42 | 100
5123|5476 [{19(4523| 0| O 0 0 0 0 | 42 | 100
6| 26| 61,9 [15(3571|1|238| O 0 0 0 | 42 | 100
7125|5952 |17 |57,76| 0| O 0 0 0 0 | 42 | 100
8 | 23| 54,76 {19(4523| 0| O 0 0 0 0 | 42 | 100

Sumber : data diolah

Data tabel diatas, dapat di uraikan sebagai berikut :
1)  Jawaban responden atas pertanyaan, saya merasa kualitas kerja
saya cukup baik, mayoritas responden menjawab sangat setuju

sebanyak 19 orang atau 45,23%.
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Jawaban responden atas pertanyaan, perkerjaan yang saya
lakukan sesuai dengan peraturan perusahaan, mayoritas
responden menjawab angat setuju sebanyak 23 orang atau
54,76%.

Jawaban responden atas pertanyaan, saya selalu tepat waktu
mengerjakan tugas, mayoritas responden menjawab sangat
setuju sebanyak 23 orang atau 54,76%.

Jawaban responden atas pertanyaan, saya mampu mengerjakan
tugas secara mandiri, mayoritas responden menjawab sebanyak
sangat setuju sebanyak 25 orang atau 59,52%.

Jawaban responden atas pertanyaan, saya selalu bertanggung
jawab dalam berkerja, mayoritas responden menjawab sebanyak
sangat setuju sebanyak 23 orang atau 54,76%.

Jawaban responden atas pertanyaan, saya cukup disiplin dalam
berkerja, mayoritas responden menjawab sangat setuju sebanyak
26 orang atau 61,90%.

Jawaban responden atas pertanyaan, saya selalu memiliki
inisiatif untuk mengerjakan yang baik, mayoritas responden
menjawab sangat setuju sebanyak 25 orang atau 59,52%.
Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan saya dalam
berkerjasama cukup baik, mayoritas responden menjawab sangat

setuju sebanyak 23 orang atau 54,76%.
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B. Analisis Data

Bagian ini adalah menganalisis data yang berasal dari data- data
yang telah di deskripsikan dari data — data sebelumnya yang merupakan
deskripsi data, data dianalisis dari asumsi — asumsi yang di gunakan untuk
suatu statistik tertentu dengan melakukan pengujian hipotesis uuntuk
penarikan kesimpulan. PLS merupakan pendekatan alternatif yang bergeser
dari pendekatan SEM berbasis Covariance menjadi berbasis varian. SEM
yang berbasi kovarian umumnya menguji kualitas atau teori sedangkan
sedangkan PLS lebih bersifat Predictif model. Pengujian model struktural
dalam PLS dilakukan dengan software SmartPLS ver 3 for windows.

Berikut ini adalah model struktural yang di bentuk dari perumusan masalah:
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Model Struktural PLS
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Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM — PLS
yaitu analisis model pengukuran (outer model ) dan analisis model
struktural ( inner model ).

1.  Analisis Model Pengukuran ( Outer Model )

Analisis ini bertujuan untuk mengevaluasi variabel
kontruks yang sedang di teliti, yakni validitas ( Ketepatan ) dan
Reliabilitas ( Kehandalan ) Dari sesuatu variabel .

a. Validitas Konvergen ( Convergent validity / Avarage

Variance extracted )

Validitas Convergen adalah sejauh mana sebuah
pengukuran berkorelasi secara positif dengan pengukuran
alternatif dari kontruks yang sama.

Kriteria penarikan kesimpulan validitas convergen
adalah valid atau tidak nya dilihat dari nilai Outer loading.
Dalam praktik yang terbaik, setiap indikator di harapkan
mempunyai nilai outer loading lebih besar dari 0,7 apabila nilai
outer loadding > 0,4 sampai dengan <O0,7 juga dapat di
pertimbangkan terutama dalam penenlitian yang baru /
ekploratif. Akan tetapi, jika nilai outer loading lebih kecil dari
0,4 maka indikator harus di buang dari variabel dan di lakukan
uji pengujian ulang validitas konvergen sebelum di lanjutkan
kepada pengujian validitas diskriminan ( Hair et al, 2014,

hal.102) hasil outer loading dapat dilihat tabel dibawah.



Tabel IV -10
Outer loading

IKlim
Organisasi( X1)

Pengembangan
Karir( X2)

Kepuasan

(Z)

Kinerja

(Y)

X1.1

0,476

X1.2

0,422

X1.3

0,421

X1.4

0,552

X1.5

0,674

X1.6

0,432

X1.7

0,454

X1.8

0,446

X1.9

0,307

X1.10

0,333

X1.11

0,614

X1.12

0,754

X2.1

0,514

X2.2

0,300

X2.3

0,641

X2.4

0,614

X2.5

0,080

X2.6

0,578

X2.7

0,585

X2.8

0,552

X2.9

0,669

X2.10

0,431

X2.11

0,576

Z1

0,781

Z.2

0,455

Z.3

0,596

Z4

0,661

Z5

0,695

2.6

0,587

2.7

0,429

Z.8

0,666

Z9

0,853

Z.10

0,435

Y.l

0,586

Y.2

0,487

Y.3

0,516

Y.4

0,216

Y.5

0,676

Y.6

0,311

Y.7

0,538

Y.8

0,654

51
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Dari keempat variabel yakni Iklim Organisasi ( X1 ),
Pengembangan Karir ( X2 ), Kepuasan ( Z ), dan Kinerja
Karyawan ('Y ) memiliki outer loading > 0,4 sehingga indikator
adalah valid.
b.  Validitas Dikriminan ( Discriminant validity )
Pengujian ini bertujuan untuk meninai suatu
indikator dari suattu variabel kontruks adalah valid atau tidak.
Dalam website Smart PLS, Pengukuran terbaru yang terbaik
adalah melihat nilai Heterotrait- Monotrait Ratio( HTMT). Jika
nilai HTMT <0,09 maka suatu kontruks memiliki validitas

diskriminan yang baik ( Juliandi, 2018, hal. 76).

Tabel 1V -11
Discriminan Validity
Iklim Pengambangan | Kepuasan Kinerja
Organiasasi(X1) Karir ( X2) (2Z2) Karyawan (Y)
0,538
0,225 0,581
0, 454 0,691 0,631
0,245 0,469 0,522 0,588

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Gambar 1V-2
Output Discriminant Validity
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Dari tabel 1\VV-12 di atas, dapat dilihat bahwa HTMT
untuk variabel iklim organisasi, pengembangan karir, kepuasan
kerja dan Kkinerja karyawan memiliki nilai HTMT < 0,90
sehingga semua variabel adalah valid dilihat dari sisa validitas
diskriminan.

c.  Konsistensi Internal ( Internal Consistency / Composite
Reliability )

Konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas di
gunkan untuk menilai konsitensi hasil lintas item pada suatu tes
yang sama ini menentukan apakah item mengukur suatu
kontruks yang sama dalam skore mereka. Kriteria penarikan
kesimpulan suatu variabel kontruks dikatakan reliabel jika nilai

composite reliability > 0,60.(Hair et al, 2014, hal. 102).

Tabel IV -12
Composite Reliability

Cronbach’s | Rho_A | Composite Average

Alpha Reliability Variance

Extracted

(AVE)
Iklim Organisasi | 0,734 0,729 | 0,795 0,289
Pengembangan 0,754 0,766 | 0,819 0,377

Karir

Kepuasan 0,825 0,851 | 0,863 0,398
Kinerja karyawan | 0,616 0,613 | 0,758 0,346
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Composite Reliabilty
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Gambar IV-3
Output Contruct reliability Dan Validity

Dari tabel di atas dapat disimpulkan bahwa:
1)  Variabel Iklim Organisasi ( X1 ) adalah reliabel
karena nilai Composite reliability 0,795 > 0,60.
2)  Variabel Pengembangan Karir ( X2 ) adalah reliabel
karena nilai Composite reliability 0,819 > 0,60.
3)  Variabel Kepuasan ( Z ) adalah reliabel karena nilai
Composite reliability 0,863 > 0,60.
4)  Variabel Kinerja Karyawan ( Y ) adalah reliabel
karena nilai Composite reliability 0,758 > 0,60.
2. Analisi Model Struktural ( Inner Model )
Analisis model struktural bertujuan untuk menganalisis
hipotesis penelitian. Minimal ada dua bagian yang perlu di analisis di
dalam model ini yaitu : koefision determinasi dan pengujian hipotesis.
a.  Koefision Determinasi ( R-square )
R-square adalah ukuran proporsi varian yang di

pengaruhi ( endogen ) yang dapat di jelaskan oleh variabel yang
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mempengaruhinya ( eksogen ) ini berguna untuk memprediksi
apakah model adalah baik/buruk ( Juliandi, 2018, hal. 79 ). Hasil
r-square untuk variabel laten endogen sebesar 0,75
mengindentifikasi bahwa model tersebut adalah subtansial
(baik) 0,50 mengidentifikasikan bahwa model tersebut adalah
moderat (sedang) dan 0,25 megidentifikasikan bahwa model

tersebut adalah lemah (buruk). Juliandi(2018).

Tabel IV -13
R-square
Original | Sample | Standart T P
Sample Mean | Deviation | Statistik | values
©) (M)
Kepuasan(Z) | 0,571 0,644 0,090 6,341 0,000
Kinerja(Y) 0,296 0,456 0,110 2,697 0,010

Sumber : data diolah

Berikut adalah kesimpulan hasil pengujian R-square :

1)  Model pertama di ketahui bahwa pengaruh X1 dan X2
terhadap Z  dengan nilai R-square 0,571
mengidentifikasikan bahwa variasi nilai Z mampu
dijelaskan oleh variasi X1 dan X2 sebesar 57,10%.

2)  Model kedua di ketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z
terhadap Y dengan nilai R-square 0,296
mengidentifikasikan bahwa variasi nilai 'Y mampu

dijelaskan oleh variasi X1,X2 dan Z sebesar 29,60%.
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b. F-Square

F- square adalah ukuran yang di gunakan untuk
menilai dampak reatif dari suatu variabel yang mempengaruhi
(eksogen) terhadap variabel yang di pengaruhi (endogen)
(Juliandi, 2018, hal. 82). Kriteria penarikan kesimpulan adalah
jika nilai f* sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil (lemah)
dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai f° sebesar 0,15
maka terdapat efek yang moderat dari variabel eksogen terhadap
endogen, nilai f* sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar dari

variabel eksogen terhadap endogen ( Juliandi, 2018, hal. 82).

Tabel IV-14
f-square
Original | Sample | Standart T P
Sample Mean | Deviation | Statistik | values
©) (M)

X1-Y 0,001 0,135 0,242 0,005 0,996
X2-Y 0,033 0,090 0,122 0,273 0,785
Z-Y 0,079 0,136 0,155 0,508 0,612

Sumber: Data Diolah

1)

2)

Pengujian variabel XI terhadap Y sebesar 0,001 dan P-
Values 0,996>0,05( tidak Signifikan ). Hal ini berarti
bahwa variabel XI mempunyai pengaruh yang lemah
terhadap Y, dan pengaruh lemah tersebut tidak
signifikan(tidak nyata).

Pengaruh variabel X2 terhadap Y sebesar 0,033 dan P-

values 0,785> 0,05 ( tidak signifikan ). Hal ini berarti



57

bahwa variabel X2 mempunya pengaruh yang lemah
terhadap Y, dan pengaruh lemah tersebut adalah tidak
signifikan ( tidak nyata).

3) Pengujian variabel Z terhadap Y sebesar 0,079 dan P-
values 0,612> 0,05 ( tidak signifikan). Hal ini berarti
bahwa variabel Z mempunyai pengaruh yang lemah
terhadap Y, dan pengaruh lemah tersebut adalah tidak
signifikan ( tidak nyata ).

c.  Pengujian Hipotesis secara langsung( Direct effect )

Analisis Direct effect berguna untuk menguji
hhipotesis  pengaruh  langsung suatu  variabel yang
mempengaruhi ( eksogen ) terhadap variabel yan di pengaruhi

(endogen ),( Juliandi, 2018, hal. 85). Jika nilai koefision jalur (

Path cofficient ) adalah positif maka pengaruh suatu variabel

terhadap adalah searah, jika nilai suatu variabel eksogen

meningkat, maka nilai variabel endogen juga meingkat.

Sebaliknya, jika nilai koefisien jalur ( path coefficient ) adalah

negatif maka pengaruh suatu variabel terhadap adalah

berlawanan arah, jika suatu variabel eksogen meningkat maka
nilai variabel endogen menurun ( Juliandi, 2018, hal. 85). Jika
nilai p-values < 0,05 maka pengaruh variabel eksogen terhadap

endogen adalah signifikan, dan jika nilai probabilitas > 0,05
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berarti pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen

adalah tidak signifikan ( Juliandi, 2018, hal. 85).

Tabel IV -15
Path coefficient
Original | Sample Standart | T Statistics | P Values
Sample | Mean (M) | Deviation
(O) (STDEV)
X1)-(2) 0,315 0,318 0,150 2,097 0,056
(X1)-(Y) 0,033 0,160 0,270 0,124 0,902
(X2)- (2) |0,620 0,630 0,107 5,782 0,000
(X2)-(Y) 0,213 0,219 0,265 0,806 0,438
2)-(Y) 0,359 0,308 0,288 1,247 0,191

Sumber : data diolah

Kesimpulan pengujian hipotesis secara langsung :

1)

2)

Pengaruh langsung iklim oraganisasi terhadap kepuasan
kerja mempunyai koefision jalur sebesar 0,315 ( positif ).
Ini menunjukan prediksi bahwa jika nilai variabel iklim
organisasi meningkat, maka nilai kepuasan kerja juga
tersebut  mempunyai  nilai

meningkat.  Pengaruh

probabilitas ( p — values ) sebesar 0,056 > 0,05 ,
sehinggah HO diterima, berarti pengauh iklim organisasi
terhadap kepuasan kerja adalah tidak signifikan.

Pengaruh langsung iklim organisasi terhadap Kkinerja
karyawan mempunyai koefision jalur sebesar 0,033 (
positif ). Ini menunjkan predikdi bahwa jika nilai variabel
iklim organisasi meningkat, maka nilai kinerja karyawan

juga meningkat . pengaruh tersebut mempunyai nilai
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4)

5)
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probabilitas ( p — values ) sebesar 0,902 > 0,05, sehingga
HO diterima, berarti iklim oragnisasi terhdapa kinerja
karyawan adalah tidak signifikan.

Pengaruh langsung pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja mempunyai coefision jalu sebesar 0,620 (
positif). Ini menunjukan prediksi bahwa jika nilai
pengembangan karir meningkat, maka nilai kepuasan kerja
juga meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas ( p — value ) sebesar 0,00 < 0,05, sehingga HO
ditolak, berarti pengembangan Karir terhadap kepuasan
kerja adalah signifikan.

Pengaruh langsung pengembangan karir terhdapa kinerja
karyawan mempunya coefision jalue sebesar 0,213 (
positif ). Ini menunjukan prediksi bahwa jika nilai variabel
pengembangan Kkarir meningkat, maka nilai kinerja
karyawan juga meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai
nilai probabilitas ( p — values ) sebesar 0,438 > 0,05,
sehingga HO diterima, berarti pengambangan Karir
terhadap kinerja karyawan adalah tidak signifikan.
Pengaruh langsung kepuasan Kkerja terhadap Kkinerja
karyawan mempunyai coefision jalur sebesar 0,359 (
positif ). Ini menunjukan prediksi bahwa jika nilai variabel

kepuasan kerja meningkat, maka nilai kinerja karyawan
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juga meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai nilai
probabilitas ( p — values ) sebesar 0,191 > 0,05 sehingga
HO diterima, berati kepuasan kerja terhadap Kkinerja

karyawan adalah tidak signifikan.

d. Pengujian hipotesis secara tak langsung
Tabel IV - 16
Indirect effect
Original Sample Standart | T Statistics | P Values
Sample (O) | Mean (M) | Deviation
(STDEV)
(X1)-(Y) | 0,113 0,100 0,111 1,017 0,321
(X2) - (Y) | 0,223 0,189 0,189 1,179 0,208

Sumber : data diolah

Kesimpulan dari pengujian hipotesis secaratidak langsung :

1)

2)

Nilai pengaruh tidak langsung iklim organisasi (X1)
terhadap kinerja karyawan () sebesar 0,113 lebih besar di
bandingkan dengan nilai pengaruh langsung iklim
oraganisas ( X1) terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar
0,033. Dengan demikian kepuasan(Z) bersifat memediasi
pengaruh iklim oragnisasi(X1) terhadap kinerja karyawan
(Y) . dengan kata lain, variabel kepuasan kerja (2)
berperan sebagai variabel intervening.

Nilai pengaruh tidak langsung pengembangan karir(X2)
terhadap kinerja karyawan (Y) sebesar 0,223 lebih besar di
bandingkan pengaruh langsung pengembangan karir(X2)

terhadap kinerja karyawan (YY) sebesar 0,213. Dengan
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demikian kepuasan kerja (Z) bersifat memediasi pengaruh
pengembangan karir (X2) terhadapa kinerja karyawan ().
Dengan kata lain, variabel kepuasan kerja (Z) berperan
sebagai variabel intervening .
Pembahasan
Berdasarkan hasil penelitian yang di dapatkan oleh peneliti,
maka dapat di lakukan pembahsan sebagai berikut:
1.  Pengujian Hipotesis pertama : Pengaruh Iklim Organisasi
Terhadap Kepuasan Kerja
Dari analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang di nilai dengan
koefision jalur sebesar 0,315 (positif). Nilai probabilitas yang di dapatkan
adalah sebesar 0.056 > 0,05, sehingga HO diterima. Hal ini berarti pengaruh
variabel iklim organisasi terhadap kepuasan kerja adalah tidak signifikan.
Juliany(2013), Penelitian ini diketahui bahwa iklim organisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan tetap pada bagian produksi
PT. Sapta Lestari Perdana.
Susanty(2012), Hasil penelitian menunjukan iklim oragnisasi
berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada karyawan universitas terbuka.
Dari beberapa penelitian di atas menunjukan hasil iklim
organisasi berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja.
2.  Pengujian hipotesis kedua : Pengaruh Pengembangan Karir

Terhadap Kepuasan Kerja
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Dari pengujian hipotesis di ketahui bahwa pengembangan Kkarir
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja yang nilai koefision jalur
sebesar 0,620 (positif). Nilai probabilitas yang di dapatkan adalah sebesar
0,00 < 0,05, sehingga HO ditolak. Hal ini berarti pengaruuh pengembangan
karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja adalah signifikan.

Akmal (20180, penelitian ini  menyebutkan  bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan perkebunan tanjung morawa.

Nawawi(2019), Penelitian menunjukan pengembangan Kkarir
meiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di
dinas perkerjaan umum kota palu.

Dari beberapa penelitian di atas menunjukan bahwa
pengembangan karir meiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.

3. Pengujian hipotesis ketiga : pengaruh kepuasan kerja terhadapa
kinerja karyawan

Dari pengujian hipotesis diketahui bahwa kepuasan kerja
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang nilai koefision jalur
sebesar 0,359 ( positif ). Nilai probabilitasnya yang di dapatkan adalah
sebesar 0,191 > 0,05, sehingga HO diterima. Hal ini berarti pengaruh

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan adalah tidak signifikan.
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Damayanti, Dkk( 2018 ), Ada pengaruh kepuasan terhadap
kinerja karyawan rumah sakit siti hajar khadijah palembang, sumatera
selatan.

Engko (2008), Menunjukan kepuasan meiliki pengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Dari beberapa penelitian menunjukkan bahwa kepuasan kerja
memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kinerja karyawan.

4.  Pengujian hipotesis keempat :pengaruh Iklim Organisasi
Terhadap Kinerja Karyawan

Dari pengujian hipotesis diketahui bahwa iklim organisasi
berpengaruh positif terhadapa kinerja karyawan yang nilai koefision jalur
sebesar 0,033 ( positif ). Nilai probabilitas yang di dapatkan adalah sebesar
0,902 > 0,05, sehingga HO diterima. Hal ini berarti pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan adalah tidak signifikan.

Akbar( 2009 ), hasil penelitian ini menunjukan bahwa iklim
organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan pada PT. PLN (
Persero ) wilayah Sumatera Utara Cabang Medan.

Hernaldy(2009), penelitian ini menunjukan iklim organisasi
berpengaruh tetapi tidak signifikan terhadap kinerja karyawan pada PT.
Astra International Tbk.

Dari beberapa hasil penelitian terdahulu menyatakan bahwa
iklim organisasi memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap Kkinerja

karyawan.
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5. Pengujian hipotesis kelima : pengaruh pengembangan Kkarir
terhadap kinerja karyawan

Dari pengujian hipotesis di ketahui bahwa pengembangan karir
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan yang nilai koefision jalur
sebesar 0,213 ( positif ). Nilai probabilitas nya yang di dapatkan adalah
sebesar 0,438 > 0,05, sehingga HO di terima. Hal ini berarti pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerja karyawan adalah tidak signifikan.

Permatasari (2006), hasil penelitian ini menunjukan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan
pada PT. Telkom Malang.

Sugiharjo (2017), Hasil penelitian menunjukan pengembangan
karir memiliki pengaruh tidak signfikan terhadap kinerja karyawan pada
jambuluwuk puncak resort.

Dari hasil beberapa penelitian terdahulu menunjukan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan.

6.  Pengujian hipotesis ke enam : pengaruh iklim organisasi terhadap
kinerja karywan di mediasi kepuasan kerja

Berdasarkan analisis pengujian hipotesis secara tidak langsung
diketahui bahwa nilai pengaruh tidak langsung iklim organisasi terhadap
kinerja sebesar 0,113 lebih besar dibandingkan dengan nilai pengaruh
langsung iklim organisasi terhadap kinerja karyawan sebesar 0,033. Dengan

demikian kepuasan bersifat memediasi pengaruh iklim organisasi terhadap
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kinerja karyawan. Dengan kata lain, variabel kepuasan sebagai variabel
intervening.

Nika(2018), iklim organisasi berpengaruh positif terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada

karyawan organik PT. Telkom Witel Yogyakarta.

Mayasari(2018), hasil penelitian ini menunjukan bahwa iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja berpengaruh
positif.

Dari beberapa penelitian diatas menunjukan bahwa iklim
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan melalui

kepuasan sebagai variabel mediasi.

7.  Hipotesis ketujuh : pengaruh pengembangan karir terhadap
kinerja karyawan di mediasi kepuasan kerja

Berdasarkan analisis pengujian secara tidak langsung diketahui
bahwa nilai pengaruh tidak langsung pengembangan Karir terhadap kinerja
sebesar 0,223 lebih besar di bandingkan dengan nilai pengaruh langsung
pengembangan Kkarir terhadap kinerja karyawan sebesar 0,213. Dengan
demikian kepuasan bersifat memediasi pengaruh pengembangan Kkarir
terhadap kinerja karywan. Dengan kata lain variabel kepuasan berperan

sebagai variabel intervening.
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Nuraning( 2010), terdapat pengaruh tidak langsung dari
pengembangan Karir terhadap kinerja melalui kepuasan kerja pada karyawan

BankPerkreditan Rakyat Bantul.

Dewi(2016), penelitian ini menunjukan adanya pengaruh positif
pengembangan Karir terhadap kinerja melalui kepuasan kerja pada karyawan
PT. Karya Mas.

Dari beberapa penelitian terdahulu menunjukan bahwa
pengembangan karir meiliki pengaruh positif terhadap kinerja karyawan

dengan kepuasan menjadi variabel mediasi.
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BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

A. Kesimpulan

Penelitian ini bertujuan untuk menguji faktor — faktor yang dapat

mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu iklim organisasi, pengembangan Kkarir dan

kepuasan kerja pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang Kualanamu studi

Pada Unit safty Riks and Quality control. dapat di tarik kesimpulan sebagai

berikut :

1)

2)

3)

4)

Variabel 1klim Organisasi berpengaruh terhadap kepuasan Kkerja
secara tidak signifikan pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang
Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality control.

Variabel iklim organisasi bepengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang Kualanamu
studi Pada Unit safty Riks and Quality control.

Variabel pengembangan karir berpengaruh dan signifikan terhadap
kepuasan kerja pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang
Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality control.

Variabel pengembangan karir berpengaruh tidak signifikan terhadap
kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang

Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality control.



5)

6)

7)
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Variabel kepuasan kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja
karyawan pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang Kualanamu
studi Pada Unit safty Riks and Quality control.

Variabel kepuasan bersifat memediasi pengaruh ikim organisasi
terhadap kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero )
cabang Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality control.
Dengan kata lain, variabel kepuasan berperan sebagai variabel
intervening.

Variabel kepuasan bersifat memediasi pengaruh pengembangan Karir
terhadap kinerja karyawan pada PT. Angkasa Pura Il ( Persero )
cabang Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality control.
Dengan kata lain, variabel kepuasan berperan sebagai variabel

intervening.

B. Saran

1.

Pada Ikilim Organisasi di PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang
Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality control harus lebih
di perbaiki lagi hubungan antar karyawan agar tidak terjadi kembali
permasalahan antar karyawan, tidak terjadi lagi salah paham
berkomunikasi  antar karyawan sehingga kinerja karyawan akan
meningkat baik di perusahaan tersebut. Salah satu hal yang harus di
perhatikan suasana perkerjaan karyawan yang memiliki permasalahan
pribadi agar cepat di selesaikan dengan baik sehingga tidak

mengganggu perkerjaan, dan membuat kegiatan rekreasi bersama
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upaya mempererat tali kekeluargaan di dalam perusahaan sehingga
baik bagi perusahaan.

Pada pengembangan Karir di PT. Angkasa Pura Il (Persero ) cabang
kualanamu studi pada unit Safty Riks And Quality control. Sebaiknya
perusahaan memerhatikankejelasan dalam menentukan pengembangan
karir kariayawan, dengan adanya jenjang yang jelas, maka karyawan
akan mempunyai suatu tujuan dalam berkerja, sehingga hal ini dapat
meningkatkan kinerja karyawan.

Kepuasan di PT. Angkasa Pura Il ( Persero ) cabang Kualanamu studi
Pada Unit safty Riks and Quality control. Perusahaan baik nya
memberi penghargaan terhdapat karyawan secara teransparan sehingga
memotivasi karyawan yang lain untuk menjadi lebih baik dalam
kinerja mereka.

Hendaknya iklim organisasi perlu di perhatikan dan dilakukan dengan
baik sesuai dengan hasil yang di proleh yaitu adanya pengaruh iklim
organisasi terhadap kinerja karyawan, karena  Iklim organisasi
mempengaruhi prilaku karyawan dalam pencapaian hasil kerja

. Sebaiknya pengembangan Kkarir harus di lakukan, Kkarena
mempengaruhi kinerja karyawan dan di perkuat dari prolehan data
tentang adanya pengaruh pengembangan Karir terhadap Kkinerja
karyawan. Pengembangan karir sangat mempengaruhi kinerja karena
karyawan menganggap adanya perencanaan Kkarir karyawan untuk

masa depan.
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6. Suasana perkerjaan yang nyaman akan memudahkan karyawan untuk
menyelesaikan perkerjaan nya maka dari itu suasan perkerjaan
memang perlu di perhatikan dan dilakukan karena karyawan perlu
berkerja secara nyaman, untuk memperoleh hasil kerja yang di
tentukan. Bila karyawan mencapai kinerja yang telah di tetapkan maka
karyawan akan merasa puas dalam berkerja.

Pencapaian kinerja pada beberapa yang baik sangat di harapkan
perusahaan. Dengan itu dari data yang di proleh variabel kepuasan
sebagai variabel intervening menyumbang pengaruh yang besar
terhadap kinerja karyawan. Sementara pengembangan Karir yang di
interveningkan kepuasan kerja memberikan pengaruh terhadap kinerja.
Jadi pengembangan Kkarir harus di perhatikan dan di beri kesempatan
kepada karyawan yang berprestasi sehingga karyawan merasa puas
dalam berkerja selama ini.

Peneliti selanjutnya lebih selektif dalam memilih sampel penelitian,
sehingga memudahkan peneliti selanjutnya dalam menganalisa data
yang di jadikan bahan untuk penelitian. Kepada peneliti berikutnya
agar mencari faktor lain seperti iklim organisasi, pengembangan Kkarir
dan kepuasan yang memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan
sehingga dapat memberi kontribusi kusus pada PT. Angkasa Pura Il (
Persero ) cabang Kualanamu studi Pada Unit safty Riks and Quality

control.
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