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ABSTRAK

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh motivasi, lingkungan kerja, dan manajemen karier
terhadap kepuasan kerja karyawan. Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai instrumen penelitian. Sampel dari
penelitian ini sebanyak 50 responden dengan menggunakan teknik purposive sampling. Metode analisis data
menggunakan metode Structural Equation Model di dalam software SmartPLS versi 4. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh positif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Sedangkan, lingkungan kerja dan manajemen karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai saran bagi perusahaan dalam usaha
meningkatkan kepuasan kerja karyawan di perusahaan.

Kata Kunci: motivasi, lingkungan kerja, manajemen karier, kepuasan kerja

ABSTRACT

The purpose of this study was to determine the influence of motivation, work environment, and career management
on employee job satisfaction. This study used questionnaires as a research instrument. The sample size of this study
was 50 respondents using purposive sampling techniques. The data analysis method used the Structural Equation
Model method in smartPLS software version 4. The results of this study indicated that motivation has a positive and
insignificant effect on job satisfaction. Meanwhile, the work environment and career management have a positive
and significant effect on job satisfaction. The results of this study are expected to be used as suggestions for
companies to increase employee job satisfaction.

Keywords: motivation, work environment, career management, job satisfaction

1. PENDAHULUAN

Latar belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu elemen penting yang ada di dalam perusahaan
karena sumber daya manusia yang berkualitas akan memberikan hasil atau kinerja yang baik
untuk perusahaan. Untuk mendapatkan kinerja yang baik maka perlu untuk menciptakan
kepuasan kerja karyawan. Faktor yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan seperti
motivasi dan lingkungan kerja.

Karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi akan dapat mengembangkan dirinya untuk
mencapai kepuasan kerja. Menurut Luthans (dalam Busro, 2018), motivasi adalah rangsangan
yang mempengaruhi untuk timbulnya reaksi dari dalam diri sesesorang. Penelitian yang
dilakukan sebelumnya oleh Setyaningrum, dkk. (2021) menyatakan bahwa motivasi memiliki
pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sedangkan, penelitian
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lain yang dilakukan oleh Paais dan Pattiruhu (2020) menyatakan bahwa motivasi memiliki
pengaruh yang positif dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Lingkungan kerja yang aman dan nyaman tentu akan membuat karyawan betah bekerja di
perusahaan dan merasa puas dengan fasilitas yang diberikan oleh perusahaan. Menurut Sarwono
(dalam Sudaryo, dkk., 2018), lingkungan kerja adalah tempat kerja yang dimana karyawan
melaksanakan aktivitasnya. Penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Widjaya, dkk. (2021)
menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja karyawan. Sedangkan, penelitian lain yang dilakukan oleh Pareraway, dkk.
(2018) menyatakan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang positif dan tidak signifikan
terhadap kepuasan kerja karyawan.

Faktor lainnya yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah manajemen karier.
Manajemen karier yang konsisten dan adil dapat membantu karyawan mncapai jenjang karier
yang diinginkannya. Menurut Arnold (dalam Sturges, ef al., 2002), manajemen karier merupakan
upaya yang dilakukan oleh seseorang untuk mempengaruhi pengembangan karier orang lain.
Penelitian yang dilakukan sebelumnya oleh Adisoekarto & Haryanto (2013) dan Appelbaum, et
al., (2001) menyebutkan bahwa manajemen karier tidak memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan. Sedangkan, penelitian lain yang dilakukan oleh
Tresna, et al., (2019) menyatakan bahwa manajemen karier memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Lingkungan kerja di beberapa perusahaan sendiri banyak yang memadai baik dari segi fasilitas,
perlengkapan dan peralatan. Namun, tidak semua karyawan dapat menikmati dan mendapatkan
fasilitas yang lengkap dan bagus. Selain itu, manajemen karier di beberapa perusahaan tidak
semuanya berjalan dengan konsisten dan adil dikarenakan beberapa program yang diadakan
perusahaan tidak jelas. Faktor motivasi yang dimiliki oleh karyawan pun berbeda-beda, ada yang
tinggi, ada pula yang rendah. Oleh karena itu, penulis tertarik untuk melakukan penelitian
terhadap kepuasan kerja karyawan PT. GJS di Jakarta.

Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka rumusan masalah dari penelitian
ini adalah:

a. Apakah motivasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?

b. Apakah lingkungan kerja memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?

c. Apakah manajemen karier memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan?

KAJIAN TEORI

Berdasarkan pengertian dari Robbins, et al., (2016), Sinambela (2016), Gibson, dkk. (dalam
Wibowo, 2015), dan Greenberg dan Baron (dalam Wibowo, 2015) dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan positif yang dihasilkan oleh setiap individu terhadap
pekerjaannya. Menurut Smith et al., (dalam Pawirosumarto et al., 2017), dimensi di dalam
kepuasan kerja adalah: pekerjaan itu sendiri, atasan (supervision), gaji, promosi, dan rekan kerja.

Berdasarkan pengertian dari Sudaryo, dkk. (2018), Robbins, et al., (2016), Kreitner dan Kinicki
(dalam Wibowo, 2015), dan John dan Saks (2017) dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah
dorongan yang dimiliki oleh individu dalam bertindak atau berperilaku untuk mencapai
tujuannya. Menurut Maslow (dalam Robbins, et al., 2016), terdapat 5 tingkatan dalam hierarki
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kebutuhan yaitu: fisiologi (physiological), keamanan (safety), sosial (social), penghargaan
(esteem), dan aktualisasi diri (self actualization).

Berdasarkan pengertian dari Sedarmayanti (dalam Fatmawati dan Chaerudin, 2021), Sutrisno
(dalam Fatmawati dan Chaerudin, 2021), dan Mardiana (dalam Sudaryo, dkk., 2018) dapat
disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah tempat dimana karyawan melaksanakan pekerjaan
dalam rangka mencapai visi dan misi perusahaan. Menurut Nitisemito (dalam Pawirosumarto et
al., 2017), dimensi di dalam lingkungan kerja yang dapat mempengaruhi karyawan adalah
atmosfer lingkungan kerja, hubungan dengan rekan kerja, dan fasilitas kerja.

Berdasarkan pengertian dari Sinambela (2016), Moningka, dkk. (2021), Dessler (2007), dan
Wibowo (2015) dapat disimpulkan bahwa pengertian dari manajemen karier adalah perencanaan
karier terhadap karyawan yang dilakukan oleh perusahaan untuk mencapai tingkatan karier yang
lebih menantang. Menurut Dessler (2007), manajemen karier merupakan salah satu peran
penting yang harus dilakukan oleh individu, manajer, dan perusahaan untuk peningkatan karier
karyawan.

Kerangka Pemikiran dan Hipotesis

Kepuasan kerja seorang karyawan merupakan salah satu hal yang penting di dalam perusahaan.
Setiap karyawan yang bekerja tentu saja mengharapkan mendapatkan kepuasan dari perusahaan
tempat karyawan tersebut bekerja. Selain itu, kepuasan kerja karyawan merupakan salah satu hal
yang sangat diharapkan oleh para pimpinan perusahaan dikarenakan kepuasan kerja dapat
membantu untuk meningkatkan produktivitas dari perusahaan. Faktor-faktor yang dapat
meningkatkan kepuasan kerja karyawan adalah motivasi, lingkungan kerja, dan manajemen
karier. Karyawan yang memiliki motivasi yang tinggi tentu saja memiliki semangat yang tinggi
untuk mencapai tujuannya. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki oleh karyawan maka kepuasan
kerja karyawan di suatu perusahaan semakin besar. Lingkungan kerja di perusahaan yang
nyaman dan kondusif akan meningkatkan kepuasan dalam bekerja. Selain itu, karyawan yang
mendapatkan kejelasan mengenai perencanaan karier dan dapat mengembangkan kariernya di
dalam perusahaan akan lebih loyal dalam bekerja dikarenakan karyawan merasa dihargai dan
dibutuhkan oleh perusahaan.

Berdasarkan penjelasan di atas, maka model penelitian dari penelitian ini adalah sebagai berikut.

Motivasi (X1) Hi
— . ) H2 .
Lingkungan Kerja (X2) ) — Kepuasan Kerja Karyawan (Y) ]
Manajemen Karier (X3)

.

Gambar 1. Model Penelitian

Berdasarkan kerangka pemikiran dan model penelitian yang telah dijabarkan, dapat dibuat
hipotesis dari penelitian ini, yaitu:

H1: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

H2: Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

H3: Manajemen karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
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2. METODE PENELITIAN

Desain Penelitian

Desain penelitian ini adalah desain penelitian kausal. Menurut Nasution & Usman (2007), desain
penelitian kausal dilakukan untuk mempelajari penyebab dari masalah dan memiliki fungsi untuk
menganalisis pengaruh dan hubungan antara satu variabel dengan variabel lainnya. Penelitian ini
menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif dikarenakan memiliki cakupan yang lebih luas
dan terstruktur. Menurut Siyoto & Sodik (dalam Hardani, dkk., 2020), penelitian kuantitatif
adalah penelitian yang menggunakan angka mulai dari pengumpulan dan analisis data.

Populasi, Teknik Pemilihan Sampel, dan Ukuran Sampel

Menurut Aritonang R (2017), populasi adalah keseluruhan dari unsur yang menjadi subyek dari
penelitian. Populasi penelitian ini adalah karyawan PT. GJS yang berjumlah 80 orang dan
metode pengambilan sampel yang digunakan didalam penelitian ini adalah non-probability
sampling. Menurut Sugiyono (2020), non-probability sampling merupakan metode yang tidak
memberikan peluang yang sama kepada setiap individu yang termasuk dalam populasi untuk
dipilih sebagai sampel. Sedangkan, teknik penentuan sampel yang digunakan adalah purposive
sampling yang memiliki kriteria tertentu dalam menentukan sampel (Sugiyono, 2020).

Roscoe (dalam Sugiyono, 2020) mengatakan bahwa ukuran sampel yang layak untuk penelitian
adalah sebesar 30 sampai 500 orang. Sampel dari penelitian ini adalah sebanyak 50 orang
karyawan tetap PT. GJS.

Operasionalisasi Variabel
Operasionalisasi variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

Tabel 1. Operasionalisasi Variabel Kepuasan Kerja

Variabel Indikator Kode Source
Atasan menghargai hasil pekerjaan karyawan. KKl
Promosi yang ada di perusahaan berjalan dengan adil. KK2
Kepuasan Gaji yang diberikan perusahaan sesuai dengan tanggung jawab pekerjaan Pawirosumarto
. KK3
Kerja karyawan. etal., (2017)
Konflik pekerjaan dengan rekan kerja dapat diselesaikan dengan baik. KK4
Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan keahlian karyawan. KKS5

Tabel 2. Operasionalisasi Variabel Motivasi

Variabel Indikator Kode Source
Gaji yang diberikan perusahaan mencukupi kebutuhan pokok karyawan. M1
Perusahaan memberikan asuransi kesehatan (BPJS) kepada seluruh M2
karyawan. Pancasila, et
Motivasi _Hubungan antar karyawan di perusahaan berjalan dengan harmonis. M3 al (2026)
Perusahaan memberikan penghargaan kepada karyawan yang berprestasi. M4 s
Karyawan dapat menggunakan potensi dirinya sesuai dengan panggilan M5
hidupnya.
Tabel 3. Operasionalisasi Variabel Lingkungan Kerja
Variabel Indikator Kode Source
Karyawan senang dengan suasana kerja di perusahaan. LK1
Lingkungan Karyawan di pewsghaan sa%ing .mendukung. : LK2 Pawirosumarto
Kerja Karyawan memiliki komumkam yang harrpoms dengan ata.san. LK3 etal, (2017)
Perusahaan memberikan perlengkapan kerja yang memadai. LK4 ’
Perusahaan memberikan peralatan kerja yang memadai. LK5
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Tabel 4. Operasionalisasi Variabel Manajemen Karier

ISSN 2657-0025 (Versi Elektronik)

Variabel Indikator Kode Source
Karyawan memiliki latar belakang pendidikan yang mendukung dalam PKI
pengembangan karier.

Karyawan memiliki keterampilan yang mendukung dalam pengembangan  PK2
karier.

. Karyawan mem1!1k1 pengalaman kerja yang mendukung untuk PK3 Appelbaum

Manajemen _pengembangan karier.
. - - - - - etal.,
Karier Informasi program manajemen karier yang ditawarkan perusahaan jelas. PK4 (2001)

Perusahaan memberikan pelatihan kepada karyawan. PKS5
Atasan memberikan nasihat karier yang tidak memihak ketika karyawan  PK6
membutuhkannya.
Atasan membantu karyawan menyusun rencana karier mereka di  PK7

perusahaan.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Menurut Ghozali (2021), metode analisis SEM di dalam software SmartPLS memiliki dua
tahapan di dalamnya, yaitu model pengukuran (outer model) dan model struktural (inner model).

Hasil analisis dari outer model dan inner model adalah sebagai berikut:

Tabel 5. Hasil dari Outer Loadings

Motivasi Lingkungan Manajemen Kepuasan Kerja
X1) Kerja (X2) Karier (X3) Karyawan (Y)

Ml 0,859

M3 0,717

M4 0,813

M5 0,733

LK1 0,788

LK2 0,701

LK3 0,755

LK4 0,832

LK5 0,813

MK3 0,691

MK4 0,854

MKS5 0,826

MKO6 0,715

MK7 0,839

KK1 0,865

KK2 0,867

KK3 0,849

KK35 0,689

Hasil perhitungan pertama didapati bahwa indikator M2, MK 1, MK2, dan KK4 memiliki nilai
outer loadings dibawah 0,6 sehingga perlu dilakukan eliminasi indikator. Kemudian dilakukan
perhitungan kembali. Dari tabel 5 di atas dapat dilihat bahwa hasil uji validitas sudah memiliki
nilai di atas 0,6. Hal ini membuktikan bahwa uji validitas di penelitian ini dikatakan valid dan
memenubhi kriteria.
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Tabel 6. Hasil Analisis Validitas dan Reliabilitas

Average Cronbach’s Composite ~ Composite R- o’ F? Path
variance alpha reliability reliability =~ Square predict Coefficients
extracted (rho_a) (rho_¢)
Motivasi 0,612 0,791 0,815 0,863 0,114 0,267
Lingkungan 0,607 0,838 0,848 0,885 0,365 0,444
Kerja
Manajemen 0,621 0,847 0,877 0,890 0,157 0,273
Karier
Kepuasan
Kerja 0,674 0,835 0,840 0,891 0,804 0,749
Karyawan

Dari tabel 6 di atas, semua nilai dari AVE diatas 0,5. Hal ini membuktikan bahwa uji validitas di
penelitian ini dikatakan valid dan memenuhi kriteria. Penelitian ini juga reliabel dikarenakan
nilai dari cronbach’s alpha di atas 0,7 dan composite reliability di atas 0,7.

Menurut Chin (dalam Ghozali, 2021), R? dapat dikatakan kuat apabila memiliki nilai 0,67.
Sedangkan, apabila R? memiliki nilai 0,33 = moderate dan 0,19 = lemah. Berdasarkan tabel 6,
koefisien determinasi (R?) memiliki nilai 0,804, sehingga 80,4% dari variabel kepuasan kerja
karyawan (Y) dapat dijelaskan oleh variabel motivasi, lingkungan kerja, dan manajemen karier.
Sedangkan, sisanya sebesar 19,6% dapat dijelaskan oleh variabel lain di luar penelitian ini. Hasil
dari koefisien determinasi (R?) dari penelitian ini termasuk ke dalam kategori kuat.

Menurut Ghozali (2021), Model dapat dikatakan memiliki predictive relevance apabila Q? lebih
besar dari nol sedangkan apabila Q? lebih kecil dari nol berarti model kurang memiliki predictive
relevance. Dari tabel 6 di atas dapat dilihat jika nilai Q? pada penelitian ini sebesar 0,749 dan
nilainya lebih besar dari nol maka Q? memiliki predictive relevance.

Menurut Cohen (dalam Ghozali, 2021) apabila F? memiliki nilai 0,02 = pengaruh kecil dan
apabila F? memiliki nilai 0,15 = pengaruh sedang dan apabila F> memiliki nilai 0,35 = pengaruh
yang besar. Dari tabel 6 di atas dapat dilihat jika motivasi memiliki pengaruh yang kecil yaitu
sebesar 0,114, lingkungan kerja memiliki pengaruh yang besar yaitu sebesar 0,365 dan
manajemen karier memiliki pengaruh yang sedang yaitu sebesar 0,157.

Hair, et al., (2017) berpendapat bahwa nilai path coefficients berada di antara -1 dan +1. Path
coefficients dapat dikatakan kuat positif apabila mendekati +1 dan dikatakan kuat negatif apabila
mendekati -1. Dari tabel 6 di atas dapat dilihat jika setiap variabel memiliki nilai yang positif
dengan variabel lingkungan kerja memiliki nilai pengaruh yang paling besar yaitu sebesar 0,444
dan motivasi memiliki nilai pengaruh yang paling kecil yaitu sebesar 0,267.

Goodness of Fit (GoF)
Dibawah ini merupakan perhitungan nilai Goodness of Fit (GoF), yaitu:
Nilai AVE = (0,612+0,607+0,621+0,674)/4 = 0,629

GoF = JAVE X R?
GoF =+0,629 X 0,804
GoF =0,71
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Berdasarkan penghitungan nilai GoF, dapat dikatakan bahwa nilai GoF dalam penelitian ini
sebesar 0,71 dan termasuk ke dalam kategori nilai GoF yang besar.

Tabel 7. Hasil Analisis Uji Hipotesis

Original  Sample Standard t-Statistics  p-values  Hipotesis

Sample Mean Deviation
Motivasi > Kepuasan Kerja 0,267 0,264 0,173 1,546 0,122  Ditolak
Karyawan
Lingkungan Kerja > Kepuasan — y0) 435 0,129 3,449 0,001  Diterima
Kerja Karyawan
Manajemen Karier - Kepuasan ) 55 0,289 0.128 2,135 0.033  Diterima

Kerja Karyawan

M1

21.135
e 6 255‘
«21228—
- 6 889/
M
M5
1.546
LK1 KK1
LK2 6.373 17.275 KK2
5 20& 4,751 d
LK3 410163: 3.44 > —16.150 KK3
15.598 T~
LK4 “4 9“3/ LK KK T KK5

LK5
2.135

MK3

5568
MK4
%25 z‘b

« 15331~

8.727 MK

MK6 21.726

MK5

MK7

Gambar 2. Hasil Bootstrapping

Ghozali (2021) berpendapat bahwa uji hipotesis atau signifikansi ditolak dan tidak memiliki
pengaruh signifikan apabila t-statistik kurang dari 1,96 dengan p-value lebih dari 0,05. Apabila
nilai t-statistik memiliki nilai lebih besar dari 1,96 dan p-value (tingkat signifikansi) lebih kecil
dari 0,05 maka hipotesis diterima dan dikatakan memiliki pengaruh signifikan.

Berdasarkan tabel 7 dan gambar 2, motivasi memiliki original sample sebesar 0,267 dengan nilai
t-statistics sebesar 1,546 < 1,96 dan p-values sebesar 0,122 > 0,05. Maka hipotesis pertama
ditolak yang berarti motivasi berpengaruh positif, tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan. Variabel lingkungan kerja memiliki original sample 0,444 dengan nilai t-statistics
sebesar 3,449 > 1,96 dan p-values sebesar 0,001 < 0,05, maka hipotesis kedua diterima yang
berarti lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Variabel manajemen karier memiliki original sample 0,273 dengan nilai t-statistics sebesar
2,135 > 1,96 dan p-values sebesar 0,033 < 0,05, maka hipotesis ketiga diterima yang berarti
manajemen karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
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4. KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil dan pembahasan di atas, kesimpulan dari penelitian ini, yaitu motivasi
memiliki pengaruh yang positif tetapi tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.
Sedangkan, lingkungan kerja dan manajemen karier memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Saran

Beberapa saran yang diberikan adalah sebagai berikut:

a. Perusahaan perlu untuk lebih memperhatikan dalam pemberian penghargaan yang kepada
karyawan yang berprestasi berupa pemberian bonus, hadiah, cuti tambahan, pengembangan
karier dan masih banyak lagi. Selain itu, perusahaan juga perlu untuk mengadakan penilaian
secara berkala untuk menyesuaikan kinerja karyawan dengan imbalan yang akan diberikan.

b. Pimpinan perusahaan melakukan komunikasi yang terbuka dengan bawahannya agar tercipta
komunikasi yang harmonis dengan atasan dan rekan kerja.

c. Pimpinan perusahaan seyogianya dapat mengenali potensi yang dimiliki oleh karyawan dan
mengarahkan karyawan ke rencana karier yang sesuai kebutuhan perusahaan dan keinginan
karyawan.

d. Perusahaan harus memperhatikan promosi jabatan agar berjalan dengan adil dan tidak ada
tindakan nepotisme di dalam perusahaan.

e. Penelitian selanjutnya dapat menambahkan variabel lainnya sehingga didapatkan hasil yang
lebih bervariasi atau menambahkan sampel penelitian agar mendapatkan hasil yang lebih
optimal.

Ucapan Terima Kasih

Ucapan terima kasih saya kepada pimpinan PT. GJS di Jakarta yang telah mengijinkan saya
untuk melakukan penelitian di perusahaan dan kepada seluruh responden (karyawan) yang telah
mengisi kuesioner penelitian ini.
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