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ABSTRAK 

 

Jefry Abdul Qory 

(2016/16059097) 

: Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Mediasi Pada PT. 

Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir 

Pasaman Barat 

 

Pembimbing :  Mega Asri Zona, SE., M.Sc 

    

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap 

kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. 

Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat. Penelitian ini merupakan 

penelitian deskriptif kausatif. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat dengan menggunakan 

data primer. Teknik pengambilan sampel menggunakan cluster sampling. Jumlah 

sampel dalam penelitian ini sebanyak 60 orang responden. Metode analisis data 

yang digunakan adalah dengan menggunakan analisis jalur pada bantuan program 

SPSS 23. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (2) pengembangan 

karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, (3) kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, (4) 

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi. 

 

Kata kunci : Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Industri kelapa sawit merupakan salah satu industri yang memberikan 

pemasukan ekonomi yang cukup tinggi di Indonesia. Sebagian besar kelapa 

sawit yang diproduksi di Indonesia diekspor ke luar negeri seperti Amerika 

Serikat dan Uni Eropa. Pada tahun 2020 jumlah ekspor minyak kelapa sawit 

Indonesia ke Amerika Serikat mencapai 1.123.700 ton sedangkan ke negara 

Uni Eropa seperti Belanda 682.800 ton Spanyol 1.135.900 ton dan Italia 

sebanyak 944.700 ton (BPS, 2021). Akan tetapi Uni Eropa membatasi impor 

kelapa sawit dari Indonesia karena adanya kampanye negatif yang 

menyebutkan bahwa adanya pembukaan lahan yang mengakibatkan 

meningkatnya gas rumah kaca yang tidak dapat dinetralisir (CNBC Indonesia, 

terbit 19 Maret 2019). Hal itu telah memaksa industri kelapa sawit di 

Indonesia yang memiliki kapasitas besar untuk mengalirkan ekspornya ke 

negara lain seperti Afrika dan Asia Tengah, akan tetapi harganya menjadi 

lebih murah jika dibandingkan dengan Uni Eropa. Pembatasan ekspor kelapa 

sawit Uni Eropa kepada Indonesia telah membuat penurunan pendapatan 

ekspor dari kelapa sawit tersebut. Apalagi saat ini ditambah dengan 

pengetatan ekspor akibat kebijakan lockdown dalam menahan penyebaran 

virus Corona di seluruh dunia. Namun dengan adanya penurunan ekspor 

kelapa sawit sangat berdampak pada ada penurunan kinerja PT. Perkebunan 

Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat. 
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Menurut Priansa (2017:48) kinerja karyawan dilihat dari pekerjaan 

yang telah dihasilkan atau diemban karyawan. Hal tersebut tercatat dengan 

baik sehingga tingkat ketercapaian kinerja dapat dievaluasi dengan baik. 

Kinerja karyawan merupakan hasil yang diproduksi oleh fungsi pekerjaan 

tertentu atau kegiatan pada pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. 

Hasil kerja tersebut merupakan hasil kemampuan, keahlian, dan keinginan 

yang dicapai. Pada dasarnya kinerja karyawan dilaksanakan sesuai dengan 

syarat-syarat yang telah ditentukan dalam standar operasional prosedur (SOP) 

pekerjaan tersebut. 

Menurut Balbed & Sintaasih (2019) pencapaian kinerja karyawan 

dapat didasarkan pada kecakapan dan pengalaman serta ketepatan waktu 

dalam penyelesaian pekerjaan tersebut. Kinerja yang baik dari karyawan 

dapat meningkatkan kinerja pada perusahaan tersebut secara keseluruhan. 

Maka perusahaan harus selalu memperhatikan kinerja karyawannya agar 

berjalan sesuai dengan yang diharapkan. Penurunan kinerja karyawan dapat 

merugikan perusahaan karena adanya penurunan pada kualitas dan kuantitas 

produk yang dihasilkan. 

Menurut Ekaviana (2019) kinerja dapat diukur berdasarkan kualitas 

dari pekerjaan yang dihasilkan serta jumlah pekerjaan yang diselesaikan 

dalam periode tertentu. Hendaknya setiap orang yang telah bekerja pada 

sebuah perusahaan harus mampu memberikan dedikasi tinggi pada 

perusahaan yang akhirnya dapat meningkatkan perusahaan secara signifikan. 
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Menurut Mariani (2017) kinerja karyawan merupakan sesuatu yang 

sangat penting dalam sumber daya manusia dimana hal tersebut menjadi 

faktor penentu dalam keberhasilan perusahaan. Maka kinerja karyawan harus 

dapat ditingkatkan agar dapat memberikan hasil yang maksimal dalam 

keberlangsungan usaha perusahaan. Karyawan diharapkan memiliki kinerja 

yang terus meningkat agar dapat memenuhi semua tujuan perusahaan. 

Perusahaan selalu menuntut karyawan yang bekerja dengan cepat, teliti, dan 

efisien sehingga menghasilkan pekerjaan yang berkualitas. 

Peneliti melakukan penyebaran kuesioner pada 60 karyawan PT. 

Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat dengan hasil tingkat 

pencapaian kinerja berdasarkan hasil penyebaran kuesioner hanya mencapai 

73,43%. Hal tersebut menandakan masih rendahnya pencapaian kinerja pada 

karyawan PT. Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat 

karena kurang dari 100% sehingga perlu dilakukan analisis tentang faktor 

yang mempengaruhi kinerja karyawan, agar dapat lebih ditingkatkan pada 

periode berikutnya. 

Menurut Abubakar et al (2020) faktor yang mempengaruhi kinerja 

karyawan adalah pengembangan karir pada sebuah perusahaan. 

Pengembangan karir pada dasarnya merupakan kondisi yang menunjukkan 

adanya perubahan status seseorang dalam suatu perusahaan melalui jenjang 

karir yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. Seseorang 

yang berada pada suatu perusahaan harus memperhitungkan semua tindakan 

yang dapat mempengaruhi pengembangan karirnya di masa depan. Tindakan 
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tersebut dapat diimplementasikan dalam peningkatan kinerja karyawan 

sehingga dengan adanya peluang untuk mengembangkan karir maka 

kinerjanya akan semakin besar. Adanya peluang dalam pengembangan karir 

yang disediakan oleh perusahaan dapat memacu semangat karyawan agar 

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Maka pengembangan karir 

memiliki dampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Menurut Muslimin (2014) pengembangan karir merupakan 

pendekatan formal yang digunakan oleh perusahaan agar dapat memastikan 

bahwa setiap karyawan memiliki pengalaman dan kualifikasi yang tepat dan 

tersedia saat dibutuhkan. Aktivitas pengembangan karir merupakan proses 

perubahan keadaan seseorang dari kondisi tertentu ke arah positif dari 

serangkaian posisi pekerjaan dan jabatan yang mencakup struktur aktivitas 

formal yang ditawarkan oleh perusahaan dengan tujuan untuk meningkatkan 

kesadaran dan pengetahuan tentang peningkatan karir di masa mendatang. 

Menurut Katharina (2020) menjelaskan bahwa pengembangan karir 

dapat mempengaruhi semakin baiknya kinerja karyawan pada suatu 

perusahaan. Semakin besar kinerja yang diharapkan maka akan semakin 

tinggi bakat dan kompetensi serta konsistensi dalam memenuhi kinerja 

tersebut. Pengembangan karir dapat muncul karena adanya kekosongan area 

yang dapat dimanfaatkan oleh manajemen perusahaan sebagai modal.  

Hasil penyebaran kuesioner yang peneliti lakukan menjelaskan bahwa 

nilai pengembangan karir hanya mencapai 73% dan kurang dari 100%. Hal 

tersebut menandakan bahwa peluang pengembangan karir di PT. Perkebunan 
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Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat masih rendah sehingga perlu 

ditingkatkan kembali, agar kinerja karyawan semakin meningkat. 

Sebagian besar penelitian menyimpulkan bahwa pengembangan karir 

memiliki dampak positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan karena 

semakin besar potensi peluang pengembangan karir maka kinerja karyawan 

akan semakin besar. Penelitian yang dilakukan oleh Ayuningtyas & Djastuti 

(2017), Dewi (2016), Yusup et all (2020), Miftahuljannah (2017), Sari 

(2016), Kasenda (2016), dan Budy & Hartin (2017) menyimpulkan bahwa 

dampak positif dan signifikan yang ditimbulkan oleh pengembangan karir 

terhadap kinerja karyawan. Sementara penelitian yang dilakukan oleh 

Kaseger (2017) menyimpulkan bahwa pengembangan karir tidak memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian 

sebelumnya memiliki kontradiksi sehingga perlu dilakukan penelitian 

lanjutan untuk mengetahui dampak yang sebenarnya antara pengembangan 

karir terhadap kinerja karyawan. Hal ini dilakukan agar karyawan bisa 

berhati-hati dalam menyikapi hubungan antara pengembangan karir dengan 

kinerjanya. 

Menurut Ekaviana (2019) salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah kepuasan kerja yang dimiliki oleh karyawan dalam 

bekerja. Kepuasan kerja tidak hanya dapat dinilai berdasarkan dimensi 

penting atas kesejahteraan karyawan akan tetapi juga dapat menjadi indikator 

yang dapat diperlukan untuk mencapai keberhasilan perusahaan. Manajemen 
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yang memberikan rasa puas bagi karyawannya dalam bekerja akan menerima 

tingkat loyalitas dari pekerjaan tersebut. 

Menurut Priansa (2017:227) kepuasan kerja tergambar dalam perasaan 

senang atau sedih seseorang dalam bekerja. Perasaan karyawan terhadap 

pekerjaan mencerminkan sikap dan perilakunya dalam bekerja. Memiliki 

karakteristik yang berbeda-beda maka tingkat kepuasan kerjanya pun 

berbeda-beda. Tinggi rendahnya kepuasan kerja dapat memberikan dampak 

yang tidak sama. Tingkat kepuasan kerja yang rendah merupakan ancaman 

bagi kehancuran sebuah perusahaan. Maka semakin baik kepuasan kerja 

karyawan akan membentuk kinerja yang semakin tinggi karena karyawan 

yang sudah puas dalam bekerja akan memberikan tingkat loyalitasnya pada 

pekerjaan tersebut sehingga hasilnya akan menjadi lebih baik. 

Menurut Christianto & Putra (2016) kepuasan kerja termasuk salah 

satu faktor yang dapat menunjang keberhasilan operasional perusahaan 

dengan upaya dalam pencapaian tujuannya. Setiap karyawan menginginkan 

rasa puas dalam bekerja dimana hal ini harus disesuaikan dengan aspek 

pekerjaannya. Semakin banyak aspek pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan karyawan maka akan menumbuhkan kepuasan dalam bekerja. 

Menurut Cedaryana et al (2018) merupakan suatu konsep yang dapat 

menunjukkan hubungan antara hasil pekerjaan dengan waktu yang 

dibutuhkan dalam memproduksi berdasarkan tenaga kerja. Maka semakin 

puas seseorang dalam bekerja akan dapat meningkatkan hasil kerjanya yang 

diproduksi berdasarkan keahlian dan kemampuannya sendiri. Karyawan 
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membutuhkan rasa puas dalam bekerja sehingga hasil pekerjaan akan 

dilakukan dengan sangat menyenangkan. 

Hasil penyebaran kuesioner yang peneliti lakukan menjelaskan bahwa 

nilai kepuasan kerja karyawan hanya mencapai 72,65% dan kurang dari 

100%. Hal tersebut menandakan bahwa kepuasan kerja karyawan masih 

rendah sehingga perusahaan perlu meningkatkan kepuasan karyawannya 

dimana akan mendorong adanya peningkatan pada kinerja karyawan. Apabila 

kepuasan kerja karyawan semakin meningkat maka akan menimbulkan rasa 

senang dalam bekerja sehingga kinerja karyawan akan semakin tinggi.  

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ayuningtyas & Djastuti 

(2017), Budy & Hartin (2017), Setyawibowo, Wahyu & Silvianita (2017), 

Adha & Wandi (2019), Risqi et al (2015), Hamid & Hazriyanto (2019), dan 

Giyarto (2018) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja memiliki dampak 

positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Sementara Penelitian yang 

dilakukan oleh Subakti (2013) menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak 

memberikan dampak yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil 

penelitian sebelumnya masih terdapat kontradiksi atau perbedaan hasil 

penelitian sehingga perlu dilakukan penelitian lanjutan tentang pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hal ini dilakukan agar karyawan 

dapat memahami bagaimana potensi kepuasan kerja dalam mempengaruhi 

kinerja karyawan di masa depan. 

Menurut Parimita et al (2015) menjelaskan bahwa kepuasan kerja 

dipengaruhi oleh pengembangan karir karyawan. Tingginya potensi 
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pengembangan karir karyawan akan memberikan rasa senang dalam bekerja 

sehingga motivasi dalam bekerja akan membentuk kepuasan kerja yang 

tinggi. Setiap karyawan yang ingin masuk pada sebuah perusahaan selalu 

memiliki rencana untuk meningkatkan karirnya, apabila peningkatan karir 

telah tercapai maka rasa puas dalam bekerja akan tercapai. Sehingga setiap 

peningkatan peluang pengembangan karir maka akan meningkatkan kepuasan 

kerja karyawan. 

Menurut Nasution (2018) seseorang yang menerima tawaran 

pekerjaan pertama kali akan memiliki pengalaman kerja yang berbeda dari 

temannya. Karyawan yang bekerja dalam waktu yang cukup lama akan 

memiliki wawasan dan keuletan. Sumber penghasilan berdasarkan pekerjaan 

akan berubah sesuai dengan pemilik perusahaan beserta perusahaan 

pendukung seperti Bank Indonesia akan dapat menghasilkan bentuk 

pekerjaan yang berkualitas tinggi. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Bahri (2017), Silen 

(2016), Lisdiani (2017), Budy & Hartin (2017) menyimpulkan bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. Sementara penelitian yang dilakukan oleh Pramesti (2018) 

menyimpulkan bahwa pengembangan karir tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Adanya kontradiksi hasil penelitian 

dimana terdapat perbedaan sehingga perlu dilakukan penelitian lanjutan 

tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 
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Berdasarkan struktur dan arah penelitian maka kepuasan kerja dapat 

memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan kinerja karyawan. 

Apabila potensi pengembangan karir yang tinggi pada perusahaan dapat 

memberikan rasa puas dalam bekerja sehingga kinerja karyawan akan 

menjadi semakin besar. Hal ini sesuai dengan penelitian Budy & Hartin 

(2017) yang menyimpulkan bahwa terdapat mediasi hubungan antara 

pengembangan karir dengan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Akan 

tetapi penelitian yang dilakukan oleh Ayuningtyas & Djastuti (2017) 

menyimpulkan bahwa kepuasan kerja tidak dapat memediasi hubungan antara 

pengembangan karir dengan kinerja karyawan. Adanya perbedaan hasil 

penelitian mengharuskan dilakukan penelitian lanjutan tentang hubungan 

mediasi pengembangan karir terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan 

kerja. 

Berdasarkan fenomena dan perbedaan hasil penelitian sebelumnya, 

penulis tertarik untuk meneliti permasalahan ini dengan memberi judul 

“Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Mediasi Di PT. Perkebunan 

Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat”. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka diidentifikasi 

masalah sebagai berikut:  

1. Adanya penurunan nilai ekspor kelapa sawit PT. Perkebunan Nusantara 

Unit Usaha Ophir Pasaman Barat. 
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2. Manajemen belum mampu mencari alternatif wilayah ekspor baru untuk 

kelapa sawit akibat lockdown yang dilakukan oleh negara-negara penerima 

ekspor. 

3. Adanya perbedaan hasil penelitian sebelumnya yang mengharuskan 

dilakukan penelitian lanjutan. 

C. Pembatasan Masalah 

Terkait dengan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah 

dikemukakan di atas dan agar penelitian ini lebih terarah lagi, maka penulis 

membatasi masalah yang akan diteliti pada “Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Mediasi Pada PT. Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat. 

D. Perumusan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah dan batasan masalah diatas maka 

dapat dirumuskan masalah yang akan penulis teliti sebagai berikut: 

1. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat? 

2. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pada 

PT. Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat? 

3. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan pada PT. 

Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat? 

4. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja karyawan 

dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. Perkebunan 

Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat? 
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E. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan perumusan masalah, maka tujuan dilaksanakannya 

penelitian ini adalah untuk: 

1. Mengetahui dan menganalisis pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan pada PT. Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman 

Barat. 

2. Mengetahui dan menganalisis pengembangan karir terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat. 

3. Mengetahui dan menganalisis kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan 

pada PT. Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat. 

4. Mengetahui dan menganalisis pengembangan karir terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel mediasi pada PT. 

Perkebunan Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat. 

F. Manfaat Penelitian 

Manfaat dalam penelitian ini adalah: 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi sumber referensi, teori dan 

konsep-konsep untuk penelitian yang terkait dengan Pengaruh 

Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan Dengan Kepuasan 

Kerja Sebagai Variabel Mediasi. 
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2. Manfaat Praktis 

a. Bagi penulis adalah sebagai sarana untuk dapat memperdalam ilmu 

pengetahuan yang diperoleh pada bangku kuliah dan dijadikan alat 

dalam pembahasan pada penelitian. 

b. Bagi akademik adalah sebagai sumbangan ilmiah pada Fakultas 

Ekonomi Jurusan Manajemen Sumber Daya Manusia Universitas 

Negeri Padang. 

c. Bagi pelaku usaha adalah sebagai bahan pertimbangan untuk 

merencanakan strategi dalam meningkatkan kinerja karyawan. 
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BAB II 

KAJIAN TEORI, KERANGKA KONSEPTUAL, DAN HIPOTESIS 

 

A. Kajian Teori  

1. Kinerja Karyawan 

a. Pengertian Kinerja Karyawan 

Menurut Priansa (2017:48) kinerja karyawan adalah hasil 

pekerjaan yang telah diselesaikan oleh karyawan. Hal tersebut 

tercatat dengan baik sehingga tingkat ketercapaian kinerja dapat 

dievaluasi dengan baik. Kinerja karyawan merupakan hasil yang 

diproduksi oleh fungsi pekerjaan tertentu atau kegiatan pada 

pekerjaan tertentu selama periode waktu tertentu. Hasil kerja tersebut 

merupakan hasil kemampuan, keahlian, dan keinginan yang dicapai.  

Menurut Mariani (2017) kinerja karyawan adalah hasil kerja 

yang dilakukan selama periode tertentu yang dibandingkan dengan 

berbagai kemungkinan seperti standar, kriteria, dan target yang telah 

disepakati secara bersama. Kinerja karyawan merupakan hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang 

karyawan atas semua pelaksanaan tugas dan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. Kurangnya kinerja karyawan lebih disebabkan 

karena tugas dan pekerjaan yang dibebankan terlalu banyak sehingga 

tidak mendukung waktu penyelesaiannya. 

Menurut Balbed & Sintaasih (2019) kinerja karyawan adalah 

tingkat hasil dari pekerjaan yang telah dicapai berdasarkan 

13 
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persyaratan pekerjaan yang ditentukan oleh perusahaan. Kinerja juga 

dapat diartikan sebagai kualitas maupun kuantitas berdasarkan 

standar yang telah ditentukan. Pencapaian kinerja karyawan dapat 

didasarkan pada kecakapan dan pengalaman serta ketepatan waktu 

dalam penyelesaian pekerjaan tersebut. Kinerja yang baik dari 

karyawan dapat meningkatkan kinerja pada perusahaan tersebut 

secara keseluruhan.  

Menurut Ekaviana (2019) kinerja karyawan adalah suatu 

bentuk hasil kerja yang telah dicapai oleh seseorang dalam 

melaksanakan semua tugas dan tanggung jawab yang telah 

dibebankan kepadanya, baik secara kualitas maupun kuantitas yang 

telah dilakukan pada periode tertentu. Kinerja dapat diukur 

berdasarkan kualitas dari pekerjaan yang dihasilkan serta jumlah 

pekerjaan yang diselesaikan dalam periode tertentu. Hendaknya 

setiap orang yang telah bekerja pada sebuah perusahaan harus 

mampu memberikan dedikasi tinggi pada perusahaan yang akhirnya 

dapat meningkatkan perusahaan secara signifikan. 

b. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan 

Penilaian tentang kinerja karyawan dapat dilakukan dalam 

berbagai macam aspek karena setiap orang memiliki opini yang 

berbeda sehingga mampu menciptakan diferensiasi yang baik. 

Namun hal tersebut tidak lepas dari faktor internal maupun eksternal 



15 

 

 
 

yang dapat menyebabkan perubahan kinerja karyawan. Faktor yang 

mempengaruhi perubahan kinerja karyawan adalah: 

1) Pengembangan karir 

Menurut Abubakar et al (2020) pengembangan karir 

merupakan upaya yang dilakukan oleh seseorang atau pribadi 

sebagai karyawan untuk mencapai rencana karir yang 

diinginkan. Pengembangan karir pada dasarnya adalah kondisi 

yang menunjukkan adanya perubahan status seseorang dalam 

suatu perusahaan melalui jenjang karir yang telah ditetapkan 

dalam organisasi yang bersangkutan. Seseorang yang berada 

pada suatu perusahaan harus memperhitungkan semua tindakan 

yang dapat mempengaruhi pengembangan karirnya di masa 

depan.  

2) Kepuasan kerja 

Menurut Ekaviana (2019) kepuasan kerja adalah suatu 

keadaan yang emosional karyawan untuk dapat merasakan 

keadaan yang menyenangkan yang merupakan hubungan dari 

berbagai macam faktor atau dimensi dalam tugas-tugas 

pekerjaan. Kepuasan kerja tidak hanya dapat dinilai berdasarkan 

dimensi penting atas kesejahteraan karyawan akan tetapi juga 

dapat menjadi indikator yang dapat diperlukan untuk mencapai 

keberhasilan perusahaan.  
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Faktor lain yang banyak mempengaruhi kinerja karyawan 

adalah motivasi kerja. Menurut Pramesti (2018) motivasi kerja 

adalah suatu kondisi yang dapat mendorong seseorang untuk 

melakukan tindakan tertentu yang berada dalam kesadaran. Motivasi 

dapat dikatakan sebagai proses dari pemenuhan kebutuhan yang 

dapat mendorong seseorang agar mau melakukan serangkaian 

kegiatan yang mana dapat terarah untuk pencapaian tujuannya. 

Motivasi tercipta dari kondisi yang menyenangkan atau 

mengecewakan yang mendorong seseorang melakukan tindakan 

secara terstruktur. 

c. Kriteria-Kriteria Kinerja Karyawan 

Kinerja merupakan perwujudan atas pekerjaan yang telah 

dihasilkan atau diemban oleh seorang karyawan. Menurut Priansa 

(2017:49) kriteria-kriteria kinerja karyawan adalah : 

1) Sifat 

Kriteria berdasarkan sifat memusatkan diri pada 

karakteristik pribadi seseorang karyawan. Loyalitas keandalan 

kemampuan berkomunikasi dan keterampilan memimpin 

merupakan sifat-sifat yang sering dinilai selama proses 

penilaian. 

2) Perilaku 

Kriteria berdasarkan perilaku fokus pada acara pekerjaan 

dilaksanakan. Kriteria ini penting sekali bagi pekerjaan yang 



17 

 

 
 

membutuhkan hubungan antar personal karyawan. Sebagai 

contoh apakah karyawan tersebut ramah pada setiap orang. 

3) Hasil 

Kriteria berkenaan dengan hasil semakin populer dengan 

semakin ditekankannya produktivitas dan daya saing 

internasional. Kriteria ini berkenaan fokus pada apa yang telah 

dicapai atau dihasilkan daripada bagaimana sesuatu dicapai atau 

dihasilkan. 

d. Indikator Pengukuran Kinerja Karyawan 

Hasil penilaian kinerja tercatat dengan baik sehingga tingkat 

ketercapaian kinerja yang seharusnya dan hal-hal yang terjadi dapat 

dievaluasi dengan baik. Indikator pengukuran kinerja karyawan 

merujuk pada penelitian Mariani (2017) yaitu : 

1) Prestasi Kerja 

Prestasi Kerja merupakan tingkatan hasil pekerjaan yang 

dicapai oleh seorang karyawan seperti mampu memecahkan 

masalah dalam setiap penyelesaian pekerjaannya. Hasil 

pekerjaan dapat dilihat dari kualitas dan jumlah pekerjaan yang 

diselesaikan pada satu periode tertentu. 

2) Tanggung Jawab 

Setiap karyawan selalu dituntut memiliki rasa tanggung 

jawab dalam bekerja sehingga setiap pekerjaan dapat 

diselesaikan dengan baik. Karyawan yang memiliki rasa 
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tanggung jawab yang tinggi dalam pekerjaannya cenderung akan 

menghasilkan pekerjaan yang berkualitas. 

3) Kerjasama 

Setiap karyawan harus mampu bekerja sama secara tim 

sehingga pekerjaan dapat diselesaikan lebih mudah dan lebih 

cepat serta efisien. Kerjasama tim sangat diperlukan untuk 

menyelesaikan pekerjaan dengan cepat sehingga setiap 

karyawan harus mampu menyesuaikan diri dengan rekan kerja 

atau timnya. 

4) Inisiatif 

Inisiatif seorang karyawan dibutuhkan apabila terjadi 

permasalahan yang bersifat urgency sehingga harus diselesaikan 

dengan cepat. Ide dan kreatifitas dalam bekerja selalu 

dibutuhkan untuk menyelesaikan pekerjaan yang bersifat 

mendesak. 

5) Ketepatan Waktu 

Semua karyawan dituntut harus menyelesaikan 

pekerjaannya setiap waktu agar tidak menumpuk dan membuat 

jenuh. Ketepatan waktu dalam menyelesaikan pekerjaan 

merupakan bentuk kedisiplinan karyawan untuk menghasilkan 

pekerjaan yang berkualitas. 
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6) Tingkat Kesalahan Kerja 

Karyawan harus meminimalisir setiap kesalahan kerja 

karena akan sangat menurunkan kinerja karyawan. Sedapat 

mungkin karyawan harus menghasilkan pekerjaan tanpa 

kesalahan atau kesalahan yang sekecil-kecilnya. 

7) Kecepatan Kerja 

Setiap karyawan harus bekerja dengan cepat dan tepat 

karena pada saat ini tingkat persaingan kerja sangat tinggi. 

Kecepatan dalam menyelesaikan pekerjaan harus diimbangi 

dengan ketelitian serta keterampilan dalam menguasai semua 

bidang pekerjaan yang diamanatkan. 

2. Pengembangan Karir 

a. Pengertian Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan penyesuaian antara 

kebutuhan dan tujuan karyawan dalam memberikan kesempatan 

untuk memiliki jabatan yang lebih tinggi pada sebuah perusahaan. 

Menurut Sedarmayanti (2017:141) pengembangan karir adalah 

proses dan kegiatan mempersiapkan seorang karyawan untuk 

menduduki jabatan dalam organisasi yang akan dilakukan dimasa 

mendatang. Dengan mengembangkan karir karyawan dapat 

menyusun perencanaan dengan cara berusaha selama bekerja dan 

memberikan kontribusi terbaiknya dalam meningkatkan 

produktivitas perusahaan. 
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Menurut Permatasari & Zona (2021) pengembangan karir 

adalah rangkaian proses kegiatan dalam rangka meningkatkan 

rencana karir dimasa sekarang dan masa depan. Setiap karyawan 

sangat mengutamakan pengembangan karir karena dapat 

memperoleh hak-hak yang lebih baik jika mendapatkan pekerjaan 

yang lebih tinggi. Pada intinya pengembangan karir merupakan 

proses yang harus dilalui oleh karyawan menuju puncak karirnya. 

Menurut Abubakar et al (2020) pengembangan karir adalah 

upaya yang dilakukan oleh seseorang atau pribadi sebagai karyawan 

untuk mencapai rencana karir yang diinginkan. Pengembangan karir 

pada dasarnya adalah kondisi yang menunjukkan adanya perubahan 

status seseorang dalam suatu perusahaan melalui jenjang karir yang 

telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. Seseorang 

yang berada pada suatu perusahaan harus memperhitungkan semua 

tindakan yang dapat mempengaruhi pengembangan karirnya di masa 

depan.  

Menurut Siagian, pengembangan karir adalah perubahan 

pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana 

karir (Bahri, 2017). Pengembangan karir merupakan perubahan yang 

terjadi dalam karir seorang karyawan ke arah yang lebih baik dari 

sebelumnya. Pengembangan karir juga disebut sebagai proses 

seseorang menuju tingkatan yang lebih tinggi dalam suatu 

perusahaan. Semakin tinggi seseorang atas jabatannya pada 
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perusahaan maka pengembangan karirnya dapat dikatakan semakin 

baik. 

b. Desain Program Pengembangan Karir 

Usaha pembentukan sistem pengembangan karir yang baik 

akan membantu karyawan menentukan kebutuhan karya mereka 

sendiri dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan dan tujuan 

organisasi. Menurut Sedarmayanti (2017:140) terdapat beberapa fase 

dalam mendesain program pengembangan karir dalam sebuah 

perusahaan yaitu: 

1) Fase perencanaan 

Fase perencanaan merupakan aktivitas menyelaraskan 

rancangan karyawan dan rancangan organisasi mengenai 

pengembangan karir di lingkungannya. Perencanaan proses 

pengembangan karir dalam perusahaan dibutuhkan agar 

karyawan mampu dan memiliki informasi tentang tata cara 

bagaimana menuju puncak karir dalam perusahaan tersebut. 

2) Fase pengarahan 

Fase pengarahan berfungsi untuk membantu karyawan 

agar mampu mewujudkan perencanaannya. Fase pengarahan 

membutuhkan dukungan dari berbagai pihak seperti atasan 

ataupun rekan kerja. 

 

 



22 

 

 
 

3) Fase pengembangan 

Fase pengembangan ada tenggang waktu yang 

digunakan karyawan untuk memenuhi persyaratan yang 

memungkinkannya melakukan gerak dari suatu posisi ke posisi 

lain yang diinginkan. Karyawan harus berusaha mewujudkan 

kreativitas dan inisiatifnya yang dapat mendukung memasuki 

posisi atau jabatan pada masa mendatang. 

c. Indikator Pengukuran Pengembangan Karir 

Pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang 

menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam 

perusahaan. Indikator pengukuran pengembangan karir merujuk 

pada penelitian Permatasari & Zona (2021) yaitu : 

1) Perlakuan yang adil dalam berkarir 

Perlakuan yang adil itu hanya bisa terwujud apabila kriteria 

promosi didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan yang 

objektif, rasional dan diketahui secara luas dikalangan pegawai. 

2) Kepedulian para atasan 

Para karyawan pada umumnya mendambakan 

keterlibatan atasan langsung mereka dalam perencanaan karir 

masing-masing. Salah satu bentuk kepedulian itu adalah 

memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang 

pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para karyawan 

tersebut mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya 
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umpan balik itu merupakan bahan penting bagi para karyawan 

mengenai langkah awal apa yang perlu diambilnya agar 

kemungkinannya untuk dipromosikan menjadi lebih besar. 

3) Informasi tentang berbagai peluang promosi 

Para karyawan pada umumnya mengharapkan bahwa 

mereka memiliki akses kepada informasi tentang berbagai 

peluang untuk dipromosikan. Akses ini sangat penting terutama 

apabila lowongan yang tersedia diisi melalui proses seleksi 

internal yang sifatnya kompetitif. Jika akses demikian tidak ada 

atau sangat terbatas para pekerja akan mudah beranggapan 

bahwa prinsip keadilan dan kesamaan dan kesempatan untuk 

dipertimbangkan, untuk dipromosikan tidak diterapkan dalam 

organisasi. 

4) Minat untuk dipromosikan 

Pendekatan yang tepat digunakan dalam hal 

menumbuhkan minat para pekerja untuk pengembangan karir 

ialah pendekatan yang fleksibel dan proaktif. Artinya, minat 

untuk mengembangkan karir sangat individualistik sifatnya. 

Seorang pekerja memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, 

jenis kelamin, jenis dan sifat pekerjaan sekarang, pendidikan 

dan pelatihan yang ditempuh, jumlah tanggungan dan berbagai 

variabel lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat berakibat pada 

besarnya minat sesorang mengembangkan karirnya. 
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5) Tingkat kepuasan 

Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa setiap 

orang ingin meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir, 

ukuran keberhasilan yang digunakan memang berbeda-beda. 

Perbedaan tersebut merupakan akibat tingkat kepuasan, dan 

dalam konteks terakhir tidak selalu berarti keberhasilan 

mencapai posisi yang tinggi dalam organisasi, melainkan pula 

berarti bersedia menerima kenyataan bahwa, karena berbagai 

faktor pembatasan yang dihadapi oleh seseorang. 

d. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Abubakar et al (2020), pengembangan karir 

merupakan upaya yang dilakukan oleh seseorang atau pribadi 

sebagai karyawan untuk mencapai rencana karir yang diinginkan. 

Seseorang yang berada pada suatu perusahaan harus 

memperhitungkan semua tindakan yang dapat mempengaruhi 

pengembangan karirnya di masa depan. Adanya peluang dalam 

pengembangan karir yang disediakan oleh perusahaan dapat memacu 

semangat karyawan agar termotivasi untuk meningkatkan 

kinerjanya. Maka pengembangan karir memiliki dampak positif 

terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Peluang pengembangan karir pada PT. Perkebunan Nusantara 

Unit Usaha Ophir Pasaman Barat cukup baik karena didukung oleh 

atasan. Setiap tahun dilakukan pemeriksaan dan promosi pada 



25 

 

 
 

kandidat tertentu dalam mengembangkan karirnya. Akan tetapi 

tingginya tingkat persaingan membuat ketidakmerataan peluang 

pengembangan karir yang ada di perusahaan tersebut. Dengan 

adanya peluang pengembangan karir tersebut maka dapat memacu 

semangat karyawan untuk meningkatkan kinerjanya. Tentunya 

perusahaan akan menilai karyawan yang memiliki potensi untuk 

berkembang sehingga dengan adanya peluang pengembangan 

tersebut diharapkan dapat meningkatkan kinerjanya di masa yang 

akan datang. Maka dalam hal ini semakin besar peluang 

pengembangan karir maka semakin tinggi kinerja karyawan. 

Sebagian besar penelitian menyimpulkan bahwa 

pengembangan karir memiliki dampak positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan karena semakin besar potensi peluang 

pengembangan karir maka kinerja karyawan akan semakin besar. 

Penelitian yang dilakukan oleh Ayuningtyas & Djastuti (2017), Budy 

& Hartin (2017), Dewi (2016), Kasenda (2016), Miftahuljannah 

(2017), Sari (2016), dan Yusup et all (2020) menyimpulkan bahwa 

dampak positif dan signifikan yang ditimbulkan oleh pengembangan 

karir terhadap kinerja karyawan. Maka hipotesis dalam penelitian ini 

adalah : 

H1 : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 



26 

 

 
 

3. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Wibowo (2019:131) kepuasan kerja adalah perasaan 

positif tentang pekerjaan yang dihasilkan sebagai bahan evaluasi dari 

karakteristiknya. Pekerjaan memerlukan interaksi dengan rekan kerja 

dan atasan mengikuti aturan dan kebijakan organisasional memenuhi 

standar kinerja hidup dengan kondisi kerja yang kurang ideal dan 

semacamnya. Kepuasan kerja merupakan bahan evaluasi seseorang 

atas pekerjaannya dan konteks pekerjaan tersebut. Setiap perasaan 

kerja juga merupakan penilaian terhadap karakteristik pekerjaan 

lingkungan kerja dan pengalaman emosional di pekerjaan yang 

dirasakan. 

Menurut Subakti (2013) kepuasan kerja adalah perasaan 

positif yang muncul dari pekerjaan berdasarkan evaluasi dan 

karakteristik individual. Kepuasan kerja juga terdapat dalam pribadi 

karyawan yang berhubungan dengan hasil pekerjaan yang 

dibebankan kepadanya. 

Menurut Priansa (2017:227) kepuasan kerja adalah 

sekumpulan dari perasaan karyawan terhadap pekerjaannya, baik 

rasa senang ataupun tidak senang, sebagai hasil dari interaksi antara 

karyawan dengan lingkungan pekerjaannya, ataupun sebagai 

persepsi sikap mental serta sebagai hasil penilaian karyawan 

terhadap pekerjaannya. Perasaan karyawan terhadap pekerjaan 
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mencerminkan sikap dan perilakunya dalam bekerja. Memiliki 

karakteristik yang berbeda-beda maka tingkat kepuasan kerjanya pun 

berbeda-beda. Tinggi rendahnya kepuasan kerja dapat memberikan 

dampak yang tidak sama. 

Menurut Ekaviana (2019) kepuasan kerja adalah suatu 

keadaan yang emosional karyawan untuk dapat merasakan keadaan 

yang menyenangkan yang merupakan hubungan dari berbagai 

macam faktor atau dimensi dalam tugas-tugas pekerjaan. Kepuasan 

kerja tidak hanya dapat dinilai berdasarkan dimensi penting atas 

kesejahteraan karyawan akan tetapi juga dapat menjadi indikator 

yang dapat diperlukan untuk mencapai keberhasilan perusahaan.  

b. Kategori Kepuasan Kerja 

Setiap orang memiliki tingkat kepuasan kerja yang berbeda-

beda. Kepuasan kerja memiliki bentuk dan kategori yang beragam. 

Menurut Wibowo (2019:132) kategori kepuasan kerja adalah: 

1) Pay satisfaction 

Pay satisfaction merupakan cerminan perasaan pekerja 

tentang bayaran mereka termasuk apakah sebanyak yang mereka 

berhak mendapatkan diperoleh dengan aman dan cukup untuk 

pengeluaran normal dan kemewahan. Pay satisfaction 

didasarkan pada perbandingan antara bayaran yang diinginkan 

dengan pekerjaan yang mereka terima. 
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2) Promotion satisfaction 

Promotion satisfaction merupakan cerminan perasaan 

pekerja tentang kebijakan promosi perusahaan dan 

pelaksanaannya termasuk apakah promosi sering diberikan 

dilakukan dengan jujur dan berdasarkan kemampuan. Banyak 

pekerja tidak suka lebih sering dipromosikan karena promosi 

membawa lebih banyak tanggung jawab dan meningkatkan jam 

kerja. Akan tetapi banyak pekerja yang menghargai promosi 

karena memberikan peluang untuk tumbuh dan berkembang 

dalam perusahaan. 

3) Supervision satisfaction 

Supervision satisfaction merupakan cerminan perasaan 

pekerja tentang atasan mereka termasuk apakah atasan mereka 

kompeten sopan dan komunikator yang baik dan bukannya 

bersifat malas mengganggu dan menjaga jarak. Kebanyakan 

pekerja mengharapkan atasan membantu mereka mendapatkan 

apa yang mereka hargai. 

4) Coworker Satisfaction 

Coworker satisfaction adalah cerminan perasaan pekerja 

tentang teman sekerja mereka termasuk apakah rekan kerja 

memiliki kecerdasan tanggung jawab membantu serta 

menyenangkan dan menarik. Pekerja mengharapkan rekan 

kerjanya membantu dalam pekerjaan. 
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5) Satisfaction with the work it self 

Satisfaction with the work it self merupakan cerminan 

perasaan pekerja tentang tugas pekerjaan mereka sebenarnya, 

termasuk apabila tugasnya menantang menarik dihormati dan 

memanfaatkan keterampilannya penting dari pada sifat 

pekerjaan yang menjemukan berulang-ulang dan tidak nyaman. 

Aspek ini memfokuskan pada apa yang sebenarnya dilakukan 

pekerja. 

6) Altruism 

Altruism merupakan sifat suka membantu orang lain dan 

menjadi penyebab moral. Sifat ini antara lain ditunjukkan untuk 

kesediaan orang untuk membantu rekan sekerja ketika sedang 

menghadapi banyak tugas. 

7) Status 

Status menyangkut prestise mempunyai kekuasaan atas 

orang lain atau merasa memiliki popularitas. Promosi jabatan di 

satu sisi menunjukkan peningkatan status di sisi lainnya akan 

memberikan kepuasan karena prestasinya dihargai. 

8) Environment 

Environment merupakan lingkungan yang menunjukkan 

perasaan nyaman dan aman. Lingkungan kerja yang baik dapat 

menciptakan quality of our life di tempat pekerjaan. Namun 
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terkadang pandangan bahwa nilai-nilai ini dianggap kurang 

penting karena tidak relevan dalam tema pekerjaan. 

c. Indikator Pengukuran Kepuasan Kerja 

Perusahaan harus mengukur tingkat kepuasan kerja 

karyawannya agar tetap setia dalam menjalankan tanggung jawabnya 

pada perusahaan. Apabila kepuasan kerja pada perusahaan rendah 

akan menciptakan peningkatan pada turnover karyawan. Indikator 

pengukuran kepuasan kerja merujuk pada penelitian Subakti (2013) 

yaitu: 

1) Kepuasan dengan gaji 

Kepuasan dengan gaji dapat timbul dari pemberian gaji 

yang lebih besar dari perusahaan pesaing kepada karyawan. Gaji 

yang diberikan juga sesuai dengan tanggung jawab karyawan 

serta tunjangan yang diberikan dirasakan cukup banyak bagi 

karyawan yang menerimanya. 

2) Kepuasan dengan promosi 

Kepuasan dengan promosi dapat ditimbulkan karena 

adanya dasar-dasar promosi yang dimudahkan oleh perusahaan. 

Perusahaan juga sering melakukan promosi jabatan kepada 

karyawan tertentu yang dianggap memiliki kinerja yang baik. 

Promosi hendaknya disesuaikan dengan keberhasilan karyawan 

dalam bekerja. 
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3) Kepuasan dengan rekan sekerja 

Kepuasan dengan rekan kerja timbul dari adanya saling 

dukung antara karyawan dengan rekan kerjanya. Pekerjaan akan 

lebih mudah diselesaikan apabila dikerjakan secara bersama-

sama nama dan dinikmati dengan baik. Maka perusahaan harus 

menempatkan orang-orang memiliki tanggungjawab tinggi 

dalam bekerja. 

4) Kepuasan dengan supervisi 

Kepuasan dengan supervisor atau atasan dapat timbul 

karena adanya dukungan atasan terhadap bawahannya. Atasan 

selalu memberikan motivasi kerja yang tinggi kepada 

karyawannya serta mendengarkan semua masukan dari 

bawahan. Atasan harus memperlakukan bawahannya dengan 

baik. 

5) Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri 

Kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri dapat timbul 

karena pekerjaan yang diberikan kepada karyawan sesuai 

dengan kemampuannya. Karyawan sebaiknya bekerja sesuai 

dengan tanggung jawab yang diterima serta lebih disukai dari 

pekerjaan lain. 

d. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut Parimita et al (2015) menjelaskan bahwa kepuasan 

kerja dipengaruhi oleh pengembangan karir karyawan. Tingginya 
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potensi pengembangan karir karyawan akan memberikan rasa senang 

dalam bekerja sehingga motivasi dalam bekerja akan membentuk 

kepuasan kerja yang tinggi. Setiap karyawan yang ingin masuk pada 

sebuah perusahaan selalu memiliki rencana untuk meningkatkan 

karirnya, apabila peningkatan karir telah tercapai maka rasa puas 

dalam bekerja akan tercapai. Sehingga setiap peningkatan peluang 

pengembangan karir maka akan meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan. 

Adanya peluang pengembangan karir melalui sistem promosi 

yang dilakukan oleh manajemen pada perusahaan PT. Perkebunan 

Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat diharapkan dapat 

meningkatkan kepuasan kerja karyawannya. Karyawan yang dinilai 

memiliki potensi untuk berkembang akan direkomendasikan 

sehingga dapat menciptakan rasa senang dalam bekerja. Maka dalam 

hal ini pengembangan karir dapat meningkatkan kepuasan kerja 

karyawan, agar dapat terciptanya kenyamanan dalam bekerja dan 

keinginan untuk tetap mempertahankan pekerjaannya. 

Penelitian sebelumnya oleh Bahri (2017), Budy & Hartin 

(2017), Lisdiani (2017), dan Silen (2016) menyimpulkan bahwa 

pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. Maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H2 : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 
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e. Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut Ekaviana (2019) kepuasan kerja adalah suatu 

keadaan yang emosional karyawan untuk dapat merasakan keadaan 

yang menyenangkan yang merupakan hubungan dari berbagai 

macam faktor atau dimensi dalam tugas-tugas pekerjaan. Kepuasan 

kerja tidak hanya dapat dinilai berdasarkan dimensi penting atas 

kesejahteraan karyawan akan tetapi juga dapat menjadi indikator 

yang dapat diperlukan untuk mencapai keberhasilan perusahaan. 

Manajemen yang memberikan rasa puas bagi karyawannya dalam 

bekerja akan menerima tingkat loyalitas dari pekerjaan tersebut. 

Manajemen perusahaan PT. Perkebunan Nusantara Unit 

Usaha Ophir Pasaman Barat selalu berusaha untuk menciptakan 

suasana kerja yang nyaman dengan cara melengkapi semua fasilitas 

yang dibutuhkan oleh karyawannya. Diharapkan dengan adanya 

kelengkapan fasilitas tersebut dapat menciptakan rasa puas dalam 

bekerja sehingga kinerjanya akan semakin besar. Manajemen juga 

dituntut mampu memberikan suasana nyaman dalam bekerja 

sehingga akan memacu semangat karyawannya untuk menghasilkan 

pekerjaan yang berkualitas sehingga kinerja menjadi semakin besar. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Adha & Wandi 

(2019), Ayuningtyas & Djastuti (2017), Budy & Hartin (2017), 

Giyarto (2018), Hamid & Hazriyanto (2019), Risqi et al (2015), dan 

Setyawibowo, Wahyu & Silvianita (2017) menyimpulkan bahwa 
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kepuasan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Maka hipotesis dalam penelitian ini adalah : 

H3 : Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

f. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Karyawan 

Melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan struktur dan arah penelitian maka kepuasan 

kerja dapat memediasi hubungan antara pengembangan karir dengan 

kinerja karyawan. Apabila potensi pengembangan karir yang tinggi 

pada perusahaan dapat memberikan rasa puas dalam bekerja 

sehingga kinerja karyawan akan menjadi semakin besar. Hal ini 

sesuai dengan penelitian Budy & Hartin (2017) yang menyimpulkan 

bahwa terdapat mediasi hubungan antara pengembangan karir 

dengan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.  

Adanya peluang pengembangan karir pada PT. Perkebunan 

Nusantara Unit Usaha Ophir Pasaman Barat memberikan arti bahwa 

karyawan tersebut diperhatikan oleh manajemen perusahaan 

sehingga mendorong munculnya rasa senang dalam bekerja. Rasa 

senang tersebut diimplementasikan sebagai kepuasan kerja yang 

dapat mendorong adanya peningkatan dalam semangat untuk 

menghasilkan pekerjaan yang berkualitas dan sesuai dengan yang 

diharapkan perusahaan. Semakin baik pengembangan karir karyawan 
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pada sebuah perusahaan maka semakin puas karyawan tersebut 

dalam bekerja sehingga kinerjanya akan semakin besar. 

Penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Bahri (2017), 

Budy & Hartin (2017), Lisdiani (2017), dan Silen (2016) 

menyimpulkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Penelitian 

sebelumnya yang dilakukan oleh Adha & Wandi (2019), 

Ayuningtyas & Djastuti (2017), Budy & Hartin (2017), Giyarto 

(2018), Hamid & Hazriyanto (2019), Risqi et al (2015), dan 

Setyawibowo, Wahyu & Silvianita (2017) menyimpulkan bahwa 

kepuasan kerja memiliki dampak positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan. Maka hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

H4 : Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai 

variabel mediasi. 

B. Penelitian Relevan 

Untuk mendukung penelitian yang penulis lakukan, maka diperlukan 

penelitian terdahulu yang serupa dan yang hampir sama yang telah dilakukan 

sebelumnya. Penelitian sebelumnya yang relevan adalah : 

Tabel 1. Penelitian Yang Relevan 

No 
Nama 

Penulis 
Judul Variabel Bebas Hasil 

1 

Abubakar 

et al (2020) 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Dan Self Efficacy 

Terhadap Kinerja 

Karyawan di PT. Huntsman 

Indonesia 

Independen 

Pengembangan Karir 

Self Efficacy 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 
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2 

Ekaviana 

(2019) 

Kepuasan Kerja Sebagai 

Moderasi Pengaruh Total 

Quality Management 

Terhadap Kinerja 

Karyawan 

Independen 

Total Quality 

Management 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Moderasi 

Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja tidak 

berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

3 

Yusup et 

all (2020) 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan Kantor Pusat PT. 

Pos Indonesia (Persero) 

Bandung 

Independen 

Pengembangan Karir 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

4 

Risqi et al 

(2015) 

Analisis Pengaruh 

Kepuasan Kerja Terhadap 

Kinerja Karyawan Dengan 

Pendekatan Kansei 

Engineering Perusahaan 

XYZ 

Independen 

Kepuasan Kerja 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

5 

Hamid & 

Hazriyanto 

(2019) 

Pengaruh Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Aker 

Solutions Batam 

Independen 

Kepuasan Kerja 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

6 

Miftahuljan

nah (2017) 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Pegawai Pada PT 

Sucofindo (Persero) Jakarta 

Independen 

Pengembangan Karir 

Dependen 

Kinerja Pegawai 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

7 

Silen 

(2016) 

 

Pengaruh Kompetensi Dan 

Pengembangan Karir 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Dengan Komitmen 

Organisasional Sebagai 

Variabel Mediasi (Studi 

Pegawai Politeknik Ilmu 

Pelayaran (PIP) Semarang) 

Independen 

Kompetensi 

Pengembangan Karir 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Mediasi 

Komitmen Organisasi 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja. 

8 

Subakti 

(2013) 

 

Pengaruh Motivasi, 

Kepuasan, Dan Sikap Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan Di Café X 

BOGOR 

Independen 

Motivasi 

Kepuasan 

Sikap Kerja 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Kepuasan kerja tidak 

berpengaruh dan 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

9 

Dewi 

(2016) 

 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui Mediasi 

Independen 

Pengembangan Karir 

Dependen 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 
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Motivasi Kerja Pada Karya 

Mas Art Gallery 

Kinerja Karyawan 

Mediasi 

Motivasi Kerja 

terhadap kinerja 

karyawan. 

10 

Balbed & 

Sintaasih 

(2019) 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Terhadap Kinerja 

Karyawan Melalui 

Pemediasi Motivasi Kerja 

Independen 

Pengembangan Karir 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Mediasi 

Motivasi Kerja 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kinerja 

karyawan. 

11 

Bahri 

(2017) 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Dan Motivasi Kerja 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan 

Independen 

Pengembangan Karir 

Motivasi Kerja  

Dependen 

Kepuasan Kerja 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja. 

12 

Parimita et 

al (2015) 

Pengaruh Pengembangan 

Karir Dan Motivasi 

Terhadap Kepuasan Kerja  

Karyawan PT Pos 

Indonesia (Persero) Bekasi 

Independen 

Pengembangan Karir  

Motivasi 

Dependen 

Kepuasan Kerja 

Pengembangan karir 

berpengaruh positif 

dan signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja. 

13 

Kaseger 

(2017) 

Pengaruh Pengembangan 

Karir, Pengalaman Kerja 

Dan Keterlibatan Kerja 

Terhadap Kinerja 

Karyawan PT. Bank Rakyat 

Indonesia (Persero) Tbk 

Kantor Cabang Manado 

Independen 

Pengembangan Karir 

Pengalaman Kerja 

Keterlibatan Kerja 

Dependen 

Kinerja Karyawan 

Pengembangan karir 

tidak berpengaruh 

signifikan terhadap 

kinerja karyawan. 

 

C. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual ini dimaksudkan sebagai konsep untuk 

menjelaskan, mengungkapkan dan menentukan persepsi dan keterkaitan 

variabel yang akan diteliti berdasarkan batasan dan perumusan masalah. 

Keterkaitan maupun hubungan antara variabel yang diteliti diuraikan dengan 

berpijak pada kajian teori di atas. Variabel dependen dalam penelitian ini 

adalah kinerja karyawan. Kinerja dapat diartikan sebagai kualitas maupun 

kuantitas berdasarkan standar yang telah ditentukan. Pencapaian kinerja 

karyawan dapat didasarkan pada kecakapan dan pengalaman serta ketepatan 
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waktu dalam penyelesaian pekerjaan tersebut. Kinerja yang baik dari 

karyawan dapat meningkatkan kinerja pada perusahaan tersebut secara 

keseluruhan. Maka perusahaan harus selalu memperhatikan kinerja 

karyawannya agar berjalan sesuai dengan yang diharapkan. Penurunan kinerja 

karyawan dapat merugikan perusahaan karena adanya penurunan pada 

kualitas dan kuantitas produk yang dihasilkan. 

Variabel independen dalam penelitian ini adalah pengembangan karir. 

Pengembangan karir merupakan upaya yang dilakukan oleh seseorang atau 

pribadi sebagai karyawan untuk mencapai rencana karir yang diinginkan. 

Pengembangan karir pada dasarnya adalah kondisi yang menunjukkan adanya 

perubahan status seseorang dalam suatu perusahaan melalui jenjang karir 

yang telah ditetapkan dalam organisasi yang bersangkutan. Seseorang yang 

berada pada suatu perusahaan harus memperhitungkan semua tindakan yang 

dapat mempengaruhi pengembangan karirnya di masa depan. Tindakan 

tersebut dapat diimplementasikan dalam peningkatan kinerja karyawan 

sehingga dengan adanya peluang untuk mengembangkan karir maka 

kinerjanya akan semakin besar. Adanya peluang dalam pengembangan karir 

yang disediakan oleh perusahaan dapat memacu semangat karyawan agar 

termotivasi untuk meningkatkan kinerjanya. Maka pengembangan karir 

memiliki dampak positif terhadap peningkatan kinerja karyawan. 

Variabel mediasi dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja tidak hanya dapat dinilai berdasarkan dimensi penting atas 

kesejahteraan karyawan akan tetapi juga dapat menjadi indikator yang dapat 
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diperlukan untuk mencapai keberhasilan perusahaan. Manajemen yang 

memberikan rasa puas bagi karyawannya dalam bekerja akan menerima 

tingkat loyalitas dari pekerjaan tersebut. Berdasarkan struktur dan arah 

penelitian maka kepuasan kerja dapat memediasi hubungan antara 

pengembangan karir dengan kinerja karyawan. Apabila potensi 

pengembangan karir yang tinggi pada perusahaan dapat memberikan rasa 

puas dalam bekerja sehingga kinerja karyawan akan menjadi semakin besar. 

Agar penelitian ini lebih terarah nantinya seperti gambar berikut: 

 

 

 

 

Gambar 1  

Kerangka Konseptual 

 

D. Hipotesis  

Berdasarkan rumusan masalah, kajian teori dan kerangka konseptual, 

maka penelitian ini dapat dirumuskan hipotesis seperti berikut ini: 

1. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

2. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja. 

3. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan. 

Pengembangan 

Karir (X) 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

Kinerja 

Karyawan 

(Y) 

Pyx 

PyZ 

PXZ 

Pxz.PYZ 
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4. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan kepuasan sebagai variabel mediasi. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan maka 

dapat ditarik beberapa kesimpulan yang terkait dengan variabel penelitian ini. 

Adapun kesimpulan pada penelitian ini adalah: 

1. Variabel pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan karena nilai signifikan sebesar 0,000 < 0,05. 

2. Variabel pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kepuasan kerja karena nilai signifikan sebesar 0,00 < 0,05. 

3. Variabel kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan karena nilai signifikansi sebesar 0,041 < 0,05. 

4. Variabel pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

mediasi karena nilai T hitung sebesar 2,079 > t tabel 2,0009. 

B. Keterbatasan Penelitian 

Peneliti selalu berusaha untuk menyajikan hasil penelitian yang 

maksimal meskipun terdapat beberapa kekurangan pada penelitian ini. 

Adapun beberapa keterbatasan yang ada pada penelitian ini adalah: 

1. Penelitian ini hanya dilakukan pada PT. Perkebunan Nusantara Unit 

Usaha Ophir Pasaman Barat, apabila dilakukan pada unit usaha lain 

mungkin akan menghasilkan kesimpulan yang berbeda. 
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2. Peneliti hanya menggunakan variabel pengembangan karir dan kepuasan 

kerja dalam mempengaruhi kinerja karyawan. 

3. Peneliti melakukan penelitian pada kondisi Covid 19 sehingga apabila 

dilakukan pada kondisi normal mungkin akan menghasilkan kesimpulan 

yang berbeda. 

C. Saran 

Berdasarkan kesimpulan dari hasil penelitian maka dapat diberikan 

saran terkait dari hasil penelitian ini yaitu: 

1. Bagi perusahaan sebaiknya memperhatikan bagaimana perkembangan 

karir karyawan karena akan membentuk kepuasan kerja yang akhirnya 

akan menghasilkan kinerja bagi karyawan tersebut. Perusahaan akan 

mendapat feedback yang baik dari karyawan apabila tetap 

memperhatikan perkembangan karirnya. 

2. Bagi karyawan sebaiknya karyawan memperhatikan proses 

pengembangan karir pada perusahaan karena perusahaan yang dapat 

memberikan pengembangan karir yang baik akan menghasilkan kepuasan 

kerja yang tinggi. 

3. Bagi penelitian selanjutnya sebaiknya menambahkan variabel lain yang 

berkemungkinan mempengaruhi kinerja karyawan dan kepuasan kerja 

seperti motivasi kerja. 
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DATA RESPONDEN 

 

A. IDENTITAS RESPONDEN 

Berikan tanda checklist (√) pada satu jawaban yang bapak/Ibu anggap 

paling tepat untuk setiap jawaban sesuai dengan keadaan sebenarnya. 

1.Usia 

 < 25 

25-30 tahun 

31-35 tahun 

36-40 tahun 

41-45 tahun 

46-50 tahun 

>50 

2. Jenis kelamin 

Laki-Laki 

Perempuan 

3. Lama masa kerja 

1-5 tahun 

6-10 tahun 

11-15 tahun 

16-20 tahun 

>20 tahun 

 



 

 
 

B. PETUNJUK PENGISIAN 

Untuk pertanyaan-pernyataan di bawah ini pilihlah salah satu jawaban yang 

menurut Bapak/Ibu/Saudara paling tepat dengan cara menceklis (√) huruf 

pilihan yang tersedia, isilah jawaban sesuai dengan keadaan yang sebenarnya.  

Keterangan : 

1. STS : Sangat Tidak Setuju 

2. TS : Tidak Setuju 

3. KS : Kurang Setuju 

4. S : Setuju 

5. SS : Sangat Setuju 

Pilih salah satu jawaban yang menurut Bapak/Ibu paling tepat dengan 

memberikan tanda (√) dalam kolom kategori jawaban 

 

1. Kinerja Karyawan (Y) 

No Pernyataan STS TS KS S SS 

Prestasi Kerja 

1 
Saya mampu memecahkan masalah 

dalam penyelesaian tugas. 

     

Tanggung Jawab 

2 
Saya memiliki rasa tanggung jawab untuk  

menyelesaikan pekerjaan. 

     

Kerjasama 

3 
Saya  mampu bekerjasama dengan baik 

dengan sesama rekan kerja 

     

Inisiatif 

4 
Saya mampu mengambil keputusan 

dalam situasi mendesak. 

     

Ketepatan Waktu 

5 
Saya menyelesaikan pekerjaan dengan 

tepat waktu. 

     

Tingkat Kesalahan Kerja 

6 

Pekerjaan yang saya kerjakan dapat saya 

selesaikan dengan baik tanpa ada 

kesalahan. 

     

Kecepatan Kerja 

7 
Saya mampu bekerja dengan cepat tanpa 

mengurangi kualitas kerja. 

     

 

 

 



 

 
 

2.    Pengembangan Karir (X) 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

Perlakuan Yang Adil Dalam Berkarir 

1 

Saya  merasa  perusahaan  tempat  saya 

bekerja  telah  adil  memberikan 

kesempatan  yang  sama  pada  semua 

karyawan untuk naik jabatan   

     

2 

Saya  merasa  promosi  yang  diberikan 

perusahaan  tempat  saya  bekerja 

didasarkan  pertimbangan  yang  objektif 

dan rasional 

     

3 
Promosi jabatan dilakukan  berdasarkan 

pada penilaian kinerja karyawan 
     

Kepedulian Para Atasan 

4 

Saya  memiliki  hubungan  yang  baik 

dengan  atasan  untuk  mendukung 

pengembangan karir saya 

     

5 

Atasan  saya  peduli  dan  terlibat  dalam 

perencanaan  dan  pengembangan  karir 

saya 

     

6 
Saya  merasa  atasan  memiliki  peran 

penting dalam peningkatan karir saya 

     

Informasi Tentang Berbagai Peluang Promosi 

7 

Peluang  karir  yang  ada  di  perusahaan 

tempat  saya  bekerja  diumumkan  secara 

terbuka bagi karyawan 

     

8 

Perusahaan  tempat  saya  bekerja 

menyediakan  informasi  dan  data  yang 

lengkap  mengenai  syarat  untuk 

menempati suatu jabatan tertentu kepada 

setiap karyawan 

     

9 

Perusahaan  tempat  saya  bekerja 

menyediakan  data  mengenai  peta 

penggantian  tempat  (penggantian  posisi 

dalam pekerjaan) bagi karyawan 

     

Minat Untuk Dipromosikan 

10 

Saya  memiliki  minat  yang  besar  untuk 

terus  mengembangkan  karir  di 

perusahaan 

     

11 

Program  pengembangan  karir  (misal: 

pendidikan dan pelatihan) yang diberikan 

perusahaan  membuat  saya  ingin  terus 

mengembangkan karir saya 

     



 

 
 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

12 

Berbagai  faktor  (misal:  usia,  beban 

pekerjaan)  mempengaruhi  minat  saya 

untuk mengembangkan karir 

     

Tingkat Kepuasan 

13 

Mencapai  jabatan  yang  lebih  tinggi 

merupakan  usaha  yang  sia-sia  karena 

sulit untuk dicapai   

     

14 
Saya  sudah  merasa  puas  dengan  posisi 

atau jabatan yang saya miliki saat ini 

     

15 
Jabatan  yang  saya  duduki  sudah  sesuai 

dengan keinginan saya 

     

 

3.    Kepuasan Kerja (Z) 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

Kepuasan Dengan Gaji 

1 
Perusahaan memberikan gaji yang lebih 

baik daripada pesaing. 

     

2 
Gaji yang saya terima sesuai dengan 

pekerjaan yang saya kerjakan  

     

3 
Saya diberi gaji lebih tinggi untuk apa 

yang saya kerjakan. 

     

4 
Tunjangan yang saya terima cukup 

banyak 

     

Kepuasan Dengan Promosi 

5 

Saya sangat suka  dengan dasar 

(patokan) yang digunakan untuk 

promosi dalam perusahaan. 

     

6 
Promosi sering terjadi di perusahaan 

saya. 

     

7 

Jika saya melaksanakan pekerjaan 

dengan baik maka saya akan 

dipromosikan. 

     

8 
Saya puas dengan tingkat kemajuan 

saya saat ini. 

     

Kepuasan Dengan Rekan Sekerja 

9 

Orang yang bekerja dengan saya sangat 

sering  memberikan dukungan terhadap 

saya  

     

10 

Ketika saya meminta orang (teman) 

melakukan pekerjaan tertentu maka 

pekerjaan tersebut selesai. 

     



 

 
 

No Pertanyaan STS TS KS S SS 

11 
Saya menikmati bekerja dengan teman-

teman di sini 

     

12 
Saya bekerja dengan orang-orang yang 

bertanggung jawab. 

     

Kepuasan Dengan Supervisor 

13 
Para atasan tempat saya bekerja selalu 

memberikan dukungan kepada saya 

     

14 
Para atasan tempat saya bekerja 

mempunyai motivasi kerja yang tinggi 

     

15 
Para atasan saya bersedia mendengarkan 

masukan dari saya   

     

16 
Para atasan  memperlakukan saya dengan 

jujur. 

     

Kepuasan Dengan Pekerjaan Itu Sendiri 

17 Pekerjaan saya sangat menarik      

18 
Saya merasa senang dengan tingkat 

tanggung jawab dalam pekerjaan saya. 

     

19 
Saya lebih suka melaksanakan pekerjaan 

saya daripada pekerjaan lain. 

     

20 
Saya merasa sangat banyak mencapai 

keberhasilan dalam pekerjaan saya 

     

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


