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BAB II 

TELAAH PUSTAKA 

 

2.1 Manajemen Sumber Daya Manusia 

Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber daya yang terdapat 

dalam organisasi. Werther dan Davis yang dikutip oleh Edy Sutrisno 

menyatakan bahwa sumber daya manusia adalah pegawai yang siap, mampu, dan 

siaga dalam mencapai tujuan-tujuan organisasi (Werther dan Davis dalam 

Sutrisno, 2009 : 4). Timbulnya kebutuhan untuk membantu organisasi dalam 

melaksanakan tujuannya merupakan profesionalisme dalam bekerja. Kebutuhan 

akan profesionalisme menunjukan bahwa semakin berperannya sumber daya 

manusia dalam mencapai keberhasilan organisasi. Tujuan organisasi agar dapat 

tercapai dengan baik, dibutuhkan sumber daya manusia yang memenuhi syarat-

syarat dan kriteria organisasi (Sofyandi, 2008 : 53). Kriteria organisasi tersebut 

diharapkan akan terbentuk sumber daya manusia yang produktif yang berguna 

terhadap pencapaian tujuan organisasi.  Beberapa defenisi tentang sumber daya 

manusia yang dikemukakan oleh para ahli diantaranya adalah: 

a. Manajemen sumber daya manusia adalah suatu perencanaan, 

pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan 

terhadap pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, 

pengintegrasian, pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja dalam rangka 

mencapai tujuan organisasi (Mangkunegara, 2011 : 2). 
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b. Manajemen sumber daya manusia adalah penarikan, seleksi, 

pengembangan, pemeliharaan, dan penggunaan sumber daya manusia 

untuk mencapai baik tujuan-tujuan individu maupun organisasi (Handoko, 

2011 : 1). 

c. Manajemen sumber daya manusia adalah rancangan system-sistem formal 

dalam sebuah organisasi untuk memastikan pnggunaan bakat manusia 

secara efektif dan efisien guna mencapai tujuan organisasi (Mathis dan 

Jackson, 2006 : 3). 

Fungsi manajemen merupakan suatu elemen-elemen dasar yang akan 

selalu ada dan melekat di dalam proses manajemen yang akan dijadikan acuan 

oleh manajer / pemimpin dalam melaksanakan kegiatan untuk mencapai tujuan. 

Fungsi manajemen sumber daya manusia terdiri dari : 

a. Perencanaan  

Perencanaan adalah kegiatan memperkirakan tentang keadaan tenaga 

kerja, agar sesuai dengan kebutuhan organisasi secara efektif dan 

efisien, dalam membantu terwujudnya tujuan. 

b. Pengorganisasian  

Pengorganisasian adalah kegiatan untuk mengatur pegawai dengan 

menetapkan pembagian kerja, hubungan kerja, delegasi wewenang, 

integrasi, dalam bentuk badan organisasi. 

c. Pengarahan dan pengadaan 

Pengarahan adalah kegiatan memberi petunjuk kepada pegawai, agar 

mau bekerja sama dan bekerja efektif serta efeisien dalam membantu 
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tercapainya tujuan organisasi. Sedangkan pengadaan merupakan proses 

penarikan, seleksi, penempatan, orientasi dan induksi untuk 

mendapatkan pegawai yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. 

d. Pengendalian  

Pengendalian merupakan kegiatan mengendalikan pegawai agar 

mentaati peraturan organisasi dan bekerja sesuai dengan rencana. 

e. Pengembangan 

Pengembangan merupakan proses peningkatan keterampilan teknis, 

teoritis, konseptual, dan moral pegawai melalui pendidikan dan 

pelatihan. 

f. Kompensasi 

Kompensasi merupakan pemberian balas jasa langsung berupa uang 

atau barang kepada pegawai sebagai imbalan jasa yang diberikan 

kepada organisasi. 

g. Pengintegrasian 

Pengintegrasian merupakan kegiatan untuk mempersatukan 

kepentingan organisasi dan kebutuhan pegawai, agar tercipta kerja 

sama yang serasi dan saling menguntungkan. 

h. Pemeliharaan 

Pemeliharaan merupakan kegiatan pemeliharaan atau meningkatkan 

kondisi fisik, mental, dan loyalitas agar mereka tetap mau bekerja 

sama sampai pensiun. 
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i. Kedispilinan  

Kedisiplinan merupakan salah satu fungsi manajemen sumber daya 

manusia yang penting dan merupakan kunci terwujudnya tujuan 

organisasi, karena tanpa adanya kedisiplinan, maka sulit mewujudkan 

tujuan yang maksimal. 

j. Pemberhentian 

pemberhentian merupakan putusnya hubungan kerja seorang pegawai 

dari suatu organisasi. (Sutrisno, 2009 : 8). 

 

2.2 Kepuasan Kerja 

2.2.1    Pengertian Kepuasan Kerja 

Pentingnya kepuasan kerja mengakibatkan kegiatan tersebut harus 

dilaksanakan dengan tepat dan benar. Berikut ini beberapa pendapat para ahli 

tentang pengertian kepuasan kerja, sebagai berikut:  

1. Menurut Rivai dan Sagala (2009 : 856)  

Kepuasan kerja adalah evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 

perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam bekerja. 

2. Menurut Hasibuan (2008 : 202) 

Kepuasan kerja adalah Sikap emosional yang menyenangkan dan 

mencintai pekerjaanya. Sikap ini di cerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan 

prestasi kerja. 

3. Menurut Robbins dan Judge (2009 : 107) 

Kepuasan kerja adalah suatu perasaan positif tentang pekerjaan seseorang 

yang merupakan hasil dari sebuah evaluasi karakteristiknya. 
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Dari pengertian diatas maka dapat disimpulkan kepuasan kerja adalah 

sikap untuk menggambarkan perasaan seseorang didalam pekerjaannya, apakah 

puas atau tidak puas, senang atau tidak senang dengan pekerjaannya. 

 

2.2.2  Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Faktor –faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada 

dasarnya secara praktis dapat dibedakan menjadi dua kelompok, yaitu faktor 

intrinsik dan faktor ekstrinsik. Faktor intrinsik adalah faktor yang berasal dari 

dalam diri karyawan dan dibawa oleh setiap karyawan sejak mulai bekerja di 

tempat pekerjaannya. Sedangkan faktor ekstrinsik adalah menyangkut hal-hal 

yang berasal dari luar diri karyawan, antara lain kondisi fisik lingkungan kerja, 

interaksinya dengan karyawan lain, sistem penggajian dan sebagainya (Rivai dan 

Sagala, 2009 : 859).  

Menurut Hasibuan (2008 : 203) kepuasan kerja karyawan dipengaruhi 

oleh faktor-faktor:  

1. Balas jasa yang adil dan layak.  

2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian.  

3. Berat ringannya pekerjaan.  

4. Suasana dan lingkungan pekerjaan.  

5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan.  

6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya.  

7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak.  

Ada dua faktor yang mempengaruhui kepuasan kerja, yaitu faktor yang 

ada pada diri pegawai dan faktor pekerjaannya (Mangkunegara, 2009 : 120): 
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1. Faktor pegawai, yaitu kecerdasan (IQ), kecerdasan khusus, umur, jenis 

kelamin, kondisi fisik, pendidikan, pengalaman kerja, masa kerja, 

kepribadian, emosi, cara berfikir, persepsi, dan sikap kerja.  

2. Faktor pekerjaan, yaitu jenis pekerjaan, struktur organisasi, pangkat 

(golongan), kedudukan, mutu pengawasan, jaminan finansial, kesempatan 

promosi jabatan, interaksi sosial, dan hubungan kerja. 

Menurut Sutrisno, (2009 : 82) Faktor-faktor yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah :  

1. Kesempatan untuk maju. Dalam hal ini, ada tidaknya kesempatan untuk 

memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan selama kerja. 

3. Keamanan kerja. Faktor ini disebut sebagai penunjang kepuasan kerja, 

baik bagi karyawan. Keadaan yang aman sangat mempengaruhi perasaan 

karyawan selama kerja.  

4. Gaji. Gaji lebih banyak menyebabkan ketidakpuasan, dan jarang orang 

mengekspresikan kepuasan kerjanya dengan sejumlah uang yang diperoleh 

perusahaan dan manajemen. Perusahaan dan manajemen yang baik adalah 

yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja yang stabil. 

5. Pengawasan. Sekaligus atasannya. Supervisi yang buruk dapat berakibat 

absensi dan turnover.  

6. Faktor Intrinsik dari pekerjaan. Atribut yang ada dalam pekerjaan 

mensyaratkan keterampilan tertentu. Sukar dan mudahnya serta 

kebanggaan akan tugas dapat meningkatkan atau mengurangi kepuasan.  
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7. Kondisi kerja. Termasuk di sini kondisi kerja tempat, ventilasi, penyiaran, 

kantin dan tempat parkir.  

8. Aspek sosial dalam pekerjaan. Merupakan salah satu sikap yang sulit 

digambarkan tetapi dipandang sebagai faktor yang menunjang puas atau 

tidak puas dalam bekerja.  

9. Komunikasi. Komunikasi yang lancar antar karyawan dengan pihak 

manajemen banyak dipakai alasan untuk menyukai jabatannya. Dalam hal 

ini adanya kesediaan pihak atasan untuk mau mendengar, memahami dan 

mengakui pendapat ataupun prestasi karyawannya sangat berperan dalam 

menimbulkan rasa puas terhadap kerja.  

10. Fasilitas. Fasilitas rumah sakit, cuti, dana pensiun, atau perumahan 

merupakan standar suatu jabatan dan apabila dapat dipenuhi akan 

menimbulkan rasa puas.  

Menurut Robbins dan Judge (2009 : 119) ada empat faktor yang 

menyebabkan tingginya tingkat kepuasan kerja karyawan yaitu:  

1. Kerja yang menantang secara mental (mentally challenging work). Pada 

umumnya, individu lebih menyukai pekerjaan yang memberi mereka 

peluang untuk menggunakan keterampilan dan kemampuan serta memberi 

beragam tugas, kebebasan, dan umpan balik tentang seberapa baik kerja 

mereka. Karakteristik-karakteristik ini membuat kerja lebih menantang 

secara mental.  

2. Penghargaan yang sesuai (equitable rewards). Karyawan menginginkan 

sistem bayaran yang mereka rasa adil, dan selaras dengan harapan-harapan 
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mereka. Ketika bayaran dianggap adil, sesuai dengan tuntutan pekerjaan, 

tingkat keterampilan individual, dan standar bayaran masyarakat, 

kemungkinan akan tercipta kepuasan.  

3. Kondisi kerja yang mendukung (supportive working condition). Karyawan 

berhubungan dengan lingkungan kerja mereka untuk kenyamanan pribadi 

dan kemudahan melakukan pekerjaan yang baik. Berbagai penelitian 

menunjukkan bahwa karyawan lebih menyukai lingkungan fisik yang 

nyaman atau tidak berbahaya. Selain itu, sebagian besar karyawan lebih 

menyukai bekerja relatif dekat dengan rumah, dengan fasilitas yang relatif 

modern dan bersih, serta dengan peralatan yang memadai.  

4. Kolega yang suportif (supportive colleagues). Individu mendapat sesuatu 

yang lebih dari pada sekedar uang atau prestasi yang nyata dari pekerjaan. 

Untuk sebagian karyawan, kerja memenuhi kebutuhan interaksi sosial. 

Oleh karena itu, tidak mengherankan bahwa memiliki rekan-rekan kerja 

yang ramah dan suportif mampu meningkatkan kepuasan kerja. Perilaku 

atasan seseorang juga merupakan faktor penentu kepuasan yang utama. 

Penelitian mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan meningkat 

ketika pengawas langsung adalah orang yang pengertian dan ramah, 

memberikan pujian untuk kinerja yang baik, mendengarkan opini-opini 

karyawan, dan menunjukkan minat pribadi dalam diri mereka.  

Menurut Luthans dalam Sopiah (2008 : 171) mengemukakan faktor-

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu:  
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1. Pekerjaan itu sendiri, sejauh mana karyawan memandang pekerjaannya 

sebagai pekerjaan yang menarik, memberikan kesempatan untuk belajar, 

dan peluang untuk menerima tanggung jawab.  

2. Gaji, merupakan jumlah balas jasa finansial yang diterima karyawan dan 

tingkat dimana hal ini dipandang sebagai suatu hal yang adil dalam 

organisasi.  

3. Promosi, kesempatan untuk kenaikan jabatan dalam jenjang karir.  

4. Supervisi, merupakan kemampuan penyedia untuk memberikan bantuan 

secara teknis maupun memberikan dukungan.  

5. Kelompok kerja / rekan kerja, merupakan suatu tingkatan dimana rekan 

kerja memberikan dukungan. 

6. Kondisi kerja, apabila kondisi kerja karyawan baik ( bersih, menarik, dan 

lingkungan kerja yang menyenangkan) akan membuat mereka mudah 

menyelesaikan pekerjannya. 

Sedangkan menurut Robbis dan Judge (2009 : 128) ada 21 faktor yang 

berhubungan dengan kepuasan kerja yaitu otonomi dan kebebasan, karir benefit, 

kesempatan untuk maju, kesempatan pengembangan karir, kompensasi/gaji, 

komunikasi antara karyawan dan manajemen, kontribusi perkerjaan terhadap 

sasaran organisasi, perasaan aman dilingkungan kerja, kefleksibelan untuk 

menyeimbangkan kehidupan dan persoalan kerja, keamanan pekerjaan, training 

spesifik pekerjaan, pengakuan manajemen terhadap kinerja karyawan, keberatian 

pekerjaan, jejaring, kesempatan untuk menggunakan kemampuan atau keahlian, 

komitmen organisasi untuk pengembangan, budaya perusahaan secara 
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keseluruhan, hubungan sesama karayawan, hubungan dengan atasan langsung, 

pekerjaan itu sendiri, keberagaman pekerjaan.  

Dari faktor-faktor kepuasan kerja diatas, ada beberapa variabel-variabel 

yang berhubungan dengan kepuasan kerja (Mangkunegara, 2009 : 117):  

1. Turnover 

Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover karyawan yang 

rendah. Sedangkan karyawan-karyawan yang kurang puas biasanya turnovernya 

lebih tinggi. 

2. Tingkat ketidakhadiran (absen) kerja  

Karyawan-karyawan yang kurang puas cenderung tingkat ketidakhadiran 

(absen) tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang tidak logis dan 

subjektif. 

3. Umur  

Ada kecenderungan karyawan yang lebih tua merasa puas daripada 

karyawan yang berumur relatif muda.Hal ini diasumsikan bahwa karyawan yang 

lebih tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan 

pekerjaannya. Sedangkan karyawan usia muda biasanya mempunyai harapan yang 

ideal tentang dunia kerjanya, sehingga apabila antara harapannya dengan realita 

kerja terdapat kesenjangan atau ketidakseimbangan dapat menyebabkan mereka 

menjadi tidak puas.  

4. Tingkat Pekerjaan  

Karyawan-karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 

cenderung lebih puas daripada karyawan yang menduduki tingkat pekerjaan yang 
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lebih rendah. Karyawan-karyawan yang tingkat pekerjaannya lebih tinggi 

menunjukkan kemampuan kerja yang baik dan aktif dalam mengemukakan ide-ide 

serta kreatif dalam bekerja. 

5. Ukuran Organisasi Perusahaan  

Ukuran organisasi perusahaan dapat mempengaruhi kepuasan karyawan. 

Hal ini karena besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, 

komunikasi, dan partisipasi karyawan. 

 

2.2.3    Teori-teori Kepuasan Kerja  

Menurut Rivai dan Sagala (2009 : 861) ada beberapa teori kepuasan 

kerja, yaitu sebagai berikut:  

1. Teori Ketidaksesuaian (discrepancy theory)  

Teori ini mengukur kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih 

antara sesuatu yang seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Sehingga 

apabila kepuasannya diperoleh melebihi dari yang diinginkan, maka orang akan 

menjadi lebih puas lagi, sehingga terdapat discrepancy, tetapi merupakan 

discrepancy yang positif. Kepuasan kerja seseorang tergantung pada selisih antara 

sesuatu yang dianggap akan didapatkan dengan apa yang dicapai.  

2. Teori Keadilan (equity theory)  

Teori ini mengemukakan bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas, 

tergantung pada ada atau tidaknya keadilan dalam suatu situasi, khususnya situasi 

kerja. Menurut teori ini komponen utama dalam teori keadilan adalah input, hasil, 

keadilan dan ketidakadilan. Input adalah faktor bernilai bagi karyawan yang 

dianggap mendukung pekerjaannya, seperti pendidikan, pengalaman, kecakapan, 
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jumlah tugas dan peralatan atau perlengkapan yang dipergunakan untuk 

melaksanakan pekerjaannya. Hasilnya adalah sesuatu yang dianggap bernilai oleh 

seorang karyawan yang diperoleh dari pekerjaannya, seperti: upah/gaji, 

keuntungan sampingan, simbol, status, penghargaan dan kesempatan untuk 

berhasil atau aktualisasi diri. Sedangkan orang selalu membandingkan dapat 

berupa seseorang di perusahaan yang sama, atau di tempat lain atau bisa pula 

dengan dirinya di masa lalu. Menurut teori ini, setiap karyawan akan 

membandingkan rasio input hasil dirinya dengan rassio input hasil orang lain. Bila 

perbandingan itu dianggap cukup adil, maka karyawan akan merasa puas. Bila 

perbandingan itu tidak seimbang tetapi menguntungkan bisa menimbulkan 

kepuasan, tetapi bisa pula tidak. Tetapi bila perbandingan itu tidak seimbang akan 

timbul ketidakpuasan. 

3. Teori Dua Faktor (two factor theory)  

Menurut teori ini kepuasan kerja dan ketidakpuasan kerja itu merupakan 

hal yang berbeda.Kepuasan dan ketidakpuasan terhadap pekerjaan itu bukan suatu 

variabel yang kontinue. Teori ini merumuskan karakteristik pekerjaan menjadi 

dua kelompok yaitu satisfies atau motivator dan dissatifies. Satifies adalah faktor-

faktor atau situasi yang dibutuhkan sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri 

dari: pekerjaan yang menarik, penuh tantangan, ada kesempatan untuk berprestasi, 

yang menjadi sumber ketidakpuasan, yang terdiri dari: gaji/upah, pengawasan, 

hubungan antar pribadi, kondisi kerja dan status. Faktor ini diperlukan untuk 

memenuhi dorongan biologis serta kebutuhan dasar karyawan. Jika tidak 

terpenuhi faktor ini, karyawan tidak akan puas. Namun, jika besarnya faktor ini 
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memadai untuk memenuhi kebutuhan tersebut, karyawan tidak akan kecewa 

meskipun belum terpuaskan. 

4. Teori Kesetaraan (equity model theory)  

Salah satu model teori yang berkaitan dengan kepuasan kerja, yaitu teori 

yang dikemukakan oleh Edward Lawler yang dikenal dengan Equity Model 

Theory atau teori kesetaraan.Intinya teori ini menjelaskan kepuasan dan ketidak 

puasan dengan pembayaran. Perbedaan antara jumlah yang diterima dengan 

jumlah yang dipersepsikan oleh karyawan lain merupakan penyebab utama 

terjadinya ketidakpuasan. Untuk itu pada dasarnya ada tiga tingkatan karyawan, 

yaitu:  

a. Memenuhi kebutuhan dasar karyawan. 

b. Memenuhi harapan karyawan sedemikian rupa, sehingga mungkin 

tidak mau pindah kerja ke tempat lain.  

c. Memenuhi keinginan karyawan dengan mendapat lebih dari apa 

yang diharapkan 

5. Teori Keinginan Relatif (relative deprivation theory) 

Sementara itu, sesuai dengan teori keinginan relatif atau Relative 

Deprivation Theory, ada enam keputusan penting menyangkut kepuasan dengan 

pembayaran menurut teori ini adalah:  

a. Perbedaan antara apa yang diharapkan dengan kenyataan. 

b. Perbedaan antara pengeluaran dengan penerimaan. 

c. Ekspektasi untuk menerima pembayaran lebih. 

d. Ekspektasi yang rendah terhadap masa depan. 
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e. Perasaan untuk memperoleh lebih dari yang diingikan. 

f. Perasaan secara personal tidak bertanggung jawab terhadap hasil 

yang buruk.  

6. Teori Motivator-Hygiene (M-H)  

Salah satu teori yang menjelaskan mengenai kepuasan kerja adalah teori 

motivator-hygiene (M-H) yang dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Teori M-

H sebenarnya berujung pada kepuasan kerja.Namun penelitian menunjukkan 

hubungan yang positif antara kepuasan kerja dan turnover SDM serta antara 

kepuasan kerja dan komitmen SDM.Pada intinya, teori M-H justru kurang 

sependapat dengan pemberian balas jasa tinggi macam strategi golden handcuff 

karena balas jasa tinggi hanya mampu menghilangkan ketidakpuasan kerja dan 

tidak mampu mendatangkan kepuasan kerja (balas jasa hanyalah faktor hygiene, 

bukan motivator). Untuk mendatangkan kepuasan kerja, Herzberg menyarankan 

agar perusahaan melakukan job enrichment, yaitu suatu upaya menciptakan 

pekerjaan dengan tantangan, tanggung jawab dan otonomi yang lebih besar. 

 

2.2.4    Indikator Kepuasan Kerja 

Menurut Hasibuan (2008 : 221) indikator  kepuasan kerja adalah : 

1. Menyenangi pekerjaannya 

Orang yang menyadari betul arah kemana ia menjurus, mengapa ia 

menempuh jalan itu, dan bagaimana caranya ia harus menuju sasarannya. Ia 

menyenangi pekerjaannya karena ia bisa mengerjakannya dengan baik. 
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2. Mencintai pekerjaannya 

Memberikan sesuatu yang terbaik mencurahkan segala bentuk 

perhatian  dengan segenap hati yang dimiliki dengan segala daya upaya untuk satu 

tujuan hasil yang terbaik bagi pekerjaannya. Karyawan mau mengorbankan 

dirinya walaupun susah, walaupun sakit, dengan tidak mengenal waktu, 

dimanapun karyawan berada selalu memikirkan pekerjaannya. 

3. Moral Kerja 

Suasana batiniah seseorang yang mempengaruhi perilaku individu dan 

perilaku organisasi. Suasana bathiniah itu terwujud di dalam aktivitas individu 

pada saat menjalankan tugas dan tanggung jawabnya. Suasana bathin dimaksud 

berupa perasaan senang atau tidak senang, bergairah atau tidak bergairah dan 

bersemangat atu tidak bersemangat dalam melakukan suatu pekerjaan. 

4. Kedisiplinan 

Kondisi yang tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian 

perilaku yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan 

atau ketertiban. 

5. Prestasi kerja 

Hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 

dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan kesungguhan serta 

waktu.  
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2.3       Pengembangan karir 

2.3.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Pengembangan karir tercermin dalam gagasan bahwa orang selalu 

bergerak lebih maju dan meningkat dalam pekerjaan yang dipilihnya. Bergerak 

maju berarti kenaikan gaji yang lebih besar dengan tanggung jawab yang lebih 

besar pula. Dalam perencanaan karir seseorang pegawai memang tidak menjamin 

keberhasilan karir karena walaupun sudah dirancang sedemikian rupa akan tetapi 

sikap atasan, faktor pengalaman, pendidikan dan juga nasib seseorang sangat 

mendukung dalam keberhasilan karir seseorang.  

Berikut ini akan dikemukakan pula pengertian pengembangan karir yang 

dikemukakan beberapa ahli: 

1. Menurut Rivai (2008 : 290) Pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka 

mencapai karir yang diinginkan. 

2. Menurut Dubrin dalam Mangkunegara (2013 : 77) mengemukakan 

bahwa pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu 

karyawan merencanakan karir masa depan mereka di perusahaan agar 

perusahaan dan karyawan yang bersangkutan dapat mengembangkan diri 

secara maksimum.  

3. Menurut Mondy dalam Priansa (2014 : 161) pengembangan karir adalah 

pendekatan formal yang digunakan oleh perusahaan untuk memastikan 

bahwa individu dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat tersedia jika 

dibutuhkan.  
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Maka dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir merupakan upaya 

yang dilakukan organisasi atau perusahaan untuk dapat meningkatkan kualitas 

karyawan dan meningkatkan tingkat efektivitas organisasi dengan cara eksplorasi, 

pengalaman,ataupun bentuk lainnya sesuai dengan kebutuhan dari karyawan yang 

bersangkutan. 

 

2.3.2    Tujuan Pengembangan Karir  

Untuk menghadapi tuntutan dan tugas sekarang dan terutama untuk 

menjawab tantangan masa depan, pengembangan karyawan merupakan keharusan 

mutlak. Kemutlakan itu tergambar pada berbagai jenis manfaat yang dapat dipetik 

daripadanya, baik organisasi, para karyawan maupun bagi pertumbuhan dan 

pemeliharaan hubungan yang serasi antara berbagai kelompok kerja dalam suatu 

organisasi. Berarti semuanya bermuara pada peningkatan produktivitas kerja 

organisasi secara keseluruhan. 

Menurut Rivai (2008 : 290) menyatakan bahwa tujuan dari program karir 

adalah: ”untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan karyawan dengan 

kesempatan karir yang tersedia di perusahaan saat ini dan di masa mendatang”. 

Karena itu, usaha pembentukan sistem pengembangan karir yang dirancang secara 

baik akan dapat membantu karyawan alam menentukan kebutuhan karir mereka 

sendiri , dan menyesuaikan antara kebutuhan karyawan dengan tujuan perusahaan.  

Menurut Sutrisno (2009 : 182) pengembangan karir bertujuan untuk:  

a. Memberikan kepastian arah karir karyawan dalam kiprahnya di lingkup 

organsiasi 



 29 

b. Meningkatkan daya tarik organisasi atau institusi bagi para karyawan yang 

berkualitas  

c. Memudahkan manajemen dalam menyelenggarakan program-program 

pengembangan sumber daya manusia, khususnya dalam rangka 

mengambil keputusan di bidang karir serta perencanaan sumber daya 

manusia organisasi atau perusahaan yang selaras dengan rencana 

pengembangan organisasi  

d. Memudahkan administrasi kepegawaian, khususnya dalam melakukan 

administrasi pergerakan karyawan dalam hal karir promosi, rotasi ataupun 

demosi jabatan. 

 

2.3.3    Bentuk-Bentuk Pengembangan Karir 

Bentuk-bentuk pengembangan karir yang dilaksanakan oleh setiap 

perusahaan disesuaikan dengan jalur karir yang direncanakan, perkembangan, 

kebutuhan, dan fungsi perusahaan itu sendiri. Bentuk pengembangan karir 

menurut Rivai (2008 : 291), dapat dibagi menjadi empat, yaitu :  

1. Pengembangan karir pribadi  

Setiap pegawai harus menerima tanggung jawab atas perkembangan karir 

atau kemajuan karir yang dialami. 

2. Pengembangan karir yang didukung departemen SDM  

Pengembangan karir seseorang tidak hanya tergantung pada usaha 

pegawai tersebut, tetapi juga tergantung pada peranan dan bimbingan 

manajer dan departemen SDM terutama dalam penyediaan informasi 

tentang karir yang ada dan juga didalam perencanaan karir pegawai 
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tersebut. Departemen SDM membantu perkembangan karir pegawai 

melalui program pelatihan dan pengembangan karyawan. 

3. Peran pemimpin dalam pengembangan karir  

Upaya-upaya depertemen SDM untuk meningkatkan dengan memberikan 

dukungan perkembangan karir para pegawai harus didukung oleh 

pimpinan tingkat atas dan pimpinan tingkat menengah. Tanpa adanya 

dukungan mereka, maka perkembangan karir pegawai tidak akan 

berlangsung baik.  

4. Peran umpan balik terhadap pengembangan karir  

Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya pengembangan karir, 

maka relatif sulit bagi pegawai bertahan pada tahun-tahun persiapan yang 

terkadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan karir. Departemen 

SDM bisa memberikan umpan balik melalui beberapa cara didalam usaha 

pengembangan karir pegawai, diantaranya adalah memberikan informasi 

kepada pegawai tentang keputusan penempatan pegawai berikut 

alasannya. 

Perkembangan karir seorang pegawai sangat ditentukan oleh kinerjanya, 

meskipun didalam promosi menduduki suatu posisi tertentu ada yang 

mendasarkan pada setiap yang dikenal untuk memberikan umpan balik kepada 

pegawai tentang prestasi kerjanya, departemen SDM mengembangkan prosedur 

pekerjaan secara formal. Hal ini akan memungkinkan pegawai tersebut untuk 

menyesuaikan prestasi kerjanya dengan perencanaan karirnya, kemudian dibuat 

keputusan penempatan kerja, kesempatan pengembangan karir serta kompensasi 
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yang diberikan guna memenuhi kebutuhan perusahaan diwaktu mendatang dan 

juga keinginan para pegawainya.  

 

2.3.4    Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Pengembangan Karir  

Setiap karyawan harus menerima tanggung jawab atas perkembangan karir 

atau kemajuan karir yang dialamai. Menurut Rivai (2008 : 293) beberapa hal yang 

berkaitan dengan perkembangan karir seorang karyawan adalah:  

1. Prestasi kerja (job performance)  

Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting untuk meningkatkan 

dan mengembangkan karir seorang karyawan. Kemajuan karir sebagian 

besar tergantung pada prestasi kerja yang baik dan etis. Asumsi kinerja 

yang baik melandasi seluruh aktivitas pengembangan karir. 

2. Eksposur (exposure)  

Kemajuan karir juga dapat dikembangkan melalui eksposure. Eksposur 

menjadi paham dan diharapkan dapat dipertahankan setinggi mungkin. 

Mengetahui apa yang diharapkan dari adanya promosi, pemindahan 

ataupun kesempatan berkarir lainnya dengan melakukan kegiatan yang 

kondusif. 

3. Jaringan kerja (net working)  

Jaringan kerja berarti perolehan eksposur di luar perusahaan. Kontrak 

pribadi dan profesional, utamanya melalui asosiasi profesi akan 

memberikan kontak kepada seseorang yang bisa jadi penting dalam 

mengidentifikasi pekerjaan-pekerjaan yang lebih baik. Kemudian ketika 

karir seorang karyawan mencapai jalan buntu atau pemecatan mendorong 
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seseorang masuk ke dalam kelompok paruh waktu, maka kelompok ini 

bisa membantu tujuan seseorang menuju pada peluang-peluang pekerjaan. 

4. Pengunduran diri (resignations)  

Apabila perusahaan tempat seorang karyawan bekerja tidak memberikan 

kesempatan berkarir yang banyak dan ternyata di luar perusahaan terbuka 

kesempatan yang cukup besar untuk berkarir, untuk memenuhi tujuan 

karirnya karyawan tersebut akan mengundurkan diri. Sejumlah karyawan 

profesional dan manajer pada khususnya beralih ke perusahaan lain 

sebagai bagian strategi karir yang disengaja.  

5. Kesetiaan terhadap organisasi (organizational loyality)  

Pada sejumlah perusahaan, orang menempatkan loyalitas pada karir di atas 

loyalitas perusahaan.Level loyalitas perusahaan rendah merupakan hal 

yang umum terjadi di kalangan lulusan perguruan tinggi terkini dan para 

profesional. Dedikasi karir yang besar pada perusahaan yang sama 

melengkapi sasaran departemen SDM dalam mengurangi turnover 

karyawan.  

6. Pembimbing dan Sponsor (mentors and sponsors)  

Banyak karyawan dengan segera mempelajari bahwa mentor bisa 

membantu pengembangan karir mereka. Pembimbing adalah orang yang 

memberikan nasihat-nasihat atau saran-saran kepada karyawan di dalam 

upaya mengembangkan karirnya. Pembimbing tersebut dari dalam 

perusahaan itu sendiri. Sedangkan sponsor adalah seseorang di dalam 
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perusahaan yang dapat menciptakan kesempatan bagi karyawan untuk 

mengembangkan karirnya.  

7. Bawahan yang mempunyai peran kunci (key subordinates)  

Manajer-manajer yang berhasil bersandarkan pada bawahan-bawahan 

yang membantu kinerja mereka. Bawahan bisa mempunyai pengetahuan 

dan keterampilan yang sangat khusus sehingga manajer bisa 

belajardarinya, atau bawahan bisa melaksanakan peran kunci dalam 

membantu manajer di dalam menjalankan tugas-tugasnya. Karyawan 

seperti ini mempunyai peranan kunci. Mereka memperlihatkan loyalitas 

pada manager mereka dengan standar etis yang tinggi. 

8. Peluang untuk tumbuh (growth opportunies)  

Karyawan hendaknya diberi kesempatan untuk meningkatkan 

kemampuannya, misalnya melalui pelatihan-pelatihan, kursus dan juga 

melanjutkan jenjang pendidikannya. Hal ini memberikan kesempatan kepada 

karyawan untuk tumbuh dan berkembang sesuai dengan rencana karirnya.Di 

samping itu, kelompok-kelompok di luar perusahaan bisa membantu karir 

seseorang. 

Menurut Edy Sutrisno (2009 : 182) menyatakan ada lima faktor yang 

akan mempengaruhi baik tidaknya karir seseorang karyawan. Untuk itulah kelima 

faktor tersebut harus dikelola oleh karyawan dengan baik, bila karyawan yang 

bersangkutan ingin meraih karir yang lebih tinggi. Kelima faktor tersebut yaitu:  
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1. Sikap atasan dan rekan sekerja 

Orang yang berprestasi dalam bekerja, namun tidak disukai oleh atasan 

maupun rekan sekerja, maka orang yang demikian tidak akan mendapat 

dukungan untuk karir yang lebih baik. 

2. Pengalaman  

Pengalaman dalam konteks ini dapat berkaitan dengan tingkat golongan 

seorang karyawan, walaupun hal ini sampai sekarang masih tetap di 

perdebatkan. Pegawai baru yang bekerjanya lebih baik dari pada pegawai 

lama dalam hal pemecahan masalah yang berkaitan dengan pekerjaannya. 

3. Pendidikan  

Faktor pendidikan biasanya menjadi syarat untuk duduk di sebuah jabatan. 

Dari kenyataan tersebut dapat dilihat bahwa faktor pendidikan 

mempengaruhi kemulusan karir seseorang. 

4. Prestasi  

Prestasi yang baik tentunya merupakan usaha yang kuat dari dalam diri 

seseorang, walaupun karena keterbatasan pendidikan, pengalaman dan 

dukungan rekan-rekan sekerjanya. 

5. Faktor Nasib  

Faktor nasib juga turut menentukan walaupun diyakini porsinya sangat 

kecil. 

 

2.3.5 Indikator Pengembangan Karir  

Menurut Rivai (2008 : 309) indikator pengembangan karir adalah sebagai 

berikut:  
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1. Perencanaan karir  

Pegawai harus merencanakan karirnya untuk masa yang akan datang. 

2. Pengembangan karir individu 

Setiap pegawai harus menerina tanggung jawab atas perkembangan karir 

atau kemajuan karir yang dialami. 

3. Pengembangan karir yang didukung oleh departemen SDM 

Perkembangan karir pegawai tidak hanya tergantung pada pegawai 

tersebut, tetapi juga pada peranan dan bimbingan manajer dan departemen 

SDM. 

4. Peran umpan balik terhadap kinerja  

Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya pengembangan karir 

maka relatif sulit bagi pegawai bertahun-tahun untuk persiapan yang 

kadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan pengembangan karir. 

Umpan balik didalam usaha pengembangan karir pegawai mempunyai 

beberapa sasaran:  

a. Untuk menjamin bahwa pegawai yang gagal menduduki suatu posisi 

dalam rangka pengembangan karirnya masih tetap berharga dan akan 

dipertimbangkan lagi untuk promosi diwaktu mendatang bila memang 

mereka memenuhi syarat. 

b. Untuk menjelaskan kepada pegawai yang gagal kenapa mereka tidak 

terpilih.  

c. Untuk mengidentifikasi apa tindakan-tindakan pengembangan karir 

spesifik yang harus mereka laksanakan. 
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2.3.6 Pengaruh Pengembangan Karir Dengan Kepuasan Kerja 

Dessler berpendapat bahwa dengan adanya perencanaan dan 

pengembangan karir, keuntungan yang jelas bagi pegawai adalah kepuasan, 

pengembangan pribadi, dan kehidupan kerja yang berkualitas. Beberapa manfaat 

strategik yang mungkin diperoleh dari pelatihan dan pengembangan mencakup 

kepuasan karyawan, meningkatnya semangat, tingkat retensi yang lebih tinggi,  

turnover yang lebih rendah, perbaikan dalam penarikan karyawan, hasil akhir 

yang lebih baik, dan kenyataan bahwa para karyawan yang puas akan 

mengahasilakn para pelanggan yang puas (Mondy, 2008). 

Hendaknya pimpinan lebih memberikan perhatian berupa penghargaan 

yang dapat diwujudkan dalam bentuk pujian atas prestasi atau bonus. Sedangkan 

untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilan karyawan perlu diberi 

pelatihan. Hal tersebut berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja karyawan 

(Ekayadi, 2009). 

Beberapa penelitian telah dilakukan berkaitan antara pengembangan karir 

dan kepuasan kerja. Ekayadi (2009) dan Nugroho dan Kunartinah (2012) 

mengemukakan adanya pengaruh positif pengembangan karir terhadap kepuasan 

kerja. 

 

2.4       Lingkungan Kerja 

2.4.1    Defenisi Lingkungan Kerja 

Untuk memberikan kepuasan kerja kepada karyawan maka perusahaan 

harus memperhatikan lingkungan kerja. Faktor-faktor lingkungan kerja yang perlu 

mendapatkan perhatian perusahaan menurut Sedarmayanti (2009 : 121) terbagi 
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atas dua macam yaitu lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang terdapat 

di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang 

terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja dengan atasan maupun hubungan 

sesama rekan kerja. 

Pengertian lingkungan kerja menurut beberapa para ahli : 

a. Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja 

dan yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas 

yang dibebankan, misalnya kebersihan, musik, penerangan dan lain-lain. 

(Sunyoto, 2013 : 43). 

b. Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan yang 

dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang bekerja, metode 

kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 

sebagai kelompok (Sedarmayanti, 2009 : 21). 

 

2.4.2    Jenis-jenis lingkungan kerja 

Sedarmayanti (2009 : 121) mengemukakan secara garis besar jenis 

lingkungan kerja terbagi menjadi 2 bagian, yaitu: 

1. Lingkungan kerja fisik  

Lingkungan kerja fisik adalah semua keadaan yang berbentuk fisik yang 

terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat mempengaruhi pegawai baik secara 

langsung maupun tidak langsung. Lingkungan kerja fisik terdiri dari:  
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a. Penerangan / cahaya di tempat kerja  

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai 

guna mendapat keselamatan dan kelancaran kerja. Oleh sebab itu perlu 

diperhatikan adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak 

menyilaukan. Cahaya yang kurang jelas, sehingga pekerjaan akan 

lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya 

menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga 

tujuan organisasi sulit dicapai. 

b. Temperatur di tempat kerja 

Dalam keadaan normal, tiap anggota tubuh manusia 

mempunyai temperatur berbeda. Tubuh manusia selalu berusaha untuk 

mempertahankan keadaan normal, dengan suatu sistem tubuh yang 

sempurna sehingga dapat menyesuaikan diri dengan perubahan yang 

terjadi di luar tubuh. Tetapi kemampuan untuk menyesuaikan diri 

tersebut ada batasnya, yaitu bahwa tubuh manusia masih dapat 

menyesuaikan dirinya dengan temperatur luar jika perubahan 

temperatur luar tubuh tidak lebih dari 20% untuk kondisi panas dan 

35% untuk kondisi dingin, dari keadaan normal tubuh. 

c. Kelembaban di tempat kerja  

Kelembaban adalah banyaknya air yang terkandung dalam 

udara, biasa dinyatakan dalam persentase. Kelembaban ini 

berhubungan atau dipengaruhi oleh temperatur udara, dan secara 

bersama-sama antara temperatur, kelembaban, kecepatan udara 
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bergerak dan radiasi panas dari udara tersebut akan mempengaruhi 

keadaan tubuh manusia pada saat menerima atau melepaskan panas 

dari tubuhnya. Suatu keadaan dengan temperatur udara sangat panas 

dan kelembaban tinggi, akan menimbulkan pengurangan panas dari 

tubuh secara besar-besaran, karena sistem penguapan. Pengaruh lain 

adalah makin cepatnya denyut jantung karena makin aktifnya 

peredaran darah untuk memenuhi kebutuhan oksigen, dan tubuh 

manusia selalu berusaha untuk mencapai keseimbangan antar panas 

tubuh dengan suhu di sekitarnya. 

d. Sirkulasi udara di tempat kerja  

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh mahluk hidup 

untuk menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. 

Udara di sekitar dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara 

tersebut telah berkurang dan telah bercampur dengan gas atau bau-

bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. Sumber utama adanya 

udara segar adalah adanya tanaman di sekitar tempat kerja. Tanaman 

merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan olah manusia. Dengan 

cukupnya oksigen di sekitar tempat kerja, ditambah dengan pengaruh 

secara psikologis akibat adanya tanaman di sekitar tempat kerja, 

keduanya akan memberikan kesejukan dan kesegaran pada jasmani. 

Rasa sejuk dan segar selama bekerja akan membantu mempercepat 

pemulihan tubuh akibat lelah setelah bekerja. 
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e. Kebisingan di tempat kerja  

Kebisingan dalam bentuk bunyi yang tidak dikehendaki oleh 

telinga dalam jangka panjang dapat mengganggu ketenangan bekerja, 

merusak pendengaran, dan menimbulkan kesalahan komunikasi. 

Karena pekerjaan membutuhkan konsentrasi, maka suara bising 

hendaknya dihindarkan agar pelaksanaan pekerjaan dapat dilakukan 

dengan efisien. Semakin lama telinga mendengar kebisingan, maka 

akan semakin buruk akibatnya, diantaranya pendengaran dapat makin 

berkurang.  

f. Getaran mekanis di tempat kerja 

Getaran yang disebabkan oleh alat-alat mekanis seperti mesin, 

kendaraan dan peralatan lainnya. Getaran mekanis dapat menimbulkan 

ketidaknyamanan dalam bekerja. 

g. Bau-bauan di tempat kerja  

Adanya bau-bauan di sekitar tempat kerja dapat dianggap 

sebagai pencemaran, karena dapat menganggu konsentrasi bekerja, dan 

bau-bauan yang terjadi terus menerus dapat mempengaruhi kepekaan 

penciuman. Pemakaian air conditioner yang tepat merupakan salah 

satu cara yang dapat digunakan untuk menghilangkan bau-bauan yang 

menganggu di sekitar tempat kerja.  

h. Tata warna di tempat kerja  

Menata warna di tempat kerja perlu dipelajari dan direncanakan 

dengan sebaik-baiknya. Pada kenyataannya tata warna tidak dapat 
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dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini dapat dimaklumi karena 

warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. Sifat dan 

pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan 

lain-lain karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan 

manusia. 

i. Dekorasi di tempat kerja 

Dekorasi ada hubungannya dengan tata warna yang baik, 

karena itu dekorasi tidak hanya berkaitan dengan hasil ruang kerja saja 

tetapi berkaitan juga dengan cara mengatur tata letak, tata warna, 

perlengkapan, dan lainnya untuk bekerja. 

j. Musik di tempat kerja  

Menurut para pakar, musik yang nadanya lembut sesuai dengan 

suasana, waktu dan tempat dapat membangkitkan dan merangsang 

pegawai untuk bekerja. Oleh karena itu lagu-lagu perlu dipilih dengan 

selektif untuk dikumandangkan di tempat kerja. Tidak sesuainya musik 

yang diperdengarkan di tempat kerja akan mengganggu konsentrasi 

kerja.  

k. Keamanan di tempat kerja  

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam 

keadaan aman maka perlu diperhatikan keberadaan dari keamanan itu 

sendiri. Salah satu upaya untuk menjaga keamanan di tempat kerja, 

dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas Keamanan (Satpam). 
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2. Lingkungan kerja non fisik  

Lingkungan kerja non fisik adalah semua keadaan yang terjadi yang 

berkaitan dengan hubungan kerja dengan atasan maupun hubungan sesama rekan 

kerja. Untuk mengelola hubungan kerja yang baik dengan orang lain maka 

diperlukan: pengaturan waktu, tahu posisi diri, adanya kecocokan, menjaga 

keharmonisan, pengendalian desakan dalam diri, memahami dampak kata-kata 

atau tindakan anda pada diri orang lain, jangan mengatur orang lain sampai kita 

mampu mengatur diri sendiri, tidak mengumbar kemarahan pada orang lain dan 

bersikap bijaksana. 

 Penerapan hubungan kerja yang baik antar pegawai akan terlihat pada 

suasana kerja sebagai berikut:  

a. Tidak terdapat konflik antar pegawai.  

b. Setiap pegawai bersemangat dan bergairah dalam menyelesaikan 

pekerjaan yang menjadi tugasnya.  

c. Setiap masalah dapat diselesaikan dengan penuh kekeluargaan.  

d. Pelaksanaan pekerjaan diliputi oleh suasana santai dan keakraban, bukan 

suasana yang mencekam penuh ancaman.  

e. Adanya saling menghargai dan percaya antar pegawai.  

Hubungan kerja yang berhasil dibina antara bawahan dengan atasan akan 

terlihat pada suasana kerja sebagai berikut:  

a. Para pegawai betul-betul menghormati, menghargai kepemimpinan 

atasannya. 
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b. Atasan dianggap sebagai rekan sekerja yang seluruh kebijaksanaannya 

perlu didukung, bukan seorang majikan yang menakutkan.  

c. Adanya perhatian yang besar dari atasan terhadap masalah bawahan untuk 

mencari jalan pemecahannya.  

d. Adanya usaha atasan untuk memperlihatkan ketauladanan kerja bagi para 

bawahan.  

e. Para bawahan selalu merasa termotivasi untuk bekerja karena adanya 

penghargaan atas prestasi yang mereka dapatkan. 

 

2.4.3 Indikator Lingkungan Kerja  

Yang menjadi indikator-indikator lingkungan kerja menurut 

Sedarmayanti (2009 : 31) adalah sebagai berikut:  

1. Penerangan 

Cahaya atau penerangan sangat besar manfaatnya bagi pegawai guna 

mendapat keselamatan dan kelancaran kerja, oleh sebab itu perlu diperhatikan 

adanya penerangan (cahaya) yang terang tetapi tidak menyilaukan. Cahaya yang 

kurang jelas (kurang cukup) mengakibatkan penglihatan menjadi kurang jelas, 

sehingga pekerjaan akan lambat, banyak mengalami kesalahan, dan pada akhirnya 

menyebabkan kurang efisien dalam melaksanakan pekerjaan, sehingga tujuan 

organisasi sulit tercapai. 

2. Suhu udara 

Oksigen merupakan gas yang dibutuhkan oleh makhluk hidup untuk 

menjaga kelangsungan hidup, yaitu untuk proses metabolisme. Udara di sekitar 

dikatakan kotor apabila kadar oksigen dalam udara tersebut telah berkurang dan 
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telah bercampur dengan gas atau bau-bauan yang berbahaya bagi kesehatan tubuh. 

Sumber utama adanya udara segar adalah adanya tanaman disekitar tempat kerja. 

Tanaman merupakan penghasil oksigen yang dibutuhkan oleh manusia. 

3. Suara bising 

Salah satu polusi yang cukup menyibukkan para pakar untuk 

mengatasinya adalah kebisingan, yaitu bunyi yang tidak dikehendaki oleh telinga. 

Tidak dikehendaki, karena terutama dalam jangka panjang bunyi tersebut dapat 

mengganggu ketenangan bekerja, merusak pendengaran, dan menimbulkan 

kesalahan komunikasi, bahkan menurut penelitian, kebisingan yang serius dapat 

menyebabkan kematian. 

4. Penggunaan warna 

Memberikan pewarnaan yang lembut pada ruangan kerja akan 

mempengaruhi semangat dan kegairahan kerja para karyawannya. Dalam 

lingkungan kerja harus diperhatikan tentang masalah warna sebab warna 

mempengaruhi jiwa seseorang yang ada disekitarnya. Menata warna di tempat 

kerja perlu dipelajari dan direncanakan dengan sebaik-baiknya. Pada 

kenyataannya tata warna tidak dapat dipisahkan dengan penataan dekorasi. Hal ini 

dapat dimaklumi karena warna mempunyai pengaruh besar terhadap perasaan. 

Sifat dan pengaruh warna kadang-kadang menimbulkan rasa senang, sedih, dan 

lain-lain, karena dalam sifat warna dapat merangsang perasaan manusia. 
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5. Ruang gerak yang diperlukan 

Dalam suatu perusahaan hendaknya karyawan yang bekerja mendapat 

tempat yang cukup untuk melaksanakan pekerjaan atau tugas. Seseorang tidak 

mungkin dapat bekerja dengan tenang jika tempat yang tersedia tidak dapat 

memberikan kenyamanan. Padatnya tempat sama ruang gerak yang sempit dapat 

mengurangi semangat kerja karyawan dalam melakukan aktivitasnya. Dengan 

demikian ruang gerak di dalam melaksanakan pekerjaan perlu diperhatikan, 

sehingga karyawan dapat bekerja dengan baik, dan begitu juga sebaliknya jika 

ruang gerak terlalu lebar akan mengakibatkan pemborosan biaya. 

Oleh karena itu ruang gerak untuk tempat karyawan bekerja seharusnya 

direncanakan terlebih dahulu agar para karyawan tidak terganggu di dalam 

melaksanakan pekerjaan disamping itu juga perusahaan harus dapat menghindari 

dari pemborosan dan menekan pengeluaran biaya yang banyak. 

6. Keamanan kerja 

Guna menjaga tempat dan kondisi lingkungan kerja tetap dalam keadaan 

aman maka perlu diperhatikan adanya keamanan dalam bekerja. Oleh karena itu 

faktor keamanan perlu diwujudkan keberadaannya. Salah satu upaya untuk 

menjaga keamanan ditempat kerja, dapat memanfaatkan tenaga Satuan Petugas 

Pengaman (SATPAM). 

7. Hubungan karyawan 

Hubungan karyawan yaitu hubungan dengan rekan kerja harmonis dan 

tanpa ada saling intrik diantara sesama rekan sekerja. Salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi karyawan tetap tinggal dalam satu organisasi adalah adanya 
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hubungan yang harmonis diantara rekan kerja. Hubungan yang harmonis dan 

kekeluargaan merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan. 

 

2.4.4 Pengaruh Lingkungan Kerja Dengan Kepuasan Kerja 

Lingkungan kerja sedikit banyaknya akan mempengaruhi kondisi fisik 

atau psikologi pegawai. Maka sangat penting bagi manejemen untuk menciptakan 

lingkungan kerja yang dapat membuat karyawan bekerja secara optimal.Sukanto 

dan Indriyo dalam Khoiriyah (2009 : 24) mendefenisikan lingkungan kerja 

yang ergonomik sebagai ilmu terapan yang memepelajari hal-hal yang 

berhubungan dengan tingkat karyawan, efesisensi, dan keamanan dalam medesain 

tempat kerja demi memuaskan kebutuhan fisik dan psikologi karyawan di 

perusahaan. 

Tentu saja kepuasan kerja tidak datang dengan sendirinya, disamping 

dengan adanya kemauan dan usaha dalam diri karyawan, ada beberapa faktor 

yang dapat mempengaruhi hal tersebut. Salah satu yang dapat memepengaruhi 

kepuasan kerja adalah lingkungan kerja 

Lingkungan kerja yang kurang menyenangkan dan mengakibatkan 

turunnya hasil kerja pegawai dan sebaliknya, jika lingkungan kerja sangat 

menyenangkan maka akan menimbulkan rasa kepuasan kerja dan meningkatnya 

hasil kerja pasa diri pegawai tersebut. Hal tersebut tentu saja akan menguntungkan 

bagi perusahaan. 
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2.5 Pandangan Islam Mengenai Kepuasan kerja, Komunikasi dan 

Lingkungan Kerja 

2.5.1 Kepuasan Kerja dalam Islam 

Pandangan Islam Terhadap Kepuasan kerja karyawan sangatlah penting 

diperhatikan, karena karyawan dapat bekerja secara maksimal apabila 

kebutuhannya terpenuhi secara baik, dimana kepuasan kerja karyawan yang 

dirasakan akan memberikan semangat serta gairah kerja yang tinggi. Dengan 

adanya pemberian upah yang tepat pada waktunya akan dapat meningkatkan 

kepuasan kerja, dan karyawan tidak akan merasa kegelisahan dalam menjalankan 

tugasnya. Allah berfirman dalam surat Ar- Rahman ayat 60 yang berbunyi : 

 

Artinya:“Tidak ada balasan kebaikan kecuali kebaikan pula”  

 

Maksud ayat diatas adalah kebaikan dibalas dengan kebaikan pula, jadi, 

dalam kebaikan terhadap diri kita sendiri terlebih dahulu sebelum kita 

mendapatkan kebaikan dari orang lain. Allah SWT dan Rasulullah SAW 

memerintahkan kepada kita untuk mencintai pekerjaan dengan sungguh-

sungguh”. 

Sebagaimana firman Allah dalam surat At- Taubah ayat 105 yang 

berbunyi:  
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Artinya:   “Dan Katakanlah, bekerjalah kamu, maka Allah dan Rasul-Nya serta 

orang-orang mukmin akan melihat pekerjaanmu itu, dan kamu akan 

dikembalikan kepada (Allah) yang mengetahui akan yang ghaib dan 

yang nyata, lalu diberitakan-Nya kepada kamu apa yang telah kamu 

kerjakan”. 

 

Dengan adanya perintah Allah dan Rasulnya untuk bekerja, maka tidak 

akan ada alasan bagi kita bermalas-malasan. Cintailah pekerjaan yang kamu 

lakukan dengan sepenuh hati dan lakukanlah pekerjaan itu dengan ikhlas, serta 

janganlah melakukan pekerjaan karena terlalu mengharapkan imbalan dan pujian 

orang lain. 

 

2.5.2 Pengembangan Karir dalam Islam 

Karir menurut islam merupakan aktivitas yang dilakukan oleh manusia 

untuk memenuhi kebutuhan hidupnya dengan cara bekerja, berusaha dan 

berikhtiar dengan sungguh-sungguh yang diikuti denhan mengingat (dzikir) 

kepada Allah Swt, baik melalui do’a maupun tingkah laku serta semata-mata 

hanya karena Allah Swt, dengan keyakinan karir yang ia lakukan akan 

dipertanggungjawabkan kepada manusia dan Allah Swt. 

Baik secara implisit maupun eksplisit Al-Qur’an memberikan tuntunan 

kepada manusia untuk berkarir dan memenuhi kebutuhan hidup. Diantara perintah 

tersebut yakni surah An-Nisa’ ayat 32 : 
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Artinya:  “Dan janganlah kamu iri hati terhadap karunia yang telah dilebihkan 

Allah kepada sebagian kamu atas sebagian yang lain. (karena) bagi 

laki-laki ada bagian dari apa yang mereka usahakan, dan bagi 

perempuan (pun) ada bagian dari apa yang mereka usahakan. 

Mohonlah kepada Allah sebagian dari karuniaNya. Sungguh, Allah 

Maha Mengetahui segala sesuatu”. 

 

Ayat diatas, secara tegas memerintahkan manusia untuk berusaha atau 

berikhtiar. Setiap manusia akan mendapatkan sesuatu sesuai dengan apa yang 

mereka usahakan atau kerjakan.  

Setiap perbuatan pasti ada balasanya begitu juga dengan bekerja. Oleh 

karena itu ketika harus memperkerjakan karyawan baru, pelaku manajemen 

hendaknya memberikan cukup satu pekerjaan kepada seseorang dan kemudian 

dilatih untuk mampu mengerjakan pekerjan-pekerjaan orang lain. Demikianlah 

seterusnya, sehingga beberapa pekerjaan dapat diselesaikan dan tahapan-

tahapanya adalah mencoba beberapa pekerjaan yang baik kemudian mendalami 

satu spesialisasi yang akan dikerjakan sehingga memperoleh banyak kebaikan. 

dengan demikian seluruh karyawan akan merasakan pekerjaan-pekerjaan lain dan 

mempunyai pengetahuan tentang pekerjaan-pekerjaan tersebut sehingga 

memungkinkan bagi mereka untuk menggatikan dan mengerjakan pekerjaan lain 

saat dibutuhkan. 

Perbuatan baik selalu bermamfaat bagi orang lain dan harus disertai 

dengan manajemen yang baik pula. usaha yang bermanfaat merupakan tujuan 

utama dalam manajemen. Agar manusia dapat berinvestasi dengan baik sehingga 

terealisasilah usaha atau pekerjaan yang bermanfaat. 
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Alangkah seringnya islam berseru dan mengajak setiap manusia itu untuk 

berusaha, bekerja, serta beramal dan selalu memberikan mamfaat bagi dirinya 

maupun orang lain serta dunia maupun akhirat dan cukuplah sebagai pendorong 

yang kuat bahwa Allah dalam ayat dibawah ini menjanjikan orang-orang yang 

beramal akan dijadikan kuasa dimuka bumi ini. Firman Allah Swt dalam surah 

An-Nur ayat 55 : 

 

Artinya: “Dan Allah Telah berjanji kepada orang-orang yang beriman di antara 

kamu dan mengerjakan amal-amal yang saleh bahwa dia sungguh-

sungguhakan menjadikan mereka berkuasa dimuka bumi, sebagaimana 

dia telah menjadikan orang-orang sebelum mereka berkuasa, dan 

sungguh dia akan meneguhkan bagi mereka agama yang telah diridhai-

Nya untuk mereka, dan dia benar-benar akan menukar(keadaan) 

mereka, sesudah mereka dalam ketakutan menjadi aman sentausa. 

mereka tetap menyembahku-Ku dengan tiadak mempersekutukan 

sesuatu apapun dengan Aku, dan barangsiapa yang (tetap) kafir 

sesudah (janji) itu, maka mereka itulah orang-orang yang fasik”. 

 

Adapun amal dan usaha yang dianjurkan oleh islam adalah usaha 

kebajikan dan amal shaleh yang dapat membersihkan jiwa, mensucikan hati, 

menegakan akhlak, mempererat sesama manusia, melindungi agama, 

menyehatkan badan dan akal. Amal dan usaha menambah produksi, menambah 



 51 

kekayaan, menjaga dan melindungi kehormatan pribadi dan mengantar umat dan 

bangsa kepuncak kemegahan kedaulatan. 

Tidak ada larangan bagi manusia untuk mencapai karir yang setinggi-

tingginya selagi itu semata-mata karena Allah SWT demi menyeimbangkan dunia 

dan akhirat. Imam Al-Gazali berkata : tidaklah pantas bagi pedagang 

memfokuskan pandangannya terhadap dunia dengan melupakan akhirat karena 

umurnya akan sia-sia dan transaksinya merugi. Namun apa yang ditinggalkanya 

dari laba akhirat tidak bisa dibandingan dengan apa yang diperoleh didunia ini. 

maka ia membeli dunia dan akhiratnya. Seseorang yang berakal harus bersimpati 

dengan dirinya dengan cara menjaga modalnya, dan modal manusia didalam 

kehidupan ini adalah amalnya. 

 

2.5.3    Lingkungan Kerja Dalam Islam 

Setiap perusahaan selalu berusaha untuk menciptakan lingkungan kerja 

yang menyenangkan, karena akan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja 

perusahaan/Institusi dalam menjalankan kegiatannya selalu memperhatiakan 

faktor-faktor yang ada dalam perusahaan, juga harus memperhatikkan faktor-faktor 

yang ada diluar perusahaan atau lingkungan sekitarnya. Lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada disekitar pekerja yang dapat mempengaruhi dalam 

berkerja meliputi pengaturan penerangan, pengontrolan suara gaduh, pengaturan 

kebersihan tempat kerja dan pengaturan keamanan tempat kerja. 

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa lingkungan kerja adalah 

segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang mempengaruhi tugas- tugas 

yang di bebankan, namun secara umum pengertian lingkungan kerja adalah 
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merupakan lingkungan  dimana para karyawan tersebut melaksanakan tugas dan 

pekerjaannya. 

Didalam islam memberikan ketenangan dan kenyamanan didalam sebuah 

tempat kerja adalah sebuah keharusan yang seharusnya diberikan kepada pekerja 

agar sesorang dapat bekerja dengan baik. Didalam Surat Al-Mujadilah Ayat 11 

dikatakan : 

QS. Al-Mujadilah ayat 11 

 

Artinya: “Hai orang-orang beriman apabila kamu dikatakan kepadamu: 

"Berlapang-lapanglah dalam majlis", Maka lapangkanlah niscaya 

Allah akan memberi kelapangan untukmu. dan apabila dikatakan: 

"Berdirilah kamu", Maka berdirilah, niscaya Allah akan meninggikan 

orang-orang yang beriman di antaramu dan orang-orang yang diberi 

ilmu pengetahuan beberapa derajat. dan Allah Maha mengetahui apa 

yang kamu kerjakan.” 

 

Isi Kandungan Surat Al-Mujadalah ayat 11, di atas adalah apabila 

seseorang berada dalam suatu majlis, hendaknya saling meghormati dan menjaga 

suasana damai, dengan memberikan kelapangan bagi orang lain. Termasuk disaat 

kita berada di kantor tempat kita bekerja karena bekerja adalah salah satu bentuk 

amal soleh untuk mencukupi kebutuhan hidup kita dan ayat di atas juga 

mengajarkan Setiap perbuatan manusia akan dibalas sesuai dengan amal 

perbuatannya. 
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2.6       Penelitian Terdahulu 

Penelitian terdahulu mengenai pengembangan karir dan lingkungan kerja 

terhadap kepuasan kerja yang telah dilakukan dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 2.1 Penelitian Terdahulu 

No 
Nama 

Peneliti 

Judul 

Penelitian 
Variabel Penelitian Hasil Penelitian 

1. M. Alief 

Darmawans

yah, UIN 

SUSKA 

RIAU 

(2012) 

 

Pengaruh 

Pengembangan 

Karir Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan PT. 

Gametri Tirta 

Lestari Duri 

 

Independen: 

Pengembangan 

Karir  

Dependen: 

Kepuasan Kerja 

Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel 

pengembangan karir 

memberikan pengaruh 

yang signifikan 

terhadap kepuasan 

kerja karyawan pada 

PT.Gametri Tirta 

Lestari Duri sebesar 

61,9 %. Sedangkan 

sisanya sebesar 38,1 % 

dipengaruhi oleh 

variabel lain yang 

tidak di teliti dalam 

penelitian ini. 

2. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Syahredo Al 

idrus, 

UNIVERSI

TAS RIAU  

(2015). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pengaruh 

Pengembanga 

Karir, Insentif, 

Lingkungan 

Kerja dan  

Motivasi  

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Dengan 

Komitmen 

Sebagai 

Variabel 

Intervening  

Pada PT. 

Peputra Maha 

Jaya Pekanbaru. 

 

Independen: 

Pengembangan 

Karir, insentif, 

Lingkungan Kerja, 

dan Motivasi Kerja 

Dependen: 

Kepuasan Kerja. 

 

 

 

 

 

 

 

Pengembangan karir, 

insentif, lingkungan 

kerja dan motivasi 

secarabersama 

memiliki pengaruh 

yang signifikan  

Terhadap kepuasan 

kerja pada PT. Peputra 

Maha Jaya Pekanbaru. 

Hasil ini berarti 

kepuasan kerja 

karyawan nilainya 

positif tanpa 

dipengaruhi oleh 

pengembangan karir, 

insentif, lingkungan 

kerja dan motivasi. 

3. 

 

 

 

 

 

 

 

Suryanti, 

UIN 

SUSKA 

RIAU 

(2015) 

  

 

 

Pengaruh 

Kompensasi dan 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

PTPN V SEI  

 

Independen: 

Kompensasi dan 

Lingkungan Kerja . 

Dependen: 

Kepuasan Kerja. 

 

 

 

Indikator-indikator 

pada penelitian ini 

bersifat valid.Faktor 

yang paling dominan 

berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja adalah 

faktor kompensasi  
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No Nama 

Peneliti 

Judul 

Penelitian 

Galuh 

Kecamatan 

Tapung 

Kabupaten 

Kampar 

Variabel Penelitian Hasil Penelitian 

 

(X1) kemudian diikuti 

variabel lingkungan 

kerja (X2). 

4. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gunawan, 

UIN 

SUSKA 

RIAU(2014) 

 

 

Pengaruh 

Lingkungan 

Kerja Terhadap 

Kepuasan Kerja  

Karyawan PT. 

Maton Land 

Pekanbaru. 

 

Independen: 

Lingkungan Kerja 

Dependen:  

Kepuasan Kerja. 

 

Berdasarkan hasil 

koefisien regresi linier 

sederhana, maka dapat 

diketahui bahwa 

variabel bebas 

(Lingkungan Kerja) 

dalam penelitian 

tersebut memiliki 

pengaruh yang positif 

dan signifikan 

terhadap variabel 

terikat (Kepuasan 

Kerja). 

5. Linda 

Indriyani, 

Universitas 

Islam 

Negeri 

Syarif 

Hidayatulla

h Jakarta 

(2015). 

 

Pengaruh 

Pengembangan 

Karir dan 

Komunikasi 

Organisasi 

Terhadap 

Kepuasan Kerja 

Karyawan 

(Studi Kasus 

Pada PT. 

Cogindo Daya 

Bersama) 

 

Independen: 

Pengembangan 

Karir, Komunikasi 

Organisasi 

Dependen:  

Kepuasan Kerja. 

 

Hasi penelitian ini 

menunjukkan bahwa 

pengembangan karir 

dan komunikasi 

organisasi masing-

masing berpengaruh 

secara signifikan dan 

simultanterhadap 

kepuasan kerja. 

Variabel komunikasi 

organisasi memiiki 

pengaruh lebih 

dominan terhadap 

kepuasan kerja 

dibanding dengan 

pengembangan karir 

dengan nilai sebesar 

0,704 

 

Dalam penelitian ini peneliti mengangkat masalah yang terjadi pada PT. 

Andalas Agrolestari, perbedaan yang terdapat dengan penelitian yang telah 

dilakukan sebelumnya yaitu dilihat dari jenis masalah dan hasil penelitian yang 

dilakukan. Adapun fokus masalah yang dibahas oleh peneliti yaitu tingkat keluar 

karyawan yang semakin meningkat. 
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2.7 Kerangka Pemikiran 

Berdasarkan teori yang dikemukakan diatas, maka dapat dibuat secara 

skematis kerangka konseptual dengan penelitian ini yaitu terdiri dari variabel 

pengembangan karir dan lingkungan kerja mempengaruhi kepuasan kerja, seperti 

yang ditunjukkan pada gambar berikut : 

 

h        H1 

 

v        H2 

 

 

       H3 

Gambar 2.1 : Kerangka Pemikiran Penelitian 

Pengaruh Pengembangan Karir dan Lingkungan Kerja Terhadap Kepuasan 

Kerja  

Sumber : Robbins dan Judge (2009) 

 

Keterangan gambar : 

  : Hubungan secara Parsial 

  : Hubungan secara Simultan 

 

2.8 Hipotesis  

Berdasarkan masalah yang dikemukakan diatas dan kemudian dengan 

memperhatikan teori-teori yang ada, maka penulis dapat mengemukakan hipotesis 

sebagai dugaan sementara penelitian : 

Pengembangan Karir 

(X1) 

Lingkungan Kerja 

 (X2) 

Kepuasan Kerja 

(Y) 
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1. Diduga terdapat pengaruh secara parsial antara pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Andalas Agrolestari 

Kecamatan Singingi Kabupaten Kuantan Singingi. 

2. Diduga terdapat pengaruh secara parsial antara lingkungan kerja terhadap 

kepuasan kerja karyawan pada PT. Andalas Agrolestari Kecamatan 

Singingi Kabupaten Kuantan Singingi. 

3. Diduga terdapat pengaruh secara simultan antara pengembangan karir dan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja karyawanpada PT. Andalas 

Agrolestari Kecamatan Singingi Kabupaten Kuantan Singingi. 

2.9 Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Adapun definisi konsep operasional variabel dari penelitian ini dapat 

dilihat pada tabel beriku ini: 

Tabel 2.2 Definisi Konsep Operasional Variabel Penelitian 

Variabel Definisi Variabel Indikator Pengukuran 

Kepuasan Kerja 

(Y) 

Kepuasan kerja 

adalah Sikap 

emosional yang 

menyenangkan dan 

mencintai 

pekerjaanya. Sikap ini 

di cerminkan oleh 

moral kerja, 

kedisiplinan, dan 

prestasi kerja.  

(Hasibuan, 2008 : 

202). 

1. Menyenangi 

pekerjaannya 

2. Mencintai 

pekerjaannya 

3. Moral kerja 

4. Kedisiplinan 

5. Prestasi 

kerja.(Hasibuan, 

2008 : 221). 

Likert 

Pengembangan 

Karir  

(X1) 

 

 

 

 

 

 

Pengembangan karir 

adalah proses 

peningkatan 

kemampuan kerja 

individu yang dicapai 

dalam rangka 

mencapai karir yang 

diinginkan (Rivai, 

2008 : 290). 

1. Perencanaan karir 

2. Pengembangan 

karir individu 

3. Pengembangna 

karir yang 

didukung oleh 

departemen SDM 

4. Peran umpan balik 

terhadap Kinerja. 

Likert 
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Variabel Definisi Variabel 

 

Indikator 

(Rivai, 2008 : 309) 

Pengukuran 

 

Lingkungan 

Kerja(X2) 

 

 

 

Lingkungan kerja 

adalah keseluruhan 

alat perkakas dan 

bahan yang dihadapi,  

lingkungan sekitarnya 

dimana seseorang 

bekerja, metode 

kerjanya, serta 

pengaturan kerjanya 

baik sebagai 

perseorangan maupun 

sebagai kelompok 

(Sedarmayanti, 2009 

: 21). 
 

1. Penerangan 

2. Suhu udara 

3. Suara bising 

4. Penggunaan warna 

5. Ruang gerak yang  

            diperlukan 

6. Keamanan kerja 

7. Hubungan 

karyawan. 

(Sedarmayanti, 

2009 : 31). 
 

Likert 

 

 

 

 

Sumber : Dirangkum Dari Berbagai Sumber  


