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 “pekerjaan hebat tidak dilakukan dengan kekuatan, tapi dengan ketekunan dan 

kegigihan” 
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RINGKASAN 
 

PENGARUH IKLIM KERJA DAN PENGEMBANGAN KARIR 

TERHADAP KEPUASAN DAN PRESTASI KERJA PEGAWAI DINAS 

PERINDUSTRIAN DAN PERDAGANGAN LUMAJANG; Ferdiyan 

Oktafiyanto, 090810201208; 2017; 106 halaman; Program Studi Ilmu Ekonomi; 

Jurusan Ekonomi; Fakultas Ekonomi dan Bisnis; Universitas Jember. 

 

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani berbagai 

masalah pada ruang lingkup pegawai, buruh, manajer dan tenaga kerja lainnya 

untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau perusahaan demi mencapai tujuan 

yang telah ditentukan. Persoalan yang mendasar terkait dengan sumber daya 

manusia adalah bagaimana cara mengembangkan sumber daya manusia sehingga 

mampu menghadapi era yang sarat dengan kompetisi. Penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui pengaruh iklim organisasi dan pengembangan karir   terhadap 

prestasi kerja dengan variabel perantara kepuasan kerja pegawai Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan. 

Penelitian ini dikategorikan sebagai penelitian penjelasan (explanatory 

research). Penelitian ini dilakukan di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Lumajang. Populasi dalam penelitian ini adalah  pegawai Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan  hanya berjumlah 36 orang. Besar sampel dalam penelitian ini 

menggunakan sampel jenuh. Analisis  data menggunakan analisis path analisis.  

Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa Iklim Organisasi  dan 

Pengembangan karir  berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap Prestasi 

kerja melalui Kepuasan kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Lumajang. Total pengaruh variabel Iklim Organisasi terhadap Prestasi kerja  

adalah sebesar 43.6% dengan rincian pengaruh langsung sebesar 32.4% dan 

pengaruh tidak langsung sebesar 11.2%. Total pengaruh variabel Pengembangan 

karir terhadap Prestasi kerja adalah sebesar 47.1% dengan rincian pengaruh 

langsung sebesar 31.7% dan pengaruh tidak langsung sebesar 15.4%. Variabel 

yang berpengaruh dominan terhadap prestasi kerja melalui kepuasan adalah 

pengembangan karir. Variabel independen yang mempunyai pengaruh paling kuat 

terhadap variabel Kepuasan adalah variabel Pengembangan karir  yaitu sebesar 

48.5%. Sedangkan variabel independen yang mempunyai pengaruh paling kuat 

terhadap variabel Prestasi kerja  adalah variabel iklim organsasi yaitu sebesar 

32.4% dan variabel independen yang mempunyai pengaruh paling kuat terhadap 

variabel Prestasi kerja  melalui variabel Kepuasan  adalah variabel pengembangan 

karir  yaitu sebesar 47.1%. Artinya Pengembangan karir  memiliki peran besar 

dalam mempengaruhi Prestasi kerja melalui kepuasan untuk meningkatkan 

Prestasi kerja. 

Kesimpulan dalam penelitian ini adalah Iklim Organisasi  dan 

Pengembangan karir  berpengaruh langsung dan tidak langsung terhadap Prestasi 

kerja melalui Kepuasan kerja pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Lumajang  
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SUMMARY 

 

Effect of Work Climate and Career Development on Employee Satisfaction 

and Achievement at Department of Industry and Trade Lumajang. Ferdiyan 

Oktafiyanto, 090810201208; 2017; 106 pages; Economics Study Program; 

Faculty of Economics; Economics and Business Faculty; University of Jember. 

 

Human Resource Management is a process of handling various problems on 

the scope of employees, laborers, managers and other workers to be able to 

support the activities of the organization or company to achieve the goals that 

have been determined. The fundamental issue associated with human resources is 

how to develop human resources so as to be able to face the era of competition. 

This study aims to determine the effect of organizational climate and career 

development on job performance with the variable intermediary job satisfaction 

employees of the Department of Industry and Trade. 

This research is categorized as explanatory research. This research was 

conducted at Lumajang Industry and Trade Office. Population in this research is 

employees of Industry and Trade Service only amounted to 36 people. The sample 

size in this study used saturated samples. Data analysis using path analysis 

analysis. 

The results of this study indicate that the Climate Organization and 

Development career directly and indirectly affect the achievement of work 

through job satisfaction employees of the Department of Industry and Trade 

Lumajang. The total influence of Climate Organization variable on Job 

achievement is 43.6% with details of direct influence of 32.4% and indirect 

influence of 11.2%. Total influence of career development variable on Job 

achievement is 47.1% with details of direct influence of 31.7% and indirect 

influence of 15.4%. Variables that have dominant influence on job performance 

through satisfaction is career development. The independent variable that has the 

strongest influence on the Satisfaction variable is career development variables 

that is equal to 48.5%. While the independent variables that have the strongest 

influence on the job performance variable is the organsation climate variable is 

32.4% and the independent variables that have the strongest influence on the job 

performance variable through the Satisfaction variable  is career development 

variables of 47.1%. This means that career development has a big role in 

influencing job performance through satisfaction to improve job performance. 

Conclusion in this research is Climate of Organization and Development of 

career have an effect directly and indirectly to work achievement through job 

satisfaction of employee at Industry and Trade Office of Lumajang 
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BAB 1 PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia dalam suatu organisasi merupakan penentu yang 

sangat penting bagi pencapaian tujuan organisasi. Sumber daya manusia (SDM) 

berperan sebagai motor penggerak bagi kehidupan organisasi, manusia yang 

mengatur dan menjalankan sarana dan prasarana yang ada dalam organisasi. 

Keberhasilan dalam proses operasional organisasi sangat ditentukan oleh kualitas 

sumber daya manusia yang dalam hal ini adalah pegawai. Oleh karena itu, 

organisasi dituntut untuk mengelola pegawai yang dimiliki dengan baik demi 

kelangsungan hidup dan kemajuan organsiasi.  

Begitu pentingnya peran pegawai maka organisasi perlu menciptakan 

iklim organisasi yang baik agar  dapat merangsang pegawai untuk dapat bekerja 

dengan giat sehingga dapat meyelesaikan pekerjaan tepat waktu, hal ini akan 

mempengaruhi tingkat produktivitas pegawai untuk tercapainya tujuan organisasi. 

Iklim organisasi adalah persepsi anggota organisasi (secara individual dan 

kelompok) dan mereka yang secara tetap berhubungan dengan organisasi 

mengenai apa yang ada atau tejadi di lingkungan internal organisasi secara rutin, 

yang mempengaruhi sikap dan perilaku serta kinerja anggota organisasi yang 

kemudian menentukan kinerja organisasi (Wirawan, 2007: 122). Menurut Tagiuri 

dan Litwin (2008 :121), iklim organisasi merupakan kualitas lingkungan internal 

organisasi yang secara relative terus berlangsung, dialami oleh anggota organisasi, 

mempengaruhi perilaku mereka dan dapat dilukiskan dalam pengertian satu set 

karakteristik atau sifat organisasi. Apabila iklim organisasional cukup kondusif, 

maka anggota organisasi akan memiliki komitmen terhadap organisasinya 

(Nugrahani dan Eddy, 2010).  

Iklim organisasi terbentuk oleh kumpulan persepsi dan harapan pegawai 

terhadap sistem yang berlaku. Iklim organisasi selalu ada dalam organisasi, 

senantiasa mempengaruhi seluruh kondisi dasar dan perilaku individu dalam 

organisasi. Seseorang yang berada dalam iklim organisasi  yang baik akan dapat 

menimbulkan kemauan yang keras, terarah dan selesai mengerjakan suatu 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


2 
 

 

kegiatan yang menjadi kewajibannya dan bahkan tidak segan-segan melaksanakan 

tugas di luar perannya. 

Selanjutnya adalah pengembangan karir. Pengembangan karier sangat 

penting bagi suatu organisasi, karena karier merupakan kebutuhan yang harus 

terus dikembangkan dalam diri seorang pegawai sehinga mampu memotivasi 

pegawai untuk meningkatkan prestasinya. Menurut Sugiarto dalam Sunyoto, 

(2012:58) pengembangan karir adalah proses mengidentifikasi potensi karir 

pegawai, dan materi serta menerapkan cara-cara yang tepat untuk 

mengembangkan potensi tersebut. 

Pengembangan karir pada dasarnya sangatlah dibutuhkan bagi organisasi 

swasta maupun pemerintahan dikarenakan pengembangan karir berorientasi pada 

tantangan bisnis di masa yang akan datang dalam menghadapi pesaing. 

Pengembangan karir sebagai kegiatan manajemen SDM pada dasarnya memiliki 

tujuan untuk dapat memperbaiki dan meningkatkan efektivitas pelaksanaan 

pekerjaan oleh para pekerja agar semakin mampu memberikan kontribusi terbaik 

dalam mewujudkan tujuan bisnis organisasi. Pengembangan karier tidak hanya 

berhubungan dengan karakteristik organisasi saja tetapi berhubungan juga dengan 

karakteristik individu dan disiplin kerja. Individu yang merencanakan dan 

organisasi yang mengarahkan.  

Menurut Siagian, (2007:215) pengembangan karir sangat mendukung 

efektivitas individu, kelompok dan organisasi dalam mencapai tujuan serta 

menciptakan kepuasan kerja. Semakin baik kesempatan pegawai untuk 

mengembangkan karirnya, maka semakin besar kepuasan kerja pegawai sehingga 

berdampak pada hasil kerja yang lebih baik. Penelitian terdahulu oleh Siswanto 

(2012) menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif signifikan 

terhadap kepuasan pegawai. Perencanaan dan pengembangan karir yang jelas 

dalam sebuah organisasi dapat meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaannya, sehingga menciptakan rasa puas dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Hal ini juga didukung oleh penelitian Utomo (2014) 

yang hasil penelitiannya mengungkapkan bahwa pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. Akan tetapi hasil penelitian ini 
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bertentangan dengan hasil penelitian dari Fathonah dan Ida (2011) dan Kristianto, 

dkk (2013) yang menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang 

tidak signifikan terhadap kepuasan kerja dari pegawai 

Setiap orang yang bekerja mengharapkan memperoleh kepuasan dari 

tempatnya bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat 

individual karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-

beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam diri setiap individu. Semakin 

banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka 

semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. Kepuasan kerja merupakan 

respon afektif atau emosional terhadap berbagai segi atau aspek pekerjaan 

seseorang sehingga kepuasan kerja bukan merupakan konsep tunggal. Seseorang 

dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan dan tidak puas dengan satu 

atau lebih aspek lainnya. 

Menurut Robbins (2003;78) kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap 

pekerjaan seseorang yang menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan 

yag diterima pekerja dan jumlah yang mereka yakini seharusnya mereka terima. 

Pada dasarnya bahwa seseorang dalam bekerja akan merasa nyaman dan tinggi 

kesetiaannya pada organisasi apabila dalam bekerjanya memperoleh kepuasan 

kerja sesuai dengan apa yang diinginkan.  

Pegawai yang puas dalam bekerja memungkinkan akan berdampak pada 

pencapaian kerjanya atau dengan kata lain semakin puas pegawai dengan 

pekerjaannya maka akan semakin berpeluang meningkat prestasi kerjanya. 

Menurut Mangkunegara (2002:33) prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikannya. Menurut Soeprihanto, 

(2001:89) prestasi kerja seorang pegawai pada dasarnya adalah hasil kerja seorang 

pegawai selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, 

misalnya standar, target, sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih 

dahulu dan telah disepakati bersama  

Disperindag Kabupaten/Kota Lumajang adalah salah satu instansi 

pemerintah. Pembangunan sector industri secara intensif dan perdagangan yang 
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kokoh diarahkan untuk menumbuh kembangkan industri dan perdagangan 

Kabupaten/Kota Lumajang  dalam menghadapi persaingan global. Kondisi nyata 

yang terjadi di Disperindag Kabupaten/Kota Lumajang , belum seluruhnya 

menunjukkan prestasi kerja  yang optimal yang tercermin dari data berikut ini. 

Berikut realisasi anggaran Disperindag Kabupaten Lumajang  tahun 2014: 

Tabel 1.1: Prestasi kerja Disperindag Kabupaten Lumajang  tahun 2014 
Program Target (Rp.) Realisasi (Rp.) % 

Program Pembinaan Lingkungan Sosial   382000000 329724000 86.3 

Program Peningkatan Promosi dan Kerjasama 

Investasi  

118000000 115641500 

98 

Program Peningkatan Iklim Investasi dan Realisasi 

Investasi 15000000 1498000 9.99 

Progam Peningkatan dan Pengembangan 

Pengelolaan Keuangan Daerah    

2596000 2552000 

98.3 

Program perlindungan konsumen dan pengamanan 

perdagangan 

616914000 196279400 

31.8 

Program Peningkatan dan Pengembangan Ekspor 15000000 13449000 89.7 

Program Peningkatan Efisiensi Perdagangan Dalam 

Negeri 

725445000 543389642 

74.9 

Program Pembinaan Pedagang Kaki Lima Dan 

Asongan 

290000000 13716000 

4.73 

Program Pelayanan Administrasi Perkantoran 342991121 352730513 103 

Program Peningkatan Sarana dan prasarana 

Aparatur 

210340000 194837082 

92.6 

Program Peningkatan Disiplin Aparatur 7400000 7400000 100 

Program Peningkatan Kapasitas Sumber Aparatur 30000000 20527000 68.4 

Program Peningkatan Pengembangan Sistim 

Pelaporan Capaian Kinerja dan Keuangan 

5798750 5699000 

98.3 

Program Pengembangan industri Kecil dan 

Menengah 

55000000 39793500 

72.4 

Program Peningkatan Kemampuan Teknologi 

Industri 

55000000 41338250 

75.2 

Program Pembinaan Industri 250000000 228376200 91.4 

Program Pemberantasan Barang Kena Cukai Illegal 68000000 0 0 

Rata-rata 187616757.1 123938299.2 70.3 

Sumber : Disperindag Kabupaten Lumajang 2014 

Tabel 1 merupakan gambaran umum yang mengindikasikan prestasi kerja 

Disperindag Kabupaten Lumajang, dimana prestasi kerja merupakan hasil 

kontribusi dari bagian-bagian yang ada dari internal organisasi. Bagian-bagian 

tersebut merupakan unsur dari organisasi yang mempunyai tanggung jawab untuk 

menyelesaikan sasaran-sasaran yang telah ditetapkan sebelumnya. Bagian-bagian 

yang bertanggungjawab menyelesaikan sasaran tersebut terdiri dari pegawai-

pegawai yang diberi tanggung jawab untuk menyelesaikan pekerjaan.  Sehingga 
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ketidaktercapaian prestasi kerja atau instansi merupakan manifestasi dari rendah 

komitmen, iklim organisasi  dan kepuasaan dalam bekerja. 

Observasi yang dilakukan peneliti di Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Kabupaten Lumajang  juga menggunakan metode wawancara. Peneliti melakukan 

wawancara dengan beberapa pegawai Disperindag Kabupaten Lumajang  

sebagian pegawai merasa bahwa pengembangan karir pegawai yang dilakukan 

Disperindag kurang optimal, hal ini diindikasikan dengan tidak meratanya 

pegawai dalam mengikuti kegiatan pengembangan pegawai melalui pendidikan, 

jarangnya Disperindag melakukan mutasi pegawai untuk meningkatkan 

kemampuannya. Selanjutnya berkaitan dengan iklim organisasi sebagian pegawai 

merasa bahwa kurangnya pimpinan dalam memberikan pengarahan kepada 

pegawai, tidak dilibatkannya pegawai dalam pengambilan keputusan, pendapatan 

pegawai kurang diterima oleh atasan. Keadaan ini sedikit banyak akan 

memberikan dampak yang kurang baik terhadap pekerjaan pegawai. Tanpa 

adanya pengembangan karir ataupun iklim organisasi yang baik maka 

memungkinkan pegawai akan kurang bersemangat dalam bekerja, dan 

menyebabkan tingkat absensi tinggi. Keadaan ini memicu penurunan prestasi 

kerja pegawai dalam organisasi. Jika pretasi kerja menurun maka memungkinkan 

banyak pekerjaan yang tidak bisa diselesaikan tepat waktu, mutu pekerjaan 

semakin tidak baik dan sebagainya. Selain itu, iklim dan pengembangan karir 

yang kurang mendukung pegawai memungkinkan menjadi penyebab pegawai 

tidak menikmati pekerjaannya atau kurang puas terhadap pekerjaan yang dijalani. 

Kepuasan kerja pegawai menjadi faktor penting dalam prestasi kerja, pegawai 

yang puas dengan pekerjaannnya maka akan cenderung senang dan maksimal 

dalam bekerja. Dampak nyata dari ketidakpuasn ini akan beresiko terhadap 

prestasi kerja pegawai dalam organisasi. Jika keadaan ini tidak ditanggapi dengan 

bijaksana oleh organisasi maka tidak menutup kemungkinan tujuan organisasi 

tidak akan tercapai. 

Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan, maka penulis tertarik 

untuk meneliti tentang pengaruh iklim organisasi dan pengembangan karir   
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terhadap prestasi kerja dengan variabel perantara kepuasan kerja pegawai Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan. 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah dapat diambil rumusan 

masalah sebagai berikut: 

a. Bagaimana pengaruh iklim organisasi  terhadap kepuasan kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang ? 

b. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang ? 

c. Bagaimana pengaruh iklim organisasi  terhadap prestasi kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang ? 

d. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap prestasi kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang ? 

e. Bagaimana pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan Lumajang ? 

 

1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1.3.1 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan pada rumusan masalah maka tujuan dari penelitian ini adalah 

sebagai berikut: 

a. Untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja 

pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang   

b. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang . 

c. Untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap prestasi kerja 

pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang . 

d. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap prestasi kerja 

pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang . 
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e. Untuk menganalisis pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang . 

 

1.3.2  Manfaat Penelitian 

Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat: 

a. Bagi Disperindag Kabupaten Lumajang  

Penelitian ini diharapkan dapat dijadikan masukan dalam menetapkan 

kebijakan-kebijakan yang berkaitan dengan upaya mempertahankan dan 

memperbaiki, atau meningkatkan kepuasan kerja pegawai sehingga dapat 

meningkatkan prestasi kerja pegawai. 

b. Bagi Penelitian Lebih lanjut 

Dapat dijadikan bahan referensi bagi pihak-pihak yang berkeinginan 

melakukan penelitian lebih lanjut tentang pengaruh iklim organisasi dan 

pengembangan karir  terhadap prestasi kerja melalui kepuasan kerja. 

c. Bagi Peneliti 

Penelitian ini diharapkan dapat menambah wawasan peneliti dan memperoleh 

pengalaman penelitian berkaitan dengan pengembangan karir, iklim 

organisasi, kepuasan kerja, dan prestasi kerja. 
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BAB 2 TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Iklim Organisasi 

a. Pengertian dan Dimensi Iklim Organisasi 

Menurut Boone dan Kurtz (dalam Swastha, 2002:130) menyatakan bahwa 

iklim organisasi merupakan kualitas dari proses interaksi dalam suatu organisasi 

untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini senada dengan pendapat 

Poole (dalam Monks, 2002:120) yang menjelaskan secara keseluruhan, iklim 

organisasi lebih merupakan sifat budaya daripada merupakan suatu pengganti 

budaya. Sebagai suatu sistem kepercayaan yang digeneralisasikan, iklim 

organisasi berperan dalam keutuhan suatu budaya dan membimbing 

perkembangan suatu budaya tersebut. Simamora (2004:81) bahwa iklim 

organisasi adalah lingkungan internal atau psikologi organisasi. iklim organisasi 

mempengaruhi praktik dan kebijakan SDM yang diterima oleh anggota organisasi. 

perlu diketahui bahwa setiap organisasi akan memiliki iklim organisasi yang 

berbeda. Keaneka ragaman pekerjaan yang dirancang di dalam organisasi, atau 

sifat individu yang ada akan menggambarkan perbedaan tersebut. 

Greenberg dan Baron (2003:113) yang menyebutkan beberapa dimensi 

iklim organisasi sebagai berikut: 

1) Kepemimpinan 

Perilaku atau pola interaksi seorang pimpinan dalam mengkoordinasikan dan 

menggerakkan bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. 

2) Kepercayaan 

Adanya sikap saling mempercayai antara pegawai dan pimpinan dengan tetap 

mengembangkan dan mempertahankan hubungan yang penuh keyakinan dan 

kepercayaan. 

3) Pemuatan keputusan bersama atau dukungan 

Para pegawai disemua tingkat dalam organisasi harus diajak komunikasi dan 

konsultasi mengenai semua masalah dalam semua kebijakan organisasi yang 
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relevan dengan kedudukan mereka dan berperan serta dalam pembuatan 

keputusan dan penetapan tujuan.  

4) Kejujuran 

Suasana umum yang diliputi kejujuran dan keterusterangan yang mewarnai 

hubungan antar pegawai di dalam organisasi, dimana pegawai mampu 

mengatakan apa yang ada di pikiran mereka. 

5) Komunikasi 

Pegawai berhak mengetahui akan informasi yang berhubungan dengan tugas 

dan wewenang mereka. 

6) Fleksibilitas atau otonomi 

Pegawai memiliki keotonomian dalam tugas pekerjaan sendiri-sendiri, serta 

mempunyai kekuatan pada diri sendiri yang mana dapat menerima atau 

menolak saran dengan pikiran terbuka. Artinya pegawai memiliki kebebasan 

dalam menyampaikan pendapat. 

7) Resiko pekerjaan 

Pegawai menyadari akan resiko pekerjaannya dengan tetap berkomitmen dan 

loyal terhadap organisasi. 

 

b. Faktor yang Mempengaruhi Iklim Organisasi 

Stringer (2002:135) mengemukakan bahwa terdapat lima faktor yang 

mempengaruhi terjadinya iklim suatu organisasi, masing-masing faktor yang 

mempegaruhi iklim tersebut yaitu:  

1) Lingkungan Eksternal.  

Industri atau bisnis yang sama mempunyai iklim organisasi umum yang 

sama.  

2) Strategi Organisasi 

Kinerja suatu organisasi bergantung pada strategi (apa yang diupayakan untuk 

dilakukan), energi yang dimiliki oleh pegawai untuk melaksanakan pekerjaan 

yang diperlukan oleh strategi, dan faktor-faktor lingkungan penentu dari level 

energi tersebut. Strategi yang berbeda menimbulkan pola iklim organisasi 

yang berbeda. Strategi mempengaruhi iklim organisasi secara tidak langsung.  
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3) Pengaturan organisasi.  

Pengaturan organisasi mempunyai pengaruh paling kuat terhadap iklim 

organisasi.  

4) Kekuatan Sejarah.  

Semakin tua umur suatu organisasi semakin kuat pengaruh kekuatan 

sejarahnya. Pengaruh tersebut dalam bentuk tradisi dan ingatan yang 

membentuk harapan anggota organisasi dan mempunyai pengaruh terhadap 

iklim organisasinya.  

5) Kepemimpinan.  

Perilaku pemimpin mempengaruhi iklim organisasi yang kemudian 

mendorong motivasi pegawai. Motivasi pegawai merupakan pendorong 

utama terjadinya kinerja 

 

2.2.2 Pengembangan Karir 

a. Pengertian Pengembangan Karir 

Menurut Sugiarto dalam Sunyoto, (2012:58) pengembangan karir adalah 

proses mengidentifikasi potensi karir pegawai, dan materi serta menerapkan cara-

cara yang tepat untuk mengembangkan potensi tersebut. Menurut Stone dalam 

Kadarisman, (2013:322) menjelaskan bahwa pengembangan karir pegawai adalah 

proses dan kegiatan mempersiapkan seorang pegawai untuk menduduki jabatan 

dalam organisasi atau perusahaan. Menurut Samsudin (2006:140) pengembangan 

karier adalah perubahan nilai-nilai, sikap, dan motivasi yang terjadi pada 

seseorang, karena dengan penambahan/ peningkatan usianya akan menjadi 

semakin matang. Menurut Rivai (2005:290) Pengembangan karir adalah proses 

peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir 

yang di inginkan. 

Bentuk-bentuk pengembangan karir yang dilaksanakan oleh setiap 

organisasi disesuaikan dengan jalur karir yang direncanakan, perkembangan, 

kebutuhan dan fungsi organisasi itu sendiri. Bentuk pengembangan karir menurut 

Rivai (2008:291-293), dapat dibagi menjadi empat, yaitu :  

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


11 
 

 

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 tersebut.Departemen SDM 

membantu perkembangan karir pegawai melalui program pelatihan dan 

pengembangan karywan.  

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 relative sulit bagi pegawai bertahan pada tahun-tahun persiapan yang 

terkadang dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan karir.  

Menurut Rivai (2009:209) indikator pengembangan karir adalah sebagai 

berikut :  

1) Kebutuhan karier  

Membantu para karyawan dalam menyesuaikan kebutuhan-kebutuhan karier 

internal mereka sendiri.  

2) Dukungan perusahaan dalam bentuk moril  

Perusahaan memberikan umpan balik terhadap kinerja yaitu dengan 

meningkatkan kemampuan kinerja karyawan untuk mengembangkan dirinya 

agar dapat mengisi posisi jabatan atau karier yang disediakan oleh 

perusahaan.  
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3) Dukungan perusahaan dalam bentuk materil  

Perusahaan memberikan umpan balik berupa fasilitas-fasilitas kerja yang 

mendukung dalam jabatannya.  

4) Pelatihan  

Meningkatkan kemampuan atau keterampilan karyawan dalam bidang 

operasional.  

5) Perlakuan yang adil dalam berkarier  

Memberikan kesempatan yang sama dalam berkarier kepada karyawannya 

untuk mengembangkan dirinya.  

6) Informasi karier  

Memberikan informasi kebutuhan karier yang dibutuhkan untuk mengetahui 

kemungkinan jabatan yang dapat dicapai karyawan untuk mengembangkan 

kariernya.  

7) Promosi  

Memberikan pengakuan, jabatan, dan imbalan jasa yang semakin besar 

kepada karyawan yang berprestasi tinggi.  

8) Mutasi  

Memindahkan dan menempatkan karyawan dalam jabatannya yang 

didasarkan pada prestasi kerja karyawan.  

9) Pengembangan tenaga kerja  

Memberikan program pendidikan dan pelatihan untuk karyawan untuk 

meningkatkan potensi dalam dirinya 

 

b. Tujuan dan Manfaat Pengembangan Karir 

Menurut Handoko (2001: 134), tujuan pengembangan karir adalah : 

1) Untuk menjamin para pegawai yang tidak dipromosikan bahwa mereka masih 

bernilai dan akan dipertimbangkan untuk promosi-promosi selanjutnya, bila 

mereka “qualified”. 

2) Untuk memperjelas mengapa mereka tidak terpilih 

3) Untuk menunjukkan apa kegiatan-kegiatan pengembangan karier yang harus 

diambil. 
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Manfaat pengembangan karier karyawan  menurut Saydam (2000:555) 

meliputi: 

1) mendorong para karyawan untuk mengembangkan diri dan kemampuannya 

2) menambah rasa kepdulian yang tinggi terhadap organisasi 

3) mencegah terjadinya keresahan dikalangan karyawan yang selama ini kurang 

diperhatikan 

4) mengurangi karyawan yang meninggalkan organisasi 

5) mengisi lowongan yang tersedia, akibat ada karyawan yang mutasi atau 

promosi 

6) mengoptimalkan penggunaan pengetahuan, kemampuan, dan ketrampilan 

karyawan, sesuai dengan potensi yang bersangkutan  

 

c. Faktor yang mempengaruhi Pengembangan Karir 

Utomo dan Sugiarto (2007: 98),  memberikan contoh 9 faktor yang 

berpengaruh terhadap pengembangan karir individu di suatu organisasi, yaitu : 

1) Hubungan Pegawai dan Organisasi 

Dalam situasi ideal, pegawai organisasi berada dalam hubungan yang saling 

menguntungkan. Dalam keadaan ideal ini, baik pegawai maupun organisasi 

dapat mencapai produktifitas kerja yang tinggi. 

2) Personalia Pegawai 

Kadangkala, menajemen karir pegawai terganggu karena adanya pegawai 

yang mempunyai personalitas yang menyimpang (terlalu emosional, apatis, 

terlalu ambisius, curang, terlalu bebal, dan lain-lain). 

3) Faktor Eksternal 

Seorang pegawai yang mempromosikan ke jabatan lebih tinggi, misalnya, 

mungkin akan terpaksa dibatalkan karena ada orang lain yang didrop dari 

luar organisasi. 

4) Politicking Dalam Organisasi 

Dengan kata lain, bila kadar “politicking” dalam organisasi sudah demikian 

parah, maka manajemen karir hampir dipastikan akan mati dengan 

sendirinya. Perencanaan karir akan menjadi sekedar basa-basi. 
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5) Sistem Penghargaan 

Organisasi yang tidak mempunyai sistem penghargaan yang jelas (selain gaji 

dan insentif) akan cenderung memperlakukan pegawainya secara subyektif. 

Pegawai yang berprestasi baik dianggap sama dengan pegawai malas. 

6) Jumlah Pegawai 

Semakin banyak pegawai maka semakin ketat persaingan untuk menduduki 

suatu jabatan, dan semakin kecil kesempatan (kemungkinan) bagi seorang 

pegawai untuk meraih tujuan karir tertentu. 

7) Ukuran Organisasi 

Ukuran organisasi dalam konteks ini berhubungan dengan jumlah jabatan 

yang ada dalam organisasi tersebut, termasuk jumlah jenis pekerjaan, dan 

jumlah personel pegawai yang diperlukan untuk mengisi berbagai jabatan 

dan pekerjaan tersebut. 

8) Kultur Organisasi 

Seperti sebuah sistem masyarakat, organisasi pun mempunyai kultur dan 

kebiasaan-kebiasaan. 

9) Tipe Manajemen 

Secara teoritis-normatif, semua manajemen sama saja di dunia ini. Tetapi 

dalam impelemntasinya, manajemen di suatu organisasi mungkin amat 

berlainan dari manajemen di organisasi lain. 

 

2.2.3 Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Menurut Handoko (2011) menyatakan kepuasan kerja (job satisfaction) 

sebagai keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan 

mana para pegawai memandang pekerjaan mereka. Kepuasan  kerja 

mencerminkan sikap seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap 

positif  pegawai  terhadap  pekerjaan  dan  segala  sesuatu  yang  dihadapi  di 

lingkungan  kerjanya.  Departemen  personalia  atau  pihak  manajemen  harus 

senantiasa memonitor kepuasan kerja, karena hal ini dapat mempengaruhi tingkat 

absensi, perputaran tenaga kerja, semangat kerja, keluhan-keluhan dan masalah 
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personalia vital lainnya. Luthans  (2006)  kepuasan kerja merupakan keadaan 

emosional yang positif dari seseorang yang ditimbulkan dari penghargaan atas 

sesuatu pekerjaan yang telah dilakukannya. Dikatakan lebih lanjut bahwa 

kepuasan kerja merupakan hasil dari prestasi seseorang terhadap sampai seberapa 

baik pekerjaannya menyediakan sesuatu yang berguna baginya.  

Menurut Rivai (2008) indikator dari kepuasan kerja terdiri dari: 

1) Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang aktual dan sebagai control 

terhadap pekerjaan. Pegawai  akan merasa puas bila tugas kerja dianggap 

menarik dan memberikan kesempatan belajar dan menerima tanggung jawab. 

2) Supervisi. Adanya perhatian dan hubungan yang baik dari pimpinan kepada 

bawahan, sehingga pegawai  akan merasa bahwa dirinya merupakan bagian 

yang penting dari organisasi kerja akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai. 

3) Organisasi dan manajemen, yang mampu memberikan situasi dan kondisi kerja 

yang stabil, untuk memberikan kepuasan kepada pegawai . 

4) Kesempatan untuk maju. Adanya kesempatan untuk memperoleh pengalaman 

dan peningkatan kemampuan selama bekerja akan memberikan kepuasan pada 

pegawai  terhadap pekerjaannya. 

5) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya insentif. 

Jika pegawai  merasa bahwa gaji yang diperoleh mampu memenuhi kebutuhan 

hidupnya dan keluarganya maka kecenderungan pegawai  untuk merasa puas 

terhadap kerjanya akan lebih besar. 

6) Rekan kerja. Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling 

memperhatikan antar rekan kerja akan menciptakan pengembangan karir yang 

nyaman dan hangat sehingga menimbulkan kepuasan kerja pada pegawai . 

7) Kondisi pekerjaan. Kondisi kerja yang mendukung artinya tersedianya sarana 

dan prasarana kerja yang memadai sesuai dengan sifat tugas yang harus 

diselesaikannya. 

b. Faktor yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja 

Ada sejumlah pendapat yang mengemukakan bahwa kepuasan kerja 

pegawai  terbentuk karena adanya faktor-faktor yang melatarbelakanginya. 
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Robbins dan Judge (2007) menyatakan bahwa terdapat beberapa variabel yang 

menentukan kepuasan kerja. Variabel-variabel tersebut adalah :  

1) Kerja yang secara mental menantang  

Pegawai  lebih menyukai pekerjaan-pekerjaan yang memberikan mereka 

kesempatan untuk menggunakan ketrampilan dan kemampuan mereka dan 

menawarkan beragam batas, kebebasan dan umpan balik mengenai betapa baik 

mereka mengerjakan.  

2) Ganjaran yang pantas 

Pegawai  menginginkan sistem upah dan kebijakan promosi yang mereka 

persepsikan sebagai adil, tidak kembar arti, dan segaris dengan pengharapan 

mereka. Bila upah dilihat sebagai adil yang didasarkan pada tuntutan 

pekerjaan, tingkat ketrampilan individu, dan standar komunikasi, kemungkinan 

besar akan menghasilkan kepuasan.  

3) Kondisi kerja yang mendukung  

Pegawai  perduli akan pengembangan karir yang baik untuk kenyamanan 

pribadi maupun untuk memudahkan menjalankan tugas yang baik.  

4) Rekan kerja yang mendukung 

Orang-orang mendapatkan lebih daripada sekedar uang atau prestasi yang 

berwujud dari dalam kerja. Bagi kebanyakan pegawai , kerja juga mengisi 

kebutuhan akan interaksi sosial. Rekan kerja yang ramah dan mendukung 

menghantar ke kepuasan kerja yang meningkat.  

5) Kesesuaian kepribadian dan pekerjaan  

Kecocokan yang tinggi antara kepribadian seseorang akan menghasilkan 

seorang individu yang lebih terpuaskan.  

2.2.4 Prestasi 

a. Pengertian Pretasi Kerja 

Prestasi kerja adalah hasil upaya seseorang yang ditentukan oleh 

kemampuan karakteristik pribadinya serta persepsi terhadap perannya terhadap 
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pekerjaan itu (Sutrisno, 2011:149). Hasibuan (2008 : 94), menjelaskan prestasi 

kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan dan 

kesungguhan serta waktu. Sirait (2006 : 128), menjelaskan bahwa bahwa prestasi 

kerja adalah proses evaluasi atau unjuk kerja pegawai yang dilakukan oleh 

organisasi.  Handoko (2007 : 135), dalam mengungkapkan bahwa prestasi kerja 

adalah suatu hasil kerja yang dicapai organisasi mengevaluasi atau menilai 

karyawannya.  

Dengan demikian, prestasi kerja karyawan berarti prestasi atau kontribusi 

yang diberikan oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab 

serta fungsinya sebagai karyawan di perusahaan. Selain itu, prestasi kerja dibatasi 

sebagai hasil dari perilaku kerja karyawan yang menunjang tercapainya output 

atau prestasi dan berkaitan dengan usaha untuk menyelesaikan tugasnya pada 

periode waktu tertentu.  

Menurut Nasution (2000:99) menyatakan bahwa ukuran yang perlu 

diperhatikan dalam prestasi kerja antara lain :  

1) Kualitas kerja. 

Kriteria penilaiannya adalah ketepatan kerja, keterampilan kerja, ketelitian 

kerja, dan kerapihan kerja.  

2) Kuantitas kerja.  

Kriteria penilaiannya adalah kecepatan kerja.  

3) Disiplin kerja.  

Kriteria penilaiannya adalah mengikuti instruksi atasan, mematuhi peraturan 

perusahaan, dan ketaatan waktu kehadiran.  

4) Inisiatif.  

Kriteria penilaiannya adalah selalu aktif atau semangat menyelesaikan 

pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan artinya tidak pasif atau bekerja atas 

dorongan dari atasan.  
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5) Kerjasama.  

Kriteria penilaiannya adalah kemampuan bergaul dan menyesuaikan diri serta 

kemampuan untuk memberi bantuan kepada karyawan lain dalam batas 

kewenangannya.  

 

b. Manfaat Prestasi kerja 

Sunyoto (2012:199-200) mengatakan bahwa kegunaan penilaian prestasi 

dapat dirinci sebagai berikut :  

1) Perbaikan prestasi kerja  

Dalam hal ini umpan balik pelaksanaan kerja memungkinkan pegawai, 

manajer, dan departemen personalia dapat memperbaiki kegiatan-kegiatan 

para pegawai.  

2) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi  

Sebagai bahan pengambilan keputusan dalam pemberian imbalan penilaian 

prestasi kerja membantu para pengambil keputusan untuk menentukan 

besarnya upah dan gaji yang sepantasnya.  

3) Keputusan-keputusan penempatan  

Prestasi kerja seseorang di masa lalu merupakan dasar bagi pengambilan 

keputusan promosi, transfer dan demosi atau penurunan pangkat.  

4) Kebutuhan-kebutuhan pelatihan dan pengembangannya  

Dengan adanya prestasi kerja yang rendah berarti memungkinkan untuk 

diadakan latihan guna mengatasi berbagai kekurangan dan kelemahan mampu 

untuk mengembangkan potensi pegawai yang belum sepenuhnya digali.  

5) Perencanaan dan pengembangan karir Untuk menyakinkan umpan balik bagi 

seseorang pegawai, maka pegawai harus ditunjang pengembangan diri dan 

karir dengan demikian dapat menjamin efektifvitas instansi.  

 

c. Faktor yang Mempengaruhi Pretasi Kerja 

Menurut Timpe dalam Mangkunegara (2006:15), faktor-faktor prestasi kerja 

terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor Internal (disposisional) 

yaitu faktor yang dihubungkan dengan sifat-sifat seseorang. Misalnya, prestasi 
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kerja seseorang baik disebabkan karena mempunyai kemampuan tinggi dan 

seseorang itu tipe pekerja keras, sedangkan seseorang mempunyai prestasi kerja 

buruk disebabkan orang tersebut mempunyai kemampuan rendah dan orang 

tersebut tidak memiliki upaya-upaya untuk memperbaiki kemampuannya. Faktor 

eksternal yaitu faktor-faktor yang mempengaruhi prestasi kerja seseorang yang 

berasal dari lingkungan. Seperti perilaku, sikap, dan tindakan-tindakan rekan 

kerja, bawahan atau pimpinan, fasilitas kerja, dan iklim organisasi.  

 

2.2.5 Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Iklim organisasi merupakan suatu gambaran lingkungan dan sifat-sifat 

lingkungan kerja yang ada dalam suatu organisasi kerja dimana pegawai 

melakukan pekerjaannya secara terus menerus yang menyenangkan ataupun tidak 

menyenangkan. Iklim organisasi memberikan pengaruh yang besar terhadap 

prestasi, motivasi dan kepuasan kerja karyawan (Davis, 2001). 

 

2.2.6 Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 

Simamora (2004) berpendapat bahwa kata karir dapat dipandang dari 

beberapa perspektif yang berbeda yaitu dari perspektif, obyektif dan subyektif. 

Dipandang dari perspektif yang obyektif, karir merupakan urutan-urutan posisi 

yang diduduki oleh seseorang dalam hidupnya, sedangkan dari perspektif yang 

subyektif, karir merupakan perubahan-- perubahan nilai, sikap dan motivasi yang 

terjadi karena seseorang menjadi tua. Kedua perspektif itu terfokus pada individu 

dan menganggap bahwa setiap individu memiliki beberapa tingkat pengendalian 

terhadap nasibnya sehingga individu tersebut dapat memanipulasi peluang untuk 

memaksimalkan keberhasilan dan kepuasan yang berasal dari karirnya. 

Perencanaan dan pengembangan karir yang jelas dalam organisasi dapat 

meningkatkan motivasi kerja pegawai dalam melaksaakan pekerjaannya, sehingga 

menciptakan rasa puas dalam melaksanakan pekerjaannya (Nugroho dan 

Kunartinah, 2012).  
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2.2.7 Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Prestasi Kerja 

Stinger (dalam Wirawan, 2007) mendefinisikan bahwa iklim organisasi 

sebagai koleksi dan pola lingkungan yang menentukan munculnya motivasi serta 

berfokus pada persepsi-persepsi yang masuk akal atau dapat dinilai, sehingga 

mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja anggota organisasi.  

 

2.2.8 Pengaruh Pengembangan karir Terhadap Prestasi Kerja 

Pengembangan karier merupakan proses peningkatan kemampuan kerja 

seseorang yang mendorong adanya peningkatan prestasi kerja dalam rangka 

mencapai karier yang diinginkan. Kegiatan pengembangan karier yang didukung 

oleh perusahaan, maka perusahaan mengharapkan adanya umpan balik dari 

karyawan yaitu berupa prestasi kerja. Prestasi kerja merupakan sebuah hasil kerja 

yang dicapai seorang karyawan sesuai dengan standar perusahaan. Prestasi kerja 

akan menambah manfaat baik dari pihak perusahaan maupun karyawan. Salah 

satu manfaatnya bagi karyawan yaitu dapat menambah pengalaman kariernya 

selama bekerja, sedangkan manfaatnya bagi perusahaan yaitu memudahkan untuk 

pengambilan keputusan (Wahyuni, Utami & Ruhana, 2014). 

Menurut Hasibuan (2000) promosi memberikan peran penting bagi setiap 

pegawai, adapun tujuan dipromosikannya seorang pegawai dapat menimbulkan 

kepuasan dan kebanggaan pribadi,status social yang semakin tinggi, dan 

penghasilan yang semakin tinggi, merangsang pegawai lebih bergairah bekerja, 

berdisiplin tinggi, dan memperbesar produktivitas kerjanya, untuk memberikan 

jabatan dan imbalan jasa yang semakin besar kepada karyawan yang berprestasi 

kerja tinggi, untuk menambah pengetahuan serta pengalaman kerja para 

karyawan. 

 

2.2.9 Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja 

Menurut Robbins (2003:10) menyatakan bahwa kepuasan kerja mengacu 

kepada sikap individu secara umum terhadap pekerjaannya. Seseorang dengan 

tingkat kepuasan kerja yang tinggi mempunyai sikap positif terhadap 

pekerjaannya, sedangkan seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya 
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mempunyai sikap negatif terhadap pekerjaannya. Pernyataan ini menunjukkan 

setiap individu memiliki tingkat kepuasan pegawai yang berbeda-beda antara 

pegawai yang satu dengan pegawai yang lain. Syptak (dalam Gathungu et al. 

(2013), kepuasan kerja merupakan elemen penting dalam situasi kerja dan telah 

dikaitkan dengan peningkatan kinerja serta peningkatan komitmen terhadap 

organisasi  

 

2.2.10 Tinjauan Penelitian Terdahulu 

Nise Septyawati (2008) Analisis Pengembangan Karir Pengaruhnya 

Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Kantor Pusat PT. Pos Indonesia 

(Persero) Bandung. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk memahami 

pengembangan karir, kepuasan kerja dan menguji pengaruh pengembangan karir 

untuk kepuasan kerja karyawan di kantor pusat PT POS Indonesia (Persero) 

Bandung. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode deskriptif 

dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. Populasi adalah 410, dan 

proporsional stratified random sampling digunakan sebagai teknik sampel untuk 

mendapatkan 81 karyawan sebagai sampel. Wawancara, observasi, kuesioner, dan 

dokumentasi yang digunakan dalam mengumpulkan data. Metode analisis 

menggunakan korelasi Pearson dan koefisien determinasi, serta uji t dengan 

menggunakan SPSS 12.0 for windows. Hasil pengembangan karir berdasarkan 

tanggapan responden menunjukkan hasil yang baik. Ada beberapa faktor yang 

perlu diperbaiki kinerja pekerjaan tersebut, loyalitas pada organisasi, mentor dan 

sponsor, mendukung bawahan, kesempatan untuk pertumbuhan. Sementara itu, 

kepuasan kerja karyawan menunjukkan hasil yang baik sudah dari upah, pekerjaan 

itu sendiri, rekan kerja, atasan, promosi menunjukkan hasil yang baik. Hasil 

menunjukkan hubungan yang kuat antara pengembangan karir dan saisfaction 

karyawan pekerjaan. 

Etty Susanty (2012) Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja 

Dan Komitmen Karyawan Pada Universitas Terbuka. Penelitian ini bertujuan 

untuk menganalisis pengaruh iklim organisasi terhadap kepuasan kerja dan 

komitmen karyawan di Universitas Terbuka Indonesia. Metode yang digunakan 
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adalah survei. Data dikumpulkan dengan menggunakan kuesioner yang dibagikan 

kepada 269 karyawan di UT menggunakan stratified random sampling. Structural 

Equation Model (SEM) digunakan untuk menguji hipotesis menggunakan 

software SmartPLS. Hasilnya menunjukkan bahwa iklim organisasi tidak 

memiliki pengaruh secara signifikan terhadap kepuasan kerja. Namun, iklim 

organisasi memiliki pengaruh secara signifikan terhadap komitmen karyawan. 

Fatmawati Umasangadji, Florence. Daicy. J. Lengkong, dan Martha Ogotan 

(2014). Pengaruh Iklim Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Pada 

Sekretariat Daerah Kabupaten Halmahera Tengah. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan aquantitative untuk penerapan deskriptif dan explanatory. Dan 

informasi yang dikumpulkan melalui kuesioner yang disebarkan kepada teknik 72 

responden, dan dilengkapi dengan teknik observasi dan dokumentasi, kemudian 

dianalisis dengan menerapkan teknik analisis tabel frekuensi, korelasi product 

moment dan regresi linier sederhana. Berdasarkan data ANALISA, diketahui 

bahwa: hasil analisis deskriptif teknik tabel analisis (tabel frekuensi) diketahui 

bahwa distribusi jawaban responden untuk variabel Iklim Organisasi berada dalam 

kategori "menengah" untuk "rendah", tetapi dominan dikategorikan "moderat" 

atau menengah dengan kinerja rata rata 56,09%, sedangkan kinerja bervariasi dari 

moderateto tinggi, tetapi cenderung inthe kategori "sedang" dengan kinerja rata-

rata 69,40%. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Iklim Organisasi 

memiliki effecton positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan dan 

kontributif. Ini berarti bahwa itu adalah organisasi Iklim empiris memberikan 

kontribusi yang signifikan dan substansial terhadap kinerja kerja karyawan, 

khususnya pada Sekretaris Daerah (Secda) Halmahera Tengah. 

Dwi Wahyuni, Hamidah Nayati Utami, dan Ika Ruhana (2014) Pengaruh 

Pengembangan Karier Terhadap Prestasi Kerja Karyawan (Studi pada Karyawan 

Tetap PT. Astra International, Tbk Daihatsu Malang). Penelitian ini bertujuan 

untuk menjelaskan pengaruh variabel Perencanaan Karier, Pengarahan Karier, dan 

Implementasi Pengembangan Karier secara simultan dan parsial terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan. Metode penelitian yang digunakan adalah metode explanatory 

research, dengan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpul data yang 
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disebarkan kepada 67 karyawan di PT. Astra International, Tbk Daihatsu Malang. 

Analisa data dalam penelitian ini menggunakan analisis deskriptif dan analisis 

regresi linier berganda. Hasil analisis regresi linier berganda menunjukkan bahwa 

secara simultan dan parsial variabel Perencanaan Karier, Pengarahan Karier, dan 

Implementasi Pengembangan Karier mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap Prestasi Kerja Karyawan.  

Rina milyati yuniastuti (2011) pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi 

kerja karyawan pada CV. Organik Agro System di Bandar Lampung. Tujuan 

penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah Kepuasan Kerja berpengaruh 

signifikan terhadap Prestasi Kerja Karyawan. Metode penelitian yang digunakan 

adalah metode deskriptif dengan teknik pengumpulan data observasi, 

dokumentasi, interview, kuisioner. Penelitian ini menggunakan Metode Analisis 

Kuantitatif dengan alat Analisis Koefisien Korelasi Product Moment, Koefisien 

Determinan dan Uji-r. Berdasarkan hasil perhitungan bahwa Kepuasan Kerja 

mempunyai hubungan yang sangat kuat dan positif dengan Prestasi Kerja 

Karyawan; Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi Kerja 

Karyawan. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa hipotesis penelitian yang 

menyatakan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan pada CV.Organik Agro System (OASIS) dapat diterima. 

Tabel 2.1 Tinjauan Penelitian terdahulu 

No 
Penelitian  Judul  Analisis 

Data 

Hasil Penelitian 

(a) (b) (c) (d) (e) 

1 Nise 

Septyawati 

(2008) 

Analisis Pengembangan 

Karir Pengaruhnya 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Karyawan Pada Kantor 

Pusat PT. Pos Indonesia 

(Persero) Bandung. 

Korelasi 

Produk 

Moment 

pengembangan karir dan 

saisfaction karyawan 

pekerjaan, 

2 Etty Susanty 

(2012) 

Pengaruh Iklim Organisasi 

Terhadap Kepuasan Kerja 

Dan Komitmen Karyawan 

Pada Universitas Terbuka 

SEM iklim organisasi tidak 

memiliki pengaruh secara 

signifikan terhadap kepuasan 

kerja. 

3 Dwi 

Wahyuni, 

Hamidah 

Nayati 

Utami, dan 

Ika Ruhana 

Pengaruh Pengembangan 

Karier Terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan (Studi 

pada Karyawan Tetap PT. 

Astra International, Tbk 

Daihatsu Malang) 

Regresi secara simultan dan parsial 

variabel Perencanaan Karier, 

Pengarahan Karier, dan 

Implementasi Pengembangan 

Karier mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap 
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(2014)  Prestasi Kerja Karyawan 

4 Fatmawati 

Umasangadj

i, Florence. 

Daicy. J. 

Lengkong, 

dan Martha 

Ogotan 

(2014). 

Pengaruh Iklim Organisasi 

Terhadap Prestasi Kerja 

Pegawai Pada Sekretariat 

Daerah Kabupaten 
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Perbedaan penelitian saat ini dengan penelitian sebelumnya adalah pada 

keberadaan variabel bebas. Penelitian sebelumnya tidak ada yang mengkaji iklim 

organisasi dan pengembangan karir  secara bersamaan, pada variabel intervening 

penelitian sebelumnya tidak menjadi kepuasan sebagai variabel intervening. 

Perbedaan sleanjuntya adalah metode analisis data, jumlah sampel, dan hasil 

penelitian. 

 

 

2.2.11 Kerangka Konseptual 

Dengan kerangka konseptual mempermudah peneliti dalam menguraikan 

secara sistematis pokok permasalahan dalam penelitiannya. Kerangka konseptual 

dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

 

     

          

                           

       

 

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Iklim Organisasi  

Pengembangan 

Karir  

Kepuasan Kerja Prestasi Pegawai 
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Berdasarkan kerangka konseptual di atas dapat dipahami bahwa iklim 

organisasi dan pengembangan karir dapat memberikan pengaruh terhadap 

kepuasan kerja pegawai dan juga pada prestasi kerja pegawai. Iklim merupakan 

gambaran lingkungan dan sifat-sifat lingkungan kerja. Menurut Davis, 2001) 

Iklim organisasi memberikan pengaruh yang besar terhadap prestasi, motivasi dan 

kepuasan kerja karyawan. Jika iklim organisasi mendukung atau sesuai dengan 

kebutuhan pegawai maka memungkinkan pegawai akan puas dan prestasi 

kerjanya baik. Selanjutnya pengembangan karir, jika pegawai dapat 

merencanakan karirnya dan mampu mengembangkan diri secara maksimal maka 

pegawai akan puas terhadap organisasi.  

. Pegawai yang puas cenderung akan menyenangi pekerjaannya, dan 

menjadi penyemangat dalam bekerja. Pegawai yang menyenangi pekerjaannya 

cenderung akan berusaha maksimal agar pekerjaan tersebut dapat diselesaikan 

tepat waktu. Keadaan ini akan berdampak pada prestasi kerjanya.  

 

2.3 Hipotesis 

Dari uraian penelitian terdahulu dan tinjauan teori yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka diajukan hipotesis penelitian sebagai berikut: 

a. Iklim organisasi  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan. 

Iklim organisasi merupakan suatu gambaran lingkungan dan sifat-sifat 

lingkungan kerja yang ada dalam suatu organisasi kerja dimana pegawai 

melakukan pekerjaannya secara terus menerus yang menyenangkan ataupun tidak 

menyenangkan. Iklim organisasi memberikan pengaruh yang besar terhadap 

prestasi, motivasi dan kepuasan kerja karyawan (Davis, 2001). Hasil penelitian 

Fatmawati Umasangadji, Florence. Daicy. J. Lengkong, dan Martha Ogotan 

(2014). Iklim Organisasi memiliki effecton positif dan signifikan terhadap kinerja 

karyawan dan kontributif. Berdasarkan pada teori dan hasil penelitian sebelumnya 

maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H1: Iklim organisasi  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


26 
 

 

 

b. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan. 

Menurut Simamora (2004) bahwa kata karir dapat dipandang dari beberapa 

perspektif yang berbeda yaitu dari perspektif, obyektif dan subyektif. Dipandang 

dari perspektif yang obyektif, karir merupakan urutan-urutan posisi yang diduduki 

oleh seseorang dalam hidupnya, sedangkan dari perspektif yang subyektif, karir 

merupakan perubahan-- perubahan nilai, sikap dan motivasi yang terjadi karena 

seseorang menjadi tua. Kedua perspektif itu terfokus pada individu dan 

menganggap bahwa setiap individu memiliki beberapa tingkat pengendalian 

terhadap nasibnya sehingga individu tersebut dapat memanipulasi peluang untuk 

memaksimalkan keberhasilan dan kepuasan yang berasal dari karirnya. Hasil 

penelitian Septyawati (2008) bahwa pengembangan karir berhubungan dengan 

kepuasan (satisfaction) karyawan pekerjaan. Berdasarkan pada teori dan hasil 

penelitian sebelumnya maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H2: Pengembangan Karir  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja 

pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan 

 

c. Iklim organisasi  berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan. 

Menurut Davis dan Newstrom (2005:89), Iklim organisasi adalah 

lingkungan dimana para karyawan suatu organisasi melakukan pekerjaan mereka. 

Iklim mengitari dan mempengaruhi segala hal yang bekerja dalam organisasi 

sehingga iklim dikatakan sebagai suatu konsep yang dinamis. Hasil penelitian 

Fatmawati Umasangadji, Florence. Daicy. J. Lengkong, dan Martha Ogotan 

(2014) bahwa Iklim Organisasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja karyawan dan kontributif. Berdasarkan pada teori dan hasil penelitian 

sebelumnya maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H3: Iklim Organisasi berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
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d. Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan. 

Menurut Soeprihanto (dalam Muftiani, 2004:35) setiap peningkatan karier 

seorang karyawan harus didukung oleh beberapa kriteria yang sudah ditentukan 

seperti prestasi, bobot tugas/pekerjaan, adanya lowongan jabatan, produktivitas 

kerja, efisiensi dan lainnya. Diperlukan pembinaan karier para karyawan, agar 

dapat memberikan kepuasan kerja pada setiap individu karyawan yang akan 

berakibat juga pada peningkatan prestasi kerja bagi kepentingan organisasi. Hal 

ini berarti dengan adanya pengembangan karier dapat mendorong peningkatan 

prestasi karyawan. Sedangkan menurut Martoyo (2007:74) kegiatan 

pengembangan karier yang dapat dilakukan untuk memajukan karier adalah 

prestasi kerja yang baik karena hal ini mendasari semua kegiatan pengembangan 

karier lainnya. Kemajuan karier sangat tergantung pada prestasi kerja. 

Pengembangan karier merupakan proses peningkatan kemampuan kerja seseorang 

yang mendorong adanya peningkatan prestasi kerja dalam rangka mencapai karier 

yang diinginkan. Kegiatan pengembangan karier yang didukung oleh perusahaan, 

maka perusahaan mengharapkan adanya umpan balik dari karyawan yaitu berupa 

prestasi kerja. Prestasi kerja merupakan sebuah hasil kerja yang dicapai seorang 

karyawan sesuai dengan standar perusahaan. Prestasi kerja akan menambah 

manfaat baik dari pihak perusahaan maupun karyawan. Salah satu manfaatnya 

bagi karyawan yaitu dapat menambah pengalaman kariernya selama bekerja, 

sedangkan manfaatnya bagi perusahaan yaitu memudahkan untuk pengambilan 

keputusan (Wahyuni, Utami & Ruhana, 2014). Hasil penelitian Dwi Wahyuni, 

Hamidah Nayati Utami, dan Ika Ruhana (2014) bahwa secara simultan dan parsial 

variabel Perencanaan Karier, Pengarahan Karier, dan Implementasi 

Pengembangan Karier mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Prestasi 

Kerja Karyawan. Berdasarkan pada teori dan hasil penelitian sebelumnya maka 

hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H4: Pengembangan Karir  berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan 
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e. Kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan. 

Menurut Syptak (dalam Gathungu et al. (2013), kepuasan kerja merupakan 

elemen penting dalam situasi kerja dan telah dikaitkan dengan peningkatan 

prestasi kerja serta peningkatan komitmen terhadap organisasi.Hasil penelitian 

Rina Milyati Yuniastuti (2011) bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan 

terhadap Prestasi Kerja Karyawan. Berdasarkan pada teori dan hasil penelitian 

sebelumnya maka hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

H5: Kepuasan  berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja pegawai Dinas 

Perindustrian dan Perdagangan 
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BAB 3 METODE PENELITIAN 

 

3.1 Rancangan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah dan rumusan masalah yang ada, 

karakteristik masalah yang diteliti dalam penelitian ini dapat diklasifikasikan 

sebagai Explanatory Research, yaitu penelitian yang menjelaskan hubungan 

kausal dan menguji keterkaitan antara beberapa variabel malalui pengujian 

hipotesis atau penelitian penjelasan (Singarimbun dan Effendi, 1995:256). 

 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi dari penelitian ini adalah seluruh pegawai Dinas Perindustrian 

dan Perdagangan.Apabila subyek populasi kurang dari 100 lebih baik diambil 

seluruhnya, sedangkan jika subyek lebih dari 100 maka diambil 10% sampai 15%  

dari populasi (Arikunto, 2006:131). Jumlah pegawai Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan  hanya berjumlah 36 orang yang dipimpin oleh sekretaris kepala 

dinas, maka populasi dalam penelitian ini bertindak pula sebagai sampel. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian populasi (sensus) sehingga 

sampling yang digunakan adalah sampling jenuh. 

 

3.3 Jenis Data 

Data penelitian terdiri dari dua macam, yaitu: 

a. Data Primer 

Data yang diperoleh langsung dari Disperindag Kabupaten Lumajang . Data 

primer dalam penelitian ini mengunakan kuesioner. 

b. Data Sekunder 

Data yang diperoleh dari pihak lain dan bukan diusahakan sendiri.  

Data sekunder meliputi data karyawan, realisasi anggaran Disperindag 

Kabupaten Lumajang dan sebagainya. 

 

3.4 Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data yang digunakan  dalam penelitian adalah: 
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a. Kuisioner  

Pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan daftar pernyataan 

yang secara logis berhubungan dengan masalah penelitian dan tiap jawaban 

pernyataan mempunyai makna dalam pengujian hipotesis. 

b. Studi Pustaka 

Yaitu cara pengumpulan data dengan literatur yang ada kaitannya dengan 

penelitian ini baik jurnal, ataupun buku. 

 

3.5 Identifikasi Operasional Variabel 

Berdasarkan pokok permasalahan yang diajukan, maka variabel yang akan 

digunakan dalam penelitian ini  adalah sebagai berikut : 

a. Variable Independent atau Variabel Bebas (X) 

Variable independent dalam penelitian ini diberi notasi X, yaitu iklim 

organisasi (X1) dan pengembangan karir (X2)  

b. Variable Intervening (Z) 

Variable intervening diberi notasi Z, yaitu  kepuasan kerja. 

c. Variable Dependent atau Variabel Terikat (Y) 

Variable dependent dalam penelitian ini diberi notasi Y, yaitu prestasi kerja. 

 

3.6 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel merupakan faktor-faktor atau variabel yang 

digunakan dalam penelitian. Dalam penelitian ini, definisi operasional variabel 

dijelaskan sebagai berikut: 

a. Variable Independent atau Variabel Bebas (X) 

1) Iklim organisasi (X1), yaitu menyangkut semua lingkungan berada dalam 

atau yang dihadapi oleh pegawai Diperindag Kabupaten Lumajang  yang 

mempengaruhi pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya. Indikator 

variabel iklim organisasi pada penelitian ini adalah persepsi pegawai atas 

hal-hal berikut: 
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a) Kepemimpinan 

Pimpinan Disperindag Lumajang mengarahkan pegawai dalam 

melaksanakan pekerjaan agar sesuai dengan tujuan 

b) Kepercayaan 

Adanya sikap saling mempercayai antara pegawai dan pimpinan  

c) Pemuatan keputusan bersama atau dukungan 

Pegawai Diperindag Kabupaten Lumajang  berperan serta dalam 

pembuatan keputusan yang relevan dengan kedudukannya 

d) Komunikasi 

Pegawai Diperindag Kabupaten Lumajang  mengetahui akan 

informasi yang berhubungan dengan tugas dan wewenang mereka. 

e) Fleksibilitas atau otonomi 

Pegawai Diperindag Kabupaten Lumajang  memiliki keweangan 

yang memadai dlaam melaksanakan kerja. 

f) Resiko pekerjaan 

Pegawai Diperindag Kabupaten Lumajang  menyadari akan resiko 

pekerjaan. 

2) Pengembangan karir (X2), merupakan proses yang dilakukan oleh 

Diperindag Kabupaten Lumajang  untuk peningkatan kemampuan kerja 

individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang diinginkan. 

Adapun indikator pengembangan karir berdasarkan persepsi pegawai atas 

hal-hal berikut: 

a) Kebutuhan karier  

Disperindag Kabupaten Lumajang mengutamakan kekesongan 

jabatan untuk di isi pegawai 

b) Dukungan perusahaan dalam bentuk moril  

Disperindag Kabupaten Lumajang memberikan kesempatan untuk 

mengembangkan pendidikan pegawai ke jenjang yang lebih tinggi. 

c) Dukungan perusahaan dalam bentuk materil  

Disperindag Kabupaten Lumajang membiayai kegiatan pelatihan 

pegawai 
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d) Pelatihan  

Disperindag Kabupaten Lumajang memberikan ketrampilan 

tambahan (komputer) secara berkala bagi karyawan untuk 

meningkatkan skillnya. 

e) Perlakuan yang adil dalam berkarier  

Disperindag Kabupaten Lumajang kesempatan yang sama dalam 

memilih karirnya baik laki-laki maupun perempuan 

f) Informasi karier  

Disperindag Kabupaten Lumajang memberikan informasi yang jelas 

tentang syarat naik jabatan 

g) Promosi  

Disperindag Kabupaten Lumajang melakukan promosi jabatan 

kepada pegawai 

h) Mutasi  

Disperindag Kabupaten Lumajang melakukan mutasi pada jabatan 

baru secara horisontal 

i) Pengembangan tenaga kerja  

Disperindag Kabupaten Lumajang melibatkan pegawai dalam 

kegiatan workshop atau seminar untuk menambah pengetahuan dan 

pengalaman 

b. Variable Intervening (Z), yaitu kepuasan kerja adalah keadaan emosional 

yang menyenangkan dimana pegawai memandang pekerjaan mereka. 

Variabel ini diukur berdasarkan persepsi pegawai atas hal-hal berikut: 

1) Isi pekerjaan 

Pegawai  Diperindag Kabupaten Lumajang merasa puas karena tugas 

kerja dianggap menarik. 

2) Supervisi.  

Adanya perhatian Diperindag Kabupaten Lumajang kepada pegawai 

dalam upaya meningkatkan efektivitas kerja. 

3) Organisasi dan manajemen 

Diperindag Kabupaten Lumajang memberikan situasi kerja yang stabil 
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4) Kesempatan untuk maju 

Diperindag Kabupaten Lumajang memberikan kesempatan untuk 

memperoleh pengalaman dan peningkatan kemampuan  

5) Gaji dan keuntungan dalam bidang finansial lainnya seperti adanya 

insentif.  

Gaji yang diperoleh pegawai Diperindag Kabupaten Lumajang mampu 

memenuhi kebutuhan hidupnya dan keluarganya. 

6) Rekan kerja.  

Adanya hubungan yang dirasa saling mendukung dan saling 

memperhatikan antar pegawai Disperindag Lumajang . 

7) Kondisi Pekerjaan 

Diperindag Kabupaten Lumajang mnyediakan sarana dan prasarana yang 

mendukung pekerjaan  

 

c. Variable Dependent atau Variabel Terikat (Y), yaitu prestasi kerja 

Prestasi kerja merupakan hasil yang telah dicapai oleh pegawai. Dalam 

penelitian ini, pengukuran prestasi kerja pegawai  dengan menggunakan indikator-

indikator yang mengacu pada pendapat Nasution (2000:99) sebagai berikut: 

1) Kualitas kerja (quality of work)  

Pegawai bekerja sesuai dengan standart Disperindag Kabupaten 

Lumajang 

2) Ketetapan waktu (promptness)  

Pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu yang 

ditetapkan Disperindag Kabupaten Lumajang 

3) Inisiatif (initiative) 

Pegawai mengawali pekerjaan tanpa menunggu perintah atasan 

4) Keterampilan kerja (capability) 

Pegawai menambah ketrampilannya sesuai dengan kebutuhan pekerjaan 

5) Komunikasi (communication)  

Pegawai mampu berkomunikasi untuk mengemukakan saran dan 

pendapatnya dalam memecahkan masalah yang dihadapi.  
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3.7 Skala Pengukuran 

Penelitian ini menggunakan teknik pengukuran skala likert. Skala likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2008:93). skala likert  

variabel yang akan diukur dan dijabarkan menjadi indikator variabel. Kemudian 

indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk menyusun item-item 

instrument yang dapat berupa pertanyaan atau pernyataan. Jawaban setiap item 

yang menggunakan skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai 

sangat negatif. Kriteria pengukuran dalam penelitian ini adalah: 

1. Jawaban sangat setuju diberi skor 5 

2. Jawaban setuju diberi skor 4 

3. Jawaban netral diberi skor 3 

4. Jawaban tidak setuju diberi skor 2 

5. Jawaban sangat tidak setuju diberi skor 1 

Setelah pemberian skor ditranformasikan ke dalam skala interval. Salah 

satu cara yang dapat didunakan adalah dengan menggunakan MSI (Method of 

Succesive Interval) yaitu melakukan transformasi data ordinal menjadi data 

interval. Jawaban responden yang menggunakan skala likert diadakan scoring 

yakni pemberian numerical 1, 2, 3, 4 dan 5 setiap skor yang diperoleh akan 

mempunyai tingkat pengukuran ordinal. Nilai numerical tersebut kemudian 

dianggap objek yang selanjutnya melalui proses transformasi ditempatkan 

kedalam interval. Kuncoro dan Riduwan (2007:30) menjelaskan langkah-langkah 

MSI sebagai berikut: 

a. Menentukan frekuensi setiap responden (skala pilihan jawaban). 

b. Menentukan proporsi setiap respon dengan membagi frekuensi dengan jumlah 

responden. 

c. Menjumlahkan proporsi secara berurutan untuk setiap responden sehingga 

diperoleh proporsi kumulatif. 

d. Menentukan nilai Z untuk masing-masing proporsi. 
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e. Hitung Scala Value (interval rata-rata) untuk setiap kategori melalui 

persamaan berikut: 

Scala = 
bawah batasbawah  didaerah  - atas batasdibawah Daerah 

atas bataskepadatan  -bawah  bataskepadatan 
  

f. Hitung Score (nilai hasil trasformasi) untuk setiap kategori melalui persamaan: 

Score = Scala Value + │scala Value min │+1 

3.8 Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat kevalidan atau 

kesahihan instrumen. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui sejauh mana 

kuesioner yang diajukan dapat menggali data atau informasi yang diperlukan. 

Arikunto (2006: 135) menyatakan bahwa sebuah instrumen dikatakan valid 

apabila mampu menggali apa yang diinginkan dan mampu mengungkap data dari 

variabel yang diteliti secara tepat. Pada penelitian ini, digunakan validitas Pearson 

berdasarkan rumus korelasi product moment. Adapun kriteria pengujiannya adalah 

apabila r hitung < r tabel maka instrumen tidak valid sedangkan apabila r hitung  ≥  r tabel  

instrumen valid (Ghozali,  2013:47). Nilai r hitung dapat diperoleh berdasarkan 

rumus sebagai berikut: 

 

Dimana: 

r  = Koefisien Korelasi 

n  = Jumlah sampel 

X  = Skor tiap butir 

Y  = Skor Total 

 

a. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas atau keandalan dilakukan untuk mengetahui sampai sejauhmana 

kuesioner yang diajukan dan dilakukan dapat memberikan hasil yang tidak 

berbeda jika dilakukan pengukuran kembali terhadap objek yang sama pada waktu 

Digital Repository Universitas JemberDigital Repository Universitas Jember

http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/


36 
 

 

yang berlainan. Suatu kuesioner disebut mempunyai reliabilitas tinggi atau 

dipercaya jika kuesioner itu stabil dan dapat diandalkan sehingga penggunaan 

kuesioner tersebut berkali-kali akan memberikan hasil yang serupa (Ghozali 

2013:48). Sesuai yang disyaratkan oleh Nunnally (dalam Ghozali 2013:48) bahwa 

suatu konstruk dikatakan reliabel jika nilai Cronbach Alpha lebih dari 0,70. 

Dalam penelitian ini uji realibilitas dilakukan dengan melihat koefisien Cronbach 

Alpha yang dirumuskan sebagai berikut: 

rX

r

)1(1 


 
Keterangan: 

 = koefisien Cronbach Alpha 

X = Jumlah butir pernyataan 

r  = rata-rata korelasi diantara butir-butir pernyataan 

 

3.9 Metode Analisis Data 

3.9.1  Analisis Jalur (Path Analysis) 

Analisis jalur merupakan bagian dari analisis regresi yang digunakan 

untuk menganalisis hubungan antar variabel, dimana variabel-variabel bebas 

mempengaruhi variabel terikat baik secara langsung maupun tidak langsung 

melalui satu atau lebih perantara (Sarwono, 2006:147). Manfaat path analysis 

adalah perluasan dari persamaan regresi sederhana atau berganda yang diperlukan 

pada jalur hubungan (network) variable-variabel yang melibatkan lebih dari satu 

persamaan.Analisis jalur sebaiknya digunakan untuk kondisi yang memenuhi 

persyaratan sebagai berikut: 

a. Semua variabel berskala interval. 

b. Pola hubungan antar variabel bersifat linear. 

c. Variabel-variabel residualnya tidak berkorelasi dengan variabel sebelumnya 

dan tidak berkorelasi satu dengan yang lainnya. 

d. Model hanya bersifat searah. 
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βX1Y 

βX2Y 

βX1Z 

βX2Z 

βZY 

Untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel dan menguji hipotesis 

dalam penelitian ini secara matematis, maka alat analisis yang digunakan yaitu 

analisis jalur (path analysis) dengan menggunakan software SPSS versi 16 for 

windows. Dengan path analysis akan dilakukan estimasi pengaruh kausal antar 

variabel dan kedudukan masing-masing variabel dalam jalur baik secara langsung 

maupun tidak langsung. Signifikansi model tampak berdasarkan koefisien (β) 

yang signifikan terhadap jalur. Untuk penyelesaian analisis jalur maka perlu 

mengetahui adanya diagram jalur maupun koefisien, sebagai berikut: 

 

       e1                  e2 

                                                       

     

                                                                       

 

          

                          βX2Z 

                                      

      

     

 

Gambar 3.1 Model Analisis Jalur (Path Analysis) 

Sumber: Sarwono, 2007:174 

 

Keterangan: 

βX1Z  = koefisien jalur pengaruh langsung X1 terhadap Z  

βX2Z  = koefisien jalur pengaruh langsung X2 terhadap Z 

βX1Y  = koefisien jalur pengaruh langsung  X1 terhadap Y 

βX2Y  = koefisien jalur pengaruh langsung X2 terhadap Y 

βZY  = koefisien jalur pengaruh langsung Z terhadap Y 

Model analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan 

dalam persamaan struktural berikut (Sarwono, 2006:147): 

Z = β X1Z + β X2Z + e1…………….... (persamaan 1) 

Y = β X1Y + β X2Y + βZY + e2……... (persamaan 2) 

Iklim Organisasi 

(X1) 

Pengembangan 

Karir (X2) 

 

Kepuasan Kerja 

(Z) 

Kinerja 

Pegawai 

(Y) 
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Dimana: 

X1 = Pengembangan karir 

X2 = Iklim organisasi 

Z = Kepuasan kerja 

Y = Prestasi kerja 

e1, e2 = Variabel pengganggu 

 

3.9.2 Uji Asumsi Klasik 

b. Uji normalitas data 

Normalitas data adalah syarat yang harus dipenuhi oleh suatu sebaran data 

sebelum melakukan analisis regresi. Hal ini berguna untuk menghasilkan model 

regresi yang baik. Model regresi yang baik adalah data yang berdistribusi normal 

atau mendekati normal (Ghozali, 2013:147). Uji normalitas yang dilakukan 

terhadap sampel dilakukan dengan menggunakan kolmogrov-smirnov test dengan 

menetapkan derajat keyakinan (α) sebesar 5%. Kriteria pengujian dengan melihat 

besaran kolmogrov-smirnovtest sebagai berikut: 

1) Jika signifikansi > 0,05 maka data tersebut berdistribusi normal. 

2) Jika signifikansi < 0,05 maka data tersebut tidak berdistribusi normal. 

c. Uji multikolinearitas 

Pengujian ini dilakukan untuk menguji apakah pada model regresi 

ditemukan adanya korelasi antar variabel independent . apabila koefisien korelasi 

variabel yag bersangkutan nilainya terletak diluar batas-batas penerimaan (critical 

value) maka koefisien korelasi bermakna dan terjadi masalah multikolinearitas. 

Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel 

independent. Menurut Ghozali (2013:105) untuk mengukur ada tidaknya 

multikolinearitas dapat dilihat dari nilai Tolerance (TOL) dan variance 

inflationfaktors (VIF) dari masing-masing variabel. Jika nilai TOL < 0,10 atau 

TOL > 10 dan nilai VIF >10 maka terjadi multolinearitas dan sebaliknya. 
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d. Uji heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam sebuah model 

regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual dari satu pengamatan ke 

pengamatan lain. Uji tersebut dimaksudkan untuk menguji apakah variabel 

kesalahan penganggu tidak kosntan untuk semua nilai variabel independen 

(gujarati, 2005:117), pengujian dilakukan dengan uji grafik scatter plotdan hasil 

pengujiannya tidak terdapat pola yang jelas serta ada titik melebar diatas dan 

dibawah angka nol pada sumbu Y, berarti variabel dalam penelitian ini tidak 

heteroskedastisitas. Dasar pengambilan keputusannya yaitu : 

a. Heteroskedastisitas terjadi jika ada pola tetentu seperti titik-titik (point) yang 

membentuk suatu pola tertentu (bergelombang, melebar, kemudian 

menyempit). 

b. Heteroskedastisitas tidak terjadi jika tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-

titik menyebar di atas dan dibawah angka nol pada sumbu Y. 

 

3.9.3 Uji Hipotesis 

a. Uji –t 

Uji –t adalah uji hipotesis yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat secara parsial.rumus yang digunakan 

untuk mendapatkan nilai  (Sanusi, 2011:138) adalah : 

 
Dimana : 

t =  hasil hitung 

b = koefisien regresi variabel bebas 

= kesalahan standar koefisien regresi yang dapat ditentukan oleh formula. 

Kriteria pengambilan keputusan adalah 

a) jika  ≤  , maka  Diterima. 

b) jika  ≥  , maka  Diterima. 
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b. Menghitung Jalur 

Sebelum menarik keimpulan mengenai hubungan kausual yang 

digambarkan oleh diagram jalur, kita perlu mengkaji kebermaknaan (test of 

significance) setiap koefisien jalur yang telah dihitung pengujian seperti ini diebut 

teori  trimming (Sanusi, 2011:160). Langkah – langkah pengujian trimming teori 

adalah : 

1. Menyatakan hipotesis statistik yang akan diuji. 

2. Menggunakan uji statisik. 

3. Menghitung nilai p (p-value). 

4. Menarik kesimpulan 

Apabila terjadi trimming, perhitungan harus diulang dengan menghilangkan 

jalur yang menurut pengujian tidak bermakna (non – significance). Apabila jalur 

udah signifikan, maka dapatr dilakukan perhitungan pengaruh langung dan tidak 

langung. Proes perhitungannya adalah sebagai berikut: 

1. Pengaruh perhitungan langung 

a) Pengaruh variabel iklim organisasi  terhadap kepuasan kerja. 

  Z :  βZ  

b) Pengaruh variabel iklim organisasi  terhadap prestasi kerja. 

        Y        : βY  

c) Pengaruh variabel pengembangan karir terhadap kepuasan 

  Z : βZ  

d) Pengaruh variabel pengembangan karir terhadap prestasi kerja 

  Y : βY  

e) Pengaruh variabel kepuasan terhadap prestasi kerja 

Z  Y : βYZ 
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2. Pengaruh tidak langung 

a) Pengaruh iklim organisasi  terhadap prestasi kerja melalui kepuasan 

        Z        Y : βZ . βYZ 

b) Pengaruh pengembangan karir terhadap prestasi kerja melalui 

kepuasan  

  Z Y  : βZ  .ΒYZ 

a. Menghitung pengaruh total (Total Effect atau TE) 

1. Pengaruh variabel total iklim organisasi  ( ) terhadap prestasi kerja 

(Y): =  Y 

2. Pengaruh variabel total pengembangan karir ( ) terhadap prestasi 

kerja (Y): =  Y 

3. Pengaruh variabel total iklim organisasi  ( ) terhadap prestasi kerja 

(Y) melalui kepuasan (Z): =  +  

4. Pengaruh variabel total kompetensi kerja ( ) terhadap prestasi kerja 

(Y) melalui kepuasan (Z): =  +  

5. Pengaruh kepuasan (Z) terhadap prestasi kerja (Y) = Z  Y 
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3.10 Kerangka Pemecahan Masalah 

   

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          Ho diterima                     Ho ditolak 

    

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.2 Kerangka Pemecahan Masalah 

 

 

Start 

Kesimpulan dan Saran 

Stop 

 

Uji Validitas 

Uji Reliabilitas 

 

 

Tidak 

Ya 

Uji Asumsi Klasik 

 

Pengumpulan Data 

Analisis Jalur 

(Path Analysis) 

Pra Penelitian 

Uji Hipotesis 

Jalur Dihilangkan 

(Trimming Theory) 
Perhitungan Pengaruh Langsung 

dan Tidak Langsung 

Penyusunan Kuisioner 

Pembahasan 
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Keterangan Kerangka Pemecahan Masalah : 

1. Start merupakan berbagai persiapan materi untuk mencari data. 

2. Melakukan penyusunan daftar pertanyaan kuisioner yang ditujukan untuk 

dijawab oleh responden. 

3. Melakukan pra penelitian yang bertujuan untuk menguji validitas dan 

reliabilitas instrumen yang akan dipakai dalam penelitian. Instrumen yang 

digunakan adalah kuisioner. 

4. Uji validitas dan uji reliabilitas bertujuan untuk menguji tingkat kesahihan dan 

keandalan data. Jika data hasil uji dinyatakan sahih dan andal, maka langkah 

selanjutnya adalah pengumpulan data, jika hasil uji dinyatakan tidak sahih dan 

andal, maka kembali ke langkah sebelumnya. 

5. Pengumpulan data dilakukan dengan wawancara dan penyebaran kuisioner. 

6. Setelah pengumpulan data dilakukan, maka data tersebut diolah dengan 

menggunakan analisis jalur (path analysis). 

7. Pengolahan data berikutnya adalah melakukan pendugaan parameter yang 

sesuai dengan model yang telah dikembangkan. Metode pendugaan yang 

dilakukan adalah parameter estimasi tidak bias atau sering disebut dengan uji 

asumsi klasik. Asumsi parameter tidak bias harus memenuhi kriteria tidak ada 

multikolinieritas, tidak ada heteroskedastisitas, tidak ada autokorelasi dan 

harus berdistribusi normal.  

8. Langkah selanjutnya adalah melakukan uji hipotesis. Uji hipotesis digunakan 

untuk mengetahui signifikan atau tidaknya pengaruh antara variabel bebas (X) 

terhadap variabel terikat (Y) secara individu. 

9. Bila dalam uji hipotesis terdapat jalur yang hipotesis nolnya diterima maka 

jalur tersebut harus dihilangkan lalu selanjutnya dihitung kembali koefisien 

dari jalur yang baru (tanpa jalur yang tidak signifikan) hingga memperoleh 

hipotesis nol ditolak lalu menghitung pengaruh langsung dan tidak langsung. 

10. Mengiterpretasikan hasil penelitian sesuai dengan hasil uji hipotesis 

sebelumnya. 

11. Setelah didapat hasil, maka ditarik suatu kesimpulan dan memberikan saran. 

12. Stop menunjukkan berakhirnya kegiatan penelitian. 
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BAB 5. PENUTUP 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan pada bab sebelumnya, 

maka dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1) Sebagian besar responden berumur 35-42 tahun sebanyak 20 orang

(55.6%), sebagian besar jenis kelamin responden adalah laki-laki sebanyak

23 orang  (63.9%), sebagian besar responden berpendidikan terakhir

diploma/sarjana sebanyak 22 orang  (61.1%), dan sebagian besar

responden memiliki masa kerja antara 5-10 Tahun tahun sebanyak 16

orang  (44.4%).

2) Rata-rata penilaian responden tentang Iklim Organisasi adalah setuju

mencapai mencapai 62.5%. Penilaian responden tentang pengembangan

karir adalah setuju pada semua pernyataan mencapai 64.6%. Penilaian

tentnag kepuasan adalah setuju pada semua pernyataan mencapai 68.1%.

Penilaian tentang pretasi kerja adalah setuju pada semua pernyataan

mencapai 60%.

3) Iklim organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas

Perindustrian dan Perdagangan Lumajang

4) Pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas

Perindustrian dan Perdagangan Lumajang .

5) Iklim organisasi berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Dinas

Perindustrian dan Perdagangan Lumajang .

6) Pengembangan karir terhadap prestasi kerja pegawai Dinas Perindustrian

dan Perdagangan Lumajang .

7) Kepuasan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai Dinas

Perindustrian dan Perdagangan Lumajang

5.2 Saran 

Hasil penelitian ini kiranya peneliti dapat memberikan saran, 

diantaranya: 
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1) Terdapat beberapa hal yang perlu menjadi koreksi Dinas Perindustrian dan 

Perdagangan Lumajang dalam meningkatkan prestasi kerja. Pada aspek 

iklim organisasi pihak Disperindag Lumajang perlu meningkatkan 

pengarahan kerja kepada  pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Pada 

aspek pengembangan karir pihak Diperindag Lumajang perlu memberikan 

kesempatan kepada pegawai dalam meningkatkan kemampuan dan 

ketrampilan dengan studi lanjut atau pelatihan dan sebagainya. Pada aspek 

kepuasan Diperindag  perlu memberikan situasi kerja yang stabil meski 

terdapat perubahan pada organisasi. 

2) Bagi penelitian selanjutnya, hendaknya meneliti variabel lain yang tidak 

diteliti dalam penelitian ini seperti kompetensi,  motivasi, budaya kerja di 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang. 
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Lampiran 1 

Kuesioner Penelitian 

 

Pengaruh Iklim Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan dan 

Prestasi Kerja Pegawai Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang 

 

I. Identitas Peneliti 

Nama   : Ferdiyan Oktafiyanto 

NIM    : 090810201208 

Fakultas    : Ekonomi 

 

II. Pengantar 

 Kuesioner penelitian ini digunakan untuk keperluan penyusunan skripsi 

dalam menyelesaikan pendidikan Strata 1/S-1 pada Fakultas Ekonomi, 

Universitas Jember. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Iklim 

Kerja dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan dan Prestasi kerja Pegawai 

Dinas Perindustrian dan Perdagangan Lumajang. Peneliti memohon dengan 

hormat atas keikhlasan dan kesediaan Saudara/i untuk mengisi kuesioner tersebut. 

Kerahasiaan jawaban Saudara/i tidak akan mempengaruhi citra anda sebagai 

karyawan/pegawai. 

 

Peneliti mengucapkan terima kasih atas bantuan Saudara/i dalam 

menjawab kuesioner penelitian ini dan mohon maaf apabila ada yang tidak 

berkenan. 

          Hormat saya, 

 

Ferdiyan Oktafiyanto 
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KUESIONER 

A. Karakteristik Responden 

1. Nomor responden  : _______________(Diisi Peneliti) 

2. Umur   :   

3. Jenis Kelamin  :  

4. Pendidikan Terakhir :  

5. Masa Kerja  : 

 

B. Petunjuk pengisian kuesioner 

1. Pernyataan berikut mohon diisi dengan jujur sesuai dengan keadaan yang 

sebenarnya 

2. Berilah tanda centang (√) pada jawaban yang telah disediakan dan dianggap 

paling sesuai. Terdapat Lima (5) pilihan jawaban, yaiut: 

Sangat setuju  = SS 

Setuju   = S 

Cukup Setuju  = CS 

Tidak Setuju  = TS 

Sangat Tidak Setuju = STS 

3. Pastikan saudara tidak melewatkan kuesioner yang tersedia. 
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A. Iklim Organisasi (X1) 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

1. Pimpinan Disperindag Lumajang mengarahkan 

pegawai dalam melaksanakan pekerjaan agar sesuai 

dengan tujuan  

     

2 Adanya rasa saling percaya antara pegawai 

Diperindag Lumajang 

     

3 Pegawai Diperindag Lumajang berperan serta dalam 

pengambilan keputusan  

     

4 Pegawai Diperindag Lumajang mengetahui informasi 

yang berhubungan dengan tugas dan wewenang 

mereka 

     

5 Diperindag Lumajang memberikan kebebasan 

kepada pegawai untuk menyampaikan pendapat 

     

6 Pegawai Diperindag Lumajang menyadari akan 

risiko pekerjaan  

     

 

B. Pengembangan Karir (X2) 

No Pernyataan SS TS CS TS STS 

1 Disperindag Kabupaten Lumajang selalu 

mengutamakan kekosongan jabatan untuk diisi 

pegawainya  

     

2 Saya diberikan  waktu  untuk  melanjutkan  studi  ke 

jenjang yang lebih tinggi 

     

3 Saya pernah diberikan  pelatihan secara gratis      

4 Disperindag Kabupaten Lumajang memberikan 

ketrampilan tambahan (komputer) secara berkala bagi 

pegawai untuk meningkatkan skillnya. 

     

5 Disperindag Kabupaten Lumajang tidak membeda-

bedakan pegawai lama atau baru untuk 

mengembangkan karirnya. 

     

6 Disperindag Kabupaten Lumajang memberikan 

kesempatan yang sama dalam memilih karirnya baik 

laki-laki maupun perempuan 

     

7 Disperindag Kabupaten Lumajang memberikan 

informasi tentang  syarat   yang  harus  dipenuhi 

untuk naik jabatan. 

     

8 Disperindag Kabupaten Lumajang menunjukan kepada 

bawahannya bagaimana meningkatkan karir ke 

jenjang yang lebih tinggi. 

     

9 Disperindag Kabupaten Lumajang mempromosikan 

bawahannya karena memiliki skill yang bisa 

diandalkan. 

     

10 Disperindag Kabupaten Lumajang bersedia      
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bertanggung jawab atas promosi pegawainya 

11 Disperindag Kabupaten Lumajang   melakukan  mutasi 

horizontal berupa job rotation agar pegawai tidak 

merasa jenuh dengan pekerjaannya 

     

12 Disperindag Kabupaten Lumajang   mengikutsertakan 

pegawainya dalam workshop atau seminar  yang  

diadakan  untuk menambah pengetahuan dan 

pengalaman pegawainya. 

     

 

 

C. Kepuasan (Z) 

No Pernyataan SS S CS TS STS 

1 Pekerjaan yang saya laksanakan sesuai dengan 

kemampuan saya 

     

2 Pengawasan diberikan kepada pegawai dalam 

rangka efektivitas kerja 

     

3 Disperindag Kabupaten Lumajang memberikan 

situasi kerja yang stabil 

     

4 Diperindag Kabupaten Lumajang memberikan 

kesempatan untuk memperoleh pengalaman  

     

5 Saya menerima gaji dan insentif sesuai dengan 

beban kerja saya 

     

6 Rekan kerja mendukung pekerjaan saya      

7 Diperindag Kabupaten Lumajang mnyediakan 

sarana dan prasarana yang mendukung pekerjaan 

saya 

     

 

D. Prestasi kerja (Y) 

No Pernyataan S

S 

S C

S 

T

S 

ST

S 

1 Kualitas kerja saya sesuai dengan standart 

Disperindag Kabupaten Lumajang  

     

2 Saya menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan waktu 

yang ditetapkan organisasi 

     

3 Saya memiliki inisiatif dalam menyelesaikan pekerjaan      

4 Saya menambah ketrampilannya sesuai dengan 

kebutuhan pekerjaan 

     

5 Saya dapat mengkomunikasikan ide dan saran dalam 

pemecahana masalah 
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Lampiran 2 

TABULASI DATA 

No 

Iklim Organisasi  Pengembangan Karir 

1 2 3 4 5 6 ∑ Z-Skor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 ∑ Z-Skor 

1 3 4 4 4 4 4 23 -0.437 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 44 -0.153 

2 4 4 4 4 4 4 24 0.0875 4 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 3 44 -0.153 

3 4 4 4 4 4 4 24 0.0875 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 43 -0.477 

4 3 4 5 5 4 4 25 0.6125 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 45 0.1711 

5 3 4 5 4 3 3 22 -0.437 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 44 -0.153 

6 4 4 4 3 4 4 23 -0.437 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 44 -0.153 

7 3 4 5 4 3 3 22 -0.437 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 45 0.1711 

8 3 4 4 4 5 5 25 0.6125 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 0.8195 

9 3 4 4 4 3 3 21 -0.962 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 43 -0.477 

10 3 3 4 4 3 3 20 -1.487 3 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 43 -0.477 

11 5 4 4 4 4 4 25 1.1374 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 49 1.468 

12 3 4 5 4 3 3 22 -0.437 3 3 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 42 -0.802 

13 4 4 4 4 3 3 22 -0.437 3 3 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 41 -1.126 

14 4 3 4 4 3 3 21 -0.962 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 41 -1.126 

15 4 3 4 4 4 4 23 -0.962 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 48 1.1438 

16 3 4 4 4 4 4 23 -0.437 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 46 0.4953 

17 4 4 5 5 4 4 26 1.1374 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 47 0.8195 

18 3 3 4 4 3 3 20 -1.487 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 41 -1.126 

19 4 3 5 4 4 4 24 -0.437 3 3 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 39 -1.774 

20 5 4 5 4 5 5 28 1.6624 5 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 46 0.4953 

21 4 4 5 4 4 4 25 1.1374 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 51 2.1164 

22 3 3 4 4 4 4 22 -0.962 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 44 -0.153 

23 4 4 5 4 4 4 25 0.6125 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 41 -1.126 

24 5 4 4 4 5 5 27 0.6125 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 47 0.8195 

25 4 4 5 4 4 4 25 0.6125 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 48 1.1438 

26 3 3 4 3 4 4 21 -1.487 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 3 40 -1.45 

27 4 4 5 5 4 4 26 1.6624 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 46 0.4953 

28 4 4 5 4 4 4 25 0.6125 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 49 1.468 

29 4 4 5 4 4 4 25 0.6125 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 1.468 

30 4 3 4 4 4 4 23 -0.437 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 44 -0.153 

31 3 3 4 4 4 4 22 -0.962 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 39 -1.774 

32 4 5 5 5 4 4 27 1.6624 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 46 0.4953 

33 3 4 5 4 3 3 22 0.0875 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 5 3 46 0.4953 

34 4 3 4 4 4 4 23 -0.437 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 4 41 -1.126 

35 3 3 4 3 4 4 21 -1.487 4 3 4 4 3 4 3 3 3 4 3 3 41 -1.126 

36 5 4 5 5 5 5 29 2.1874 3 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 47 0.8195 
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No Kepuasan Prestasi Kerja 

1 2 3 4 5 6 7 ∑ Z-Skor 1 2 3 4 5 ∑ Z-Skor 

1 4 4 4 3 4 4 3 26 -0.3004 4 4 4 4 4 20 -0.753 

2 3 4 3 4 3 4 3 24 -1.2408 5 4 4 4 4 21 -0.1369 

3 4 4 3 3 4 4 3 25 -0.7706 4 4 3 4 5 20 -0.753 

4 3 4 3 4 4 4 4 26 -0.3004 4 4 3 5 4 20 -0.753 

5 4 3 4 4 3 4 4 26 -0.3004 5 4 4 4 5 22 0.47915 

6 4 4 3 4 4 5 4 28 0.64 5 5 4 4 5 23 1.0952 

7 4 4 3 3 4 4 3 25 -0.7706 4 4 5 4 4 21 -0.1369 

8 4 3 4 3 4 4 4 26 -0.3004 4 5 4 4 5 22 0.47915 

9 4 3 3 4 3 4 4 25 -0.7706 4 4 4 4 5 21 -0.1369 

10 3 4 4 4 4 4 4 27 0.1698 4 4 3 4 4 19 -1.369 

11 4 5 4 4 4 5 5 31 2.05061 4 5 4 5 5 23 1.0952 

12 3 4 4 4 4 3 4 26 -0.3004 4 4 3 4 4 19 -1.369 

13 4 3 4 3 4 4 4 26 -0.3004 5 4 3 4 4 20 -0.753 

14 4 3 4 4 3 3 4 25 -0.7706 4 5 3 4 4 20 -0.753 

15 5 5 4 4 3 4 3 28 0.64 4 5 4 4 4 21 -0.1369 

16 4 3 4 4 4 4 4 27 0.1698 5 4 4 5 4 22 0.47915 

17 4 4 4 4 4 4 4 28 0.64 5 4 4 4 5 22 0.47915 

18 4 4 3 3 4 3 3 24 -1.2408 4 4 3 4 4 19 -1.369 

19 3 3 3 3 4 4 3 23 -1.711 5 4 4 4 3 20 -0.753 

20 4 4 4 4 4 4 4 28 0.64 4 5 4 4 5 22 0.47915 

21 4 4 4 4 4 4 5 29 1.1102 5 5 5 4 5 24 1.71125 

22 3 4 4 4 3 4 4 26 -0.3004 5 4 3 5 4 21 -0.1369 

23 4 3 4 4 4 4 4 27 0.1698 4 5 4 5 4 22 0.47915 

24 3 4 4 3 4 4 4 26 -0.3004 4 4 3 4 5 20 -0.753 

25 5 4 4 4 4 5 4 30 1.58041 5 5 5 4 5 24 1.71125 

26 4 4 3 4 3 4 4 26 -0.3004 3 4 3 4 4 18 -1.9851 

27 4 5 4 4 4 5 5 31 2.05061 5 5 4 4 5 23 1.0952 

28 4 4 4 4 3 4 4 27 0.1698 5 4 4 5 5 23 1.0952 

29 4 4 4 4 4 4 4 28 0.64 5 5 4 5 4 23 1.0952 

30 4 4 3 4 4 3 5 27 0.1698 5 4 4 4 4 21 -0.1369 

31 3 4 3 3 3 3 4 23 -1.711 4 4 3 4 4 19 -1.369 

32 5 5 4 4 4 5 4 31 2.05061 5 5 5 5 4 24 1.71125 

33 4 4 4 4 4 4 4 28 0.64 4 4 4 5 5 22 0.47915 

34 4 4 3 3 3 4 4 25 -0.7706 5 4 4 4 4 21 -0.1369 

35 3 3 4 3 3 4 3 23 -1.711 4 4 3 4 4 19 -1.369 

36 4 4 4 4 4 4 4 28 0.64 5 4 4 5 5 23 1.0952 
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Lampiran 3 

UJI INSTRUMEN 
VALIDITAS 

Item-Total Statistics 

 
Scale Mean if 
Item Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

Item 1 112.11 57.416 .348 .891 
Item 2 112.47 55.056 .468 .889 
Item 3 112.44 55.111 .626 .885 
Item 4 111.72 56.435 .456 .889 
Item 5 112.11 56.902 .421 .889 
Item 6 112.31 56.790 .336 .891 
Item 7 112.36 56.237 .376 .891 
Item 8 112.69 56.218 .483 .888 
Item 9 112.44 57.225 .394 .890 
Item 10 112.19 57.361 .462 .889 
Item 11 112.56 56.711 .428 .889 
Item 12 112.42 56.936 .392 .890 
Item 13 112.42 56.136 .446 .889 
Item 14 112.50 56.714 .444 .889 
Item 15 112.44 56.997 .429 .889 
Item 16 112.56 56.825 .412 .889 
Item 17 112.33 56.743 .330 .892 
Item 18 112.61 57.102 .366 .890 
Item 19 112.33 55.943 .463 .888 
Item 20 112.31 56.047 .422 .889 
Item 21 112.50 56.543 .469 .888 
Item 22 112.47 56.713 .456 .889 
Item 23 112.47 57.342 .365 .890 
Item 24 112.17 55.400 .560 .886 
Item 25 112.28 55.863 .460 .889 
Item 26 111.72 56.835 .356 .891 
Item 27 111.83 56.086 .535 .887 
Item 28 112.39 54.016 .611 .885 
Item 29 111.89 57.359 .375 .890 
Item 30 111.78 55.206 .568 .886 

 

Reliabilitas 
Reliability Statistics 

Cronbach's Alpha N of Items 

.892 30 
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Lampiran 4 

Karakeristik Responden 

Frequency Table 

 
Umur Responden 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid 27-34 Tahun 10 27.8 27.8 27.8 

35-42 tahun 20 55.6 55.6 83.3 

43-50 tahun 6 16.7 16.7 100.0 

Total 36 100.0 100.0  

 
 
Jenis Kelamin 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid Laki 23 63.9 63.9 63.9 

Perempuan 13 36.1 36.1 100.0 

Total 36 100.0 100.0  

 
 
Pendidikan responden 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid SMA 14 38.9 38.9 38.9 

DIPLOMA/PT 22 61.1 61.1 100.0 

Total 36 100.0 100.0  

 
 
Masa kerja responden 

 Frequency Percent Valid Percent 
Cumulative 
Percent 

Valid <5 tahun 11 30.6 30.6 30.6 

5-10 tahun 16 44.4 44.4 75.0 

>10 tahun 9 25.0 25.0 100.0 

Total 36 100.0 100.0  
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Lampiran 5 

Uji Asumsi Klasik 

Normalitas 

Persamaan I 

 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 36 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .64576740 
Most Extreme 
Differences 

Absolute .099 
Positive .099 
Negative -.089 

Test Statistic .099 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
 
 
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 36 
Normal Parametersa,b Mean .0000000 

Std. Deviation .52836784 
Most Extreme 
Differences 

Absolute .083 
Positive .071 
Negative -.083 

Test Statistic .083 
Asymp. Sig. (2-tailed) .200c,d 

a. Test distribution is Normal. 
b. Calculated from data. 
c. Lilliefors Significance Correction. 
d. This is a lower bound of the true significance. 
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Multikolinearitas 
Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Zscore:  Iklim Organisasi .576 1.735 

Zscore:  Pengembangan 
karir 

.576 1.735 

a. Dependent Variable: Zscore:  Kepuasan Kerja 
 
Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 Zscore:  Iklim Organisasi .492 2.034 

Zscore:  Pengembangan 
karir 

.435 2.299 

Zscore:  Kepuasan Kerja .417 2.398 

a. Dependent Variable: Zscore:  Prestasi Kerja 
Heterokedastisistas 
Persamaan I 
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Lampiran 6 

Regresi 
Persamaan I 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .764a .583 .558 .66504827 

a. Predictors: (Constant), Zscore:  Pengembangan karir, Zscore:  Iklim Organisasi 
b. Dependent Variable: Zscore:  Kepuasan Kerja 
 
 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 20.404 2 10.202 23.067 .000b 

Residual 14.596 33 .442   

Total 35.000 35    

a. Dependent Variable: Zscore:  Kepuasan Kerja 
b. Predictors: (Constant), Zscore:  Pengembangan karir, Zscore:  Iklim Organisasi 
 
 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 2.637E-15 .111  .000 1.000 

Zscore:  Iklim 
Organisasi 

.353 .148 .353 2.385 .023 

Zscore:  
Pengembangan karir 

.485 .148 .485 3.276 .002 

a. Dependent Variable: Zscore:  Kepuasan Kerja 
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Persamaan II 
Variables Entered/Removeda 

Model Variables Entered 
Variables 
Removed Method 

1 Zscore:  Kepuasan Kerja, Zscore:  
Iklim Organisasi, Zscore:  
Pengembangan karirb 

. Enter 

a. Dependent Variable: Zscore:  Prestasi Kerja 
b. All requested variables entered. 
 
Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 .849a .721 .695 .55258031 

a. Predictors: (Constant), Zscore:  Kepuasan Kerja, Zscore:  Iklim Organisasi, 
Zscore:  Pengembangan karir 
b. Dependent Variable: Zscore:  Prestasi Kerja 
 
ANOVAa 

Model 
Sum of 
Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 25.229 3 8.410 27.541 .000b 

Residual 9.771 32 .305   

Total 35.000 35    

a. Dependent Variable: Zscore:  Prestasi Kerja 
b. Predictors: (Constant), Zscore:  Kepuasan Kerja, Zscore:  Iklim Organisasi, 
Zscore:  Pengembangan karir 
 
 
Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) 9.405E-16 .092  .000 1.000 

Zscore:  Iklim 
Organisasi 

.324 .133 .324 2.431 .021 

Zscore:  
Pengembangan karir 

.317 .142 .317 2.238 .032 

Zscore:  Kepuasan 
Kerja 

.317 .145 .317 2.194 .036 

a. Dependent Variable: Zscore:  Prestasi Kerja 
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Lampiran 7 
Tabel R 

 

 

df = (N-2) 

Tingkat signifikansi untuk uji satu arah 

0.05 0.025 0.01 0.005 0.0005 

Tingkat signifikansi untuk uji dua arah 

0.1 0.05 0.02 0.01 0.001 

2 0.9000 0.9500 0.9800 0.9900 0.9990 

3 0.8054 0.8783 0.9343 0.9587 0.9911 

4 0.7293 0.8114 0.8822 0.9172 0.9741 

5 0.6694 0.7545 0.8329 0.8745 0.9509 

6 0.6215 0.7067 0.7887 0.8343 0.9249 

7 0.5822 0.6664 0.7498 0.7977 0.8983 

8 0.5494 0.6319 0.7155 0.7646 0.8721 

9 0.5214 0.6021 0.6851 0.7348 0.8470 

10 0.4973 0.5760 0.6581 0.7079 0.8233 

11 0.4762 0.5529 0.6339 0.6835 0.8010 

12 0.4575 0.5324 0.6120 0.6614 0.7800 

13 0.4409 0.5140 0.5923 0.6411 0.7604 

14 0.4259 0.4973 0.5742 0.6226 0.7419 

15 0.4124 0.4821 0.5577 0.6055 0.7247 

16 0.4000 0.4683 0.5425 0.5897 0.7084 

17 0.3887 0.4555 0.5285 0.5751 0.6932 

18 0.3783 0.4438 0.5155 0.5614 0.6788 

19 0.3687 0.4329 0.5034 0.5487 0.6652 

20 0.3598 0.4227 0.4921 0.5368 0.6524 

21 0.3515 0.4132 0.4815 0.5256 0.6402 

22 0.3438 0.4044 0.4716 0.5151 0.6287 

23 0.3365 0.3961 0.4622 0.5052 0.6178 

24 0.3297 0.3882 0.4534 0.4958 0.6074 

25 0.3233 0.3809 0.4451 0.4869 0.5974 

26 0.3172 0.3739 0.4372 0.4785 0.5880 

27 0.3115 0.3673 0.4297 0.4705 0.5790 

28 0.3061 0.3610 0.4226 0.4629 0.5703 

29 0.3009 0.3550 0.4158 0.4556 0.5620 

30 0.2960 0.3494 0.4093 0.4487 0.5541 

31 0.2913 0.3440 0.4032 0.4421 0.5465 

32 0.2869 0.3388 0.3972 0.4357 0.5392 

33 0.2826 0.3338 0.3916 0.4296 0.5322 

34 0.2785 0.3291 0.3862 0.4238 0.5254 

35 0.2746 0.3246 0.3810 0.4182 0.5189 
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Lampiran 7 
Tabel T 

Pr df 0.25 

0.50 

0.10 

0.20 

0.05 

0.10 

0.025 

0.050 

0.01 

0.02 

0.005 

0.010 

0.001 

0.002 
1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

10 

11 

12 

13 

14 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

1.00000 

0.81650 

0.76489 

0.74070 

0.72669 

0.71756 

0.71114 

0.70639 

0.70272 

0.69981 

0.69745 

0.69548 

0.69383 

0.69242 

0.69120 

0.69013 

0.68920 

0.68836 

0.68762 

0.68695 

0.68635 

0.68581 

0.68531 

0.68485 

0.68443 

0.68404 

0.68368 

0.68335 

0.68304 

0.68276 

0.68249 

0.68223 

0.68200 

0.68177 

0.68156 

0.68137 

0.68118 

0.68100 

0.68083 

0.68067 

3.07768 

1.88562 

1.63774 

1.53321 

1.47588 

1.43976 

1.41492 

1.39682 

1.38303 

1.37218 

1.36343 
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