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Abstract: The aim of this research is to build a hypothesis of the influence between variables
which will later be used in further research within the scope of human resource management
science. The writing method used in this research is library research, sourced from previous
research. Online media used to obtain previous research such as Google Scholar, Publish or
Perish, and other academic online media. The results of this research are: 1) Career
development influences employee job satisfaction; 2) Organizational culture influences
employee job satisfaction; and 3) Workload influences employee job satisfaction.
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Abstrak: Tujuan penelitian ini yaitu membangun hipotesis pengaruh antar variabel yang
nantinya digunakan pada riset selanjutnya di dalam ruang lingkup ilmu manajemen sumber
daya manusia. Metode penulisan yang digunakan dalam penelitian ini yaitu library research,
bersumber dari penelitian-penelitian terdahulu. Media online yang digunakan dalam
memperoleh penelitian terdahulu seperti google scholar, publish or perish, dan media online
akademik lainnya. Hasil dari penelitian ini yaitu: 1) Pengembangan Kkarier berpengaruh
terhadap kepuasan kerja karyawan; 2) Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja
karyawan; dan 3) Beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.

Kata Kunci: Kepuasan Kerja Karyawan, Pengembangan Karier, Budaya Organisasi, Beban
Kerja

PENDAHULUAN
Karyawan yang merasa tidak adanya kenyamanan di dalam bekerja, keberadaannya yang
kurang dihargai, tidak bisa mengembangkan segala potensi yang dimilikinya akan secara
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otomatis tidak mampu berkonsentrasi penuh dalam pekerjaannya dan akan berakibat buruk
dalam hasil pekerjaan dan prestasi kerja mereka. Selain itu pada praktiknya di lapangan
memperlihatkan bahwa pengembangan karier dirasakan lambat dengan tingkat persaingan
yang begitu ketat. Hal tersebut disebabkan menurunkan kinerja perusahaan, sehingga tidak
berjalan sebagaimana mestinya pengembangan karier yang seharusnya diperoleh karyawan
(Nugraha & Rozak, 2017).

Budaya organisasi yang ada di banyak perusahaan saat ini membentuk perilaku
karyawan. Sehingga ketika seorang karyawan berada di perusahaan, harus mampu mengikuti
kebiasaan dan budaya yang mendominasi di perusahaan tersebut. Padahal budaya yang
mendomasi tersebut belum tentu sesuai dengan karakteristik individu karyawan itu, namun
harus menyesuaikan budaya yang mendominasi tersebut. Perbedaan atau kekurangan dari
budaya organisasi tersebut menyebabkan terganggunya interaksi antar sesama rekan kerja.
Kelompok rekan kerja yang terbiasa akan budaya tersebut tidak mempermasalahkan, namun
muncul masalah dari perilaku adaptasi dari karyawan (Meutia & Narpati, 2021).

Beban kerja adalah beban yang ditanggung karyawan sebagai akibat dari pekerjaan yang
mereka selesaikan. Beban kerja mempunyai dampak yang signifikan terhadap kinerja sumber
daya manusia, namun juga berdampak buruk terhadap keselamatan dan kesehatan pekerja.
Beban kerja mungkin baik atau negatif tergantung pada keadaan dan konteks yang dihadapi
karyawan. Jika seorang pekerja mampu menyelesaikan dan menyesuaikan diri dengan berbagai
tugasnya, hal ini tidak merupakan suatu beban. Namun jika pekerja tersebut gagal maka
pekerjaan dan aktivitas tersebut menjadi beban. Beban kerja merupakan hal yang harus
diperhatikan oleh setiap perusahaan karena merupakan salah satu faktor yang dapat
mendongkrak kinerja karyawan (Fauzi, Wulandari, et al., 2022).

Berdasarkan latar belakang diatas, maka tujuan penulisan penelitian ini yaitu
membangun hipotesis untuk riset selanjutnya, yaitu untuk merumuskan: 1) Pengaruh
pengembangan karier terhadap kepuasan kerja karyawan ?; 2) Pengaruh budaya organisasi
terhadap kepuasan kerja karyawan ?; dan 3) Pengaruh beban kerja terhadap kepuasan kerja
karyawan ?.

METODE

Penelitian ini menggunakan metode kualitatif deskriptif dan library researh. Dimana
mengkaji beberapa penelitian terdahulu yang relevann dengan penelitian ini. Peneliti
melakukan pengumpulan data yang sumber nya dari media online seperti google scholar,
publish or perish dan media online akademik lainnya. Selain itu peneliti menggunakan
mendeley sebagai alat membuat referensi pada daftar pustaka. Artikel kualitatif ini harus
menggunakan asumsi metodologi yang konsisten, sehingga nantinya tidak memunculkan
pertanyaan yang diajukan oleh pembaca. Penelitian kualitatif ini juga bersifat eksploratif (Ali,
H., & Limakrisna, 2013).

HASIL DAN PEMBAHASAN
Kepuasan Kerja Karyawan

Kepuasan kerja karyawan merupakan penentu utama tingkat kesejahteraan dan kepuasan
seseorang terhadap pekerjaannya. Hal ini mencakup tingkat kepuasan yang dimiliki pekerja
terhadap tempat kerjanya, hubungan mereka dengan sesama karyawan, dan keselarasan antara
tujuan pribadi dan tugas yang ada. Kepuasan kerja merupakan reaksi yang efektif atau afektif
terhadap berbagai aspek pekerjaan seseorang. Kumpulan sentimen di kalangan pekerja
mengenai kenikmatan pekerjaan mereka. perspektif luas mengenai pekerjaan seseorang yang
menunjukkan kesenjangan antara kompensasi yang diperoleh dan apa yang menurutnya
seharusnya dibayar (Firdaus et al., 2023).

Indikator kepuasan kerja karyawan meliputi: 1) Pekerjaan: Mengacu pada tugas dan
kewajiban yang dilakukan pekerja untuk perusahaan sebagai bagian dari pekerjaan mereka. Hal
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ini mengacu pada sejauh mana pekerja puas dengan tugas dan kewajiban yang mereka lakukan
sehari-hari; 2) Upah; Mengacu pada bagian moneter dari paket tunjangan yang diterima pekerja
sebagai imbalan atas kerja mereka. Hal ini mengacu pada sejauh mana pekerja puas dengan
skala gaji yang ditawarkan organisasi sebagai imbalan atas kontribusi dan tenaga mereka; 3)
Pengawas: Digunakan untuk menggambarkan pemimpin atau atasan langsung yang memiliki
wewenang langsung atas administrasi dan pengawasan anggota staf. Hal ini menunjukkan
bahwa sejauh mana bawahan dan atasan berinteraksi serta cara bimbingan dan kepemimpinan
atasan tersebut mempengaruhi kepuasan kerja bawahan; dan 4) Rekan Kerja: Mengacu pada
rekan kerja atau orang lain yang terlibat dengan karyawan atau bekerja bersama di tempat kerja.
Hal ini berarti sejauh mana interaksi dan hubungan dengan rekan kerja mempengaruhi
kebahagiaan kerja pekerja (Afandi, 2018).

Kepuasan kerja karyawan telah banyak diteliti oleh peneliti sebelumnya, meliputi:
(Fauzi, Wulandari, et al., 2022), (Narpati et al., 2020), (FOEh & Papote, 2021).

Pengembangan Karier

Pengembangan karier merupakan proses sistematis yang berupaya meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan potensi individu untuk mencapai tujuan karir seseorang.
Proses ini melibatkan sejumlah tindakan seperti pelatihan, pendidikan berkelanjutan,
pengalaman kerja, dan kesadaran diri guna mengenali kelebihan dan kekurangan diri. Oleh
karena itu, pengembangan Kkarir sangat penting untuk kemajuan profesional dan mencapai
tujuan karir jangka panjang. Individu dapat memanfaatkan peluang pembelajaran dan
pengalaman baru dalam upaya ini untuk terus meningkatkan dan mencapai tujuan karir mereka
(Kasman & Ali, 2022).

Indikator pengembangan karier meliputi: 1) Pendidikan: Mengacu pada upaya seseorang
untuk meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan pemahamannya melalui pembelajaran
formal dan informal; 2) Pelatihan: Mengacu pada proses metodis pengembangan keterampilan,
pengetahuan, dan bakat seseorang dalam konteks karier atau bidang tertentu. Pelatihan formal
di tempat kerja, kursus singkat, seminar, lokakarya, dan pelatihan mandiri adalah contoh
pelatihan; 3) Mutasi: Mengacu pada relokasi atau perubahan posisi kerja seseorang dalam suatu
organisasi dari satu unit atau peran ke unit atau peran lainnya. Dalam konteks pengembangan
karir, mutasi mengacu pada bagaimana perubahan pekerjaan dapat mempengaruhi
pengembangan profesional seseorang dan pencapaian tujuan Karir; dan 4) Promosi Jabatan:
Mengacu pada peningkatan tingkat hierarki atau tanggung jawab organisasi. Hal ini mengacu
pada sejauh mana promosi dapat digunakan untuk memprediksi kemajuan karir dan
pertumbuhan seseorang dalam suatu organisasi (Rivai, 2017).

Pengembangan karier telah banyak diteliti oleh peneliti sebelumnya, meliputi: (Leonita,
2020), (Elmi & Ali, 2017), (Kasman & Ali, 2022), (Dhyan Parashakti et al., 2019).

Budaya Organisasi

Budaya organisasi didefinisikan sebagai kumpulan nilai, konvensi, keyakinan, dan
perilaku bersama yang memengaruhi lingkungan kerja organisasi. Ini mengekspresikan
karakter organisasi yang berbeda dengan menggabungkan cara karyawan berinteraksi,
berkomunikasi, dan memandang pekerjaan mereka. Budaya organisasi menetapkan kerangka
kerja yang mempengaruhi keputusan, motivasi, dan hubungan anggota organisasi. Organisasi
dengan budaya terbuka dan kolaboratif, misalnya, dapat mendorong komunikasi terbuka,
kreativitas, dan kerja sama antar tim. Sebaliknya, budaya yang lebih formal dan hierarkis
mungkin memiliki norma yang ketat dan struktur organisasi yang jelas. Budaya organisasi
membentuk identitas dan citra organisasi, dan hal ini dapat berdampak pada produktivitas,
kebahagiaan karyawan, dan kapasitas organisasi untuk beradaptasi terhadap perubahan (Faeni
etal., 2019).
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Indikator budaya organisasi meliputi: 1) Inovatif memperhitungkan risiko: Bahwa
budaya perusahaan mengedepankan inovasi sekaligus memiliki kesadaran yang canggih akan
bahaya yang mungkin timbul akibat inovasi ini; 2) Berorientasi pada hasil: Mewakili
penekanan organisasi pada pencapaian tujuan dan pencapaian tertentu. Organisasi dengan
budaya yang berorientasi pada hasil mengutamakan kinerja, kesuksesan, dan pencapaian
tujuan; 3) Berorientasi pada semua kepentingan karyawan: Mewakili dedikasi organisasi untuk
memperhatikan dan memuaskan kebutuhan, keinginan, dan kesejahteraan karyawan secara
umum. Organisasi dengan budaya ini memahami pentingnya mencapai keseimbangan antara
tujuan perusahaan dan tuntutan karyawan; 4) Berorientasi detail pada tugas: Mewakili
penekanan organisasi pada pencapaian tujuan dan melaksanakan pekerjaan secara efisien.
Budaya ini menekankan pentingnya melakukan pekerjaan dengan benar, melaksanakan
prosedur kerja secara efektif, dan memperoleh hasil sesuai dengan norma yang ditetapkan
(Nguyen et al., 2020).

Budaya organisasi telah banyak diteliti oleh peneliti sebelumnya, meliputi: (H. Suryadi
& Aima, 2019), (Nguyen et al., 2020), (Huda Kalimullah & Lenny Christina Nawangsari,
2019).

Beban Kerja

Beban kerja adalah banyaknya pekerjaan atau pekerjaan yang harus diselesaikan oleh
seseorang dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja tidak hanya melibatkan jumlah pekerjaan,
namun juga kompleksitasnya, tingkat tanggung jawab, dan batasan waktu. Beban kerja pada
hakikatnya menunjukkan seberapa besar ekspektasi kerja yang dibebankan pada seseorang.
Tingkat beban kerja ditentukan oleh kemampuan manusia dan sumber daya yang tersedia.
Tugas yang terlalu berat dapat menimbulkan stres, kelelahan, dan berdampak buruk terhadap
kesejahteraan karyawan, sedangkan beban yang terlalu ringan mungkin tidak sepenuhnya
menggunakan sumber daya individu.

Indikator beban kerja meliputi: 1) Perbaikan yang terus menerus dalam bekerja:
Menunjukkan suatu sikap atau strategi di mana seseorang atau organisasi berusaha
meningkatkan efisiensi, produktivitas, dan kualitas pekerjaan secara terus-menerus. Artinya,
pelaku atau organisasi kerja selalu mencari cara untuk menemukan, menilai, dan memperbaiki
proses atau prosedur kerja agar memperoleh hasil yang lebih baik; 2) Menyelesaikan tugas
yang menantang: Mewakili bakat atau dedikasi individu atau tim untuk mengelola,
menyelesaikan, dan menyelesaikan tugas secara efektif yang memerlukan upaya lebih besar
atau pemecahan masalah yang lebih sulit. Hal ini menunjukkan bahwa ketika dihadapkan pada
tugas yang sulit, seseorang atau tim tidak lari atau menyerah, namun memandang tantangan
tersebut sebagai peluang untuk berkembang, belajar, dan mencapai hasil yang signifikan; 3)
Target yang harus dicapai: Mengacu pada sasaran atau sasaran tepat yang diharapkan dicapai
oleh seseorang, tim, atau organisasi saat bekerja. Hal ini menunjukkan bahwa sasaran kinerja
tertentu telah ditentukan dan diantisipasi untuk dicapai sebagai bagian dari tugas atau proyek
yang dilaksanakan; dan 4) Standar pekerjaan: Mengacu pada kriteria atau pengukuran kinerja
yang dikembangkan untuk menilai sejauh mana suatu pekerjaan atau aktivitas tertentu telah
dilaksanakan atau diselesaikan. Hal ini menunjukkan bahwa standar pekerjaan menetapkan
harapan atau ekspektasi terhadap kualitas, kuantitas, atau tingkat kinerja yang diperlukan dalam
melakukan tugas tertentu (Hermawan, 2022).

Beban kerja telah banyak diteliti oleh peneliti sebelumnya, meliputi: (S & Ali, 2022),
(Situmorang & Wardhani, 2022), (Tualai & Aima, 2022).

Hasil Penelitian Terdahulu
Melakukan analisa terhadap penelitian yang relevan di dalam menetapkan hipotesis penelitian.
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Tabel 1. Hasil Penelitian Terdahulu Yang Relevan

No Author Judul Penelitian Hasil Penelitian Perbedaan/  Hipotesis
(Tahun) Novelty

1 (Nugraha  Pengaruh Budaya 1) Budaya organisasi berpengaruh  Variabel H1, H2
& Rozak,  Organisasi dan positif terhadap kepuasan kerja Beban Kerja
2017) Pengembangan Karir karyawan; 2) Pengembangan karir

terhadap Kepuasan berpengaruh positif terhadap
Kerja Karyawan: Studi  kepuasan kerja karyawan; dan 3)
Persepsional pada Budaya organisasi dan

Karyawan PT. Bank pengembangan karir berpengaruh
Bukopin Cabang positif terhadap kepuasan kerja
Tasikmalaya karyawan

2 (Sholikhah  Pengaruh 1) Terdapat pengaruh positif dan ~ Variabel H1, H2
etal., Pengembangan Karir, signifikan antara pengembangan Beban Kerja
2018) Motivasi dan Budaya karir terhadap kepuasan kerja; 2)

Organisasi Terhadap Terdapat pengaruh positif dan

Kepuasan Kerja Pada signifikan antara motivasi

Karyawan Perum terhadap kepuasan kerja; dan 3)

Perumnas Kantor Pusat ~ Terdapat pengaruh positif dan

Jakarta Timur signifikan antara budaya
organisasi terhadap kepuasan
kerja

3 (Tambengi  Pengaruh Kompensasi, 1) Kompensasi, Beban Kerja, dan  Variabel H1, H3
etal., Beban Kerja, Dan Pengembangan Karir secara Budaya
2016) Pengembangan Karir simultan berpengaruh positif Organisasi

Terhadap Kepuasan signifikan terhadap Kepuasan

Kerja Karyawan Pada Kerja Karyawan Pada PT.

PT. Telekomunikasi Telekomunikasi Indonesia, Thk.

Indonesia Thk. Witel Witel Sulut; 2) Kompensasi

Sulut secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan Pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Tbk.
Witel Sulut; 3) Beban Kerja
secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja; 4) Pengembangan Karir
secara parsial berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan. Pada PT.
Telekomunikasi Indonesia, Tbk.
Witel Sulut.

4 (Ningrum  Pengaruh Gaya 1) Gaya kepemimpinan Variabel H2
& Kepemimpinan dan berpengaruh positif dan signifikan  Pengembang
Purnamasa Budaya Organisasi terhadap kepuasan kerja karyawan an Karier
ri, 2022) terhadap Kepuasan dan  PT Arga Beton Indah Kabupaten ~ dan Variabel

Loyalitas Kerja
Karyawan

Gresik; 2) Gaya kepemimpinan
berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap loyalitas
karyawan PT Arga Beton Indah
Kabupaten Gresik; 3) Budaya
organisasi berpengaruh positif
tetapi tidak signifikan terhadap
Kepuasan kerja karyawan PT
Arga Beton Indah Kabupaten
Gresik; 4) Budaya organisasi
berpengaruh poritif tetapi tidak
signifikan terhadap loyalitas
karyawan PT Arga Beton Indah
Kabupaten Gresik; dan 5)
Kepuasan Kkerja berpengaruh

Beban Kerja
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positif dan signifikan terhadap
loyalitas karyawan PT Arga
Beton Indah Kabupaten Gresik

5 (Yoyo & Pengaruh Budaya 1) Budaya organisasi memiliki Variabel H2, H3
April, Organisasi, pengaruh signifikan terhadap Pengembang
2021) Lingkungan Kerja, dan  loyalitas karyawan; 2) an Karier
Beban Kerja terhadap Lingkungan kerja tidak dan Variabel
Loyalitas Karyawan di  berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
PT. CLC Niaga loyalitas karyawan; 3) Beban Kerja
Indonesia kerja tidak berpengaruh signifikan  Karyawan

terhadap loyalitas karyawan; dan
4) Budaya organisasi, lingkungan
kerja dan beban kerja secara
simultan berpengaruh positif
terhadap loyalitas karyawan
5 (Fauzi et Analisis Pengaruh 1) Kepuasan kerja berpengaruh Variabel H3
al., 2023)  Kepuasan Kerja, Beban pada performa pegawai, 2) Beban = Pengembang
Kerja, Serta Lingkungan Kkerja berpengaruh pada performa  an Karier

Kerja Pada Performa pegawai, 3) Lingkungan kerja dan Variabel
Pegawai (Literature berpengaruh pada peforma Budaya
Review Metodologi pegawai. Organisasi
Riset Bisnis)

6 (Meutia &  Kontribusi Beban 1) Beban kerja berpengaruh Variabel H3
Narpati, Kerja dan Insentif signifikan terhadap kepuasan Pengembang
2021) Terhadap Kepuasan kerja; 2) Insentif merupakan an Karier

Kerja Karyawan pada komponen yang dianggap dan Variabel
Perusahaan Manifaktur ~ memiliki peranan besar dalam Budaya
meningkatkan kepuasan kerja Organisasi

karyawan; 3) Secara simultan
Beban Kerja dan Insentif
berpengaruh positif dan signifikan
hal ini memiliki pengertian bahwa
ketika terjadi kenaikan secara
bersama antara beban kerja dan
Insentif akan meningkatkan
kepuasan kerja; dan 4) Variabel
yang dominan dalam penelitian
ini adalah pemberian Insentif
yang diberikan kepada karyawan
dibandingkan dengan Beban kerja

7 (Firdaus et  Pengaruh 1) Ada pengaruh Di antara Variabel H1
al.,, 2023)  Perkembangan Karier Perkembangan Karier ke Budaya
Dan Motivasi Kerja Kepuasan Karyawan; dan 2) Ada  Organisasi
Terhadap Kepuasan pengaruh di antara Motivasi Kerja dan Variabel

Kerja Karyawan (Studi ke Kepuasan Karyawan. Pelatihan  Beban Kerja
pada Karyawan Pasar sebaik Disiplin Kerja mulai
Kranji Baru pada Kota  berlaku ke Pertunjukan Karyawan

Bekasi)
8 (Y. Determinasi Kinerja 1) Kepuasan kerja memengaruhi Variabel H2, H3
Suryadi & Pegawai: Organizational positif dan krusial bagi OCB; 2) Pengembang
Foeh, Citizenship Behavior Komitmen Organisasi an Karier
2022) (OCB), Kepuasan Kerja, memengaruhi positif dan krusial
Komitmen Organisasi,  bagi OCB;3) Kedisiplinan Kerja
Kedisiplinan Kerja, memengaruhi positif dan krusial
Beban Kerja Dan bagi OCB; 4) Budaya Organisasi
Budaya Organisasi: memengaruhi positif dan krusial
(Suatu Kajian Studi bagi OCB; 5) Beban kerja

Literatur Manajemen memengaruhi negatif dan krusial

Sumberdaya Manusia)  bagi OCB; 6) OCB memengaruhi
positif dan krusial bagi kinerja
karyawan; 7) Kepuasan kerja
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memengaruhi positif dan krusial
bagi kinerja karyawan. 8) Budaya
organisasi memengaruhi positif
dan krusial bagi kinerja pegawai.
9) OCB dapat memediasi
kepuasan kerja yang
memengaruhi Kinerja pegawai.
10) OCB dapat memediasi budaya
organisasi yang memengaruhi
Kinerja pegawai.

Berdasarkan hasil penelitian diatas, maka pembahasan artikel ini yaitu dengan dilakukan
review terhadap penelitian terdahulu yang relevan, analisis pengaruh antar variabel serta
membuat rerangka pemikiran rencana penelitian:

Pengaruh Pengembangan Karier terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Untuk mencapai tujuan karir yang diinginkan, pengembangan Kkarir adalah suatu proses
metodis dan berkelanjutan yang berupaya untuk meningkatkan kemampuan, potensi, dan
pengetahuan setiap orang. Berbagai kegiatan, termasuk pelatihan, pendidikan berkelanjutan,
pengalaman Kkerja, dan kesadaran diri untuk menunjukkan kekuatan dan kekurangan,
merupakan bagian dari proses ini. Seseorang dapat mencapai potensi penuhnya, memperluas
jaringan profesionalnya, dan mengatasi hambatan dalam pekerjaan dengan lebih terampil
melalui pengembangan karier. Selain itu, meningkatkan pengetahuan tentang kemajuan
industri dan tren ketenagakerjaan adalah aspek lain dari pengembangan karier yang membantu
masyarakat mengambil tindakan yang tepat agar selalu mengikuti perkembangan perubahan
ini. Akibatnya, pencapaian tujuan karir jangka panjang dan pertumbuhan profesional
bergantung pada pengembangan Karir.

Indikator-indikator pengembangan karier meliputi: 1) Pendidikan: mengacu pada upaya
seseorang untuk belajar lebih informal dan formal dalam rangka meningkatkan pengetahuan,
kemampuan, dan pemahamannya; 2) Pelatihan: mengacu pada proses metodis peningkatan
kompetensi seseorang dalam kerangka profesi atau industri tertentu. Pelatihan formal di tempat
kerja, kursus singkat, seminar, lokakarya, dan pelatihan mandiri hanyalah beberapa dari
berbagai format pelatihan yang mungkin dilakukan; 3) Mutasi: mengacu pada pengalihan atau
perubahan posisi pekerjaan individu dalam suatu organisasi dari satu unit atau peran ke unit
atau peran lainnya. Mutasi dapat terjadi dalam orientasi vertikal, horizontal, atau campuran. Ini
bisa menjadi taktik yang digunakan oleh perusahaan untuk memajukan pengembangan
profesional pekerja, memenuhi persyaratan organisasi, atau memberikan pengalaman baru
kepada orang-orang; dan 4) Promosi jabatan: menunjukkan peningkatan status atau
akuntabilitas dalam struktur hierarki. Ketika seseorang dipromosikan ke posisi yang lebih
tinggi dengan wewenang atau tanggung jawab yang lebih besar, hal ini terjadi. Promosi
merupakan tanda penting kemajuan pekerjaan karena menunjukkan pencapaian individu,
mengakui kontribusi, dan memberikan peluang untuk pengembangan profesional yang
berkelanjutan.

Apabila organisasi mampu memberikan program pendidikan untuk meningkatkan
pengetahuan serta keterampilan karyawan, pelatihan untuk memberikan kesempatan kepada
karyawan untuk mengembangkan keterampilan, mutasi untuk memberikan kesempatan kepada
karyawan mengalami tugas atau posisi di perusahaan serta promosi jabatan untuk memberikan
pengakuan terhadap prestasi dan potensi karyawan, maka akan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan yang meliputi: 1) Pekerjaan: Dimana karyawan akan dengan mudah melakukan
pekerjaan yang diberikan perusahaan atau atasan; 2) Upah: Kepuasan terhadap upah yang
diterima karyawan termasuk bonus dan tunjangan; 3) Pengawas: Yang mendukung

105|Page


https://dinastirev.org/JEMSI

https://dinastirev.org/JEMSI, Vol. 5, No. 2, November 2023

pengembangan karyawan dan menyediakan peluang karier; dan 4) Rekan kerja: Akan
berdampak baik terhadap hubungan antar tiap rekan kerja.

Pengembangan karier berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh: (Faronsyah, 2020), (Nugraha & Rozak, 2017), (Tambengi et
al., 2016).

Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Budaya organisasi merupakan kondisi atau kebiasan yang biasa dilakukan karyawan atau
pekerjaan di suatu perusahaan tersebut. Budaya organisasi dapat bersifat positif terhadap
perusahaan dan kepuasan kerja karyawan, dan terdapat sifat yang negatif terhadap perusahaan
serta kepuasan kerja karyawan. Budaya, sebagai pemahaman umum tentang nilai, konvensi,
dan perilaku organisasi, memberikan dasar yang kuat bagi pengalaman kerja pekerja. Budaya
suportif, inklusif, dan kolaboratif cenderung meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan yang
terikat dengan nilai-nilai perusahaan dan menemukan keselarasan antara budaya perusahaan
dan nilai-nilai pribadi mereka akan lebih senang dan tertarik pada pekerjaan mereka.
Sebaliknya, budaya yang tidak sesuai atau menimbulkan konflik dengan nilai-nilai karyawan
dapat menimbulkan ketidakpuasan, kecemasan, dan bahkan tingkat turnover yang tinggi.

Apabila organisasi mampu menerapkan 1) Inovatif: Di mana muncul inovasi-inovasi
dengan tujuan membangun; 2) Berorientasi pada hasil: Artinya berfokus pada tujuan dan hasil
nyata bagi perusahaan; 3) Berorientasi pada semua kepentingan masyarakat: Menunjukkan
komitmen organisasi dalam memberikan dampak positif bagi masyarakat ; dan 4) Berorientasi
detail pada tugas: Di mana menunjukkan organisasi untuk memperhatikan pekerjaan dengan
teliti dan memperhatikan aspek kecil yang krusial, maka akan berpengaruh terhadap kepuasan
kerja karyawan yang meliputi: 1) Pekerjaan: Di mana karyawan akan melakukan pekerjaan
sesuai ide inovasi nya; 2) Upah: Artinya upah yang diberikan perusahaan harus sesuai dengan
hasil yang dilakukan karyawan; 3) Pengawas: Artinya dengan pekerjaan yang berorientasi pada
detail, maka perlu pengawasan

Budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh: (Qorfianalda & Wulandari, 2021), (Tambunan, 2020), (Feri et
al., 2020).

Pengaruh Beban Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan

Beban kerja adalah kuantitas dan kompleksitas tugas yang harus diselesaikan seseorang
dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja tidak hanya mencakup jumlah pekerjaan yang harus
diselesaikan, tetapi juga tingkat tanggung jawab, batasan waktu, dan sumber daya yang
tersedia. Semakin banyak beban kerja seseorang maka semakin besar pula beban terhadap
kapasitas fisik dan mentalnya. Beban kerja yang seimbang dapat meningkatkan produktivitas
dan kepuasan di tempat kerja, namun jadwal yang terlalu terbebani dapat menyebabkan
kelelahan, ketegangan, dan bahkan berdampak negatif pada kesejahteraan karyawan
(Purnamasari et al., 2020).

Apabila perusahaan memberikan: 1) Perbaikan yang terus menerus dalam bekerja:
Artinya atasan atau perusahaan selalu merevisi setiap hasil kerja karyawannya; 2) Pemberian
tugas yang menantang: Di mana tugas tersebut dapat berupa pekerjaan yang tidak pernah di
kerjakan karyawan; 3) Target yang harus dicapai: Artinya karyawan harus dapat memenuhi
target tersebut; dan 4) Standar pekerjaan; Artinya karyawan di dalam mengerjakan pekerjaan
sesuai ketetapan yang telah ditentukan perusahaan, maka akan berdampak terhadap kepuasan
karyawan dimana dengan beban kerja yang banyak menyebabkan turun nya kepuasan kerja
karyawan.

Beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan, ini sejalan dengan
penelitian yang dilakukan oleh: (Dhyan Parashakti et al., 2019), (Situmorang & Wardhani,
2022), (Tambengi et al., 2016).
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Rerangka Pemikiran
Berdasarkan rumusan masalah, pembahasan serta penelitian terdahulu yang relevan,
maka ditentukan rerangka pemikiran seperti pada gambar 1 dibawha ini.

Pengembangan
Karier

Beban Kerja

\'\\/
Gambar 1. Rerangka Pemikiran

Berdasarkan gambar 1 rerangka pemikiran diatas, maka: Pengembangan karier, budaya
organisasi dan beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. Selain dari 3 (tiga)
variabel independen yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, terdapat faktor pengaruh
lain yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, meliputi:

1. Work Life Balance: (Badrianto & Ekhsan, 2021), (Suwito et al., 2022), (Arfandi & Kasran,
2023).

2. Upah/ Gaji: (Shyreen A et al., 2022), (Arifudin, 2019),

3. Lingkungan Kerja: (Fauzi, Fikri, et al., 2022), (Saputra et al., 2023), (Hermawan, 2022).

KESIMPULAN

Berdasarkan tujuan serta pembahasan diatas, maka kesimpulan pada penelitian ini yaitu
guna merumuskan hipotesis untuk riset selanjutnya, meliputi: 1) Pengembangan Karier
berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan; 2) Budaya organisasi berpengaruh terhadap
kepuasan kerja karyawan; dan 3) Beban kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan.
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