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Abstract This research aims to examine the effect of career development, training, and motivation on job satisfaction. The
approach used in this research is quantitative approach. The population in this research is some employees PT.
SEKAWAN COSMETICS WASANTARA which amounted to 87 employees. The sampling technique uses the total
sampling method (saturated sampling). The sample in this study as many as 87 employees at PT. SEKAWAN
COSMETICS WASANTARA. The data used in this research are questionnaire data and data sourced from PT.
SEKAWAN COSMETICS WASANTARA. Techniques for collecting data using questionnaires, interviews, and
observations. Analysis data using software smartPLS 3.2.7 Structural Equation Modeling (SEM).The results of this
research show that Career development variables have a significant effect on job satisfaction at PT. SEKAWAN
COSMETICS WASANTARA, variable training has no significant effect on the variable job satisfaction on PT.
SEKAWAN COSMETICS WASANTARA, variable motivation has a significant effect on job satisfaction at PT.
SEKAWAN COSMETICS WASANTARA, The career development variable has the most significant effect on job
satisfaction at PT. SEKAWAN COSMETICS WASANTARA.
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Abstrak Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh pengembangan Karir, pelatihan, dan motivasi terhadap kepuasan kerja.
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Populasi dalam penelitian ini adalah
Sebagian karyawan PT. Sekawan Kosmetik Wasantara yang berjumlah 87 pegawai. Teknik pengambilan
menggunakan metode metode total sampling (sampling jenuh). Sampel didalam penelitian ini sebanyak 87 pegawai
di PT. Sekawan Kosmetik Wasantara. Data yang digunakanmdalam penelitian ini merupakan data kuesioner dan data
yang bersumber pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara. Teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner,
wawancara, dan observasi. Analisis data menggunakan Software smartPLS 3.2.7 Structural Equation
Modelling(SEM). Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa variable pengembangan karir berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara, variable pelatihan tidak berpengaruh signifikan
terhadap variable kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara, variable motivasi berpengaruh signifikan
terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara, variable peengembangan karir paling berpengaruh
signifikan terhadap kepuasankerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara.

Kata Kunci — Pengembangan Karir, Pelatihan, Motivasi, Kepuasan Kerja

I PENDAHULUAN

Seiring dengan tingginya persaingan antar perusahaan yang memaksa setiap perusahaan untuk menjalankan
kegiatan operasionalnya dengan optimal, perusahaan seringkali mengabaikan tentang pengelolaan sumber daya
manusia yang dimilikinya untuk meningkatkan kinerja perusahaan. Namun kelangsungan hidup dan pertumbuhan dari
setiap perusahaan tidak hanya ditentukan dari keberhasilan manajemen dalam mengelola keuangan, pemasaran, serta
produknya, akan tetapi hal ini juga ditentukan dari keberhasilan suatu perusahaan dalam mengelola sumber daya
manusia. Salah satu hal yang harus diperhatikan dalam sebuah perusahaan agar mampu berjalan sesuai dengan tujuan
yang diharapkan oleh manajemen adalah karyawan, karena dengan dikelolanya seorang karyawan secara baik, maka
para karyawan akan merasakan kepuasan dalam pekerjaannya dan perusahaan akan dapat menjadikan hal tersebut
sebagai umpan balik yang sangat berharga dalam mewujudkan tujuan sebuah perusahaan [1].

Pengembangan karir adalah suatu usaha formal dari pihak perusahaan [2]. Pengembangan karir merupakan
berkembangnya kemampuan atau skill seseorang yang nantinya akan memperoleh tanggung jawab yang lebih tinggi
dalam suatu organisasi sehingga kewajiban, hak dan status menjadi lebih tinggi dari sebelumnya [3]. Pada tingkat atas
maupun rendah pelatihan berisikan pengajaran bagaimana mengajarkan suatu tugas dengan baik misalnya
mengoprasikan suatu mesin [4]. Kepuasan kerja nantinya akan dapat dirasakan oleh setiap karyawan jika terdapat
kesesuaian antara harapan dengan kenyataan yang diterimanya [5]. Perusahaan yang besar pasti sangat membutuhkan
kinerja karyawan yang dapat mengerjakan tugas lebih dari apa yang telah diberikan [6]. Kepuasan kerja adalah salah
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satu masalah yang cukup menarik untuk dibahas dan sangat penting bagi karyawan, karena nantinya berpengaruh
besar manfaatnya untuk setiap kepentingan individu dan industri [7]. Seorang karyawan yang telah memiliki motivasi
yang besar dapat bersifat energik dan bersemangat, sebaliknya seorang karyawan yang tidak memiliki motivasi
cenderung akan sering merasa tidak nyaman dan tidak senang terhadap pekerjaannya sehingga nantinya dapat
berdampak buruk bagi perusahaan [8]. Karyawan jika merasa kurang dalam mendapat kepuasan kerja maka akan
cenderung lebih sering absen dalam pekerjaannya [9]. mengungkapkan bahwa pada dasarnya seseorang dapat giat
bekerja karena terdapat suatu motivasi didalam dirinya, hal tersebut timbul karena adanya suatu kebutuhan-kebutuhan
yang harus dipenuhi. Dengan adanya suatu motivasi diharapkan para karyawan dapat bekerja dengan lebih giat dan
baik agar dapat mencapai target dan keinginan yang diharapkan salah satu yang dapat mempengaruhi motivasi kerja
para karyawan yaitu dorongan dari para atasan yang selalu memberi semangat kepada para karyawannya sehingga
mereka dapat lebih optimal dalam menjalankan pekerjaanya.

Berdasarkan kesimpulan diatas maka peneliti tertarik melakukan penelitian tentang pengaruh pengembangan karir,
pelatihan, dan motivasi terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo. Maka tujuan dari
penelitian ini adalah: 1.) Untuk mengetahui pengaruh pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan
Kosmetik Wasantara Sidoarjo 2.) Untuk mengetahui pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan
Kosmetik Wasantara Sidoarjo 3.) Untuk mengetahui pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan
Kosmetik Wasantara Sidoarjo.

. METODE
A. Lokasi Penelitian
Lokasi penelitian ini berada di PT Sekawan Kosmetik Wasantara yang bertempat di Jalan Lingkar Timur

no.183,Dusun Rangkah Lor, Bluru Kidul, Kecamatan Sidoarjo, Jawa Timur 61251
B. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo. yaitu
sebanyak 167 karyawan, sampel penelitian menggunakan teknik simple random sampling. Sampel didalam
penelitian ini sebanyak 88 karyawan di PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo.

C. Jenis Sumber Data

Dalam penelitian ini jenis data yang digunakan yaitu data kuantitatif [10]. Sumber data dibagi menjadi dua yaitu
data primer yang diperoleh langsung memberikan data kepada pengumpul data [11] yaitu data dari responden dan
data sekunder yang diperoleh dari PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo yakni visi, misi, dan profil
perusahaan.

D. Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dari kuisioner yang kemudian diukur menggunakan skalalikert. Sedangkan teknik
analisis data menggunakan Analisis Structural Equation Model (SEM) dengan software Partial Least Square PLS
3.0 diantaranya analisis deskriptif, outer model yang meliputi convergent validity, average variance extracted
(AVE), discriminant validity(cross loading), composite reliability, dan cronbach’s alpha, Inner model yang
meliputi (R-Square). Pengujian hipotesis meliputi uji hipotesis direct effect dan indirect effect.
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E. Kerangka Konseptual

Pengembangan
karir

Kepuasan
Kerja

Pelatihan

Gambar 1. Kerangka Konseptual

F. Hipotesis
Berdasarkan rumusan masalah dan pokok permasalahan diatas, maka hipotesis dari penelitian ini adalah :

1. Terdapat pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik
Wasantara Sidoarjo.

2. Terdapat pengaruh pelatihan berpengaruh terhadap terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan
Kosmetik Wasantara Sidoarjo.

3. Terdapat pengaruh motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik
Wasantara Sidoarjo.

1. HASIL DAN PEMBAHASAN

A. Analisis Data Dan Hasil Penelitian

Di dalam bab kali ini peneliti akan menyajikan dan membahas hasil dari analisis data yang merupakan
hasil dari pengamatan di sejumlah variabel yang telah digunakan dalam model regresi yaitu dengan
menggunakan program aplikasi SmartPls 3.0. Yang mana telah diuraikan pada pembahasan bab sebelumnya,
bahwa penelitian ini menggunakan tiga variabel yaitu pengembangan karir, pelatihan, motivasi. Kemudian
satu variabel endogen yaitu kepuasan kerja.

1. Menilai Outer Model

Terdapat lima macam kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan menggunakan aplikasi
SmartPLS untuk menilai outer model yaitu dengan Convergent Validity, Average Variance Extracted,
Discriminant Validity, Composite Reliability, dan Cronbach’s Alpha [12].

a. Convergent Validity
Convergent Validity adalah sebuah indikator yang dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component

score dengan construct score, yang nantinya dapat dilihat dari standardized loading factor yang mana
menggambarkan sebuah besarnya korelasi antar setiap item pengukuran (indikator) dengan konstraknya [13].
Ukuran sebuah refleksif individu dapat dikatakan tinggi apabila jika berkorelasi > 0.7 dengan konstruk yang
ingin diukur, sedangkan menurut Chin yang dikutip oleh Imam Ghozali, nilai outer loading antara 0,5-0,6
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sudah dianggap cukup [14]. Dalam pengerjaan penelitian kali ini akan digunakan batas loading factor sebesar
0,6. Yang mana penilaiannya dapat dilihat pada tabel berikut ini :

Pengembangan Pelatihan Motivasi Kepuasan Kerja
Karir

X1.1 0.776

X1.2 0.846

X1.3 0.819

X2.1 0.794

X2.2 0.953

X2.3 0.944

X3.1 0.813

X3.2 0.908

X3.3 0.864

Y11 0.893
Y2.2 0.801
Y3.3 0.877

Table 1. Outer Loading

Hasil dari pengolahan data dengan menggunakan SmartPLS dapat kita lihat pada Tabel 1. Sebuah nilai outer
model maupun korelasi antara konstruk dengan variabel pada awalnya belum dapat memenuhi convergen validity
karena hasinya masih terdapat beberapa indikator yang memiliki nilai loading factor di bawah 0,60. Kemudian
yang harus dilakukan dengan mengeluarkan indikator-indikator yang memiliki nilai loading factor di bawah
0,60. Sehingga nantinya hanya menyisahkan loading factor yang memiliki nilai di atas 0,60, yang akan
digunakan untuk memenuhi nilai convergen validity.

. Average Variance Extracted
Average Variance Extracted merupakan suatu pengujian untuk mengevaluasi validitas diskrimina. Dapat dilihat
dengan menggunakan metode average variance extracted (AVE) untuk di setiap konstruk atau variabel laten.
Model memiliki validitas diskriminan yang lebih baik apabila akar kuadrat AVE untuk masing-masing konstruk
lebih besar dari korelasi antar dua konstruk di dalam model. Dalam penelitian ini, nilai AVE dan akar kuadrat
AVE untuk masing-masing konstruk disajikan pada tabel berikut :

Rata-rata varian diekstrak (AVE)

Pengembangan Karir 0.662
Pelatihan 0.812
Motivasi 0.773
Kepuasan Kerja 0.738

Table 2. Nilai Rata-rata Varians Diekstrak (AVE)

Dari table 2 dapat diketahui bahwa nilai AVE masing-masing konstruk berada di atas 0,5. Oleh karenanya tidak
ada permasalahan konverge validity pada model yang diuji sehingga konstruk di dalam model penelitian ini dapat
dikatakan memiliki validitas diskrimina yang baik. Convergent validity juga dapat dilihat dari nilai Average
Variance Extracted (AVE). Pada penelitian ini nilai AVE masing-masing konstruk berada di atas 0,5. Oleh
karenanya tidak ada permasalahanan convergent validity pada model yang diuji.
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c. Discriminant Validity
Discriminant Validity merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator yang dinilai berdasarkan cross
loading pengukuran dengan konstruk. Jika korelasi konstruk dengan item pengukuran lebih besar daripada ukuran
konstruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik dibandingkan dengan blok lainnya.
Sedangkan menurut metode lain untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai square
root dari average variance extracted (AVE) [15]. Hasil nilai discriminant validity dapat diperoleh sebagai berikut :

Pengembangan Pelatihan Motivasi Kepuasan Kerja
Karir
X1.1 0.776 0.740 0.474 -0.405
X1.2 0.846 0.778 0.289 -0.206
X1.3 0.819 0.749 0.408 -0.327
X2.1 0.541 0.794 0.603 -0.225
X2.2 0.527 0.953 0.765 -0.461
X2.3 0.461 0.947 0.770 -0.335
X3.1 0.748 0.403 0.865 -0.233
X3.2 0.795 0.239 0.908 -0.166
X3.3 0.751 0.175 0.864 -0.095
Y1.1 -0.225 -0.412 -0.358 0.898
Y1.2 -0.150 0.356 -0.357 0.790
Y1.3 -0.212 0.263 -0.386 0.749

Table 3. Nilai Discriminant Validity (Cross Loading)

Dari tabel 3 dapat dilihat bahwa beberapa nilai loading factor untuk setiap indikator dari masing-masing variabel
laten memiliki nilai loading factor yang lebih besar dibanding nilai loading jika dihubungkan dengan variabel
laten lainnya. Hal ini berarti bahwa setiap variabel laten memiliki discriminant validity yang baik di mana
beberapa variabel laten masih memiliki pengukur yang berkorelasi tinggi dengan konstruk lainnya.

d. Composite reliability
Composite reliability merupakan indikator untuk mengukur suatu konstruk yang dapat dilihat pada view latent

variable coefficients. Untuk mengevaluasi composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency
dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan
bahwa konstruk tersebut memiliki reliabilitask yang tinggi.

Reliabilitas Komposit

Pengembangan Karir 0.855
Pelatihan 0.928
Motivasi 0.911
Kepuasan Kerja 0.894

Table 4. Nilai Reliabilitas Komposit

Table 4 model menunjukkan reliabilitas komposit untuk semua konstruk berada di atas nilai 0,70. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas nilai
minimun yang disyaratkan.
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e. Cronbach’s Alpha.
Cronbach’s Alpha merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari composite reliability. Suatu

variabel dapat dinyatakan reliabel apabila memiliki nilai cronbach’s alpha > 0,7.

Cronbach's Alpha

Pengembangan Karir 0.744
Pelatihan 0.880
Motivasi 0.854

0.822

Kepuasan Kerja

Tabel 5. Nilai Cronbach's Alpha

Tabel 5 model menunjukkan nilai cronbach alpha untuk semua konstruk berada di atas nilai 0,60. Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa semua konstruk memiliki reliabilitas yang baik sesuai dengan batas nilai

minumun yang disyaratkan.

2. Menilai Inner Model
Pengukuran model ini dilakukan dengan menggunakan uji bootstrapping yang dapat dilihat pada R-Square. Uji

R- Square dilakukan untuk menguji seberapa besar kemampuan model variabel eksogen untuk menjelaskan
variabel endogen. Hasil proses PLS Alogarithm untuk nilai R-Square dapat dilihat pada gambar dan tabel

berikut :
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Gambar 2. Model Stuktural (Inner Model)

R-square Adjusted R-square
Kepuasan Kerja 0.650 0.633

Tabel 6. Hasil Uji R-Square

Berdasarkan data yang ada pada Tabel 6 di atas, dapat diketahui bahwa nilai R-Square untuk variabel kepuasan
kerja adalah sebesar 0.650. Perolehan nilai tersebut menjelaskan bahwa persentasi besarnya nilai perusahaan
dapat dijelaskan oleh price book value besarnya presentasi sebesar 65,0%. Berdasarkan data di atas,
diperolehponilai R- square sebesar 0,65. Hal ini menunjukan besarnya keragaman dari data penelitian yang dapat
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dikijelaskan oleh model dan variabel yang digunakan dalam penelitian adalah sebesar 65%. Sedangkan sisanya
sebesar 35% di jelaskan oleh faktor lain yang berada di luar model penelitian ini.

Uji Hipotesis Direct Effect

Berdasarkan data yang telah diolah maka diperoleh hasil yang dapat digunakan untuk menjawab hipotesis pada
penelitian ini. Uji hipotesis secara langsung atau direct effect pada penelitian ini dilakukan dengan melihat nilai
T-Statistics dan nilai P-Values. Hipotesis penelitian dapat dinyatakan diterima apabila nilai T-Statistics > 1.96
dan nilai P-Values < 0,05 (Ghozali dan Latan, 2014)

Sampel Rata-rata  Standar T P Values
Asli (O) Sampel Deviasio Statistiki(O/
(M) (STDEV) STDEV)

Pengembangan 0,270 0,270 0,081 3,368 0,001
Karir->
Kepuasan Kerja
Pelatihan-> 0,121 0,112 0,101 1,009 0,313
Kepuasan Kerja
Motivasi-> 0,556 0,544 0,104 5,368 0,000

Kepuasan Kerja

Table 7. Hasil Uji Hipotesis Direct Effect.

Berdasarkan tabel 7 diatas, dapat diketahui bahwa hasil pengujian hipotesis secara langsung atau direct effect
dalam penelitian ini adalah :

1. Hipotesis pertama (H1) yaitu ada pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kepuasan kerja diterima
karena variabel pengembangan karir terhadap variabel kepuasan kerja memiliki nilai T-Statisics >
1.96yaitu sebesar 3.368 dan nilai P-Values < 0,05 yaitu sebesar 0,001.

2. Kemudian hipotesis kedua (H2) yaitu ada pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja ditolak
karena variabel pelatihan terhadap variabel Kepuasan kerja memiliki nilai T-Statistics < 1.96 yaitu
sebesar 1.009 dan nilai P-Values > 0,05 yaitu sebesar 0,313.

3. Sedangkan hipotesis ketiga (H3) yaitu ada pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja diterima
karena variabel motivasi terhadap variabel kepuasan kerja memiliki nilai T-Statistics > 1.96 yaitu
sebesar 5.368 dan nilai P-Values < 0,05 yaitu sebesar 0,000.

B. Pembahasan

1. H1: Terdapat Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Pada PT.
Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo.

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa pengembangan karir berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo, dan memiliki pengaruh
negatif signifikan. Studi empiris menunjukkan bahwa PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo
mampu meningkatkan prestasi kerja mereka. Hal ini dibuktikan dengan keinginan setiap karyawan
untuk dipromosikan ke bagian yang lebih baik dari sebelumnya. Dengan ini dapat disimpulkan
bahwa variabel pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap variabel kepuasan kerja pada
PT. Sekawan Kosmetik Wasantara dikarenakan nilai indikator tertinggi dari table tabulasi
pengembangan karir yaitu adanya minat untuk dipromosikan.

2. H2: Terdapat Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja Pada PT. Sekawan Kosmetik
Wasantara Sidoarjo.

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa variabel pelatihan berpengaruh
terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo, dan memiliki pengaruh
positif signifikan. Studi empiris menunjukkan bahwa adanya tujuan pelatihan yang dimana
diharapkan para karyawan memiliki tingkat kemampuan yang jauh lebih baik dari sebelumnya.
Dengan ini dapat disimpulkan bahwa variable pelatihan tidak berpengaruh signifikan terhadap
variabel kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara.
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3. H3: Terdapat Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada PT. Sekawan

Kosmetik Wasantara Sidoarjo

Berdasarkan hasil analisis data membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap
kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo, dan memiliki pengaruh negatif
signifikan. Studi empiris menunjukkan bahwa pemberian penghargaan yang merupakan rasa puas
yang terjadi apabila karyawan memiliki prestasi dan tingkat loyalitas yang tinggi bagi perusahaan.
Dengan ini dapat disimpulkan bahwa variabel motivasi berpengaruhi signifikan terhadap variabel
kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara dikarenakan nilai indikator tertinggi dari
table tabulasi motivasi yaitu adanya pemberian penghargaan dari perusahaan.

V. KESIMPULAN

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan, dan pembahasan yang telah dikemukakan, maka dapat
diketahui seberapa besar pengaruh pengembangan Karir, pelatihan, dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja
pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo. Berdasarkan hasil penelitian maka dapat ditarik kesimpulan
bahwa variabel pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan
Kosmetik Wasantara Sidoarjo, sedangkan variabel pelatihan tidak memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo, dan variabel motivasi kerja memiliki
pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pada PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo.

V. UCAPAN TERIMA KASIH

Penelitian ini dapat terselesaikan dengan baik dengan bantuan dan bimbingan dari berbagai pihak. Oleh
karena itu penulis mengucapkan terima kasih kepada pihak yang telah membantu dan membimbing penulis
dalam menyelesaikan penyusunan skripsi ini antara lain PT. Sekawan Kosmetik Wasantara Sidoarjo yang telah
sukahati untuk menjadi responden dalam penelitian ini. Semoga penelitian sederhana ini dapat menambah
pengetahuan atau hal-hal baru dan semoga bermanfaat bagi para pembaca.
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