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RINGKASAN

I.Pendahuluan

A.Latar Belakang Permasalahan
Dewasa ini, perusahaan dihadapkan dengan semakin kompetitif dan cepatnya

perubahan dalam lingkungan bisnis. Globalisasi dan kemajuan pesat di bidang
komunikasi dan teknologi informasi dalam dua puluh tahun terakhir telah
menyebabkan peningkatan substansial dalam persaingan antar perusahaan.

Pertumbuhan yang melambat dan melonjaknya biaya produksi akibat dari
krisis ekonomi global akhir-akhir ini telah mendorong banyak perusahaan untuk
bersaing memotong harga dan biaya. Menyempurnakan proses bisnis, memangkas
struktur manajemen dan merampingkan jumlah karyawan telah menjadi praktek
jamak (Luthans et al., 2008). Karyawan diharapkan untuk mempertahankan kualitas
kerja yang tinggi dengan meningkatkan efisiensi dan produktivitas di tengah-tengah
situasi yang penuh dengan ketidakpastian dan perubahan.

Keadaan ini, menurut Turner, Barling & Zacharatos (2005) akan membuat
pekerja menghadapi penurunan pilihan dan kendali, yang pada gilirannya, membuat
banyak pekerja tidak hanya kehilangan kontrol pada waktu kerjanya tetapi juga akan
mengakibatkan hilangnya “sense of job” dan rasa aman dalam bekerja; apabila
keadaan ini dibiarkan tanpa perhatian dari manajemen, maka akan mempengaruhi
tingkat well being pekerja.

Menurut Ryff dan Keyes (1995) well being merupakan istilah yang
digunakan untuk menggambarkan kesejahteraan psikologis individu berdasarkan
pemenuhan kriteria fungsi psikologi positif. Kesejahteraan psikologis adalah suatu
kondisi psikologis individu yang sehat ditandai dengan berfungsinya aspek-aspek
psikologis positif dalam prosesnya mencapai aktualisasi diri. Menurut Ryff dan
Keyes (1995), fondasi untuk memperoleh kesejahteraan psikologis adalah individu
yang secara psikologis dapat berfungsi secara positif (positive psycholigical
functioning).

Penulis lebih lanjut tertarik untuk meneliti tentang well being tersebut,
terutama yang terkait dengan pekerjaan (job-related well being). Hal tersebut
menarik perhatian penulis karena konsep tersebut sudah cukup mapan dikenal di
dunia penelitian dan memberikan landasan yang positif dalam pengujian tentang
faktor penyebab dari well being.

Warr (1999) dalam pendekatannya dalam pengukuran tentang well being,
mencirikan well being secara umum sebagai suatu “keadaan yang aktif (active
state)” yang berisikan afek positif dan gairah yang tinggi (high arousal). Dalam
konteks pekerjaan secara lebih spesifik, Warr memberi perhatian pada variabel
kepuasan kerja, keterlibatan kerja dan komitmen organisasi (yang merefleksikan
bagaimana pekerja merasakan tentang pekerjaannya) sebagai sedikit dari banyak
variabel yang dapat diukur dalam hubungannya dengan job related well being.

Meskipun penelitian pada kepuasan kerja sangat luas, namun menurut Page
(2005) masih ditemukan adanya beberapa keterbatasan. Pertama adalah kurangnya
pemahaman sekitar sifat-sifat kepuasan kerja itu sendiri. Sebagai contoh apakah
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kepuasan kerja tersebut murni konstrak kognitif atau termasuk komponen afektif?
Aspek-aspek kerja apa saja yang diperhatikan oleh individu ketika menilai tingkat
kepuasan kerjanya? Seberapa stabilkah kepuasan kerja individu sepanjang waktu
tertentu?

Page (2005) berpendapat bahwa cara untuk memahami keterbatasan tersebut
adalah dengan memahami suatu cabang dari well-being yang memperhatikan tentang
bagaimana perasaan karyawan di tempat kerja   yang disebut work place well-being
(well-being di tempat kerja). Meskipun well-being biasanya dipandang sebagai suatu
penilaian yang menyeluruh tentang kepuasan dalam hidup, juga dapat
dikonseptualisasikan sebagai suatu penjumlahan kepuasan dalam beberapa aspek
kehidupan (seperti dalam pekerjaan, hubungan dengan individu lain dan kesehatan).
Meskipun kepuasan kerja biasanya tidak dibicarakan dalam kerangka kerja well-
being, namun dapat diasumsikan keduanya terkait karena tingginya proporsi waktu
yang digunakan individu di tempat kerja. Beberapa spekulasi muncul seputar
keterkaitan kedua konstrak ini, beberapa peneliti percaya bahwa kepuasan hidup
menjadi penyebab (determinant) dari kepuasan kerja dan yang lainnya percaya
bahwa kepuasan kerja adalah salah satu penyebab bagi kepuasan hidup secara
keseluruhan (Rode, 2004). Tanpa memperhatikan urutan sebab akibatnya, hasil
penelitian mengarah pada kesimpulan bahwa kepuasan kerja dengan well being
berhubungan secara positif, meskipun hubungannya tidak terlalu kuat  (Rode, 2004).
Sebagai contoh, meta analisis yang dilakukan oleh Rice, Near and Hunt (1980)
mengkaji bukti empirik dari 23 hasil kajian tentang hubungan antara kepuasan hidup
dan kepuasan kerja. Ketiganya menemukan rata-rata korelasi sebesar 0.3, yang
mengindikasikan bahwa kedua konstrak hanya memberi sumbangan sebesar 9% dari
varian. Rata-rata korelasi ini juga ditemui pada dua kajian meta analisis lainnya
(Judge & Watanabe, 1993; Rode, 2004 ).  Beberapa hasil penelitian lain sebelumnya
juga memberikan hasil yang tidak konsisten.  Terdapat penelitian yang mendukung
hubungan antara kepuasan kerja dengan well being, seperti Judge dan Hulin (1990,
1991), Judge et al. (2001) dan Page (2005). Sementara di lain pihak terdapat
penelitian yang mendukung hubungan antara well being dan kepuasan kerja, seperti
Diener et al. (1999) dan Judge dan Locke (1992).

Wiener, 1982 (dalam Jepsen&Sheu,2003) mengatakan kepuasan kerja adalah
suatu bentuk sikap terhadap kondisi-kondisi yang berkaitan dengan pekerjaan, baik
segi maupun aspeknya. Jelasnya, para teoris dan praktisi menerima anggapan bahwa
setiap individu pastilah mencari kepuasan di dalam pekerjaannya. Menurut Jepsen
dan Sheu (2003), manakala individu terikat dalam pekerjaan yang sesuai dengan
pilihan karirnya, biasanya akan mengalami kepuasan kerja.

Terkait dengan pendapat Jepsen dan Sheu (2003) di atas, pilihan karir dalam
pekerjaan yang sesuai juga meningkatkan kepuasan kerja. Organisasi-organisasi
yang menjalankan program manajemen karir dengan baik umumnya adalah
organisasi yang dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawannya (Lee 2000).
Pengembangan karir tidak saja menjadi kepentingan karyawan, tetapi juga menjadi
perhatian organisasi. Pengembangan karir dapat dijalankan oleh organisasi melalui
program manajemen karir.

Hall et al. (1986) telah mendefinisikan karir sebagai proses sepanjang hayat
yang terbentuk dari rangkaian aktivitas yang terus menerus dan berhubungan dengan
sikap atau perilaku dalam kehidupan kerja individu. Karir dapat juga dipandang
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sebagai suatu pola yang kerja yang berhubungan dengan pengalaman, seperti posisi
pekerjaan, pekerjaan atau aktivitas, pengambilan keputusan dalam pekerjaan, dan
interpretasi subjektif atas peristiwa-peristiwa yang terjadi dalam bekerja seperti
aspirasi kerja, pengharapan, nilai-nilai, kebutuhan-kebutuhan dan perasaan-perasaan
tentang pengalaman kerja tertentu sepanjang kehidupan individu (Greenhaus, et al.
2000). Jelasnya, suatu karir bukanlah semata-mata suatu pekerjaan (job), tetapi juga
menyangkut suatu proses, sikap, perilaku dan situasi dalam kehidupan kerja individu
untuk mencapai tujuan karir. Baruch (2004) mengatakan bahwa karir adalah hak
setiap individu, tetapi bagi organisasi, karir karyawan harus direncanakan dan
dikelola dengan baik, demi mencapai manfaat maksimal baik bagi organisasi
maupun karyawan.

Perusahaan yang menggunakan program pengembangan karir menimbulkan
kepuasan karyawan yang lebih tinggi dan tingkat turnover yang rendah (Wagner,
2000). Ketika karyawan merasa dirinya membantu perusahaan mencapai tujuan,
karyawan merasa senang dan berkeinginan untuk tetap bertahan meneruskan
kontribusinya (Logan, 2000). Meskipun gaji dan tunjangan memainkan peranan
penting dalam merekrut dan mempertahankan karyawan, karyawan  juga mencari
kesempatan untuk mempelajari sesuatu yang baru,  tantangan akan tanggung jawab
baru dan prospek pengembangan diri dan profesional (Wagner, 2000).   Menurut
Nunn (2000), jika memuaskan, kebutuhan instrinsik membantu membangun rasa
percaya,  loyalitas dan kepuasan karyawan.

Thomas et al., (2006) mengatakan bahwa memuaskan karyawan juga dapat
dilakukan dengan memberikan job security. Job security disebut sebagai salah satu
variabel yang dapat menciptakan kepuasan kerja. Job security sering dikonsepkan
sebagai jaminan terhadap kelangsungan suatu pekerjaan yang dimiliki individu (De
Witte & Nashwall, 2003).

Bertitik tolak dari uraian tersebut, maka menarik untuk dilakukan penelitian
secara ilmiah mengenai pengaruh variabel-variabel kepuasan kerja, pengembangan
karir dan job security terhadap well being pada karyawan PT X. Pilihan fokus
penelitian ini dilatarbelakangi oleh kondisi faktual bahwa karyawan PT X
merasakan adanya kepuasan dan well-be setelah bekerja beberapa tahun di
perusahaan ini. Hasil pra-studi yang penulis lakukan dengan mewawancarai
beberapa karyawan PT X dari berbagai bagian menunjukkan bahwa para karyawan
tersebut merasa well-be menjadi bagian dari perusahaan ini. Para karyawan
merasakan adanya ikatan yang sangat kuat antara karyawan dengan manajemen.

Sebagai gambaran dari hasil pra-studi tersebut tingkat turnover karyawan
dalam tiga tahun terakhir di kantor pusat Jakarta dan cabang (Surabaya, Semarang,
Denpasar, Makasar dan Padang) dipaparkan dalam tabel  1 berikut :

Tabel  1 Data Turnover Karyawan
Tahun Jumlah

Karyawan
Masuk

Jumlah
Karyawan

Keluar

Total
Karyawan

Turnover
Ratio

2010
2011
2012

25
11
7

6
5
2

381
387
392

1.57%
1.29%
0.59%
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Dari tabel di atas terlihat bahwa rasio turn over karyawan pada periode tahun
2010 – 2012 adalah sebesar 1,57%, 1,29% dan 0,51% atau dapat dikategorikan
rendah. Hal tersebut mengindikasikan bahwa karyawan masih ingin bertahan dan
terikat dengan organisasi. Bagi penulis keinginan karyawan untuk tetap terikat
dengan organisasi, sangatlah mengherankan. Hal tersebut disebabkan karena PT X
bergerak di bidang jasa telekomunikasi yang berbasis teknologi informasi. Salah
satu ciri dari perusahaan jasa telekomunikasi berbasis teknologi informasi adalah
tingginya turnover karyawan. Karyawan dengan mudahnya keluar dari suatu
perusahaan, karena mendapatkan penawaran yang lebih baik dari perusahaan lain.
Sebuah survei yang dilakukan oleh perusahaan informasi kompensasi PayScale
menunjukkan bahwa di antara perusahaan-perusahaan Fortune 500, perusahaan-
perusahaan berbasis IT memiliki pekerja yang paling tidak loyal. Padahal,
perusahaan-perusahaan ini memberikan kompensasi yang cukup besar bagi
karyawannya (ekonomi.kompasiana.com tanggal 10 Oktober 2014). Namun
kenyataannya, karyawan PT X merasakan hal yang sebaliknya. Para karyawan
merasakan suatu kebahagiaan dapat bekerja di perusahaan ini. Para karyawan
merasa mendapatkan perhatian yang memanusiakan dari pihak manajemen. Para
karyawan tersebut menyebutkan bahwa manajemen tidak menganggap para
karyawan sebagai bawahan atau pekerja semata, tetapi para karyawan diperlakukan
sebagai mitra kerja yang sejajar dengan manajemen. Pihak manajemen tidak
memberikan perlakuan yang berbeda terhadap karyawannya. Para karyawan merasa
dirinya dimanusiakan, sehingga enggan untuk cari yang lain.

Perlakuan yang didapatkan oleh karyawan adalah cermin dari budaya
organisasi yang salah satunya adalah kerja tim. Manajemen menganggap bahwa
pekerjaan yang didapatkan perusahaan dari para kliennya, hanya dapat diselesaikan
dengan cara kerja tim. Karenanya, manajemen memerlukan individu-individu
pekerja yang loyal dan berkomitmen dengan pekerjaannya.

Penulis menganggap bahwa para karyawan telah memperoleh apa yang
disebut dengan well being, yaitu suatu keadaan di mana individu merasakan hal yang
positif terhadap aspek penting dalam hidupnya, yang dalam hal ini adalah aspek
kehidupan di tempat kerjanya. Keadaan positif yang dialami oleh para karyawan PT
X menarik untuk diteliti.

B.Pertanyaan Penelitian.
Berdasarkan paparan pada latar belakang permasalahan diatas, pertanyaan yang

diajukan dalam  penelitian ini adalah sebagai berikut
1. Apakah model teoritik pengaruh pengembangan karir dan job security

terhadap well-being dengan mediator kepuasan kerja fit dengan data
empirik?

2. Apakah ada pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap well-being?
3. Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap well-being dengan

kepuasan kerja sebagai mediator?
4. Apakah ada pengaruh job security terhadap well-being dengan kepuasan

kerja sebagai mediator?

C.Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk:
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1. Menguji model teoritik pengaruh pengembangan karir dan job security
terhadap well-being dengan mediator kepuasan kerja fit dengan data
empirik.

2. Menguji pengaruh langsung kepuasan kerja terhadap well-being.
3. Menguji pengaruh pengembangan karir terhadap well-being dengan

kepuasan kerja sebagai mediator.
4. Menguji pengaruh job security terhadap well-being dengan kepuasan kerja

sebagai mediator.

D.Manfaat Penelitian
Penelitian ini dapat memberikan sumbangan baik secara teoritis maupun

praktis sebagai berikut :

1. Manfaat Teoritis
a. Penelitian ini diharapkan dapat menjadi referensi untuk penelitian berikutnya

di bidang psikologi positif yang terkait dengan aspek-aspek positif yang ada
di dalam dan di luar individu sesuai dengan budaya dan individu Indonesia.

b. Penelitian ini diharapkan dapat memberikan pemahaman baru tentang
peranan pengembangan karir, job security dan kepuasan kerja untuk
mencapai well-being dan pentingnya kajian tentang well-being di dunia
kerja (work related well-being).

2. Manfaat Aplikatif
a. Penelitian ini diharapkan dapat membantu individu dan organisasi tentang

pentingnya well being di dalam pekerjaan yang dapat mendorong munculnya
motivasi dan usaha-usaha untuk mencapai tujuan.

b. Penelitian ini diharapkan dapat membantu individu dan organisasi
memahami peranan kepuasan kerja terhadap peningkatan well being
individu. Diperlukan upaya tertentu untuk mencapai kepuasan kerja guna
mendapatkan karyawan yang well being.

c. Penelitian ini diharapkan dapat membantu organisasi untuk bisa melakukan
usaha-usaha menciptakan well being kepada para karyawannya, setidaknya
lewat variable-variabel yang diteliti dalam penelitian ini. Organisasi dapat
memberikan perhatian pada bagaimana memberikan kepuasan kerja
karyawannya melalui upaya memberikan perhatian pada upaya
pengembangan karir yang jelas dan memberikan job security kepada
karyawannya. Kemampuan tersebut dapat membantu organisasi mempunyai
nilai tambah untuk dapat bersaing di dunia bisnis di masa datang.

d. Dalam skala makro, upaya-upaya optimalisasi well-being pada karyawan,
diharapkan dapat mengurangi keresahan pekerja yang akhir-akhir ini banyak
menimbulkan unjuk rasa buruh menuntut upah minimum pekerja
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II. Landasan Teori

A.Well-being
a.Pengertian Well-being

Well-being merupakan sebuah konsep yang berkaitan dengan perasaan
individu mengenai aktivitas-aktivitasnya dalam kehidupan sehari-hari. Konsep ini
seringkali dibahas dalam beberapa bidang, seperti kesehatan mental, kualitas hidup,
dan gerontologi sosial (dalam Robinson, Shaver, & Wrightsman, 1991). Ada
perbedaan istilah maupun pengertian mengenai Psychological well-being. Perbedaan
istilah ini telah berlangsung sejak sekitar tiga puluh tahun yang lalu. Robinson
(1991) beserta rekan-rekannya menyebutkan beberapa istilah yang sering digunakan
para ahli yaitu (subjective/perceived/sense of/psychological) well-being, subjective
welfare, dan perceived life quality.

Selain perbedaan istilah yang digunakan, terdapat beberapa perbedaan
pengertian dari para ahli. Secara umum, ada dua konteks atau pengertian tentang
psychological well-being. Konteks yang pertama disampaikan oleh Bradburn (dalam
Ryff, 1989) yang mengartikan psychological well-being sebagai kebahagiaan
(happiness). Bradburn  menggunakan kebahagiaan yang dirujuknya dari istilah
eudamonia (kebahagiaan) Aristoteles. Eudamonia, bagi Aristoteles, adalah hal
tertinggi yang dapat diraih oleh manusia. Konteks ini memandang well-being dari
pendekatan eudaimonic (eudaimonic approach). Menurut pendekatan ini,
psychological well-being didefinisikan sebagai pencapaian suatu kesenangan
(pleasure) dan penghindaran terhadap penderitaan (pain).

Konteks yang kedua mengartikan well-being sebagai kepuasan hidup (life
satisfaction), makna hidup, dan realisasi diri (self realization). Konteks ini
menggunakan pendekatan hedonic (hedonic approach). Dalam pendekatan ini,
dijelaskan bahwa psychological well-being merupakan derajat seberapa jauh
seseorang dapat berfungsi secara maksimal (Ryan & Deci, 2001, dalam Keyes,
Shmotkin & Ryff, 2002).

Secara lebih rinci, Diener (dalam Ratzlaff et al., 2000) menyebutkan tiga hal
tentang konstruk subjective well-being, yaitu bahwa subjective well-being berada di
dalam pengalaman individual, subjective well-being termasuk dalam pengukuran
positif dan subjective well-being melibatkan penilaian menyeluruh terhadap semua
aspek dalam kehidupan seseorang.

Sedikit berbeda dengan pandangan di atas, Ryff (1995) mengatakan bahwa
Psychological Well Being adalah suatu keadaan di mana individu dapat menerima
kekuatan dan kelemahan diri apa adanya, memiliki hubungan yang positif dengan
orang lain, mampu mengarahkan tingkah lakunya sendiri, mampu mengembangkan
potensi diri secara berkelanjutan, mampu mengatur lingkungan, dan memiliki tujuan
dalam hidupnya.

Warr (1999) membagi well-being individu menjadi dua konteks, yaitu
perasaan individu yang berhubungan dengan pekerjaan (job specific well-being) dan
perasaan individu yang berhubungan dengan konteks yang lebih luas pada setting
situasi apapun (context-free well-being). Keduanya berada dalam konsep kesehatan
mental yang lebih luas. Kahneman (1999) menjelaskan well-being sebagai suatu



7

penilaian yang memunculkan perasaan senang atau tidak senang yang berhubungan
dengan keadaan atau peristiwa dalam kehidupan individu.

Dalam penelitian ini, well-being didefinisikan sebagai suatu perasaan yang
menyenangkan yang berhubungan dengan seluruh keadaan atau peristiwa dalam
kehidupan karyawan dalam pekerjaan.

2.Aspek-aspek Well-being
Aspek well being menurut Ryff (1989) yaitu aspek penerimaan diri (self

acceptance), hubungan positif dengan individu lain (positive relation with others),
otonomi (autonomy), penguasaan lingkungan (environmental mastery), tujuan hidup
(purpose in life) dan pengembangan pribadi (personal growth), akan dijelaskan
sebagai berikut :
a. Penerimaan Diri

Penerimaan diri adalah sikap positif terhadap diri sendiri, baik pada masa kini
maupun masa lalu individu yang bersangkutan. Sikap positif yang diartikan
sebagai sikap individu yang menerima segala aspek di dalam dirinya.

b. Hubungan Positif dengan Individu Lain
Aspek hubungan positif dengan individu lain berkaitan dengan kemampuan
menjalin hubungan antar pribadi yang hangat, memuaskan, saling mempercayai,
memperhatikan kesejahteraan orang lain, mempunyai empati yang kuat, afeksi
dan juga keintiman serta terdapat hubungan saling memberi dan menerima
dalam interaksinya.

c. Otonomi
Aspek otonomi mencakup hal-hal yang berkaitan dengan kemandirian individu
dalam menjalani kehidupannya. Aspek yang terdapat di dalamnya adalah
kemampuan untuk menentukan nasibnya sendiri, mandiri, mengatur perilakunya
sendiri dan mengevaluasi dirinya berdasarkan standar pribadi.

d. Penguasaan Lingkungan
Aspek penguasaan lingkungan meliputi kemampuan individu untuk memilih
dan menciptakan lingkungan yang sesuai dengan kondisi dirinya, mengontrol
kegiatan-kegiatan yang ada di luar dirinya, mampu memanfaatkan kesempatan
yang ada, mampu untuk memilih dan menciptakan keadaan yang sesuai dengan
nilai dan kebutuhan pribadinya.

e. Tujuan Hidup
Aspek ini meliputi keyakinan-keyakinan yang memberikan perasaan pada
individu bahwa terdapat tujuan dan makna di dalam hidupnya, baik masa lalu
maupun masa kini yang sedang dijalaninya. Hal ini sangat berkaitan dengan
adanya keterbukaan individu pada pengalaman (Openess to experience), dimana
individu bergerak untuk semakin tidak bersikap defensif.

f. Pengembangan Pribadi
Aspek pengembangan pribadi meliputi kemampuan individu untuk
mengembangkan potensi dirinya secara berkesinambungan, untuk tumbuh dan
berkembang sebagai manusia.

Dalam penelitian ini, penulis menggunakan enam aspek well-being dari Ryff
(1989) di atas, yaitu penerimaan diri, hubungan positif dengan individu lain,
otonomi, penguasaan lingkungan, tujuan hidup dan pengembangan pribadi sebagai
dasar bagi pembuatan alat ukur well-being.
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3.Faktor-faktor yang Mempengaruhi Well-being
Banyak literatur membahas beberapa faktor yang mempengaruhi well-being.

Secara ringkas faktor-faktor tersebut dapat dibagi menjadi faktor internal dan faktor
eksternal. Dalam sub-bab ini penulis akan menjelaskan tentang kedua faktor tersebut
secara bersama, dengan faktor internal akan dijelaskan terlebih dahulu.

Faktor pertama adalah kontrol diri. Peterson (1999) menyebutkan bahwa
kontrol diri merupakan faktor yang mempengaruhi well-being. Menurutnya, kontrol
diri menunjuk pada keyakinan individu bahwa dirinya dapat melakukan sesuatu
untuk mencapai sesuatu hasil yang baik dan menghindari hal yang tidak diinginkan.
Individu dapat dikatakan memiliki well-being apabila mampu atau yakin dapat
mencapai apa yang diinginkannya.

Menurut Nolen-Hoeksema dan Rusting (1999) gender adalah variabel
penting dalam studi tentang psychological well-being. Perbedaan gender secara
konsisten ditemukan dalam beberapa penelitian yang berhubungan dengan mood dan
perilaku, seperti kesedihan, kecemasan atau ketakutan, gangguan kepribadian
antisosial dan gangguan tingkah laku. Hal serupa juga dapat ditemukan dalam
penelitian Lucas dan Gohm (2000). Bahkan keduanya juga menemukan adanya
hubungan antara perbedaan usia dengan subjective well-being.

Diener dan Lucas (1999) mengatakan bahwa kepribadian mempengaruhi
tingkat subjective well-being individu. Hal tersebut didukung Warr (1999), di mana
kepribadian tersebut digambarkan dalam bentuk negative affectivity dan positive
affectivity. Kedua ciri kepribadian tersebut menggambarkan adanya perbedaaan
individu dalam perasaan dan emosi, dan keduanya berpengaruh terhadap respon
emosional atas suatu keadaan dan peristiwa di dalam lingkungan. Triandis (2000)
mengatakan juga bahwa faktor-faktor kepribadian mempunyai keterkaitan dengan
well-being. Dua faktor dalam the big five factor, yaitu openness to experience dan
aggreableness adalah faktor kepribadian tersebut. Staudinger, Fleeson dan Baltes
(1997) juga mengatakan demikian, di mana neuroticism berkorelasi secara negatif,
sedangkan openness, extroversion, conscientiousness, sense of environmental
mastery, personal growth, purpose in life dan self-acceptance berkorelasi positif
terhadap subjective well-being.

Faktor lainnya adalah kesehatan (Triandis, 2000). Menurutnya, biasanya di
negara-negara yang tingkat well-beingnya rendah akan banyak ditemukan lebih
banyak penyakit fisik dan depresi.

Warr (1999) lebih lanjut menyebutkan bahwa kepuasan kerja adalah juga
faktor yang mempengaruhi well-being. Mengutip penelitian yang dilakukan oleh
Piotrkowski (1978), digambarkan adanya korelasi yang positif antara kepuasan kerja
yang dialami oleh pekerja laki-laki dengan keadaan emosional dan interpersonal
pekerja tersebut dalam keluarganya.

Setelah beberapa faktor internal dijelaskan di atas, berikut adalah faktor-
faktor eksternal yang mempengaruhi well being. Diener dan Suh (2000) mengatakan
bahwa well-being dalam bentuk penilaian terhadap kualitas kehidupan berbeda
antara masyarakat satu dengan masyarakat yang lainnya dikarenakan penilaian atas
kualitas kehidupan tersebut dangat bergantung pada nilai-nilai yang dianut oleh
masyarakat tersebut.
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Hal serupa juga dikatakan oleh Triandis (2000), bahwa well-being
dipengaruhi oleh sindrom budaya yang menurutnya, dapat dibagi menjadi tiga yaitu
complexity-simplicity, tightness-looseness dan individualism-collectivism. Budaya
yang sangat ketat (tight) berkorelasi dengan rendahnya well-being, demikian juga
dengan budaya yang sangat kompleks, tetapi baik budaya kolektif maupun
individualis dapat berpengaruh secara positif maupun negatif terhadap well-being
dengan dimediasi oleh variabel self-esteem misalnya.

Sedikit terkait dengan budaya, Triandis (2000) juga mengkaitkan antara
kesesuaian individu dengan lingkungan (person-environment fit) dengan subjective
well-being. Dalam hal ini dapat dijelaskan apabila atribut-atribut individu cocok
dengan atribut-atribut budaya, sehingga akan muncul kesesuaian antara individu dan
lingkungan sosialnya, maka subjective well-being akan meningkat.

Dalam penelitian yang dilakukan oleh Diener dan Diener (1995) ditemukan
bahwa pendapatan yang tinggi (Diener dan Oishi, 2000), individualisme, hak asasi
manusia dan persamaan hak-hak sosial berkorelasi dengan well-being. Jadi dalam
penelitian ini sebagai faktor yang mempengaruhi well-being adalah kepuasan kerja.

B.Kepuasan Kerja
1.Pengertian Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja didefinisikan secara beragam oleh para pakar. Menurut
Spector (1997), kepuasan kerja adalah bagaimana orang merasakan tentang
pekerjaannya dan berbagai aspek pekerjaannya. Ivancevich, Konopaske dan
Matteson (2008) berpendapat bahwa kepuasan kerja adalah suatu sikap seseorang
tentang pekerjaannya. Kepuasan kerja dihasilkan dari persepsi mereka tentang
pekerjaan dan tentang suatu tingkatan dimana terdapat kesesuaian antara mereka
sebagai individu dengan organisasi. Kedua pendapat ini lebih bersifat netral, dimana
kepuasan kerja tidak menunjuk pada penilaian atau sikap yang mengarah kepada
sesuatu yang bersifat positif atau negatif.

Schermerhorn, Hunt dan Osborn (2008) mendefinisikan kepuasan kerja
adalah derajat perasaan individu baik positif maupun negatif tentang pekerjaan
mereka. Kepuasan kerja adalah suatu sikap atau respon emosional terhadap
pekerjaan seseorang, baik berupa kondisi fisik maupun sosial tempat kerja.
Pentingnya kepuasan kerja dapat dipandang dalam konteks dua keputusan yang
dibuat seseorang tentang pekerjaan mereka. Pertama adalah keputusan untuk
memiliki, yaitu menggabungkan dan mempertahankan diri sebagai anggota suatu
organisasi. Kedua adalah keputusan untuk berprestasi, untuk bekerja keras dalam
mengejar kinerja setinggi mungkin.

Lebih lanjut Greenberg dan Baron (2003) mengatakan bahwa kepuasan kerja
adalah sikap positif atau negatif yang dipegang oleh individu terhadap pekerjaannya.
Pendapat lain yang senada disampaikan oleh Hodson dan Sullivan (2008), bahwa
kepuasan kerja adalah ringkasan penilaian yang dibuat seseorang tentang
pekerjaannya, baik itu positif maupun negatif. Seseorang dapat mengalami kepuasan
atau ketidakpuasan terhadap pekerjaan mereka-mereka dapat mengalami suatu
pekerjaan yang sangat menarik atau sama sekali tidak bermakna.

Berdasarkan uraian di atas dalam penelitian ini kepuasan kerja didefinisikan
sebagai kondisi perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan yang dirasakan
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karyawan yang muncul sebagai akibat dari penilaian terhadap kerjanya atau
pengalaman kerjanya.

2.Aspek-aspek Kepuasan Kerja
Menurut Ivancevich, Konopaske dan Matteson (2008), aspek kepuasan kerja,

adalah :
a. Gaji: jumlah gaji yang diterima dan persepsi tentang keadilan atas gaji

tersebut.
b. Pekerjaan itu sendiri: suatu tingkatan dimana suatu pekerjaan dianggap

menarik dan memberikan kesempatan untuk belajar dan menerima tanggung
jawab.

c. Kesempatan promosi: ketersediaan kesempatan untuk kemajuan.
d. Penyeliaan: kompetensi teknis dan ketrampilan interpersonal dari atasan

langsung.
e. Rekan sekerja: suatu tingkatan dimana rekan sekerja itu bersahabat,

kompeten dan mendukung.
f. Kondisi kerja: suatu tingkatan dimana lingkungan kerja fisik terasa nyaman

dan mendukung produktifitas.
g. Keamanan kerja : suatu keyakinan tentang keamanan dan keberlanjutan

posisi seseorang dalam organisasi.
Dengan pendapat yang sebagian berbeda, Hodgetts ( dalam McKenna, 2006)

mengidentifikasi enam aspek yang dapat dipertimbangkan dalam usaha menentukan
penilaian terhadap kepuasan kerja, yaitu:

a. Upah dan tunjangan. Arti penting dari imbalan yang sepadan merupakan
faktor yang dipertimbangkan di sini. Orang hanya bisa menambahkan
kebijakan promosi dan tindakan yang menyangkut pembayaran yang layak;

b. Promosi. Tingkat kepuasan akan tergantung pada diterimanya sistem yang
berlaku, apakah sistem ini berdasarkan jasa atau senioritas, atau apapun
perpaduan dari keduanya;

c. Pekerjaan, yang mencakup:
1) berbagai keahlian, yaitu sejauh mana pekerjaan memungkinkan pekerja
menggunakan sejumlah keahlian dan kemampuan berbeda dalam
melaksanakan kewajibannya.
2) kepentingan dan tantangan yang berasal dari pekerjaan.
3) tidak adanya kekaburan peran, betapa jelas individu memahami pekerjaan.

d. Kepemimpinan. Ada dukungan kepemimpinan partisipatif atau berpusat pada
orang sebagai determinan kepuasan kerja;

e. Kelompok kerja. Rekan-rekan pendukung dan kerja dalam kelompok yang
baik bermanfaat dengan tidak memungkinkan kekecewaan kerja muncul; dan

f. Kondisi kerja. Bila kondisi kerja baik, nyaman dan aman, tampaknya
memadai untuk kepuasan kerja yang sesuai, meskipun tidak selalu memiliki
kepuasan kerja tinggi. Situasi yang berkaitan dengan kepuasan kerja akan
lebih suram jika kondisi kerja buruk .
Dalam penelitian ini, penulis menggunakan adaptasi dan modifikasi skala

Minnesota Satisfaction Questionnaire ( MSQ ) dari Fields  (2002) sebagai dasar bagi
pembuatan alat ukur kepuasan kerja.
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3.Faktor-faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja
Gibson et al., (2009) menyebutkan bahwa kepuasan kerja tergantung pada

tingkat perolehan intrinsik dan ekstrinsik dan pada pandangan pekerja terhadap
perolehan tersebut. Tingkat perolehan mempunyai nilai yang berbeda-beda. Bagi
individu tertentu, suatu pekerjaan yang penuh tanggung jawab dan yang menantang
mungkin menghasilkan perolehan yang netral atau bahkan negatif. Sedangkan bagi
sebagian individu lainnya, perolehan kerja semacam itu mungkin mempunyai nilai
yang positif. Setiap orang mempunyai nilai (valensi) yang berbeda-beda, yang
dikaitkan  dengan perolehan pekerjaan. Perbedaan tersebut akan menimbulkan
perbedaan tingkat kepuasan kerja dalam diri karyawan bagi tugas pekerjaan yang
intinya sama.

Teori model aspek kepuasan (satisfaction facet model) yang dikemukakan ini
berkaitan erat dengan teori keadilan (equity theory) yang dikemukakan oleh Adam.
Model aspek kepuasan dikemukakan oleh Lawler yang mengemukakan bahwa
seseorang akan puas dengan aspek tertentu dari pekerjaan (misalnya dengan rekan
kerja, atasan, gaji) jika jumlah aspek yang karyawan alami itu adalah seharusnya
diperoleh karena telah melaksanakan pekerjaannya sama dengan jumlah yang benar
-benar karyawan peroleh .

Slocum dan Hellriegel (2007) menyebutkan sejumlah faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu:
a. Tantangan. Pekerjaan menantang secara mental yang dicapai individu sangat

memuaskan.
b. Tuntutan fisik. Kerja melelahkan akan memuaskan
c. Kepentingan pribadi. Pekerjaan yang menarik secara pribadi akan memuaskan
d. Struktur imbalan. Imbalan yang sama dan memberikan hasil akurat bagi

pekerjaan berarti memuaskan
e. Kondisi kerja fisik. Kepuasan tergantung pada perbandingan kondisi kerja dan

kebutuhan fisik
f. Pencapaian tujuan. Kondisi kerja yang mendorong tercapainya tujuan akan

memuaskan
g. Diri. Kebanggaan diri tinggi akan merangsang bagi kepuasan kerja
h. Orang lain dalam organisasi. Individu akan puas dengan pengawas, rekan kerja

atau bawahan yang membantu mencapai imbalan. Individu jug akan lebih puas
dengan rekan yang melihat sesuatu yang sama seperti yang dilakukan.

i. Organisasi dan manajemen. Individu akan puas dengan organisasi yang memiliki
kebijakan dan prosedur yang dirancang untuk membantunya mencapai imbalan.
Individu akan kecewa dengan peran yang bertentangan dan/atau peran ambisius
yang diterapkan oleh organisasi

j. Tunjangan luar. Keuntungan tidak memiliki pengaruh kuat pada kepuasan kerja
bagi kebanyakan pekerja.

C.Pengembangan Karir
1.Pengertian Pengembangan Karir

Dalam pandangan Byars dan Rue (2008), pengembangan karir adalah upaya
formal yang dilakukan secara terus menerus oleh organisasi yang fokus pada
pengembangan dan pengayaan sumber daya manusia organisasi guna memenuhi
kebutuhan pekerja dan organisasi. Sedangkan bagi Dessler (2009), pengembangan
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karir merupakan rangkaian aktivitas yang dilakukan oleh inidividu sepanjang
hidupnya yang memberikan kontribusi terhadap eksplorasi, pemantapan,
kesuksesan, dan terpenuhinya karir seseorang. Sementara itu Mondy  (2010)
mendefinisikan pengembangan karir sebagai upaya-upaya sistematis dan formal
yang dilaksanakan oleh organisasi untuk memastikan bahwa orang-orang  dengan
kualifikasi dan pengalaman kerja yang sesuai dan tersedia di dalam organisasi.
Melalui perencanaan dan pengembangan karir yang selaras dan konsisten dengan
strategi organisasi, maka dapat dijamin  tersedianya tenaga kerja yang memenuhi
syarat kompetensi, tepat jumlah dan tepat waktu untuk dimanfaatkan guna
membantu tercapainya tujuan organisasi.

Berdasarkan uraian di atas dalam penelitian ini, pengembangan karir adalah
persepsi karyawan terhadap upaya formal yang dilakukan organisasi secara terus
menerus dalam rangka pengembangan dan pengayaan sumber daya manusia
organisasi dalam memenuhi kebutuhan organisasi dan pekerja.

2.Aspek-aspek Pengembangan Karir
Menurut Mejia, Balkin dan Cardy (2008), aspek-aspek pengembangan karir

yaitu:
a. Penilaian. Aspek penilaian ini mencakup kegiatan membantu pekerja

memilih jalur karir yang realistik untuk dicapai dan sesuai dengan
temperamen dan kepribadian pekerja. Tahap penilaian termasuk menentukan
apakah hambatan-hambatan yang harus diatasi sukses dilakukan.

b. Pengarahan. Pengarahan mencakup penentuan langkah-langkah yang harus
pekerja ambil untuk meraih karirnya. Ada berbagai macam pendekatan yang
digunakan perusahaan untuk membantu pekerja, seperti perkiraan promosi,
perencanaan suksesi, konseling karir individu, sistem posting pekerjaan, dan
pusat sumber daya karir.

c. Pemberdayaan. Aspek pengembangan, berisi tindakan-tindakan yang
didesain untuk membantu jalur karir yang dikehendaki. Beberapa program
yang umum dilakukan adalah: mentoring, pelatihan, rotasi pekerjaan, dan
program bantuan pengajaran.

Studi yang dilakukan Davis dan Werther (1996) terhadap sekelompok
pegawai mengungkapkan lima aspek yang terkait dengan pengembangan karir,
yaitu:
a. Keadilan dalam karir, para pegawai menghendaki keadilan dalam sistem

promosi dengan kesempatan sama untuk peningkatan karir;
b. Perhatian terhadap penyeliaan, para pegawai menginginkan para penyelia

mereka memainkan perannya secara aktif dalam pengembangan karir dan
menyediakan umpan balik dengan teratur tentang kinerja;

c. Kesadaran tentang kesempatan berkarir, para pegawai menghendaki
pengetahuan tentang kesempatan untuk peningkatan karir;

d. Pemenuhan terhadap minat, para pegawai memiliki derajat minat yang berbeda
dalam peningkatan karir yang tergantung pada beragam faktor, oleh karena itu
mereka membutuhkan sejumlah informasi yang dapat mendorong minat mereka;

e. Kepuasan dalam berkarir, para pegawai tergantung pada usia dan kedudukan
mereka, memiliki kepuasan berbeda. Program karir yang efektif harus
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mempertimbangkan perbedaan persepsi keinginan para pegawai. harapan
pegawai terhadap  program karir yang dikembangkan oleh departemen SDM
yang disesuaikan dengan ragam faktor usia, jenis kelamin, kedudukan,
pendidikan, dan faktor-faktor lainnya.

Dalam penelitian ini aspek-aspek yang digunakan oleh penulis sebagai dasar
bagi pembuatan alat ukur adalah aspek-aspek pengembangan karir dari Mejia,
Balkin dan Cardy (2008) yang terdiri dari penilaian, pengarahan dan pemberdayaan.

D.Job Security
1.Pengertian Job Security

Perubahan yang sangat cepat dalam lingkungan eksternal, baik dalam aspek
teknologi, ekonomi, sosial, budaya maupun politik, sangat mempengaruhi adanya
perubahan internal dalam perusahaan. Perubahan tersebut secara internal tidak saja
berpengaruh kepada para pengusaha atau pemilik modal, tetapi juga bagi para
karyawan. Bagi karyawan jaminan kelangsungan usaha yang dijalankan oleh
perusahaan sangat berpengaruh pula terhadap jaminan kelangsungan pekerjaannya.
Apabila seorang karyawan merasakan adanya jaminan kelangsungan pekerjaan,
maka karyawan tersebut merasakan keamanan atas pekerjaannya.

Probst (2003) menyatakan bahwa masalah yang terus berlanjut dalam kajian
tentang job security adalah kurangnya bahasan untuk mendefinisikan dan
mengukurnya. Banyak kajian gagal untuk menjabarkan konstrak dan penggunaan
indikator-indikator untuk mengukur job security. Sebaliknya, dalam literatur dan
jurnal banyak ditemukan kajian tentang job insecurity.

Job insecurity berhubungan dengan bagaimana individu mempersepsikan
keberlanjutan pekerjaannya yang sekarang. Individu dikatakan insecure, manakala
tempat di mana individu sekarang bekerja tidak dapat memberikan jaminan
kelangsungan pekerjaan di masa yang akan datang, sehingga dapat diasumsikan
bahwa aman atau tidak amannya (secure/insecure) suatu pekerjaan ditentukan oleh
kemungkinan keberlanjutan suatu pekerjaan di masa yang akan datang. Seorang
pekerja merasakan keamanan dalam bekerja apabila pekerja tersebut merasakan
adanya keberlanjutan atas pekerjaannya.

Asumsi tersebut sesuai dengan definisi yang dikemukakan oleh Kroemer dan
Grandjean (2003) yang mengatakan bahwa job security adalah intensitas kelanjutan
suatu pekerjaan atau sebaliknya ancaman pengangguran. Berdasarkan berbagai
pendapat tersebut di atas, dapat disimpulkan bahwa yang dimaksud dengan job
security dalam penelitian ini adalah persepsi individu terhadap kelangsungan
pekerjaan dan kestabilan isi pekerjaan yang dimiliki oleh individu sekarang dan di
masa yang akan datang.

2.Aspek-aspek Job Security
Penelitian yang dilakukan oleh Sverke, Hellgren dan Nashwall (2002)

menyimpulkan bahwa pada umumnya aspek yang biasa dipakai untuk mengukur job
security selama ini mencerminkan kekhawatiran akan pekerjaan di masa depan.
Probst (2002) misalnya, dari definisi yang dikemukakannya dapat dikemukakan
bahwa terdapat dua aspek dalam job security, yaitu keberlanjutan pekerjaan dan
kestabilan isi atau muatan pekerjaan.
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1. Keberlanjutan pekerjaan adalah keamanan dalam pekerjaan sekarang dan di
masa yang akan datang dengan mempertimbangkan kelangsungan pekerjaannya.

2. Kestabilan isi atau muatan pekerjaan adalah persepsi pekerja tentang terjaminnya
isi atau muatan pekerjaan di masa datang dibandingkan dengan keadaan
sekarang.

Pengukuran job security dalam penelitian ini dilakukan dengan mengacu
pada aspek job security menurut Probst (2003), yaitu keberlanjutan suatu pekerjaan
dan kestabilan isi pekerjaan.

E.Kerangka Berpikir
1.Pengembangan Karir dan Job Security Berpengaruh Terhadap Well-being
dengan Kepuasan Kerja sebagai Mediator

Penelitian Judge et al. (2001) menunjukkan bahwa kepuasan kerja
merupakan salah satu prediktor bagi munculnya well-being. Hal tersebut diperkuat
oleh pendapat Bakker dan Oerlemans (2010) yang mengatakan bahwa kepuasan
kerja merupakan bentuk well-being di tempat kerja yang paling sering dijadikan
sebagai bahan kajian.

Slocum dan Hellriegel (2007) menyebutkan bahwa salah satu faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja adalah faktor organisasi dan manajemen. Individu
akan puas dengan organisasi yang memiliki kebijakan dan prosedur yang dirancang
untuk membantunya mencapai imbalan. Artinya, kebijakan organisasi dan
manajemen akan memuaskan karyawan apabila kebijakan tersebut dapat membuat
imbalan yang diterima karyawan dapat terus meningkat.

Salah satu kebijakan organisasi dan manajemen yang dipilih untuk dikaji
adalah pengembangan karir. Karir merupakan impian setiap individu yang bekerja.
Tanpa karir yang baik, pekerja akan sukar menggapai cita-citanya dan  hidup layak.
Dengan kondisi seperti itu, setiap pekerja berusaha bekerja dengan baik agar
karirnya tumbuh dengan cepat. Dalam konteks ini,  pengembangan karir
dimaksudkan sebagai upaya formal secara terus menerus yang difokuskan pada
pengembangan dan pengayaan sumber daya manusia untuk memenuhi kebutuhan
karyawan dan organisasi (Byars & Rue, 2008). Kondisi ini pada gilirannya dapat
membuat karyawan merasa puas dalam bekerja (kepuasan kerja), yang menurut
Nelson dan Quick (2008),  merupakan kondisi emosi positif atau menyenangkan
yang muncul dari penilaian kerja atau pengalaman kerja. Pengembangan karir yang
baik akan memungkinkan karyawan memperoleh promosi dengan cepat, menikmati
pekerjaannya dengan senang,  dan merasa tertantang, sehingga karyawan merasa
puas dengan kondisi tersebut. Ketika pengembangan karir berlangsung dengan wajar
dan baik, sehingga karyawan mempunyai peluang besar untuk dipromosikan, maka
hal itu dapat mendatangkan kepuasan kerja. Sehingga dapat dikatakan bahwa
melalui kepuasan kerja, pengembangan karir berpengaruh terhadap well-being.

Sementara itu, bagaimana job security berpengaruh terhadap well-being
dengan melalui kepuasan kerja, Warr (1999) menjelaskan bahwa job security
merupakan prediktor dari well-being. Artinya, karyawan yang kehilangan job
security-nya, akan menganggap dirinya terancam kelangsungan dirinya sebagai
karyawan. Ancaman tersebut akan membuatnya menjadi stres. Apalagi
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kelangsungan pekerjaan menjadi sesuatu yang sangat berharga bagi karyawan
dewasa ini.

Penelitian Van Dick, Ullrich dan Tissington (2004) menyimpulkan bahwa
individu yang mengalami ancaman terhadap job security-nya, cenderung mengalami
ketidakstabilan emosional. Menurut Landy (1978), bahwa kepuasan pekerja sangat
dipengaruhi oleh faktor keseimbangan emosi.

2.Kepuasan Kerja terhadap Well-being
Merujuk pada  definisi well-being di tempat kerja dari Diener, Sandvik dan

Pavol (1991), seorang pekerja mempunyai well-being dalam pekerjaan apabila
pekerja tersebut puas dengan pekerjaannya dan sering mengalami emosi yang positif
dan jarang mengalami emosi negatif. Terkait dengan hal tersebut, Judge dan Hulin
(1991) menemukan dalam penelitiannya bahwa kepuasan kerja berkorelasi dengan
well-being. Penemuan tersebut ternyata tidak berbeda dengan penelitian sebelumnya
(1990) yang membuktikan bahwa antara well-being dan kepuasan kerja mempunyai
hubungan kausatif.

Hasil penelitian di atas juga didukung oleh penelitian Judge et al. (2001)
yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu prediktor bagi
munculnya well-being. Hal tersebut diperkuat oleh pendapat Bakker dan Oerlemans
(2010) yang mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan bentuk subjective well-
being di tempat kerja yang paling sering dijadikan sebagai bahan kajian.

3.Pengembangan Karir terhadap Well Being dengan Kepuasan Kerja sebagai
Mediator

Menurut Lee (2000), organisasi yang melakukan investasi dalam bentuk
manajemen karir yang baik akan lebih dapat meningkatkan kepuasan kerja
karyawannya. Penelitian yang berhubungan dengan pengaruh pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja dilakukan oleh Kim (2002) dengan meneliti para pegawai di
Departemen Energi Nevada. Temuannya menunjukkan bahwa dukungan supervisor
terhadap karir pegawai memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja
pegawai.

Penelitian yang dilakukan oleh Chen, Chang dan Yeh (2004) pada karyawan
bagian research and development sebuah perusahaan swasta di Taiwan
menunjukkan bahwa kesenjangan antara kebutuhan karir karyawan dengan program
pengembangan karir yang dilakukan oleh perusahaan berpengaruh terhadap tingkat
kepuasan kerja. Semakin lebar kesenjangan tersebut semakin rendah tingkat
kepuasan kerjanya.

Adekola (2011) dalam penelitiannya terhadap 505 karyawan bank
menemukan bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara perencanaan karir,
manajemen karir dan pengembangan karir dengan kepuasan kerja dan komitmen
terhadap karir.

4.Job Security terhadap Well Being dengan Kepuasan Kerja sebagai Mediator
Menurut psikolog industri dan organisasi (dalam Thomas et al., 2006), job

security adalah salah satu variabel yang dapat menciptakan kepuasan kerja dan
komitmen . Penelitian yang dilakukan oleh Jandaghi, Mokhles dan Bahrami (2011)
membuktikan bahwa job security mempengaruhi kepuasan kerja. Penelitian yang
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dilakukan pada pegawai tetap dan pegawai kontrak di beberapa bank menunjukkan
hal tersebut. Hal tersebut juga didukung oleh penelitian lainnya yang dilakukan oleh
Blanchflower & Oswald (1999).

Penelitian disertasi Booth (2008) pada petugas satuan keamanan
menunjukkan bahwa job security mempengaruhi tingkat kepuasan kerja. Pegawai
yang mendapatkan jaminan untuk tetap dipertahankan oleh perusahaan (retention)
mempunyai tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi.

Menurut Sverke dan Hellgren (2002), ketiadaan job security ditemukan
secara konsisten berkaitan dengan menurunnya tingkat sikap kerja seperti kepuasan
kerja. Ashford, Lee dan Bobko (1989) memperlihatkan bahwa karyawan yang
merasakan rendahnya merasa aman terhadap kekaryawanannya di masa datang
merasa lebih tidak puas dibanding dengan karyawan yang merasa situasi pekerjaan
di masa datang lebih aman.

F.Hipotesis Penelitian
Berdasarkan  pada uraian kerangka berpikir menuju hipotesis pada bab

sebelumnya, maka hipotesis yang diajukan adalah sebagai berikut: “pengaruh
pengembangan karir dan job security terhadap well-being melalui kepuasan kerja fit
dengan data”. Jika model teoritik cocok (fit) dilanjutkan dengan uji hipotesis
hubungan struktural  masing-masing variabel dalam model tersebut, yaitu :

1. Model teoritik pengaruh pengembangan karir dan job security terhadap well-
being dengan mediator kepuasan kerja fit dengan data.

2. Ada pengaruh  antara kepuasan kerja terhadap well-being.
3. Ada pengaruh pengembangan karir terhadap well-being dengan kepuasan kerja

sebagai mediator.
4. Ada pengaruh job security terhadap well-being dengan kepuasan kerja sebagai

mediator.

G.Model Teori

Keterangan :

WB = Well-being KK = Kepuasan Kerja
diri = penerimaan diri K4 = Kemandirian
hub = hubungan positif dengan orang lain K6 = Pelayanan sosial
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oto = otonomi K7 = Status sosial
ling = penguasaan lingkungan K13 = Kompensasi
tuj = tujuan hidup K15 = Prestasi
pri = pengembangan pribadi K16 = Kemampuan atasan

K17 = Gaya kepemimpinan

PK = Pengembangan Karir JS = Job Security
nilai = penilaian kp = kelangsungan pekerjaan
arah = pengarahan kip = kestabilan isi pekerjaan
daya = pemberdayaan

III.METODE PENELITIAN

A.Variabel-Variabel Penelitian
Untuk memahami arti dan kedudukan masing-masing variabel yang diajukan

perlu dijelaskan pengertian-pengertian sebagai berikut :
1. Variabel endogen adalah variabel yang dipengaruhi variabel lain. Dalam

penelitian ini yang menjadi variabel endogen adalah well-being.
2. Variabel mediator adalah variabel yang memperantarai hubungan variabel

eksogen dengan variabel endogennya. Dalam penelitian ini yang menjadi
variabel mediator adalah kepuasan kerja.

3. Variabel eksogen adalah variabel yang mempengaruhi variabel lain. Dalam
penelitian ini yang menjadi variabel eksogen adalah pengembangan karir dan
job security.

B..Definisi Operasional Variabel Penelitian
Definisi operasional variabel-variabel yang terlibat dalam penelitian adalah

sebagai berikut :
1. Well-being adalah suatu perasaan yang menyenangkan, yang berhubungan

dengan seluruh keadaan atau peristiwa dalam kehidupan individu dalam
pekerjaan yang diukur dengan skala well-being yang dikonstruksi sendiri oleh
penulis berdasarkan aspek well-being menurut Ryff (1989) yaitu penerimaan diri
(self acceptance), hubungan positif dengan individu lain (positive relation with
others), otonomi (autonomy), penguasaan lingkungan (environmental mastery),
tujuan hidup (purpose in life) dan pengembangan pribadi (personal growth).

2. Kepuasan kerja adalah perasaan menyenangkan atau tidak menyenangkan yang
dirasakan karyawan yang muncul sebagai akibat dari penilaian terhadap kerja
atau pengalaman kerjanya yang diukur dengan menggunakan Minnesota
Satisfaction Questionnaire (MSQ). Dari Dail L.Fields (2002)

3. Pengembangan karir adalah persepsi karyawan terhadap upaya formal yang
dilakukan organisasi secara terus menerus dalam rangka pengembangan dan
pengayaan sumber daya manusia organisasi dalam memenuhi kebutuhan
organisasi dan pekerja yang diukur dengan skala pengembangan karir yang
dikonstruksi sendiri oleh penulis berdasarkan  aspek-aspek pengembangan karir
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dari Mejia, Balkin dan Cardy (2008) yang terdiri dari penilaian, pengarahan dan
pemberdayaan.

4. Job security adalah persepsi individu terhadap kelangsungan pekerjaan dan
kestabilan isi pekerjaan yang dimiliki oleh individu sekarang dan di masa yang
akan datang yang diukur dengan skala job security yang dikonstruksi sendiri
oleh penulis berdasarkan  aspek-aspek job security dari Probst (2003) yang
terdiri dari kelangsungan pekerjaan dan kestabilan isi pekerjaan.

C.Subjek Penelitian
Subjek penelitian adalah seluruh karyawan PT X di seluruh Indonesia yang

telah bekerja lebih dari satu tahun, karena karyawan yang sudah bekerja melewati
masa kerja satu tahun asumsinya cenderung sudah mengenal organisasi tempat
bekerja sehingga mengerti keadaan pekerjaan dan berstatus karyawan tetap, yang
berjumlah 300 orang. Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam penelitian
ini dengan sampling jenuh atau sensus.

D.Metode Pengumpulan Data
Metode pengumpulan data dengan menggunakan skala model Likert dengan

5 pilihan jawaban dan skala Minessota Satisfaction Quetionare. Terdapat 4 (empat)
skala yang digunakan dalam penelitian ini, yaitu skala pengembangan karir dengan
model Likert dengan 5 pilihan jawaban, skala job security dengan model Likert
dengan 5 pilihan jawaban, skala kepuasan kerja dengan Minessota Satisfaction
Quetionare dan skala well-being dengan model likert dengan 5 pilihan ganda.

E.Metode Analisis Data Penelitian
Sesuai dengan tujuan penelitian, maka analisis data dalam penelitian ini

terbagi dalam tiga tahap. Pertama dilakukan uji 2nd order confirmatory factor
analysis, kedua pengujian deskripsi data penelitian, ketiga merupakan pengujian
hipotesis, dilakukan dengan menggunakan structural equation modelling (SEM).

IV.LAPORAN  PENELITIAN

A. Orientasi Kancah
PT X adalah perusahaan yang bergerak dalam bidang telekomunikasi yang

menyediakan berbagai produk dan layanan telekomunikasi, yang didukung oleh
lebih dari 300 (tiga ratus) personel yang memiliki keahlian “multi-vendor” dan
“multi-teknologi” yang artinya dapat menangani segala jenis merek dan teknologi
dari segala perangkat telekomunikasi. PT X juga memiliki cakupan layanan di
seluruh Jawa (Jawa Tengah, Jawa Timur, Jawa Barat, Jabodetabek), Bali, Nusa
Tenggara, Makasar, Kalimantan Timur dan Papua.

B. Pelaksanaan Penelitian
Setelah persyaratan terpenuhi semuanya selanjutnya penulis melakukan

pengambilan data. Pengambilan data tersebut dilakukan dari tanggal 3 Februari 2014
sampai dengan tanggal 25 Februari 2014. Kebetulan pada tanggal 3 Februari 2014
sampai tanggal 11 Februari 2014 seluruh cabang PT X (Jatim, Jabar, Jateng,
Jabodetabek, Bali, Nusatenggara, Makasar, Kalimantan Timur dan Papua) sedang
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ada rapat yang selalu diadakan setiap tahun atau rapat tahunan di Jakarta (kantor
pusat). Instrumen penulis bagikan kepada peserta rapat dari seluruh cabang PT X
dan juga kantor pusat Jakarta. Dari 300 set skala yang dibagikan sebagian tidak
kembali dan yang kembali sejumlah 214  .

C. Gambaran Responden Penelitian
Gambaran responden penelitian berdasarkan jenis kelamin, umur,tingkat

pendidikan,dan masa kerja responden , seperti tampak pada tabel  7 sampai tabel 10
di bawah ini:

Tabel 2
Gambaran responden berdasarkan jenis kelamin

No Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
1 Perempuan 42 19.6
2 Laki-laki 172 80.4

Jumlah 214 100

Tabel ini menunjukkan bahwa sebanyak 80,4% responden, berjenis kelamin
laki-laki. Sedangkan 19,6% responden berjenis kelamin perempuan. Penjelasan
tersebut di atas sebenarnya bukan mendiskriminasikan terhadap responden. Akan
tetapi dalam penelitian ini sebagian besar responden adalah laki-laki. Karena
karyawan pada perusahaan ini engeener kebanyakan berjenis kelamin laki-laki.

Tabel 3
Gambaran responden berdasarkan umur

No Rentang Usia Frekuensi Prosentase
1 19 – 33 122 57.0
2 34 – 48 78 36.4
3 49 – 58 14 6.6

214 100

Tabel di atas ini menunjukkan bahwa sebagian besar responden adalah
berumur antara 19 tahun hingga 33 tahun yaitu sebesar 57.0 %. Ini mengindikasikan
bahwa PT. X mayoritas mempekerjakan karyawan pada usia produktif.

Tabel  4
Gambaran responden berdasarkan Tingkat Pendidikan

No Rentang Pendidikan Frekuensi Prosentase
1 SMA 48 22.4
2 Diploma 42 19.6
3 Sarjana 98 45.7
4 Magister 26 12.3

214 100
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Tabel tersebut di atas menunjukkan bahwa sebagian besar responden  adalah
karyawan yang mempunyai tingkat pendidikan Sarjana sebesar 45.7 %. Apabila
dirinci lagi mereka yang bergelar sarjana kebanyakan adalah sarjana teknik.

Tabel 5
Gambaran responden berdasarkan Masa Kerja

No Masa kerja Frekuensi Prosentase
1 1 – 5 52 24.3
2 6 – 10 105 49.1
3 11 – 15 46 21.5
4 16 – 20 11 5.1

214 100

Tabel di atas menunjukkan bahwa mayoritas responden masa kerjanya 6 - 10
tahun yakni sebanyak 49,1%. Hal ini berarti bahwa mayoritas karyawan yang
bekerja merupakan karyawan yang relatif dibilang sudah loyal terhadap perusahaan
tersebut.

Tabel  6
Gambaran responden berdasarkan Level Jabatan

No Masa kerja Frekuensi Prosentase
1 Manager 11 5.2
2 Supervisor 45 21.0
3 Staff 159 73.8

214 100

Tabel  di atas menunjukkan bahwa responden dengan level jabatan manager
sebanyak 5.2%, responden dengan level jabatan supervisor sebanyak 21%, sedangan
responden dengan level staff sebanyak 73.8%. hal ini berarti bahwa proporsi sesuai
dengan bentuk piramida.

D. Uji Analisis Data
1. Pengujian 2nd Order Confirmatory Factor Analysis

Berikut ini hasil rekapitulasi pengujian 2nd Order Confirmatory Factor
Analysis dari seluruh variabel yang terlibat dalam penelitian :

a.Uji confirmatory factor analysis variabel Well-being.
Berdasarkan beberapa tahapan seleksi dengan memilih factor loading

tertinggi diperoleh hasil pada gambar 1 berikut :

Tabel 7. Rekapitulasi Loading Factor Well-Being

No. FL Err CR VE
2 0.63 0.60

0.90 0.50
3 0.70 0.52
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4 0.73 0.41
5 0.77 0.48
6 0.70 0.46
7 0.72 0.47
8 0.73 0.51
11 0.67 0.55
12 0.60 0.64

Dari hasil pengujian di atas terlihat bahwa nilai loading factor semuanya
berada di atas 0.5, hal ini menunjukkan bahwa alat ukur memiliki loading factor
yang baik. Sedangkan hasil Construct Reliability (CR) diperoleh hasil 0.90 dan
Varian Extracted (VE) sebesar 0.50. Composite Reliability atau Construct Reability
yang diperoleh  dari hasil analisis tergolong baik yakni di atas 0.7. Demikian pula
hasil Variance Extracted sebesar 0.5.

Sementara itu, berdasarkan goodness of fit diketahui hasil sebagai berikut :

Tabel 8 Tabel Indeks Fit Well-Being
Indeks Fit Nilai (N) Kriteria Fit Keterangan
RMSEA 0.00 N < 0.08 Fit

GFI 0.98 N > 0.9 Fit
CFI 1.00 N > 0.9 Fit
NFI 0.99 N > 0.9 Fit

NNFI 1.00 N > 0.9 Fit

Berdasarkan ke-lima indeks, baik RMSEA, GFI, CFI, NFI, maupun NNFI
dapat disimpulkan bahwa model, dalam hal ini model pengukuran cocok atau fit
dengan data.

b.Uji confirmatory factor analysis variabel Kepuasan kerja
Melalui tahapan seleksi dengan memilih factor loading yang tinggi diperoleh

hasil sebagai berikut :

Tabel. 9 Tabel Loading Factor Kepuasan Kerja
No. FL Err CR VE
4 0.83 0.32

0.94 0.69

6 0.70 0.51
7 0.90 0.19
13 0.89 0.21
15 0.74 0.46
16 0.86 0.25
17 0.89 0.21

Dari hasil pengujian di atas terlihat bahwa nilai loading factor semuanya
berada di atas 0.5, hal ini menunjukkan bahwa alat ukur memiliki loading factor
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yang baik. Sedangkan hasil Construct Reliability (CR) diperoleh hasil 0.94 dan
Varian Extracted (VE) sebesar 0.69. Composite Reliability atau Construct Reability
yang diperoleh  dari hasil analisis tergolong baik yakni di atas 0.7. Selain itu, hasil
Variance Extracted yang diperoleh juga tergolong baik yakni sebesar 0.61.
Sementara itu, berdasarkan goodness of fit diketahui hasil sebagai berikut :

Tabel. 10 Tabel Indeks fit Kepuasan Kerja
Indeks Fit Nilai (N) Kriteria Fit Keterangan
RMSEA 0.09 N < 0.08 Non-Fit

GFI 0.98 N > 0.9 Fit
CFI 1.00 N > 0.9 Fit
NFI 0.99 N > 0.9 Fit

NNFI 0.98 N > 0.9 Fit

Berdasarkan ke-lima indeks yakni : RMSEA, GFI, CFI, NFI, maupun NNFI
yang non fit hanya RMSEA, empat indeks fit, sehingga dapat disimpulkan  bahwa
model fit. Dengan demikian model pengukuran masih cocok atau fit dengan data.

c.Uji confirmatory factor analysis variabel Pengembangan Karir
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan program LISREL yang

hasilnya dapat dilihat pada gambar berikut :

Tabel. 11 Tabel Loading Factor Pengembangan Karir
No. FL Err CR VE
1 0.89 0.21

0.94 0.66

2 0.62 0.61
3 0.79 0.38
4 0.92 0.16
5 0.88 0.23
6 0.87 0.24
7 0.69 0.52
8 0.79 0.37
9 0.79 0.37

Dari hasil pengujian di atas terlihat bahwa nilai loading factor
semuanya berada di atas 0.5, hal ini menunjukkan bahwa alat ukur memiliki
loading factor yang baik. Sedangkan hasil Construct Reliability (CR)
diperoleh hasil 0.94 dan Varian Extracted (VE) sebesar 0.66. Composite
Reliability atau Construct Reability yang diperoleh  dari hasil analisis
tergolong baik yakni di atas 0.7. Sedangkan hasil Variance Extracted yang
diperoleh cukup baik yakni diatas 0.5. Sementara itu, berdasarkan goodness
of fit diketahui hasil sebagai berikut :
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Tabel  12 tabel Indeks Fit Pengembangan Karir
Indeks Fit Nilai (N) Kriteria Fit Keterangan
RMSEA 0,09 N < 0.08 Non-Fit

GFI 0,96 N > 0.9 Fit
CFI 0,99 N > 0.9 Fit
NFI 0,99 N > 0.9 Fit

NNFI 0.98 N > 0.9 Fit

Berdasarkan ke-lima indeks yakni : RMSEA, GFI, CFI, NFI, maupun NNFI
yang non fit hanya RMSEA, empat indeks fit, sehingga dapat disimpulkan bahwa
model fit, Dengan demikian model pengukuran masih cocok atau fit dengan data.

d.Uji confirmatory factor analysis variabel job security
Pengolahan data dilakukan dengan menggunakan program LISREL yang

hasilnya dapat dilihat pada gambar berikut :

Tabel 13. tabel Loading Factor Job Sequrity

Dari hasil pengujian di atas terlihat bahwa nilai loading factor semuanya
berada di atas 0.5, hal ini menunjukkan bahwa alat ukur memiliki loading factor
yang baik. Sedangkan hasil Construct Reliability (CR) diperoleh hasil 0.95 dan
Varian Extracted (VE) sebesar 0.71. Composite Reliability atau Construct Reability
yang diperoleh  dari hasil analisis tergolong baik yakni di atas 0.7. Sedangkan hasil
Variance Extracted yang diperoleh cukup baik yakni diatas 0.5. Sementara itu,
berdasarkan goodness of fit diketahui hasil sebagai berikut :

Tabel 14. tabel Indeks Fit Job Sequrity
Indeks Fit Nilai (N) Kriteria Fit Keterangan
RMSEA 0,071 N < 0.08 Fit

GFI 0,96 N > 0.9 Fit
CFI 0,99 N > 0.9 Fit
NFI 0.99 N > 0.9 Fit

NNFI 0,99 N > 0.9 Fit

No. FL Err CR VE
1 0.84 0.30

0.95 0.71

2 0.85 0.28
3 0.84 0.29
4 0.87 0.24
5 0.90 0.19
6 0.77 0.40
7 0.89 0.22
8 0.77 0.41
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Berdasarkan ke-lima indeks, baik RMSEA, GFI, CFI, NFI, maupun NNFI
dapat disimpulkan bahwa model, dalam hal ini model pengukuran cocok atau fit
dengan data.

2. Pengujian Hipotesis
Pengujian hipotesis dilakukan dengan SEM yang pengolahannya dilakukan

dengan menggunakan program LISREL. Hasil pengolahan data dengan LISREL
disajikan pada model koefisien jalur sebagi berikut:

Tabel  15. Tabel Koefisien Jalur
WB KK PK JS

WB 1
KK 0.40 1
PK 0.46 0.60 1
JS 0.46 0.61 0.84 1

Berdasarkan output tersebut di atas diketahui bahwa :

Hipotesis 1:
Pengujian hipotesis pertama atau hipotesis mayor dalam penelitian ini adalah

membuktikan pengaruh pengembangan karir dan job security terhadap well-being
melalui kepuasan kerja. Berdasarkan analisis data diperoleh hasil sebagai berikut :

Tabel 16. Indeks Fit
Indeks Fit Nilai (N) Kriteria Fit Keterangan
RMSEA 0,075 N < 0.08 Fit

IFI 0,99 N > 0.9 Fit
CFI 0,99 N > 0.9 Fit
NFI 0.98 N > 0.9 Fit

NNFI 0,98 N > 0.9 Fit

Berdasarkan ke-lima indeks, baik RMSEA, IFI, CFI, NFI, maupun NNFI
dapat disimpulkan bahwa model cocok atau fit dengan data. Dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa pengembangan karir dan job security berpengaruh terhadap
well-being melalui kepuasan kerja.
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Gambar Standardized Solutions Hybrid Model

Hipotesis 2:
Pengujian pada hipotesis kedua bertujuan menguji pengaruh kepuasan kerja

terhadap well-being.Dari hasil analisis data diperoleh hasil ( = 0.40 dengan t>1.96).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung
terhadap well-being.

Untuk menguji hipotesis ke-3 dan ke-4, yakni pengembangan karir dan job
security berpengaruh secara langsung  terhadap well-being atau melalui kepuasan
kerja diperlukan jalur bantu selain jalur hipotetik pada hipotesis pertama. Jalur bantu
tersebut adalah jalur langsung pengembangan karir ke well-being dan jalur langsung
job security ke well-being. Diperoleh hasil sebagai berikut:
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Hipotesis 3:
Pengujian pada hipotesis ketiga bertujuan menguji pengaruh pengembangan

karir terhadap well-being melalui kepuasan kerja. Dari hasil analisis diperoleh t
indirect effect > 1.96 sementara t direct effect < 1.96. Dengan demikian jalur indirect
signifikan pada taraf sig. 5%, sehingga dapat disimpulkan bahwa pengembangan
karir berpengaruh terhadap well-being melalui kepuasan kerja.

Hipotesis 4:
Pengujian pada hipotesis keempat bertujuan menguji pengaruh job security

terhadap well-being melalui kepuasan kerja. Dari hasil analisis diperoleh t indirect
effect > 1.96 sementara t direct effect < 1.96. Dengan demikian jalur indirect
signifikan pada taraf sig. 5%, sehingga dapat disimpulkan bahwa job security
berpengaruh terhadap well-being melalui kepuasan kerja.

V. Pembahasan
A.Kesimpulan

Berdasarkan hasil-hasil pengujian hipotetik tersebut, maka penulis
menyimpulkan sebagai berikut :
1. Hasil penelitian ini membuktikan bahwa pengembangan karir dan job security

berpengaruh terhadap well-being melalui kepuasan kerja.
2. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh langsung

terhadap well-being.
3. Pengembangan karir berpengaruh terhadap well-being melalui kepuasan kerja.
4. Job security berpengaruh terhadap well-being melalui kepuasan kerja.

B.Pembahasan
Hasil uji hipotesis menunjukkan bahwa pengembangan karir dan job security

berpengaruh tidak langsung terhadap well-being melalui kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan bahwa kepuasan kerja mempunyai peranan sentral terhadap well
being. Peningkatan atau penurunan well being individu tidak dapat diprediksikan
secara langsung oleh pengembangan karir dan job security.

Pengembangan karir dan job security tidak berdampak langsung terhadap
well being, karena well being adalah konsep yang bersifat lebih luas, yang oleh
beberapa ahli (Ryff  & Bradburn) dikonotasikan sebagai kebahagiaan atau kepuasan
hidup. Sementara konsep tentang pengembangan karir dan job security lebih bersifat
sempit yang hanya terkait dengan dunia kerja.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan pendapat Slocum dan Hellriegel
(2007) yang menyebutkan bahwa faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja
adalah faktor organisasi dan manajemen. Salah satu kebijakan organisasi dan
manajemen yang dipilih untuk dikaji adalah pengembangan karir.

Kondisi ini pada gilirannya dapat membuat karyawan merasa puas dalam
bekerja (kepuasan kerja), yang menurut Nelson dan Quick (2008),  merupakan
kondisi emosi positif atau menyenangkan yang muncul dari penilaian kerja atau
pengalaman kerja. Pengembangan karir yang baik akan memungkinkan karyawan
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memperoleh promosi dengan cepat, menikmati pekerjaannya dengan senang,  dan
merasa tertantang, sehingga karyawan merasa puas dengan kondisi tersebut. Ketika
pengembangan karir berlangsung dengan wajar dan baik, sehingga karyawan
mempunyai peluang besar untuk dipromosikan, maka hal itu dapat mendatangkan
kepuasan kerja. Pada gilirannya, hal tersebut akan membantu indivisu mencapai well
being.

Menurut Munandar (2001) individu dikatakan memiliki job security, apabila
individu itu tidak merasa terancam kehilangan pekerjaannya, dan merasa yakin
bahwa pekerjaannya masih dibutuhkan organisasi. Munandar menambahkan bahwa
ancaman terhadap job security merupakan stressor yang potensial dalam organisasi.
Artinya, kehadiran job security pada karyawan penting artinya bagi kehidupan
organisasi, agar karyawan dapat berkinerja dengan sebaik-baiknya.

Penelitian Van Dick, Ullrich dan Tissington (2004) menyimpulkan bahwa
individu yang mengalami ancaman terhadap job security-nya, cenderung mengalami
ketidakstabilan emosional. Menurut Landy (1978), bahwa kepuasan pekerja sangat
dipengaruhi oleh faktor keseimbangan emosi.

Berdasarkan penjelasan di atas, dapatlah disimpulkan bahwa adanya
persepsi yang positif terhadap pengembangan karir dan perasaan job security
individu dapat membuat kehadiran kepuasan kerja sangat berarti sebagai salah satu
sumber untuk pencapaian well being individu. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi,
penting artinya bagi individu untuk mendapatkan well being. Namun di lain sisi,
organisasi tidak akan mampu memberikan kepuasan kerja yang tinggi bagi
karyawannya apabila organisasi tidak mampu menjamin adanya kebijakan
pengembangan karir yang baik dan job security yang tinggi pada karyawannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan  definisi well-being di tempat kerja dari
Diener, Sandvik dan Pavol (1991), bahwa pekerja mempunyai well-being dalam
pekerjaan apabila pekerja tersebut puas dengan pekerjaannya dan sering mengalami
emosi yang positif dan jarang mengalami emosi negatif. Individu dengan kesadaran
terhadap pekerjaannya yang positif akan mempermudah individu mencapai well
being di tempat kerja.

Pendapat di atas juga didukung oleh hasil penelitian Judge et al. (2001) yang
menunjukkan bahwa kepuasan kerja merupakan salah satu prediktor bagi munculnya
well-being. Hal tersebut diperkuat oleh pendapat Bakker dan Oerlemans (2010) yang
mengatakan bahwa kepuasan kerja merupakan bentuk subjective well-being di
tempat kerja yang paling sering dijadikan sebagai bahan kajian.

Dari hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh
terhadap well-being melalui kepuasan kerja. Artinya, tinggi atau rendahnya persepsi
individu terhadap pengembangan karir secara tidak langsung dapat berpengaruh
terhadap peningkatan atau penurunan well being dengan melalui kepuasan kerja.

Hasil penelitian ini juga menunjukkan bahwa tinggi atau rendahnya persepsi
karyawan terhadap pengembangan karir tidak serta merta dapat membantu karyawan
mendapatkan well beingnya, akan tetapi harus melalui variabel lain yaitu kepuasan
kerja. Peningkatan persepsi terhadap pengembangan karir berpotensi untuk
meningkatkan kepuasan kerja karyawan. Dapat dikatakan bahwa peningkatan
kepuasan kerja karyawan pada gilirannya akan berpotensi untuk membantu
karyawan mendapatkan well beingnya.
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Berikutnya, menunjukkan bahwa job security berpengaruh terhadap well-
being melalui kepuasan kerja. Tinggi rendahnya job security tidak secara otomatis
berpengaruh terhadap peningkatan atau penurunan well being. Melalui kepuasan
kerja pengaruh job security terhadap well being baru dapat terlihat.

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan job security cenderung
tidak diikuti oleh peningkatan well being. Memiliki job security dalam penelitian ini
berarti individu merasa bahwa individu mendapatkan jaminan atas kelangsungan
pekerjaan dan kestabilan isi pekerjaan yang dimiliki oleh individu sekarang dan di
masa yang akan datang. Didapatkannya jaminan tersebut akan membuat individu
puas terhadap pekerjaannya dan pada gilirannya akan meningkatkan well beingnya.

Beberapa penelitian juga menunjukkan bahwa individu yang memiliki job
security yang tinggi, cenderung merasa puas terhadap pekerjaannya, sehingga
dimungkinkan untuk mendapatkan well being. Penelitian yang dilakukan oleh
Jandaghi, Mokhles dan Bahrami (2011) membuktikan bahwa job security
mempengaruhi kepuasan kerja. Penelitian yang dilakukan pada pegawai tetap dan
pegawai kontrak di beberapa bank menunjukkan hal tersebut. Hal tersebut juga
didukung oleh penelitian lainnya yang dilakukan oleh Blanchflower dan Oswald
(1999).

Menurut Sverke dan Hellgren (2002), ketiadaan job security ditemukan
secara konsisten berkaitan dengan menurunnya tingkat sikap kerja seperti kepuasan
kerja. Ashford, Lee dan Bobko (1989) memperlihatkan bahwa karyawan yang
merasakan rendahnya kurang merasa aman terhadap kekaryawanannya di masa
datang merasa lebih tidak puas dibanding dengan karyawan yang merasa situasi
pekerjaan di masa datang lebih aman.

C.Saran-saran
1.Saran Teoritis

a. Diharapkan pada penelitian-penelitian selanjutnya dapat mengembangkan
model teoritik yang sudah dikembangkan dalam penelitian ini, khususnya
terhadap variabel well being dan variabel-variabel prediktornya.

b. Sebagai manifestasi dari kajian tentang psikologi positif, kepada peneliti
selanjutnya dapat melakukan penelitian yang terkait dengan variabel-variabel
dalam psikologi positif, seperti misalnya kontrol diri, gender, kesehatan, usia
dan lain-lain.

c. Penelitian selanjutnya diharapkan dapat melengkapi keterbatasan yang
muncul dalam penelitian ini, seperti yang terkait dengan pengambilan
sampel. Diharapkan pengambilan sampel dapat dilakukan secara random.
Kemudian dapat memperluas responden dengan ciri-ciri yang lebih beragam,
serta mencoba memasukkan variabel-variabel demografis dalam analisis
hasil penelitian, sehingga hasil penelitian menjadi lebih kaya.

2.Saran Aplikatif
a. Dalam penelitian ini, kepuasan kerja memegang peranan yang sangat penting

dalam upaya membantu  karyawan mendapatkan well being. Oleh karena itu,
organisasi diharapkan dapat berupaya semaksimal mungkin untuk meningkatkan
kepuasan kerja karyawannya. Perusahaan dapat meningkatkan kemampuan,
memberikan penghargaan, membangun kemandirian,  memberikan rasa aman,
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meningkatkan pelayanan sosial, meningkatkan status sosial,  memperbaiki
kondisi kerja, menciptakan variasi pekerjaan,  meningkatkan kreativitas dan
keaktifan bekerja.

b. Sebagai variabel potensial yang dapat meningkatkan well being, kepuasan kerja
dapat ditingkatkan melalui peningkatan job security. Organisasi harus mampu
untuk tetap menjamin kelangsungan kekaryawanan masing-masing individu
yang bekerja. Organisasi harus mampu membuat strategi bisnis yang dapat
menjamin organisasi mampu bersaing dalam bisnisnya. Kemampuan organisasi
untuk bersaing membuat organisasi mampu bertahan hidup dan berkembang,
sehingga akan membuat organisasi masih tetap mampu mempekerjakan
karyawannya.

c. Karena pengembangan karir dipersepsikan individu dapat meningkatkan
kepuasan kerja, maka organisasi diharapkan dapat membuat kebijakan
pengembangan karir yang transparan, adil dan berorientasi pada kinerja. Artinya
bahwa organisasi harus menjamin bahwa berkembangnya karir karyawan
didasarkan pada kinerja karyawan, bukan karena pertimbangan yang lain, seperti
kekerabatan, suka tidak suka  dan sebagainya. Apabila itu sudah dilakukan maka
hal tersebut akan membuat kebijakan yang dibuat oleh organisasi akan dirasakan
oleh karyawan sebagai transparan dan adil, karena pengembangan karirnya
bersifat terbuka dan kompetitif.
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