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PENGARUH PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP
KEPUASAN KERJA KARYAWAN

Rivanda AdmeskKi
168110016

Fakultas limu Psikologi
Universitas Islam Riau

ABSTRAK

Kepuasan kerja merupakan sikap seseorang terhadap pekerjaan yang
dilakukannya, ini tampak dari sikap baik seseorang yang ditunjukkannya
terhadap pekerjaannya atau segala sesuatu yang dilakukan dilingkungan
kerjanya. Pengembangan Kkarir adalah kegiatan tersusun yang telah
direncanakan oleh suatu organisasi kepada anggotanya dengan tujuan
meningkatkan pengetahuan dan kemampuan sesuai dengan arah dan
kemajuan karirnya. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh
pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja. Subjek dalam penelitian ini
sebanyak 90 orang yang dipilih dengan menggunakan teknik sample jenuh.
Alat pengumpulan data berupa skala pengembangan karir yang terdiri dari 72
aitem yang disusun oleh Nurdin (2014) dan skala kepuasan kerja yang
terdapat 36 aitem yang telah disusun oleh Novianti (2011) yang telah
dimoodifikasi oleh peneliti. Analisis yang digunakan adalah regresi
sederhana. Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan menunjukkan,
maka diketahui tidak terdapat pengaruh antara pengembangan Kkarir dan
kepuasan kerja pada karyawan Badan Pertanahan Kota Batam yang sebesar

0,3% menunjukkan hasil yang tidak signifikan.

Kata Kunci :Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, Karyawan.
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THE EFFECT OF CAREER DEVELOPMENT TOWARDS
EMPLOYEE'S JOB SATISFACTION

RivandaAdmeski
168110016

FACULTY OF PSYCHOLOGY
ISLAMIC UNIVERSITY OF RIAU

ABSTRACT

Job satisfaction is a person's attitude towards the work he performs; it can be
viewed from the good attitude showed to his job or everything he commits in
his work environment.Career development is a structured activity which has
planned by the organization for its members with the aim of increasing their
knowledge and abilities in accordance with the direction and advancement of
their career.This study aims to determinethe effect of career development
towards employee's job satisfaction. The subjects in this study are 90 people
who are selected by using saturated sample technique. The data collection
instrumentsare career development scale consisting of 72 items compiled by
Nurdin (2014) and job satisfaction scale of 36 items that have been compiled
by Novianti (2011) which has been modified by the researcher.The analysis
used is simple regression. Based on the research result that has been carried
out, it is concluded that there is no effect between career development and job
satisfaction of employees of the Batam City Land Agency with 0.3%

coefficient and shows insignificant results.

Keywords: Career Development, Job Satisfaction, Employees.
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BAB I
PENDAHULUAN
1.1 Latar Belakang Masalah

Pada era revolusi industri 4.0 sekarang ini banyak karyawan yang
digantikan dengan artificial intelegensi, sehingga karyawan merasa pekerjaaannya
digantikan dengan mesin. Dengan adanya mesin yang canggih, perusahaan dapat
terus beroperasi akan tetapi tanpa karyawan, perusahaan tidak akan dapat
berjalan dengan semestinya.Sehinnga kondisi tersebutdiperlukan sumber daya
manusia yang ahli atau mempunyai kopetensi yang tinggi pada bidangnya. Tetapi
bila karyawan tidak mampu mengikuti perkembangan maka karyawan tersebut
akan merasa tingkat kepuasan kerja yang rendah.

Karyawan merupakan seseorang yang telah memberikan jasa kepada
perusahaan ataupun organisasi yang membutuhkan jasa tenaga kerja, yang mana
dari jasa itulah , karyawan akan mendapatkan balas jasa berupa gaji, fasilitas,
lingkungan dan kompensasi-kompensasi lainnya. Setiap perusaahaan dan
organisasi membutuhkan karyawan yang memiliki kompetensi yang baik sebagai
tenaga kerja yang melakukan segala aktivitas yang ada dalam organisasi
perusahaan. Karyawa adalah sebuah asset penting yang memiliki pengaruh sangat
besar terhadap kesuksesan dan kemajuan sebuah perusahaan dan organisasi
Hasibuan (2002).

Pada saat sekarang ini, banyak sekali didapatkan karyawan yang sudah
melakukan pekerjaan dengan baik, memiliki skill pada pekerjaan tetapi tidak

mendapatkan kepuasan kerja yang sebagaimana semestinya, yaitu tidak



terpenuhinya balasan jasa yang seharusnya diberikan oleh perusahaan seperti gaji,
fasilitas,

kenaikan pangkat, lingkungandan kompensasi, sehingga karyawan tidak
menjalankan pekerjaannya bahkan hingga melakukan mogok kerja yang
disebabkan oleh tidak terpenuhinya kepuasan kerja.

Berdasarkan pemberitaan yang dilakukan dari CNN Indonesia (2019,
Desember) - Ribuan karyawan PT Kereta Api Indonesia berujuk rasa akan
melakukan mogok kerja. Mereka setuju direksi Serikat Pekerja Kereta Api
(SPKA) meminta direksi untuk mengeluarkan peraturan dalam waktu dekat.
Ketua Umum SPKA Edi Suryanto mengatakan keputusan mogok kerja diambil
usai rapat pimpinan SPKA Jawa-Sumatra di Palembang, Sumatra Selatan, Jumat
(21/6).Edi berkata peraturan tersebut menyebabkan 150 pasangan suami istri
yang membedakan berstatus sebagai karyawan PT KAI terpisah lokasi kerja dan
domisili tempat tinggal yang sangat jauh.Di samping itu, SPKA pun meminta
pembayaran dan pengeluaran. Dalam PKB antara SPKA dan manajemen, PT. KAI
menyetujui penetapan gaji pokok berdasarkan pada tabel. TDIPIP gaji pegawai
negeri sipil yang harus dikalikan 110 persen. Sementara upah pokok pekerja saat
ini baru 105,2 persen dari gaji pokok PNS. Ada selisih 4,8 persen yang belum
disetujui manajemen.

Selain itu aksi mogok yang dilakukan karyawan karena tidak puas
terhadap perusahaan, CNN Indonesia (2019, Desember) - 35 ribu pekerja yang
tergabung didalam Serikat Pekerja (SP) PT PLN melakukanberhenti kerja selama
tujuh hari. Mereka memberikan waktu selama dua bulan kepada pemerintah dan

PLN agar menjawab permintaan yang diajukan.Pertama , pekerja Serikat Pekerja


https://www.cnnindonesia.com/tag/kai

PLN di antara yang lain, meminta Presiden Joko Widodo meminta Direksi PLN
yang bertanggung jawab membuat PLN terpuruk dan juga mengalami kerugian
besar. masalah korupsi di PLTU Riau 1 menunjukkan ada peluang rekayasa oleh
Direksi PLN agar pihak swasta bisa mendapatkan proyek pembangunan tanpa
melalui prosedur wajar dengan penunjukan langsung. Persoalan kedua, mereka
juga membahas masalah PLN yang makin memburuk. Jumadis mengatakan
hingga kuartal 111 2018 perusahaan merugi sebesar Rp18,48 triliun. la menuturkan
dominasi listrik swasta ikut membebani keuangan perusahaan, pembelian,
produksi listrik swasta menggunakan dolar AS. Dampak lanjutannya adalah
peningkatan depresiasi nilai tukar rupiah terhadap dolar AS yang berujung pada
defisit transaksi berjalan.

Menurut Handoko (2000) kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang
dirasayang senang atau tidak senang daalam merasakan pekerjaan mereka.
Dimana seseorang dapat merasaka suatu perasaan saat melakukan pekerjaannya .
sikap emosional yang dirasa dapat berupa positif ataupun negatif yang didapatkan
dalam melakukan pekerjaan dilingkuan kerja.

Pekerjaan yang menyenngkan untuk dikerjakan dapat dikatakan bahwa
pekerjaan itu memberii kepuasan pada individu tersebut, begitupun sebaliknya.
Bermacam-macam sikap sesorang terhadap pekerjaan seseorang terhadap
pekerjaannya  mencerminkan  pengalaman yang menyenangkan tidak
menyenngkan dalam pekerjaanya serta harapan-harapanya terhadap individu

pekerjannya.



Pekerjaan yang dirasa menyenagkan untuk dikerjakan dapat dikatakan
bahwa pekerjaan itu memberikan kepuasan bagi individunya, demikian
sebaliknya. Jadi Kepuasan kerja yaitu penilaian atas suatu pekerjaan apakah
menyenangkan atau tidak menyenagkan untuk dikerjakan (Bangun, 2012). Lebih
jauh tentang kepuasan kerja, Siagian (2002) mengaitkan masalah kepuasankerja
dengan berapa aspek untuk membuktikan adanya pengaruh di antaranya, adalah:

kepuasan kerja dan prestasi, kepuasan kerja dan kemangkiran, kepuasan
kerja dan keinginan pindah, kepuasan kerja dan usia, kepuasan kerja dan tingkat
jabatan, kepuasan kerja dan besar kecilnya organisasi. Selain itu kepuasan kerja
dipengaruhi oleh pengembangan karir yang ada dipekerjaan tersebut, maka dari
itu semakin tinggi pengembangan karir maka akan semakin tinggi kepuasan kerja.

Berdasarkan penelitian yang dilakukan olehDjamaludin (2009) yang
meneliti tentang Pengaruh Pengembangan Karir, Motivasi kerja dan karakteristik
individual terhadap kepuasan kerja dan kinerja pegawai.Hasil kajian menemuan
bahwa variabel komitmen organisasional, pengembangan karier; motivasi kerja
dan karakteristik individual berpengaruh masing variabel tersebut terhadap
kepuasan kerja dan kinerja kerja adalah positif dan bermakna (signifikan).

Penelitian yang dilakukan oleh Djestawana (2012) yang meneliti hal yang
samatentang Pengaruh Pengembangan Organisasi, Kepemimpinan, Jenjang Karir
terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Puskesmas.Hasil kajian dari
peneliti menemukan bahwa terdapat Pengembangan organisasi, kepemimpinan,
danpengembangan Kkarir terbukti berpengaruh signifikanterhadap kepuasan kerja

pegawai puskesmas.



Penelitian lain yang dilakukan oleh Siswadhi (2017) yang melakukan
penelitian tentang pengaruh pengembangan karir dan kepemimpinantterhadap
kepuasan kerja pegawai. Hasil kajian daripeneliti menemukan bahwa dapat
pengaruh yang positif antara pengembangankarir terhadap kepuasan kerja
pegawai Pada Badan Pelaksana Penyuluhandan Ketahanan Pangan Kota Sungai
Penuh adalah dapat dibuktikan dengan t hitung > ttabel (2,693 > 2,04841)..

Penelitian selanjutkan dilakukan oleh Bahri, Nisa ( 2017) yang melakukan
penelitian tentang Pengaruh PengembanganKarir Terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan. Hasil dari peneliti tersebut menemukan kajian yaitu bahwa ada
pengaruh positif antara pengembangan karir terhadap kepuasankerja karyawan
BPJS Ketenagakerjaan Kantor Cabang Belawan, tidak ada pengaruh yang
signifikann antara motivasi terhadap kepuasan kerja karyawan BPJS.

Penelitian yang dilakukan Kurniawan (2015) yyang melakukan penelitian
tentang pengaruh pengembangankarir terhadap kepuasankerja di PT.Parit
PadangGlobal. Hasil dari penelitian peneliti menemukan bahwa Pengaruh variabel
pengembangan Kkarir (X1) terhadapkepuasan kerja (Y) para karyawan karena
thitung > ttabel yaitu 2,088 > 1,96 dan memilikitaraf signifikansi sebesar 0,041
yang lebih kecil dari0,05, maka Ho ditolak dan Hi diterima, hal ini
berartipengembangan karir (X1) mempunyai pengaruhsignifikan terhadap
kepuasankerja (Y) para karyawan.

Berdasarkan peneliti yang dilakukan Tilaar, Mekel, Tarore (2014)) yang
melakukan penelitian tentang analisa komitmennorganisasi, pengembangan Kkarir

dan pemberdayaan terhadap kepuasankerja pada kantor badann pengelolah



perbatasan kkepulauan angihe. Hasil penelitian ini menunjukkan hasil signifikan
Komitmenorganisasi, = pengembangan karir ~ dan pemberdayaanberpengaruh
terhadap kepuasankerja pada Kantor Badan Pengelola Perbatasan Kepulauan
Sangihe. Komitmen organisasi yang baik, pengembangankarir dan pemberdayaan
sumber manusia yang tepat akan meningkatkan kepuasankerja suatu organisasi.

Peneliti yang dilakukan oleh Manoppo (2015) vyang meneliti
tentangpengaruh disiplinn kerja, motivasikerja dan pengembangan Kkarir terhadap
kepuasankerja. Hasil dari penelitian yaitu Disiplin Kerja, Motivasi, dan
Pengembangan Karir secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Pada TVRI Sulawesi Utara.

Berdasarkan peneliti yang dilakukan oleh Tambengii, Kojo, Rumokoy
(2016) yang meneliti tentangpengaruh kompensas, bebab kerjadan pengmbangan
kerir terhadap kepuasan kerja karyawan. Hasil dari peneliti menemukan bahwa
Kompensasi, Beban Kerja, dan Pengembangan Karir secara berpengaruh positif
signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada PT. Telekomunikasi
Indonesia, Tbk. Witel Sulut.

Peneliti yang dilakukan Suwarto (2015) yang melakukan peneliti tentang
pengembangan karir terhedap kepuasankerja. Hasil dari peneliti tersebut yaitu
budya kerja dan pola pengembngan karier berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai pada perusahaan usaha jasa retail departement storedidaerah kota Klaten,
namun budaya kerja dominan mempengaruhi kinerja pegawai daripada pola

pengembangan karier.



Pengembangan Kkarir adalah proses untuk mengelolah perkembangan
melalui proses pembelajaran saat bekerja. Karir merupakan proses perkembangan
yang terkait langsung dengan tujuan karyawan dan organisasi untuk menciptakan
suatu pengalaman yang diperoleh dari posisi pekerja atau tugas seorang karyawan.
(Yilmaz, 2006).Karir dirancang dengan tujuan untuk membuat karyawan puas
dengan organisasi.

Menurut Robbins dan Coulter (2002), karir sendiri dapat menggambarkan
sebagai rangkaian posisi yang ditempati oleh seorang individu. Jika hubungan
kerja antar karyawan dan organisasi buruk, akan menurunkan motivasi untuk
mengembangkan karir mereka saat bekerja, ini semua akan mengakibatkan
melemahnya produktivitas para karyawan dan akan berimbas pada kerugian
secara finansial organisasi. hasil observasi peneliti tentang masalah kepuasan
kerja karyawan di kantor pertanahan Kota Batam dapat diobservasi bahwa terlihat
karyawan bersemangat dalam melakukan pekerjaan, karyawan bekerja dengan
nyaman dan kompeten serta sering bercerita dengan karyawan lainnya, terlihat ada
beberapa karyawan yang datang bekerja lebih cepat.

Berdasarkan  uraian diatas dan juga kejadian  yang terjadi
maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian pada karyawan suatu

perusahaan mengenai pengaruh pengembangan karier terhadap kepuasankerja.

1.2 Rumusan Masalah



Berdasarkan latar belakang yangtelah dijelaskan sebelumnya maka
penulis merumuskan permasalahann vyaitu : Apakah ada pengaruh
pengembangan karir terhadap kepuasan kerja karyawan?

1.3 Tujuan Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah : Untuk mengetahui pengaruh

pengembaangan karier terhadap kepuasan kerja.
1.4 Manfaat Penelitian

Adapun penelitian ini nantinya diharapkan mampu dapat memiliki

banyak manfaat dari berbagai pihak, diantaranya :
1. Manfaat Teoritis

Hasil penelitiann ini diharapkan dapat memberikan khazanah
keilmuan dan memberikan sumbangan referensi Psikologi industry khususnya
Psikologi industri dan organisasi

2. Manfaat Praktis

Hasil dari penelian ini diharapkan dapat menjadi bahanpertimbangan
bagi perusahaan terhadap pengembangan karir karyawan sehingga dapat
menunjukkan kepuasan kerja.

Hasil dari penelitian ini bagi perusahaan diharapkanndapat menjadi
sumber pengembangan pengetahuan dan dapat meningkatkan lagi mutu dan

kinerja yang ditunjukkan oleh karyawan didalam perusahaan.



BAB I1
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Kepuasan Kerja

2.1.1 Pengertian Kepuasan Kerja

Istilah kepuasan kerja pertama kali dikemukakan oleh Lock (dalam
Luthan, 1995) menyatakan :“job statisfaction is apleasurable or positive
emotional state resulting the appraisal of one’s job or job experience” yang
artinya kepuasn kerja adalah bagaimana seseorang menunjukan emosi yang
memiliki sifat positif atau yang dirasa menyenangkan sebagai suatu hasil dari
penilaian terhadap suatu pengalaman kerja atau pekerjaan.

Menurut Steve (2002) kepuasan kerja mendefinisikan kepuasan
seseorang pada tingkat afeksi positif yang dirasakan oleh seseorang terhadap
pekerjaan dan situasi. Bagi Steve, kepuasan kerja memiliki hubungan
dengan sikap dan sifat seseorang atas pekerjaanya. Sikap dan sifat tersebut
terjadi didalam aspek kognitif dan aspek perilaku.Aspek perilaku pekerjaan
adalah  kecenderungan perilaku pekerjan atas pekerjaannya yang
diperlihatkan lewat pekerjaan yangdilakukannya, terus bertahan diposisinya
atau bekerja secara terarah dan disiplin.

Menurut Ellickson dan Logsdon (2001) menyatakan bahwa kepuasan
kerja adalah sampai sejauh mana para karyawan menyukai pekerjaan
mereka.Preffer (1994), mengatakan kepuasan kerja dapat tercapai ketika
seorang karyawan termotivasi untuk melakukan pekerjaan tersebut.

Karyawan yang telah merasa puas saat bekerja akan mendahulukan
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kewajibannya dan akan meningkatkan lagi kualitas bekerja untuk mencapai
hasil yang lebih maksimal.

Kepuasan kerja dismpaikan olen Wexley dan Yulk (2005), adalah
kepuasan kerja iyalah sesuatu yang disalurkan dari sikap terhadap pekerjaan
yang dikerjakan. Pekerjaan yang dirasa menyenangkan untuk dilakukan dapat
dikatakan pekerjaan itu telah memberi rasa puas kepada pemangkunya,
begitupun sebaliknya.

Luthans (2005) mendefinisikan kepuasanOkerja adalah suatu hasil dari
pandangan pegawai mengenaik seberapa baik mereka dalam melakukan
pekerjaan dan memberikan hal yang penting. Contohnya orang yang berada
dalam organisasi merasa mereka melakukan pekerjaan terlalu berat dari pada
yang lain didalam organisasi tersebut, tetapi diberikan penghargaan lebih
sedikit disbanding yang lainnya maka dari itu mereka tersebut nantinya akan
menunjukkan sikap yang negatif terhadap organisasi dan pekerjaan yang
dilakukan karna mereka merasa tidakpuas. Begitupun sebaliknya, apabila
orang didalam organisasi mendapat perlakuan dengan baik dan dibayar
dengan pantas maka orang tersebut lebih mungkin memiliki sikap yang
positif terhadap pekerjaan mereka. Maka dapat ditarik kesimpulan kepuasan
dalam bekerja adalah merasa puas akan lingkungan dan pekerjaan yang
diterima.

Menurut Locke (dalam Ram 2013) mendefinisikan kepuasan kerja
yaitu situasi emosional yang senang atau bersifat positif yang terjadi ketika

seseorang melakukan penilaian terhadap pekerjaannya. Robbins dan Judge
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(2009) mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang baik
terhadap pekerjaan sebagai hasi evaluasi dari cirri pekerjaan tersebut. Sejalan
dengan itu, Noe dkk (2006) mendefinisikan kepuasan kerja merupakan hasil
dari persepsi sebagai perasaan yang menyenagkan terhadap pekerjaan yang
memenuhi penilaian.

Wood dkk(1998) Kepuasan Kerja adalah seberapa jauh seseorang
merasakan positif atau negatif didalam pekerjaannya, yang didapat melalui
hasil emosional kepada pekerjaan seseorang dan kondisi tubuh dan sosial
ditempat bekerja. Lebih sederhananya, dikatakan sebagai apa yang membuat
orang-orang merasa senang dan menginginkan pekerjaan mereka karna
mereka merasa bahagia dalam melakukan pekerjaannya. Kepuasan kerja
adalah suatu bentuk sikap umum terhadap pekerjaan seseorang. Seperti
antara banyaknya pendapatan yang dimiliki oleh pegawai dan seperti itu pula
yang mereka yakini.

Dole dan Schroeder (dalam Koesmono 2005) mendefinisikan bahwa
kepuasanOkerja dapat diartikan sebagai reaksi dan perasaan seseorang
terhadap lingkungan pekerjaan. Gibson, Ivancevich, dan Donnely (dalam
Sylvana 2002) mengatakan bahwa kepuasanOkerja bagian dari motivasi.
Dalam organisasi kepuasan anggota dapat dihubunkan dengan kinerjanya dan
hukuman dan imbalan yang diterimanya. Maka dari itu, didalam organisasi
tingkat kepuasan kerja dapat ditunjukkan dari sikap anggotanya, tidak hadir
atau absensi, bergantian kerja tiap anggota, keterlambatan, dan perasaan tidak

menyenangkan yang dirasakan didalam organisasi.
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Husein (2005) mengemukakan pendapat yaitu kepuasan kerja
gambaran atau nilai dari perasaan yang dimiliki tiap pekerjannya. Hal ini
dapat ditunjukkan dari sikap positif seseorang terhadap pekerjaannya dan
segala rintangan yang dihadapi dalam pekerjaan. Siagian (2005) mengatakan
kepuasan kerja adalah bagaimana cara pandang seseorang. Baik yang bersifat
negatif maupun yang positif terhadap pekerjaannya. Ada beberapa faktor
yang dapat diperhatikan dalam melakukan analisis kepuasan kerja seseorang.
Banyak peneliti telah membuktikan apabila terhadap pekerjaan seseorang
mempunyai otonomi bertindak, terdapat pilihan, dan memberikan sumbangan
keberhasilan terhadap pekerjaan karyawan maka karyawan tersebut mampu
menangkap umpan balik yang diberikan, maka karyawan tersebut akan
merasa puas. Bentuk pengenalan program yang tepat dapat berakibat bagi
seorang anggota kelompok kerja, situasi lingkungan juga menyebabkan
tingkat kepuasan kerja yang tinggi.

Berdasarkan penjabaran pendapat para ahli diatas maka yang
dimaksud dengan kepuasan kerja adalah gamabaran diri yang dirasakan oleh
seorang pekerja terhadap pekerjaannya, seperti semangat kerja, sikap yang
positif, kedisiplinan kerja yang baik.

2.1.2 Aspek Kepuasan Kerja
Menurut Robbins (2003), mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat
dijabarkan melalui enam aspek, adalah:

1. Pekerjaan
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Pekerjaan yang dikerjakan oleh seorang memiliki kemampuan yang dirasa
memuaskan atau sebaliknya. Pekerjaan yang dilakukan oleh seseorang
biasanya memperlihatkan hasil dari kerja keras yang dilakukan. Semakin baik
pekerjaan yang dimilikinya maka akan semakin memuaskan hasil yang
diperoleh.

. Upah

Merupakan balasan jasa yang diterima seorang pekerja sebagai konsekuensi
seseorang karyawan yang memberikan konstribusi dalam pencapaian tujuan
pekerjaan.

. Promosi

Perkembagan seseorang dapat melalui kenaikan jabatan, pangkat, menerima
kekuasaan dan tanggungjawab lebih besar dari kekuasaan dan tanggungjawab
sebelumnya. Biasanya promosi jabatan juga diikuti dengan peningkatan
pendapatan dan fasilitas lainnya, akan tetapi promosi jabatan itu sendiri
mempunyai nilai, dikarenakan promosi jabatan merupakan pengakuan dari
prestasi.

. Pengawasan

Karyawan harus melaksanakan perintah dan arahan yang diberikan oleh atasa,
akan tetapi tidak pernah terlepas dari pengawasan atasan pada setiap pekerjaan
yang telah dikerjakan karyawan.

. Rekan Kerja

Teman atau rekan kerja adalah tempat seseorang melakukan interaksi

dalam melaksanakan pekerjaan. Seseorang dapat merasakan rekan kerjanya
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menyenangkan atau tidak menyenangkan.Menurut kebanyakan keryawan, kerja
juga bagian dari mengisi kebutuhan sosial, oleh karenaitu ketika memiliki
teman Kkerja yang baik dan ramah dapat membuat kepuasan dalam bekerja.
6. Penghargaan
Aspek ini mengukur sejauh mana individu merasa puas akan penghargaan
yang dihasilkannya berdasarkan pekerjaan yang telah dilakukan.
Setiap individu ingin usaha, kerjakeras dan pengabdian yang dilakukannya
untuk kemajuan perusahaan dihargai dengan semestinya.
Berdasarkan penjelasan diaatas, maka dapat disimpulkan bahwa
yang menjadi aspek untuk mengukur kepuasan kerja menggunakan teori
Robbins (2003) dengan aspek yaitu pekerjaan, upah, promosi, pengawasan,

rekan kerja, penghargaan.

2.1.3 Faktor Kerja
2.1.4 Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja adalah sesuatu yang mencangkup banyak hal dan
sulit untuk diukur ke objektivitasnya. Kepuasan kerja dipengaruhi oleh
rentang tingkat yang terdiri dari variabel-variabel yang memiliki hubungan
dengan faktor-faktor individu, sosial, Bubudaya organisasi serta lingkungan.
sama halnya dengan Mulin ( 1993) mengatakan tentang faktor yang dapat
mempengaruhi kepuasan kerja yaitu budaya pribadi sosial, organisasi serta

lingkungan.
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1. Faktor pribadi, diantaranya kepribadian, pendidikan, inteligensi  dan
kemampun, usia, status perkawinan dan orientasi kerja

2. Faktor sosial, antara lain hubungan dengan rekan kerja, kelompokkerja dan
norma, kesempatan untuk berinteraksi, dan organisasi formal.

3. Faktor budaya, di antaranya sikap yang mendasari, kepercayaan, dan nilai-
nilai.

4. Faktor organisasi, di antaranya sifatt dan ukuran, struktur formal, kebijakan-
kebijakan personalia dan prosedur, relasi karyawan, sifat pekerjaan,
teknologi dan organisasi kerja, supervisor dn gaya kepemimpinan, sistem
manajemen, dan kondisi kerja.

5. Faktor lingkungan, antara lain ekonomi, sosial, teknik, dan pengaruh-
pengaruh pemerintah.

Berdasarkan dari penjelasan ahli diatas, maka dari itu dapat
diasumsikan bahwa kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor
yang diketahui yaitu : 1). Faktor pribadi, 2). Faktor sosial, 3).

Faktor budaya, 4). Faktor organisasi, 5). Faktor lingkungan.

2.2 Pengembangan Karir
2.2.1 Pengertian Pengembangan Karir

Pengembangan memiliki patokan pada pendidikan formal hubungan
penilaian kepribadian pengalaman dan memiliki kemampuan yang dapat
membantu karyawan untuk lebih mempersiapkan diri di masa yang akan
datang Noe dkk (2010). pengembangan karir mempunyai berbagai arti yang

lebih dikenal yang mana dapat pula diartikan sebagai kemajuan profesi atau
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dapat disebut urutan hidup di dalam pekerjaan. maka dari itu tujuannya dapat
pula didefinisikan pengembangan karir adalah sebuah posisi si yang yang
dipegang oleh seseorang selama hidupnya maka dari definisi ini terdapat jelas
bahwa wa karyawan memiliki atau tidak memiliki sebuah karir Robbins dan
Coulter (2007).

Stone (dalam Gomez 2003) menyatakan bahwa pengembangan karir
yaitu sebuah kegiatan serta proses untuk mempersiapkan diri seorang
pegawai yang akan menempati suatu jabatan dan dan dapat memberikan
kepuasan karyawan dalam menjalankan tugas tetapi juga memiliki pengaruh
dalam meningkatkan Kkinerja karyawan.

Pengembangan karir menurut mondy ( 2010) mengatakan pendekatan
yang dilakukan yaitu pendekatan formal yang dilakukan perusahaan lima
dengan kualitas serta pengalaman yang baik serta dapat diandalkan. pendapat
lain oleh Mejia (2007) mendefinisikan pengembangan karir adalah upaya
yang berkelanjutan dan formal yang memiliki fokus pada pengembangan
terhadap karyawan yang lebih baik.

Pendapat Harlie ( 2010) bahwa karyawan memiliki kesempatan untuk
meningkatkan karir pada perusahaan maka dari itu karyawan tersebut harus
meningkatkan kualitas diri tidak hanya berpatokan pada nasib dan tidak pula
bermain dengan nepotisme. agar upaya yang dilakukan tidak sia-sia Oleh
sebab itu karir harus dipersiapkan terlebih dahulu dan direncanakan. dengan
memiliki perencanaan karir yang matang untuk pengembangan diri maka

seseorang akan membuat strategi agar memiliki karir yang diinginkan.
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Dessler ( 2007)  memiliki definisi yaitu pengembangan Karir
merupakan sebuah aktivitas yang dilakukan untuk mengetahui,
memantapkan, keberhasilan dan pemenuhan Kkarir karyawan. menurut
Mathis-Jackson ( 2006) berpendapat yaitu pengembangan karir memiliki arti
sebuah rangkaian posisi yang memiliki kaitan dengan pekerjaan yang telah
dilakukan seseorang seumur hidupnya.

Rivai Veitzhal ( 2013) mengemukakan pengembangan Karir
merupakan peningkatan proses kemampuan bekerja individu yang telah
dicapai dalam pencapaian karir yang diinginkan. pengembangan karir yang
dikemukakan Flippo (2010) yang memiliki arti susunan kegiatan kerja yang
terbagi namun masih memiliki hubungan yang melengkapi satu sama lain
berkelanjutan dan memiliki makna bagi kehidupan seseorang.

Fubrin ( dalam Mangkunegara, 2001) memiliki ~ definisi
pengembangan karir merupakan sebuah kegiatan kepegawaian yang yang
dapat membantu pegawai memiliki rencana karir masa depan suatu
perusahaan dan pegawai tersebut dapat mengembangkan diri secara
maksimal. Susan ( 2003) berpendapat pengembangan Kkarir adalah kegiatan
organisasi sumber daya manusia dan dapat merencanakan Kkarir seseorang di
masa depan agar dapat mengembangkan sesuai dengan potensi diri dan
memiliki peluang yang sejalan dengan pertumbuhan organisasi.

Menurut Nawawi ( 2005) pengembangan karir merupakan suatu
urutan jabatan atau tempat yang diduduki seseorang selama ia bekerja. hal ini

ini dapat diartikan posisi atau jabatan seorang pekerja dapat ditempatinya
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selama masa ia bekerja. sebagai sebuah rangkaian dari usaha pengembangan
karir pada suatu perusahaan.

Berdasarkan pendapat ahli diatas tentang pengembangan karir, maka
dapat ditarik kesimpulan bahwa pengembangan karir adalah suatu proses
yang dilakukan individu untuk meningkatkan mutu dan kualitas diri dalam
pekerjaan agar dapat berkembangan karir didalam pekerjaan.

2.2.2 Aspek Pengembangan Karir

Aspek-aspek pengembangan karir ini terdiri dari tiga aktivitas
pengembangan karir. Diantaranya peneliti rangkum dari beberapa tokoh yang
menyusun aspek pengembangan Kkarir yaitu berdasarkan pada Otte dan
Hutcheson (dalam Dessler 2000) sebagai berikut:

1. Aspek aktivitas individu, yaitu karyawan itu sendiri dalam pekerjaannya.
Aktivitas individu berupa perencanaan individu dalam menyusun dan
menetapkan tujuan dalam pekerjaannya. Tujuan apayang ingin diraihmenjadi
acuan dalam menyusun dan menentukan langakah-langkah yang harus
ditempuhnya.

2. Aspek dukungan manajemen. Berbagai usaha untuk mendorong
pengembangan karir akan mempunyai dampak kecil tanpa dukungan dari para
manajer.

3. Aspek kelompok kerja atau organisasi. Kelompok atau organisasi yang saling
mendukung sangat penting dalam pengembangan karir seseorang.

Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan yang menjadi

aspek untuk pengukuran pengembangan karir menggunakan teori Otte dan
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Hutcheson (dalam Dessler 2000) sebagai berikut: aspek individu, aspek

dukungan manajemen, kelompok kerja atau organisasi .

2.2.3 Faktor Yang Dapat Mempengaruhi Pengembangan Karir
Seperti apapun baiknya suatu perencanaan karir yang telah disusun

oleh seorang pekerja disertai tujuan perencanaan karir yang realistik dan
wajar,  rencana tersebut tidak akan terwujud apabila tanpa adanya
pengembangan karir yang dilakukan secara sistematik. walaupun begitu itu
bagian pengelola sumber daya manusia dapaat berperan aktif dalam aktivitas
pengembangan tersebut tetapi tanggung jawab yang penting adalah ah
tanggung jawab pekerja itu terhadap karirnya sendiri. maka dari itu itu hal ini
merupakan prinsip pengembangan karir yang bersifat sangat fundamental.
oleh karena itu faktor yang mempengaruhi pengembangan karir seseorang
menurut Siagian ( 2006 ) adalah sebagai berikut :

1. Prestasi Kerja
Faktor yang paling penting untuk meningktkan dan mengembangkan Karir
seorang karyawan adalah prestasi kerjanya dalam melakukan pekerjaan sesuai
peritah. Tanpa prestasi kerja yang memuaskan, sukar bagi seorang pekerja
untuk diusulkan oleh atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke
pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan.

2. Pengenalan oleh pihak lain
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Berbagai pihak yang berwenang memutuskan layak tidaknya seseorang
dipromosikan seperti atasan langsung dan pimpinan bagian kepegawaian yang
mengetahui kemmpuan dan prestasi kerja seorang pegawai.

Kesetiaan pada organisasi

Merupakan dediikasi seseorang karyawan yang ingin terus berkarya dalam
organisasi tempatnya bekerja untuk jangka waktu yang lama.

Pembimbing dan sponsor

Pembimbing adalah orang yang membrikan nasehatt atau saran kepada
karyawan dalam upaya mengembangkan karirnya. Sedangkan sponsor adalah
seserang di dalam institusi pendidikan yang dapat menciptakan kesempatan
bagi karyawan untuk mengembangkan kariernya.

Dukungan para bawahan

Sebuah dukunga yang diberi kepaada para bawahan dalam bentuk
mensukseskan tugas manajer yang bersangkutan.

Kesempatan untuk bertumbuh

Merupakan kesempatan yang telah diberikan kepada karyawan untuk
meningkatkan kemampuannya, baik melalui pelatihan, kursus, dan juga
melanjutkan jenjang pendidkannya.

. Pengunduran diri

Adalah suatu keputusan yang diambil karyawan untuk menghentikan kerjanya
dan beralih ke instituisi pendidikan lain yang memberikan kesempatan lebih

besar untuk mengembangkan Karir.
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Berdasarkan penjelasan diatas, maka dapat disimpulkan faktor untuk
pengembangan karir menggunakan teori Siagian (2006) yaitu : prestasikerja,
pengenalan oleh pihak lain, kesetiaan pada organisasi, pembimbingan dan
sponssor, dukungan para bawahan, kesempatan untuk tumbuh dan
pengunduran diiri.

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja merupakan sikap emosional yang menyenankan dan
mencintai pekerjaan.Kepuasan kerja pada karyawan harus diciptaakan sebaik-
baiknnya supaya menciptakan moral kerja yang baik, pengetahuan,
kesukaan, kecintaan, dan kedisiplinan karyawan meningkat.Sikap ini
dicerminkan dari moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi kerja.

Menurut Rivai dan Sagala (2011) kepuasan kerja dapat dipengaruhi
dari dua faktor yaitu ekstrinsik dan interinsik.Faktor intrinsik berasal dari
dalam diri karyawan, sedangkan eksterinsik adalah berasall dari luar seperti
kondisi fisik, lingkungan kerja, interaksi dengan karyawan lain, sistem
penggajian dan sebagainya.

Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Hadiwijaya (2016) tentang
pengaruh insentif dan pengembangan karier terhadap kepuasan kerja melalui
kinerja karyawan sebagai variable intervening. Hasil dari penelitian ini
menunjukkan terdapat pengaruh yang signiifikan antara insentiif dan
pengembangan karier terhadap kepuasan kerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Putra, Musnadi, majid (2014) tentang

pengaruh budaya organisasi, kompensasi dan pengembangan karir terhadap
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kepuasan kerja perrawat serta dampaknya terhadap kinerja perawatbadan
layanan umum daerah rumah sakitjiwa Aceh. Hasil penelitian terhadap
variabel pengembangan karir pada BLUD RSJA mempunyai pengaruh
signifikan terhadap peningkatan kepuasan kerja perawat.

Penelitian berikutnya yang dilakukan oleh Saklit (2017) tentang
pengaruh gaya kepemimpinan dan pengembangan Karir terhadap intensi
turnover: kepuasan kerja sebagai mediator menunjukkan hasil Gaya
Kepemimpinan maupun Pengembangan Karir memberikan pengaruh positif
secara signifikan terhadap Kepuasan Kerja.

Penelitian selanjutnya yang dilakukan Asepta dan Maruno (2017)
tentang analisis pengaruh work-life balance dan pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja karyawan pt.telkomsel, tbk branch malang.
Pengembangan karir berpengaruh signifiikan terhadap kepuuasan Kkerja
karyawan pada PT. Telkomsel, TbkBranch Malang.

Penelitian yang dilakukan oleh Koesmono (2006) tentang pengaruh
motivasi dan kepemimpinan serta pengembangan karir terhadap OCB
melalui komitmen organissasi dan kepuasan kerja pada manajer perusahaan
swasta di Surabaya. Pengembangan Karir berpengaruh signifikan positife
terhadap kepuasan Kerja.

Berdasarkan penelitian dari para ahli diatas dapat disimpulkann bahwa
terdapaat pengaruh yang signifikan antra pengembangan karir dengan

kepuasan kerja karyawan. Dapat diartikan bahwa semakin tinggi tingkat
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pengembangan karir karyawan maka semakin tinggi pula tingkat kepuasan
kerja karyawan.

Skema Keranga Berfikir

e Individu
Pengembanganir
e Dukungan
Karir _
Manajemen -
e Kelompok Pengaruh
Kerja Pengembangan
Karir terhadap
—>
Kepuasan * Pekerja Kepuasan Kerja
Kerja => e Upah Karyawan
e Promosi
e Pengawasan |
e Rekan Kerja
e Penghargaan

2.4 Hipotesis Penelitian
Dari deskripsii teoritis kedua variabel dan kerangka berfikier diatas,
dapat dibuat sebuah hipotesis dalam penelitian sebagai berikut : terdapat

pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kepuasa Kerja.



BAB 111
METODE PENELITIAN

3.1 Identifikasi Variabel
Pada penelitian ini digunakan dua variabel yaitu pengembangan karir
sebagai variabel X, Kepuasan kerja sebagaii variabel Y, dengan penjelasan
sebagai berikut :
1. Variabel bebas (X) : Pengembangan Karir

2. Variabel Terikat (YY) : Kepuasan Kerja

3.2 Definisi Operasional
3.2.1 Pengembangan Karir

Pengembangan Kkarir adalah aktivitas yang tersusun direncanakan oleh
suatu perusahaan kepada ada karyawannya yang memiliki tujuan untuk
pengetahuan kemampuan agar meningkatkan kemampuan karyawan sesuai
dengan kemajuan karir yang diinginkan. Pengembangan karir diukur
menggunakan teori Otte dan Hutcheson (dalam Dessler 2000). Aspek-aspek
yang diukur dari pengembangan karir sebagai berikut :1) aktivitas individu,
2) dukungan manajemen,3) kelompok kerja atau organisasi.

Pengembangan karir ditujukan untuk melihat adanya peningkatan
karir atau status seseorang yang dalam jalur karir yang sudah dibuat.
sehingga dengan adanya perkembangan dalam karir seseorang yang nantinya

akan memberikan motivasi kepada orang tersebut untuk dapat
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mengembangkan karirnya dalam pekerjaan dengan cara meningkatkan
kemampuan diri pengetahuan, sikap dan keterampilan.

3.2.2 Kepuasan Kerja

Kepuasan kerja adalah sikap seseorang terhaadap pekerjaan yang
dilakukannya, ini tampak dari sikap positif seseorang terhadap pekerjaannya
atau segala sesuatu yang dilakukan dilingkungan kerjanya. Kepuasan kerja
dapat diukur menggunakan teori Robbins (2003) dengan aspek-aspek sebagai
berikut : 1) pekerjaan, 2) upah, 3) promosi, 4) pengawasan, 5) rekan kerja, 6)

penghargaan.

3.3 Subjek Penelitian
3.3.1 Populasi Penelitian
Menurut Sugiyono (2012) Populasi yaitu daerah atau wilayah

generalisasi dari objek atau subjek yang memiliki kualitas dan ciri tertentu
dan ditetapkan oleh peneliti untuk mengamati dan mempelajari dan ditarik
kesimpulan. Populasi pada penelitian ini yaitu karyawan di kantor Pertanahan
Kota Batam. Jumlah populasi pada penelitian ini adalah 90 orang.

3.3.2 Sampel Penelitian

Menurut (Bungin, 2005) sampel adalah sesuatu yang disimpulkan dari
populasi kemudian ditarik dari populasi itu untuk mewakilkan seluruh
populasi dan dapat digeneralisasikan ke seluruh populasi. Menurut sugiyono
(1999) sampel adalag bagian atau jumlah dan karakteristik yang dimiliki
oleh populasi tersebut. Pada penelitian ini menggunakan teknik penarikan

sampel menggunakan teknik sampel jenuh yaitu dengan cara mengambil
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seluruh anggota populasi sebagai responden atau sampel. Sugiyono (1999)
mengatakan juga bahwa apabila jumlah populasi kurang dari 100 orang maka
seluruh populasi dapat dijadikan sampel. Oleh karena itu pengambilan
sampel dilakukan pada seluruh karyawan di kantor Pertanahan Kota Batam

yang berjumlah sekitar 90 orang.

Teknik Pengambilan Sampel
Teknik pengambilan sampel pada penelitian ini dilakukan dengan

menggunakan sampling jenuh. Yaitu menurut Sugiyono (2012) sampling
jenuh yaitu suatu teknik untuk menentukan sampel agar semua Anggota
digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dillakukan bila jumlah popullasi
relatife kecil, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Maka
sampel yang akan diambil dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di

kantor Pertanahan Kota Batam.

Metode Pengumpulan Data

Pada penelitian ini metode pengambilan data dilakukan dengan
menggunakan dua skala. Pengambilan data pada penelitian ini menggunakan
metode skala Likert. Skala Likert menurut Sugiyono (1999) adalah metode
yang digunakan untuk pengukuran agar dapat mengukur sikap, persepsi,
pendapat seseorang atau suatu kelompok terhadap fenomena sosial .Pada
tabel dibawah ini menjelaskan nilai dari tiap skala jawaban pada skala Likert.

Skala Likert menggnakan lima kategori yaitu sangat tidak setuju

(strongly disagree), tidak setuju (disagree), ragu-ragu (undecided),
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setuju(agree), sangat setuju (strongly agree). Skala ini menggunakan empat
kategorisasi, yaitu sangat tidak setuju (STS), tidak setuju (TS), setuju (S),
sangat setuju (SS). Menurut Hadi (2001) cara ini disebut dengan cara
memodifikasi skala Likert, yaitu untuk menghilangkan kategori jawaban
yang di tengah, alasannya adalah : 1). Jawaban ragu-ragu (undecided)
mempunyai arti ganda, bisa berarti belum dapat memberi jawaban atau
bersikap netral diri, dalam arti setuju tidak, tidak setuju juga tidak. 2).
Adanya kecenderungan responden untuk lebih memilih jawaban yang
berposisi ditengah. 3). Kategorisasi STS-TS-S-SS adalah kebiasaan pendapat

responden, kearah setuju atau tidak setuju.

3.5.1 Skala Pengembangan Karir
Skala pengembangan karir pada penelitian ini disusun dalam

pernyataan yang mendukung (favorable) dan yang tidak menduukung
(unfavorable) dengan empat alternatif jawaban yang diberikan untuk
menghindari subjek pada kecenderungan tidak memberi jawaban. Skala
pengembangan Kkarir dibuat berdasarkan teori Otte dan Hutcheson (dalam
Dessler 2000). Skala pengembangan Kkarir dimodifikasi dari aspek-aspek
pengembangan karir yang dikemukakan oleh Rayvina Nurdin (2014) dengan
reliabilitas sebesar 0,9.

Bentuk skala yang digunakan adalah skala Likert. Skala Likert
berisikan item pernyataan yang harus dijawab oleh responden dengan
memillih salah satu dari beberrapa alternatife jawaban, yaitu : Sangat Tidak

Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Setuju (S), Sangat Setuju (SS). Masing-
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masing jawaban memiliki skor yang berbeda, dimulai dari 1 sampai 4. Skor
untuk respon pernyataan favorable sangat tidak setuju= 1, tidak setuju=2,
setuju=3, sangat setuju=4. Sebaliknya, untuk responOpernyataan unfavorable
sangat setuju=1, setuju=2, tidak setuju=3, sangat tidak setuju=4. Penyusunan
alat ukuk ini untuk lebih jelasnya dijabarkan dalam bentuk Blue Print pada

tabel berikut ini :

Tabel 3.1

Blueprint Pengembangan Karir

Aitem
Dimensi Indikator Favorable Unfavo Total
rable

Individu Menerima tanggung i’ 19,21 4
jawab untuk karir sendiri
dan sumber daya
Menilai minat, keahlian 2,4 1,24 4
dan nilai sendiri
Mencari informasi karir 16, 20 11, 26 4
dan sumber daya
Menetapkan tujuan dan 3, 1 13, 17 4
rencana karir
Memanfaatkan peluang 18, 25 8, 27 4
berkembang
Berdiskusi mengenai 5,15 14, 22 4
karir dengan manejer
Mengikuti rencana karir 12, 23 6,28 4
yang realistis

Manajer Menyediakan waktu dan 29, 33 36, 38 4
umpan balik kinerja yang
akurat
Memberikan 34, 40 31,42 4

pengembangan dan

mendukung tugas

Berpartisipasi dalam 30, 32 39,41 4
diskusi pengembangan
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karir dengan bawahan
Memberi dukungan 35, 37 43, 44
rencana pengembangan
karir

Organisa Mengkomunikasikan 50, 56 46, 49

Si misi, kebijakan dan
prosedur
Menyediakan pelatihan 45, 48 47,51
dan kesempatan
berkembang,termasuk
lokakarya
Menyediakan informasi 52, 69 55, 64
dan program karir
Menawarkan berbagai 60, 72 53, 62
jalur karir
Memberikan umpan balik 54, 58 63, 68
kinerja berorientasi pada
karir
Menyediakan karyawan 61, 67 57,70
dengan rencana
pengembangan individu
Menyediakan program 65, 71 59, 66
akademik bantuan belajar

Total 72

3.5.2 Skala Kepuasan Kerja

Skala kepuasan kerja dalam penelitian ini menggunakan dalam
pernyataan yang mendukung dan tidak mendukung dengan pilihan jawaban
empat alternatif jawaban yang diberikan agar subjek tidak cenderung tidak
memberikan jawaban. dalam penelitian ini Skala yang diambil yaitu skala
kepuasan kerja Novianti (2011) dengan nilai reliabilitas sebesar 0,905.

Pada masing-masing jawaban memiliki nilai skor yang berbeda
pertama dimulai dari 1 sampai 4. nilai skor untuk pertanyaan favorable
sangat tidak setuju = 1, tidak setuju= 2, setuju= 3, sangat setuju= 4. Maka

sebaliknya, untuk respon pernyataan unfavorable sangat setuju=1, setuju=2,
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tidak setuju=3, sangat tidak setuju=4. Skala yang digunakan adalah
skala Likert berisiikan item pernyatan harus dijawaab oleh responden dengan
memilih sallah satu dri beberapa alternatif jawaban, yaitu: Sangat Tidak
Setuju (STS), Tidak Setuju (TS), Setuju (S), Sangat Setuju (SS). Maka dari
itu penyusunn alat ukur dijabarkan dalam bentuk Blue Print pada tabel

berikut ini :

Tabel 3.2

Blueprint Kepuasan Kerja Sebelum Try Out

Aitem

No Aspek Indikator Favorable | Unfavorable |

Total

1 Pekerjaan Kepuasan 175 2,04 8,6, 24,31
terhdap By, 15
kesesuaian
akan jenis
pekerjaan
yang
dilakukan
2 Gaji Kepuasan 1, 28w13¢ 10,19, 4
akan 22
kesesuaian
gaji dan
beban kerja
3 Promosi Kepuasan 11, 20 2,29
akan adanya
kesempatan
prommaosi
4 Pengawasan Kepuasan 3,30 12,21
akan
interasksi
dengan
pengawas
(atasan)
5 Rekan kerja Kepuasan 7,25,9 16, 34, 18
akan kerja 26, 36
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sama dengan
rekan kerja
6 Penghargaan Kepuasan 5,33 14, 23, 32
akan
penghargaan
atas
pencapaian
kerja yang
baik

Total 36

3.6 Validitas dan Reliabilitas
3.6.1. Validitas

Valid merupakan arti dari suatu ketepatan aantara data yang
terkumpul dengan data pada objek sesungguhnya.Menurut Azwar (2014)
Validitas memiliki arti seberapa akurasi suatu tes atau skala dalam
melakukan fungsi pengukurannya. pengukuran dapat dikatakan memiliki
validitas yang tinggi apabila dapat memperoleh data secara akurat dan
memberikan gambaran tentang variabel yang diukur tersebut seperti apa yang
diinginkan dari tujuan pengukuran tersebultt.

Azwar ( 2014) menurutnya validitas merupakan dari sebuah kata
yaitu validity yang mempunyai arti Seberapa jauh ketepatan dan kecermatan
suatu instrumen pengukuran tes dalam menjalankan fungsi pengukurannya.
dapat dikatakan apabila memiliki validitas yang tinggi dan apabila alat tes
yang digunakan tersebut menjalankan fungsinya untuk mengukur secara
tepat atau memberikan hasil pengukuran yang sesuai dengan apa yang
dimaksud dalam pengukuran tersebut.

Uji validitas dapat dilihat dari koefisien validitas itu sendiri bergerak

dari rxy= 0,00 sampai dengan rxy= 1,00 dengan memiliki batas minimum
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koefisien relasi yang sudah dianggap dapat memuaskan jika rxy= 0,30
Azwar ar( 2014). Batasan ini disebut konvensi, tetapi apabila jumlah butiran
yang lolos terrnyata masih belum bisa mencukupi dan memuaskan jumlah
yang diinginnkan, maka batasan tersebut dapat dituruni sedikit, contoh
menjadi 0,25 sehingga butiran yang diinginkan tercapai Azwar (2014).

Agar dapat meningkatkan kualitas di dalam skala dapat melakukan
dengan cara menghitung koefisien korelasi yang dimiliki antar skor subjek
pada butiran skala yang memiliki hubungan dengan skor total skala. teknik
yang dilakukan ini disebut dengan teknik konsistensi internal, Yaitu dapat
dikatakan dengan menghitung koefisien relasi yang ada ada antar skor pada
setiap butiran yang dimiliki skor total tersebut Aswar (2014). Perhitungan
validitas dihitung dengan menggunakan programm komputer SPSS
(statistical product and service solution).Penelitian ini untuk validitas

digunakan program SPSS 17.00 window.

3.6.2. Reliabilitas
Reliable adalah terdapatnya ketepatan dan konsistensi yang dimiliki
data didapat dari waktu ke waktu. uji reliabilitas itu sendiri dapat digunakan
untuk mengetahui konsistensi suatu alat ukur, agar melihat Apakah
pengukuran alat ukur yang digunakan dapat diandalkan dan tetap memiliki
konsistensi jika pengukuran tersebut diulangi. menurut Sugiyono (1999)

reliabilitas yaitu tu serangkaian alat ukur pengukuran yang memiliki



33

konsistensi apabila pengukuran dilakukan dengan alat ukur tersebut secara
berulang.

Reliabilitas memiliki tujuan yaitu untuk mengetahui seberapa jauh alat
ukur  memiliki konsistensi relatife tetap apabila dilakukan pengukuran
terhadap suatu kelompok yang memiliki kesamaan, selama aspek yang
diukur terdapat dalam diri subjek memang tidak berubah. pada hal ini
memiliki relatif sama berrarti tetap ada toleransii terhadap perbedaan kecil
yang terdapat dalam hasil pengukuran apabila perbedaan itu besar yang
terjadi dari wakttu ke waktuu maka hasil dari pengukuran itu tidak dapat pula
dipercaya dan dapat dikatakan sebagai tidak reliabel Azwar (2014)

Seberapa tinggi dan rendahnya sebuah reliabilitas dapat ditunjukkan
secara empirik dan dan koefisien oleh reliabilitas. jika koefisien semakin
tinggi berarti menunjukkan tingkat reliabilitas yang semakin baik Azwar
(2014). Besar koefisien yang dimiliki reliabilitas berkisar antara rxy= 0,00
sampai dengan rxy= 1,00 dan tidak terdapat patokan yang dapat
memastikan. maka demikian besaran koefisien reliabilitas apabila semakin
mendekati nilai 1,0 berarti konsistensi yang yang didapat dari hasil alat ukur
semakin baik dan sempurna. reliabilitas memiliki perhitungan alat ukur yang
dilakukan dengan stabilitas Alpha cronbach dan dibantu dengan
menggunakan software statistikal packkage Social sciences (SPSS) 17,000
Window.

3.7 Teknik Analisis Data

Pada penelitian iini terdapat data berupa data yang

bersifat kuantitatif. menurut Nueman ( 2000) penelitian yang menggunakan
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penelitian  kuantitatif akan menekankan pada desain penelitian sampling
penelitian dan pengukuran Hal tersebut dikarenakan menggunakan
pendekataan deduktif yang lebih memberatkan pada perencanaan yang lebih
mendetail sebelum dilakukannya pengumpulan data dan analisis. maka dari
itu data tersebut akan dianalisa terlebih dahulu dengan pendekatan statistik.
Terdapat dua hal yang perlu dilakukan kan dengan cara menganalisis data
kuantitatif pada penelitian ini, yaitu pertama menggunakan uji asumsi
normalitas sebaran menggunakan uji asumsi linearitas hubungan dan kedua
menggunakan uji hipotesis penelitian.
3.7.1 Uji Onormalitas

Pada penelitian ini yang dimaksud ujinormalitas digunakan untuk
melihat apaakah skor for kabel mengikuti distribusii Normal atau tidak.
Menurut Hadi ( 2000) ada beberapa tanggapan tentang skor variabel yang
dianalisis dan memiliki hukum sebaran normal buku kurva dari Gauss.
apabila sebaran tersebut normal artinnya tidak ada perbedaan yang signifikan
antara frekuensi yang sedang diamati dengan kurva. maka dari itu kaidah
yang dipakai bila p dari nilai z > 0,05 maka sebaran tersebut normal,

Sebaliknya apabila p< 0,05 maka sebaran tersebut tidak normal.

3.7.2Uji linearitas
Uji linieritas pada penelitian mengetahui pengaruh bentuk antara
variabel bebas dan Variabel terikat. pengaruh dari uji linearitas yang

dilakukan terhadap variabel pengembangan karir terhadap kepuasan kerja
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pada karyawan untuk dapat melihat linearitas atau tidaknya maka digunakan
uji linearitas. Oleh sebab itu kaidah Dengan melihat nilai P dari f. maka
apabila jika p> 0,05 maka dari itu pengaruh linier, tetapi apabila p< 0,05

maka pengaruhnya tidak linear.

3.7.3 Uji hipotesis

Uji persyaratan atau yang disebut dengan uji asumsi menganalisis
yang terdirii dari ujinormalitas data dan menguji linearitas dilakukan dengan
cara ujihipotesis. telah dikemukakkan sebelumnya bahwa penelitian ini
memiliki tujuan untuk mengetahui pengaruh pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja karyawan. Teknik statistik yang dilakukan dalam penelitian
adalah regresi sederhana yang memiliki tujuan untuk melihat pengaruh suatu
variabel bebas terhadap suatu Variabel terikat dan melakukan uji Apakah
korelasi itu signifikan atau tidak signifikan. Analisis dilakukan dalam

penelitian ini dibantu dengan program komputer SPP 17.00 for Windows.



BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1 Orientasi Kancah Penelitian
4.1.1. Sejarah Badan Pertanahan Kota Batam Kepulauan Riau

Pada tahun 1988 tahun ini merupakan tonggak yang sangat
memiliki sejarah karena pada saat itu Terbitlah Keputusan Presiden Nomor
26 tahun 1988 keputusan tersebut tentang Badan Pertanahan Nasional.
dengan sangat meningkatnya pembangunan nasional pada saat itu sejalan
dengan tema sentral proyek perekonomian pada Orde Baru kebutuhan
akan tanah yang semakin meningkat. makalah itu persoalan yang
dihadapi Jenderal Agraria bertambah banyak berat dan rumit. maka dari
itu untuk mengatasi permasalahan ini, maka status yang dimiliki oleh
Direktorat Jenderal Agraria dinaikkan tingkatan menjadi lembaga
pemerintah non departemenn dengan sebutan nama Badan Pertanahan
Nasional. dengan lahirnya keputusan tersebut maka Keputusan Presiden
Nomor 26 tahun 1988 Badan Pertanahan Nasional memiliki tanggung

jawab langsung kepada presiden.

Maka dari Keputusan Presiden Nomor 96 tahun 1993, Badan
Pertanahan Nasional memiliki tugas yang Kkini telah dicangkup oleh
MenteriOAgraria. tersebut Kini dipimpin oleh seseorang sebagai Menteri
Agraria atau yang disebut dengan Badan Pertanahan Nasional. agraria

dalam pelaksanaannya memiliki tugas yaitu untuk merumuskan kebijakan

36
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yang memiliki sifat koordinasi, sementara itu BPN memiliki konsentrasi

padahal yang memiliki sifat operasional.

Keputusan Menteri Agraria nomor 5 tahun 1994 telah menerbitkan
keputusan yang ditujukan untuk Menteri Agraria atau Badan Pertanahan
Nasional tentang susunan orrganisasi dan dan tata kerja kantor Menteri
Agraria. pada tahun 1999 terdapat Keputusan Presiden Nomor 154 tahun
1999 yaitu mengenai Keputusan Presiden Nomor 26 tahun 1999 yang telah
dirubah. maka Badan Pertanahan Nasional mencakup dalam menteri
dalam negeri Republik Indonesia dan pengelolaan Pertanahan sehari-hari

dilakukan oleh Wakil Kepala Badan Pertanahan Nasional.

Pada tahun 2000 PPN mengalami perubahan beberapa pada
struktur organisasi. Keputusan Presiden nomor 95 tahun 2000 tentang
BPN telah banyak mengubah strruktur organisasi pada Badan Pertanahan
tersebut. tetapi keputusan yang lebih mendasari yaitu Keputusan Presiden
Nomor 10 tahun 2001 mengenai pelaksanaan ottonomi daerah di bidang
tanah. kemudian diterbitkan Keputusan Presiden Nomor 103 tahun 2001
tentang kewenangan, fungsi tugas, susunan organisasi dan cara kerja
lembagaOnon pemerintahan serta Keputusan Presiden nomor 34 tahun
2003 yaitu mengenai kebijakan nasiional di bidang tanah memposisikan
BPN merupakan sebuah lembaga yang dapat menangani kebijakan

nasional di bidang pertanahan.

Sementara itu dengan adanya peraturan Presiden Indonesia nomor

20 tahun 2015 tentang Badan Pertanahan Nasional, Badan Pertanahan
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bertugas untuk tugas pemerintah di bidang tanah sesuai dengan peraturan
undang-undang yang sudah ditentukan. untuk mengatur fungsi tugas
Badan Pertanahan di daerah, membuat Kantor Wilayah BPN pada setiap

provinsi kabupaten atau kota.

Sesuai dengan peraturan nomor 17 tahun 2005 Peraturan Presiden
Republik Indonesia tentang agraria dan tata ruang, Kementerian Agraria
dan tata ruang memiliki fungsi tugas yang berkaitan dengan pengolahan
pada bidang agraria atau tanah pemerintahan dan tata ruang untuk

membantu dalam pertemuan pemerintah negara.
Kementerian Agraria dan Tata Ruang terdiri atas :

1. Sekretariaat Jenderal
2. Direktorat Jenderal Tta Ruang
3. Direktorat Jenderal Infrastruktur Keagrariaan
4. Direktorat Jenderal Hubungan Hukum Keagrariaan
5. Direktorat Jenderal Penatan Agraria
6. Direktorat Jenderal Pengadaan Taanah

7. Direktorat Jenderal Pengendalian Pemanfaatan Ruang dan Penguasaan

Tanah

8. Direktorat Jenderal Penanganaan Masalah Agrariaa, Pemanfatan Ruang

dan Tanah

9. Inspektorat Jenderal
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10. Staf Ahli Bidang Landreformm dan Hak Massyarakat atas Tanah
11. Staf Ahli Bidang Masyarakat Adat dan Kemasyarakatan; dan
12. Staf Ahli Bidang Ekonomi Pertanaahan.

4.1.2. Fungsi Badan Pertanahan

Kementerian Agraria dan tata ruang atau badan pertanahan
Republik Indonesia berubah menjadi Badan Pertanahan Nasional yang
didasari pada peraturan presiden nomor 17 tahun 2015 tentang
Kementerian Agraria yang memiliki fungsi tata ruang dan peraturan
presiden nomor 20 tahun 2015 tentang Badan Pertanahan yang ditetapkan

pada tanggal 21 Januari 2015
Badan Pertanahan Nasional mempunyai Fungsi:

1. Penyusunaan dan penetapan kebijakan di bidang pertanahan

2. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang survei, pengukuran,
dan pemetaan

3. Perumusan dan pelaksanaan kebijaakan di bidang peneetapan hak
tanah, pendaftaran tanah, dan pemberdayaan masyarakat

4. Perumusan dan pelaksanaan kebijakan di bidang pengaturan, penatan
dan pengendalian kebijakan pertanahan

5. Perumusaan dan pelaksanan kebijakan di bidang pengadaan tanah

6. Perumuan dan pelaksanaan kebijakan di bidang pengendalian dan
penanganan sengketa dan perkara pertanahan

7. Pengawasan atas pelaksanaan tugas di lingkungan BPN
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8. Pelaksanan koordinasi tugas, pembinaan, dan pembelian dukungan
administrasi kepada seluruh unit organisasi di lingkungan BPN

9. Pelaksanaan pengelolaan data informasii lahan pertanian pangan
berkelanjutaan dan informasi di bidang pertanahan

10. Pelaksanaan penelitian dan pengembangan di bidang pertanahan

11. Pelaksanaan pengeembangan sumber daya manusia di bidang

pertanaha

4.2 Proses perizinan

Sebelum melakukan penelitian ini, peneliti melakukan dahulu
mengurus surat prosedur izin penelitian, persiapan yang sudah harus
dilakukan kan sebelum melakukan penelitian maka peneliti adalah ah
bagaimana ikut : pertama yang dilakukan adalah membuat surat menyurat
perizinan dari Fakultas Islam Riau  dengan memiliki nomor
311/E.UIR/27.F.Psi/2020 yaitu tanggal 13 Juni 2020 yang diberikan oleh
Fakultas Psikologi Universitas Islam Riau kepada peneliti nantinya untuk

disampaikan kepada Kantor Pertanahan Kota Batam.

Pada selasa tanggal 16 juni 2020 memperoleh izin penelitian oleh
kantor pertanahan dan langsung melakukan penelitain di kantor
Pertanahan Kota Batam. Sebelum mmelakukan penelitian, penelliti
terlebih  dahulu memeriksa dan menyiapkan alat ukur yang
akan digunakan pada saat penelitian. Tahapan ini merupakan penentu
keberhasilan dalam melakukan penelitian menggunnakan pendekatan

kuantitatiif dengan melakukan uji coba alat ukur.
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4.3 Pelaksanaan Penelitian

Pada tanggal 16 juni 2020 peneliti melakukan uji coba kepada
karyawan dikantor Pertanahan Kota Batam. Uji coba alat ukur dilakukan
dengan mengunjungi tempat yang akan diteliti. Uji coba dilakukan dalam
waktu satu hari langsung dilakukan pada tanggal 16 juni 2020 dengan
jumlah karyawan sebanyak 30 orang. Uji coba dilakukan pada saat subjek
sedang jam istirahat dan makan siang. Dengan jumlah skala uji coba

sebanyak 30 karyawan.

Pada tanggal 6 juli 2020 peneliti mulai melakukan pengambilan
data dengan jumlah subjek 60 karyawan. Penelitian ini berlangsung
dilakukan dengan cara mengunjungi langsung kantor Pertanahan Kota
Batam. Dengan jumlah skala sebanyak 60 karyawan. Penelitian dilakukan
pada saat jam istirahat berlangsung, penelitian memakan waktu tiga hari

karena tidak semua subjek dapat mengerjakan dihari yang sama.

4.4 Deskripsi Data Hasil Penelitian

Penelitian ini dilakukan untuk mencari pengaruh pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja. Penelitian ini dilakukan dengan pendekatan
kuantitatif, proses skoring dan pengolahan data dengan bantuan programm
Statistic Product dan Service Solution SPSS) 20.0 for windows.

Dilakukan terhadap subjek sebanyak 60 orang karyawan kantor
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Pertanahan Kota Batam. Maka diperoleh gambaran seperti yang disajiikan

seperti tabel dibawah ini :

Tabel 4.1

Tabel Deskripsi Data Penelitian

Variabel Skor Xyang diperoleh Skor X yang
penelitian (Empirik) dimungkinkan(Hipotetik)
X X Mean S X X Me SD

Max Min Max Min an
Pengembangan
Karir 141 105 122,02 6,231 160 40 100 20
Kepuasan Kerja

72 51 61,40 5,046 76 19 47,5 9,5

Tabel diatas menunjukkan secara umum gambaran pengembangan

karir terhadap kepuasan kerja karyawan sangat beragam berdasarkan skor

yang didapat (empiric). Dapat dilihat dari variabel pengembangan Karir

rentanng skor yang diperolleh bergerak dari 105 hingga 141. Dilihat dari

variabel kepuasan kerja rentang skor yang diperoleh bergerak dari 51

hingga 72. Hasil desskriptif nantikan juga akan memberikan perbandingan

skor antara yang diperoleh (empiric) subjek dan dimungkinkan skor
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diperoleh (hipotetik). Pada variabel pengembangan karir mean
hipotetiknya 100 berada dibawah mean empirik 122,02. Sedangkan pada
variabel kepuasan kerja mean hipotetiknya 47,5 dibawah mean empirik

61,40.

Hasil deskrippsi data selannjutnya akann digunakan dalam
kategorisasi skala yang ditetapkan berdasarkan nilai rata-rata (mean) dan
standar deviasi (SD) empiric dari masing-masing skala. Kategori yang
digunakan dalam pengkategorian variabel tersebut adalah terdiri dari 5
kelompok kategori yaitu : sangat tinggi, tinggi, sedaang, rendah dan

sangat rendah.

Mengkategorikan data menjadi 5 kategori sebagai berikut:

Tabel 4.2
Rumus Kategorisasi
Kategori Rumus
Sangat Tinggi X>M+1,5SD
Tinggi M+05 SD<X<M+1,5SD
Sedang M-05 SD<X<M+0,5SD
Rendah M-15SD<X<M-0,5SD
Sangat Rendah X<M-15SD

Keterangan :
M : Rata-rata

SD  : Standar Deviasi
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Berdassarkan deskripsi data yang mengunakan rumus diata, maka
untuk variabel pengembangan karir dalam ppenelitian ini terbagi atas lima
pengkategorian yaitu sangat tinggi, tinggi, sedangg, rendah, dan sangat

rendah. Kategori pengembangan Kkarir dapat ddilihat pada tabell 4.3

dibawah ini:
Tabel 4.3
Rentang Nilai dan Kategorisasi Skor Skala Pengembangan Karir

Kategori Rentang Nilai Frekuensi %
Sangat

i X >132 2 3.3%
tinggi
Tinggi 123 <X <132 18 30.0%
Sedang 114 <X <123 35 58.3%
Rendah 105<X <114 4 6.7%
Sangat

X 105 1 1.7%

rendah

60 100%

Berdasarkan kategori data diatas, menunjukkan bahwa data
berkategori sangat tinggi sebanyak 2 atau 3.3%; data berkategori tinggi
sebanyak 18 atau 30.3%; data berkategori sedang sebanyak 35 atau 58.3%;

data berkategori rendah sebanyak 4 atau 6.7%; dan data berkategori sangatrendah
sebanyak 1 atau 1.7%. Maka berdasarkan kategorisasi data tersebut menunjukkan
bahwa sebagian besar data pengembangan karir adalah mayoritas sedang berada

pada rentang skor 114-123 (114 < X < 123). Sementara itu, pengkategorian untuk

skor kepuasan kerja dapat dilihat dari tabel 4.4 dibawaah ini.
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Tabel 4.4
Rentang Nilai dan Kategorisasi Skor Skala Kepuasan Kerja
Kategori Rentang Nilai Frekuensi %
Sangat
o X=>72 0 0%
tinggi
Tinggi 65 <X <72 12 20.0%
Sedang 58 <X <65 68 55.5%
Rendah 51 <X <58 14 23.3%
Sangat
X =51 1 1.7%
rendah
60 100%

Berdasarkan hasil kategorisasi data diatas, menunjukkan data
berkategori sangat tinggi sebanyak O atau 0%; data berkategori tinggi
sebanyak 12 atau 20.0%; data berkategori sedang sebanyak 33 atau 55.5%;
data berkategori rendah sebanyak 14 atau 23.3%; dan data berkategori sangat

rendah sebanyak 1.7%. Dengan demikian berdasarkan kategorisasi data tersebut
menunjukkan bahwa sebagain besar data kepuasan kerja adalah mayoritas sedang

berada pada rentang skor 58-65 (58 < X < 65) dan masuk dalam kategori sedang.
4.5 Hasil Analisis Data
4.5.1 Uji Normalitas

Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui normalitas pada data
yang diperoleh apakah berdistriibusi normal atau tidak. Uji normallitas
dilakukkan pada tiap variabel yaitu pengembangan karir dan kepuasan
kerja. Uji normalitas dilakukan dengan teknik Statistik Non Parametrik

One SimpleOKolmogorov-Smirnov ketentuuan yang digunakan adalah jika
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nilai sig <0,05 maka data yang diperoleh tidak berdistribusi normal,
sebaliknnya jika nilai sig >0,05 maka data yang diperoleh berdistribusi

normal (Jonathan,2012). Maka dapat dilihat dari tabel dibawah ini:

Tabel 4.5
Tabel Hasil Uji Asumsi Normalitas
One Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Variabel Statistic P Keterangan
Pengembangan
; 0,104 0,170 Normal
karir
Kepuasan kerja 0,098 0,200 Normal

Berdasarkan pada tabel 4.5 menunjukkan bahwa hasil pengujian
normalitas pada data pengembangan karir dan kepuasan Kkerja dengan

menggunakan Statistic Product dan Service Solution (SPSS) 20.0 for
windows. Dapat dilihat pada variabel pengembangan karir kolom
signifikasi (sig) yaitu 0,170 (0,170>0,05). Sedangkan pada variabel
kepuasan kerja kolom signifikasi (sig) yaitu 0,200 (0,200>0,05).
Berdasarkan  hasil tersebut dapat disimpulkan bahwa variabel
pengembangan karir dan variabel kepuasan kerja berdistribusi normal dan

dapat digunakann sebagai data peneilitian.
4.6 Uji Linieritas

Uji linierritas dilakukan untuk mengetahui apakah ada hubungan atau
tidak antara variabel bebas dan variabelOterikat. Pada penelitian ini variabel
bebasnyayaitu pengembangan karir (X) dan variabel terikatnya yaitu kepuasan

kerja (). Berdasarkan hasil uji linieritas dengan bantuan program SPSS 20.0

for windows. Maka dapat dilihat sebagai berikut:
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Tabel 4.6 Hasil Uji Linieritas

Variabel Linieritas (F) Sig. Keterangan

Pengembangan Karir* 0,542 0,923 Linier
Kepuasan Kerja

Berdasarkan tabel diatas, maka hasil analisis data menghasilkan
nilai F sebesar 0,542 dengan signifikasi sebesar 0,923 (p > 0.05). Maka
dari itu dapat ditarik kesimpulan bahwa garis antara pengembangan Karir
dengan kepuasan kerja karyawan dikantor Pertanahan Kota Batam
memiliki hubungan yang linier karna dapat dilihat dari hasil signifikasi

0,923>0,05 sehingga dapat disebut keduua variabel tersebut adalah linier.
4.7 Uji Hipotesis

Uji hipotesis memiliki tujuan agar mengetahui jika data sesui
dengan hipotesis serta tujuan penelitiin agar mengetahui ada atau tidak
adanya hubungann pengembangan Kkarir dan kepuasan kerja pada
karyawan kantor Pertanahan Kota Batam. Maka dari itu dibuat hipotesis

sebagai berikut:

Ho : Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara pengembangan
karier terhadap kepuasan kerja pada karyawan kantor Pertanahan

Kota Batam.

Ha : Terdapat pengaruh yang signifikan antara pengembangan Kkarir
terhadap kepuasan kerja pada karyawan kantor Pertanahan Kota

Batam.

Hasil ini menunjukkan bahwa data yang didapat terkumpul dapat

memenuhi syarat untuk analisis. Maka dari itu dilakukan uji regresi
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sederhana untuk mengetahui hubungan anatar dua variabel dalam
penelitian ini. Berdasarkan perhitungan uji regresi sederhana antara
pengembangan karir (X) dan kepuasan kerja (YY) dengan menggunakan
bantuan program Statistic Product dan Service Solution (SPSS) 20.0 for

window, maka dapat diperoleh hasil sebagai berikut:

Tabel 4.7 Hasil Pengujian Korelasi

ANOVA?
Model Sum of Squares  Df Mean Square F Sig.
1 Regression 4,244 1 4,244 , 164 687P
Residual 1498,156 58 25,830
Total 1502,400 59

Berdasarkan tabel diatas, maka dapat diketahui bahwa F 0,164
dengan taraf signifikan 0,687. Selanjutnya untuk mengetahui apakah ada
pengaruh antara pengemmbangan Kkarir dengan kepuasan kerja, maka
dapat dilihat nilai signifikasi 0,687>0,05 dapat dilihat dari nilai signiifikasi
lebih besar.dari 0,05 sehinnga hipotesis yang diajukan oleh peneliti
ditolak. karena dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh antara
pengembangan karir dengan kepuasan kerja pada karyawan kantor

Pertanahan Kota Batam.

4.8 Koefisian Determinasi

Koefisien determinasi memiliki tujuan agar mengetahui besarnya
pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat. Maka pada

penelitian ini yaitu besarnya pengaruh antara pengembanagn Kkarir
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terhadap kepuasan kerja pada karyawan kantor Pertanahan Kota Batam.
Tabel dibawah ini merupakan hasil uji koefisiensi determinasi

menggunakaan program SPSS 20.0 for windows.

Tabel 4.8 Hasil Uji Determinasi

Model R R Adjusted Std.
Square R Error of
Square the
Estimate
Pengembangan 0,053 0,003 -0,014 5,082
karir

Berdasarkan tabel 4.8 maka dapatdilihat, nilai koefisien
determinasii pada kolom R square yang memiliki pengertian bahwa
sumbangan pengaruh pengembangan Karir terhadap kepuasan Kkerja
adalah 0,3%. Dengan demikian sumbangan pengembangan Karir terhadap
kepuasan kerja karyawan kantor Pertanahan Kota Batam adalah sebesar

0,3% pada penelitian ini.
4.9 Pembahasan

Pembahasan pada penelitian ini dilakukan melalui analisis data
deskriptif terhadap variabel pengembanagn karir (X) dan variabel
kepuasan kerja (Y) dengan menggunnakan bantuan program SPSS 20.0 or
Windows. Berdasarkan analisis skor yang terdapat pada tiap indikator
diperoleh  dari masing-masing variabel dalam penelitian dan
pengkategorisasian yang diperoleh skor yang berasal dari subjek

penelitian. Maka berdasarkan hasil analisis yang diperoleh skor
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maksimum, skor minimumm, skor rata-rata dan skor standar deviiasi.
Maka berikutnya dilakukan analisis korelasi anatara variabel (X)
pengembangan karir dan variabel (Y) kepuasan kerja untuk mengetahui

apakah ada hubungan atautidaknya.

Berdasarkan konsep yang dikembangkan oleh Fred L. Otte dan
Peggy G. Hutcheson dalam Dessler (2000) yang mengatakan terdapat
aspek-aspek dalam pengembangan Kkarir antara lain yaitu individu,
manajer, dan organisasi yang mana pada setiap aspek terdapat indikator-
indikator tersendiri. Untuk mengetahui keadaan subjek yang sebenarnya
diperlukan pengkategorisasian pada subjek yang dilakukan dalam
kelompok dengan pengembangan karir yang sangat tinggi, tinggi, sedang,
rendah dan sangat rendah. 2 karyawan berada pada kategori sangat tinggi,
18 karyawan berada pada kategori tinggi, 35 karyawan berada pada
kategori sedang, 4 karyawan bearada pada kategori reendah dan 1
karyawan berada pada kategori sangat rendah. Dilihat dari rata-rata
empirik yang dihasilkan oleh seluruh subjek yaitu 58.3% menunjukkan

pengembangan karir yang berada pada kategori sedang.

Pengembangan karir dapat mempengaruhi kepuasan kerja. Menurut
Robins (2003) yang mengatakan terdapat beberapa aspek pada kepuasan
kerja yaitu antara lainn pekerjaan, upah, promosi, pengawasan, rekan kerja
dan penghargaan serta yang pada pada setiap aspek memiliki indikator.
Maka dari itu untuk mengetahui keadaan subjek yang sebenarnya perlu

dilakukan pengkategorisasian pada subjek dalam kelompok dengan
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kepuasan kerja yang sangat tinggi, tinggi, sedang, rendah dan sangat
rendah. O karyawan berada pada kategori sangat tinggi, 12 karyawan yang
berada pada kategorisasi tinggi, 33 karyawan yang bearada pada
kategorisasi sedang, 14 karyawan yang berada pada kategorisasi rendah
dan 1 karyawan yang berada pada kategorisasi sangat rendah. Dapat dilihat
dari hasil empirik oleh seluruh subjek yaitu 55.5% menunjukkan kepuasan

kerja yang berada pada kategori sedang.

Hasil penelitia ini menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh antara
variabel bebas (X) pengembanagn Karir terhadap variabel terikat (YY)
kepuasan kerja. Hal ini dapat dilihat dari nilai R Square 0,003 atau 0,3%.
Pengaruh yang tidak signifikan antara pengembangan Karir dengan

kepuasan kerja dapat dilihat dari nilai koefisien sebesar 0,053.

Pengembangan Karir pada setiap diri individu perlu direncanakan
dan dipersiapkan agar nantinya tercapai pengembanagn Kkarir yang
diinginkan oleh individu serta mendapatkan kepuasan kerja. Hal ini
diperkuat oleh pendapat Kaswan(2014) mengemukakan pengembangan
karir adalah merupakan suatu hasil yang didapat dari integrasi dari
perencanaan karir dengan proses manajemen Karir organisasi individu.
pengembangan karir berperan baik dan sangat penting untuk individu
maupun perusahaan.  pengembangan Kkarir terbukti berpraktik bisa
meningkatkan kepuasan karir pegawai dan untuk meningkatkan efektivitas

organisasi.
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Kepuasan kerja dapat dirasakan oleh diri individu itu sendiri, yang
mana pada saat melakukan pekerjaan selalu merasa menyenangkan, tidak
terbebani dan dapat menyalurkan energi-energi positif kepada rekan kerja
lainnya. Hal ini senada dengan pendapat Hasibuan( 2016) Mendefinisikan
kepuasan kerja merupakan emosional yang senang dan berasa mencintai

pekerjaannya. ini dicerminkan dari sikap moral kedisiplinan dan prestasi

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang
dilakukan oleh Mulyanto dan Susilo Wati (2009) tentang Pengaruh
kepemmimpinan, lingkungan kerja, pengembangan Karir, komunikasi dan
insentif terhadap kepuasan kerja guru SMA Negeri 1 Cawas
Kabupaten Klaten yang menyataan bahwa variabel pengembangan
karir berpengaruh tidak signifikan terhadap variabel kepuasan Kkerja.
Kelemahan yang terdapat dalam penelitian ini indikator yang ada tidak

memiliki pengaruh.

Hasil penelitian selanjutnnya diperkuat oleh Fathonah dan Utami
(2011) tentang Pengaruh pengembangan Karir, lingkungan kerja dan
komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah
Kabupaten Karanganyar dengan keyakinan diri (self efficacy) sebagai
variabel pemoderasi yang menyatakan bahawa pengembangan Karir
berpengaruh tidak signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Maka
dapat disimpulkan bahwa tidak ada pengaruh pengembangan Karir
terhadap kepuasan kerja pegawai Sekretariat Daerah  Kabupaten

Karanganyar. Kelemahan pada penelitian ini indikator yang ada tidak
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menjadi alasan tetapi variaabel lainnya yang tidak dimasukan kedalam

peneliitian seperti pengawasan kerja dan kepemimpinan.

Hasil penelitian selanjutnnya diperkuat oleh Hadiwijaya(2016)
mengenai Pengaruh iinsentif dan pengembangan karir terhadap kepuasan
kerja melalui kinerja sebagai variabel intervening. Hipotesis yang didapat
menyatakan pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja tidak memiliki
berpengaruh signifikan. Pengaruh tidak langsunng dari pengembangan
karir terhadap kepuasan kerja melalui kinerja, maka dapat diisimpulkan
kinerja merupakan variabel intervening atau variabel perantara yang baik
Kelemahan pada penelitian ini bahwa kepuasan kerja dipengaruhi
langsung oleh insenttif dan pengembangan  karir namun hanya
berpengaruh signifikan terhadap insentif sedangkan pengaruh langsung

pengembangan karir tidak signifikan.

Serta penelitian yang dilakukan oleh Wijaya, Isharijadi dan
Mabruroh (2017) tentang pengaruh pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja karyawan Rumahh Sakit Paru Dungus Madiun. Hipotesis
yang menyatakan menerima Ho menunjukkan bahwa variabel
pengembangan karier tidak memiliki pengauh yang signifikan terhadap

kepuasan kerja karyawan.

Kelemahan pada penelitian ini dikarenakan indikatoor yang ada
tidak menjadi alasan karyawan untuk memiliki kepuasan kerja yang
tinggi pada organisasi. Adapun yang menjadi kelemahan dalam penelitian

ini menurut peneliti antara lain yaitu keterbatasan waktu yang ada karena
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pada saat pengisian kuisioner hanya bisa dilakukan pada jam istirahat yang
mana itu kurang efisien karena subjek harus berbagi waktu antara mengisi
kuisioner, makan siang serta beribadah. Dan kurangnya efektifitas
pengisian Kkuisioner dikarena penngambilan kuisioner pada saat itu
dilakukan langsung dan keadaan sedang pandemik covid-19 yang

menyebabkan keterbatasan untuk bertatapan langsung dengan subjek.



BAB V
PENUTUP
5.1 Kesimpulan

Berdasarkan analisis data dan wuji hipotesis yang dilakukan
tentang pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pada
karyawan kantor Pertanahan Kota Batam. Makka dapat diambil
kesimpulan bahwa pengembangan karir pada karyawan kantor Pertanahan
Kota Batam secara menyeluru berada pada kategori sedang dengar artian
konstribusi kegiatan individu, manajer dan organisasi karyawan pada
kantor Pertanahan Kota Batam untuk melakukan kegiatan pengembangan
karir berlaku sedang. Selanjutnya kepuasan kerja pada karyawan kantor
Pertanahan Kota Batam berada pada kategori sedang juga yang mana
artinya karyawan merasa bahwa aktivitas kerja, upah, promosi,
pengawasan, rekan kerja dan penghargaan yang dilakukan berlaku sedang
pula. Oleh karena itu tidak terdapat pengaruh pengembangan Karir
terhadap kepuasan kerja pada karyawan kantor Pertanahan Kota Batam
yang mana hasil dari penelitian menunjukkan sebesar 0,3% dan lainnya

dipengaruhi oleh variabell yang terdapat diluar penelitian.
5.2 Saran

Berdasarkan hasil dari penelitian dan kesimpulan yang telah
dijelaskan maka pada penelitian ini perlu dikemukakan beberapa saran

kepada pihak yang terkait, yaitu:

1. Bagi pimpinan karyawan
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Dengan dilakukannya penelitian pada kantor Pertanahan Kota Batam dan
diketahui hasill penelitian yaitu pengaruh pengembangan karier terhadap
kepuasan kerja karyawan maka seharusnya pimpinan harus ikut
berpartisipasi dalam pengembangan karir karyawan terus memberikan
motivasi dan umpan balik serta menyediakan lokakarya untuk karyawan
agar dapat mengembangkan karirnya.

Bagi Karyawan

Dengan telah dilakukannya penelitian terhadap karyawan kantor
Pertanahan Kota Batam maka dapat pula diketahui dari hasil penelitian
bahwa seharusnya karyawan lebih bergerak aktif lagi dan lebih peduli
untuk mencari peluang berkembang serta ikut berkonstribusi dalam
melakukan kegiatan pelatihan yang bertujuan untuk pengembangan karir
karyawan pada kantor Pertanahan Kota Batam agar nantinya karir dapat
berkembang sesuai dengan apa yang diinginkan.

Bagi Peneliti Selanjutnya

Dengan dilakukannya penelitian ini tentu saja belum dapat dikatakan
sempurnaa dan masih banyk memiliki kekurangan yang tidak terleepas
dari keterbtasan yang dimiliki oleh peneliti. Maka dari itu, hendaknya
peneliti selanjutnya dapat melengkapi dan menambahkan variabel-variabel
lainnya yang memiliki dampak dan dapat mempengaruhi pengembangan
karir dari beberapa faktor terutama pada individu, manajer dan organisasi

untuk dapat dikembangkan lagi oleh peneliti selanjutnya.
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