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ABSTRAK 

 

Nadia, (2020): Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 

Pegawai di Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat 

Daerah ( DPRD) Provinsi Riau 

 

Pengembangan karir adalah proses untuk meningkatkan keterampilan individu 

agar dapat mencapai yang lebih baik karier. Dan kepuasan kerja menunjukkan 

seberapa jauh perasaan individu tentang positif atau negatifnya semua faktor dan 

dimensi dari tugas mereka dalam pekerjaan mereka. Tujuan dari penelitian ini 

adalah untuk memahami pengembangan karir, kepuasan kerja dan menguji 

pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai di kantor 

secretariat DPRD Provinsi Riau. Metode yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah metode deskriptif dengan menggunakan pendekatan kuantitatif. 

Populasinya adalah 34, dan pengambilan acak stratifikasi proporsional digunakan 

sebagai sampel teknik untuk mendapatkan 34 pegawai sebagai sampel. Observasi 

dan dokumentasi digunakan dalam mengumpulkan data. Metode analisis 

menggunakan korelasi pearson dan koefisien determinasi, serta uji t menggunakan 

SPSS 17.0 for windows. Hasil pengembangan karir berdasarkan tanggapan 

responden menunjukkan hasil yang baik. Ada bebrapa faktor yang perlu 

ditingkatkan seperti kinerja, loyalitas terhadap organisasi, mendukung bawahan, 

peluang untuk pertumbuhan. Sementara itu, pekerjaan pegawai kepuasan 

menunjukkan hasil yang baik sudah dari upah, pekerjaan itu sendiri, rekan kerja, 

atasan , promosi menunjukkan hasil yang baik. Hasilnya menunjukkan hubungan 

yang kuat antara pengembangan karir dan kepuasan kerja pegawai, dengan 

Adapun hasilnya penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini dibuktikan dengan 

R square menunjukkan koefisen determinasi sebesar 0,295 artinya presentase 

pengaruh variabel pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja 

pegawai 29,5%. Maka dapat di simpulkan bahwa Ha diterima Ho ditolak. 

 

Kata Kunci : Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja 
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ABSTRACT 

 

Nadia (2020): The Effect of Career Development on the Job Satisfaction of 

Staffs in the Secretariat Office of Riau Local Representatives  

 

Career development is a process to improve individual skills in order to achieve a 

better career. And job satisfaction shows how far individuals feel about the 

positivity or negativity of all the factors and dimensions of their assignment in 

their job. The purpose of this study is to understand career development, job 

satisfaction and to examine the effect of career development on employee job 

satisfaction in the secretariat office of DPRD Riau Province. The method used in 

this research is descriptive method using a quantitative approach. The population 

was 34. Proportional stratification random sampling was used as a sample 

technique to get 34 employees as the sample. Observation and documentation are 

used in collecting data. The analytical method uses the Pearson correlation and the 

coefficient of determination. The t test uses SPSS 17.0 for windows. Career 

development results based on respondents' responses show good results. There are 

several factors that need to be improved such as performance, loyalty to the 

organization, supporting subordinates, and opportunities for growth. Meanwhile, 

job satisfaction of employees shows good results based on their wages, work, 

colleagues, bosses, and promotions. The results show a strong relationship 

between career development and employee job satisfaction. The results also show 

that there is an effect of career development on employee job satisfaction. This is 

evidenced by the R square which shows the coefficient of determination of 0.295. 

This means that the career development variable has an effect on employee job 

satisfaction about 29.5%. Therefore, it can be concluded that Ha was accepted and 

Ho was rejected. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Organisasi merupakan suatu organisme sebagai lembaga atau organisasi. 

Setiap organisasi harus terus menerus bertumbuh baik secara kuantitatif 

maupun kualitatif. Pertumbuhan organisasi bukan saja dalam mempertahankan 

eksistensinya akan tetapi juga dalam mengembangkan dirinya secara baik 

dalam rangka pencapaian tujuan. Salah satu bentuk organisasi formal yakni 

organisasi perkantoran. 

Dengan demikian kantor merupakan tempat diselenggarakan kegiatan 

registrasi (pencatatan) komputasi (pengetahuan), komunikasi dan informasi 

kegiatan tersebut ditujukan untuk menyediakan keterangan dan informasi yang 

lengkap dan akurat,memberikan pelayanan kepada para pengguna informasi 

secara optimal.Semua kegiatan bermuara untuk pencapaian tujuan yang 

tentunya tidak akan terlepas dari adanya dukungan personel kantor.  

Pegawai merupakan faktor sentral yang menggerakkan dinamikan 

organisasi.Sarana dan prasarana yang dimiliki organisasi dinamis,apabila 

dikelola secara baik oleh pegawai yang memiliki kualitas kerja yang 

tinggi.Secara konkret individu pegawai yang berprestasi membawa 

keuntungan dan kemajuan organisasi,sedangkan pegawai yang tidak 

berprestasi merugikan organisasi. 

Oleh karena setiap organisasi harus menyadari eksistensinya dimasa 

depan sangat tergantung kepada prestasi pegawai.Tanpa dukungan pegawai 

yang memiliki kualitas kerja yang tinggi ,organisasi mengalami 

kemunduran.Untuk mencapai tujuan organisasi salah satu faktor yang sangat 

penting adalah prestasi kerja pegawai sebab dapat menjaga kelangsungan 

tujuan organisasi. 

Salah satu upaya yang diharapkan dapat meningkatkan prestasi kerja 

pegawai adalah melalui program pengembangan pegawai. 
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Pengembangan pegawai adalah suatu usaha untuk meningkatkan 

kemampuan teknis ,teoritis ,konseptual,dan moral pegawai sesuai kebutuhan 

pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan,promosi dan pemindahan 

pegawai.  

Upaya ini pada dasarnya bertujuan untuk memperbaiki dan 

meningkatkan efektifitas pelaksanaan pekerjaan oleh pegawai sehingga 

mampu memberikan kontribusi terbaik dalam  mewujudkan tujuan organisasi. 

Tingkat efektifitas ini ditentukkan oleh kemampuan pegawai yang mencakup 

aspek pengetahuan ,keterampilan,sikap,kerjasama dalam tim,kemampuan 

pemecahan masalah dan berbagai kemampuan manajerial lainnya. Dari uraian 

di atas ditarik kesimpulan bahwa secara teori pengembangan pegawai akan 

berpengaruh positif terhadap peningkatan prestasi kerja pegawai.
1
 

Pengembangan pegawai yang dilakukan di lingkungan Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi Riau yaitu dengan memberikan 

kesempatan pad pegawai untuk mengikuti pengembangan pegawai dengan 

cara mengirim keinstansi lain dan mendatangkan instruktur dan instansi 

pemerintahan lain.Pengembangan pegawai mengakibatkan timbulnya 

perubahan dalam kebiasaan dan cara bekerja pegawai,sikap,memperoleh 

pengetahuan dan keterampilan.prestasi kerja yang mengikat berarti bahwa 

kualitas kerja pegawai mengalami peningkatan dengan kemampuan pegawai 

yang mengikat diharapkan pegawai dapat menyelesaikan masalah.  

Pengembangan pegawai merupakan suatu usaha penting dalam suatu 

organisasi sebab dengan pengembangan pegawai itu lah organisasi dapat maju 

dan berkembang. Tujuan pengembangan pegawai adalah meningkatkan 

prestasi kerja pegawai. Dengan pengembangan pegawai diharapkan pegawai 

dapat memperbaiki sikap pegawai itu sendiri terhadap tugas-tugasnya.Dilihat 

dari segi biaya, pengembangan pegawai memang membutuhkan biaya yang 

cukup besar akan tetapi biaya ini merupakan investasi jangka panjang bagi 

                                                             
1
 Handoko,T.Hani.2000. Manejemen Personalia dan Sumber Daya Manusia.Penerbit 

Liberty ; Yogyakarta 
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organisasi dibidang personalia. Pengembangan pegawai memberi tekanan 

pada peningkatan tugas tugasnya secara efektif dan efisien. 

Walaupun demikian ,agar pekerjaan bisa diselesaikan dengan baik maka 

diperlukan program pengembangan pegawai yaitu melalui pendidikan dan 

latihan (Diklat) agar pegawai bisa lebih menguasai pekerjaan dibidangnya 

masing- masing.  

Tujuan pengaturan pendidikan serta pengaturan penyelenggaraan latihan 

jabatan bagi pegawai Negeri Sipil adalah agar terjamin adanya keserasian 

pembinaan pegawai Negeri Sipil.Pengaturan pedidikan serta pengaturan 

penyelenggaraan latihan jabatan meliputi kegiatan perencanaan , termasuk 

perencanaan anggaran, penentuan standar, pemberian akreditasi, penilaian 

,dan pengwasan.  

Didalam suatu Instansi  pada umumnya menghadapi tantangan yang 

sangat berat yaitu semakin meningkatnya kesadaran Pegawai terhadap hak-

haknya untuk mendapatkan kepuasan kerja. Banyak Pegawai yang tidak dapat 

menjalankan pekerjaan dengan baik dikarenakan pegawai tidak puas terhadap 

apa yang telah dilakukannya, maka secara tidak langsung akan mempengaruhi 

karirnya. Seseorang yang puas dalam bekerja akan bersungguh-sungguh untuk 

bekerja, sehingga kinerjanya meningkat dan pada akhirnya karirnya akan 

meningkat. Jadi kepuasan kerja akan mempengaruhi karir baik secara 

langsung maupun tidak langsung. 

Seseorang akan bekerja dengan senang hati dan penuh kegembiraan 

apabila apa yang dikerjakan itu memang sesuai dengan keadaan dirinya, 

kemampuan, dan minatnya. Sebaliknya apabila seseorang yang bekerja tidak 

sesuai dengan apa yang ada dalam dirinya maka dapat dipastikan ia akan 

kurang gairah dalam bekerja, kurang senang dan kurang tekun. Diperlukannya 

ada kesesuaian tuntutan dari pekerjaan atau jabatan itu dengan apa yang ada 

dalam individu yang bersangkutan.
2
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Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan seseorang atas sesuatu yang 

telah dilakukannya. Perasaan yang berhubungan dengan pekerjaan melibatkan 

aspek-aspek seperti upah atau gaji yang terima, pengembangan karir, 

hubungan dengan pegawai lainya, penempatan kerja, jenis pekerjaan, struktur 

organisasi perusahaan, mutu pengawasan. Sedangkan yang berhubungan 

dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan dan 

pendidikan.
3
 

Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan 

dan aspek-aspek dirinya menyokong. Hampir sebagian besar perusahaan telah 

memiliki program pengembangan karir bagi seluruh pegawai. Program 

pengembangan karir yang dilakukan disuatu perusahaan akan banyak 

memberikan keuntungan, baik bagi perusahan maupun bagi pegawai. 

Sebaliknya jika perusahaan tidak membuat perencanaan karir secara matang 

maka akan banyak menimbulkan kerugian bagi pegawai baik jangka pendek 

maupun jangka panjang.
4
 

Kepuasan kerja merupakan hal yang penting dimiliki oleh setiap orang 

dalam bekerja. Tingkat kepuasan kerja yang tinggi akan mempengaruhi 

seseorang dalam menyelesaikan pekerjaanya, sehingga tujuan perusahaan 

dapat dicapai dengan baik Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan sesuatu 

yang bersifat individual, setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang 

berbeda-beda sesuai dengan nilai yang berlaku dalam dirinya. 

Dengan jenjang karir yang jelas dan terencana akan memberikan 

kepuasan kepada pegawai. Dengan memiliki kepuasan kerja yang tinggi jelas 

akan membuat Pegawai bekerja lebih giat sehingga kinerjanya juga meningkat 

dan pada akhirnya akan berimbas kepada jenjang karirnya. 

Sekretriat DPRD merupakan instantsi yang menegaskan bahwa 

Sekretariat Daerah mempunyai tugas dan kewajiban membantu gubernur 

dalam menyusun kebijakan dan mengoordinasikan dinas daerah, badan dan 

lembaga teknis daerah. Sekretariat DPRD mempunyai tugas 

                                                             
3
 Bimo Walgito, Bimbingan dan Konseling (study & karir),( Yogyakarta:ANDI) hlm 201 

4
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menyelenggarakan administrasi kesekretariatan, administrasi keuangan, 

mendukung pelaksanaan tugas dan fungsi DPRD, dan menyediakan serta 

mengoordinasikan tenaga ahli yang diperlukan oleh DPRD sesuai dengan 

kemampuan keuangan daerah, dan tugas memimpin sekretariat daerah, 

membantu gubernur dalam menyusun kebijakan dan mengoordinasikan dinas 

daerah, badan dan lembaga teknis daerah. Sekretariat DPRD dipimpin oleh 

seorang Sekretaris Dewan dan secara teknis operasional berkedudukan di 

bawah dan bertanggung jawab kepada Pimpinan Dewan Perwakilan Rakyat 

Daerah dan secara administratif bertanggung jawab kepada Gubernur melalui 

Sekretaris Daerah. 

Sekretrariat DPRD mempunya tugas dan perhatian yang cukup besar 

dalam pengembangan karir yang sanggat dibutuhkan pegawai karena dapat 

mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Pengembangan karir 

Sekretariat DPRD salah satunya adalah melakukan penilaian prestasi kerja 

namun, berdasarkan pernyataan dengan pegawai mengatakan bahwa dalam 

pelaksanaannya belum optimal karena tidak sesuai dengan ketentuan yang 

berlaku dimana atasan sering membeda-bedakan pegawai dalam melakukan 

penilaian prestasi kerja sehingga pegawai malas bekerja dan kadang kala 

pegawai tidak mematuhi perintah atasan. Hal ini menyebabkan kepuasan kerja 

pegawai menurun. Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan diatas, 

penulis tertarik untuk menelaah secara lebih dalam, pengaruh pengembangan 

karir terhadap kepuasan kerja pegawai. Maka penulis mengambil judul 

“Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Di Kantor 

Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Provinsi Riau”.  

 

B. Penegasan Istilah  

Untuk menghindari agar tidak terjadi kesalah pahaman dalam 

memahami istilah-istilah yang berkaitan dengan penelitian ini. Maka berikut 

ini dijelaskan pengertian beberapa istilah antara lain; 
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1. Pengaruh 

Pengaruh adalah suatu hubungan antara keadaan pertama dan 

keadaan yang kedua terdapat hubungan sebab dan akibat. Keadaan 

pertama diperikrakan menjadi penyebab yang kedua. Keadaan pertama 

berpengaruh terhadap keadaan kedua.
5
  

2. Pengembangan Karir   

Pengembangan karir merupakan serangkaian perubahan-peubahan 

yang terjadi setiap tingkat kehidupan dipengaruhi oleh pemahaman diri 

(self), nilai-nilai, sikap, pandangan, kemampuan yang dimiliki dan segala 

harapan dalam menentukan pilihan karir yang akan di pilihnya, dan 

merupakan suatu proses yang terjadi karena dipengaruhi oleh factor 

internal dalam diri pribadi seseorang dan pengaruh factor ekternal di luar 

pribadi seseorang.
6
 

3. Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap 

pekerjaannya. Ini dampak dalam sikap positif karyawan terhadap 

pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 

4. Pegawai  

Pengertian Pegawai Menurut Kamus Umum Bahasa Indonesia dari 

kata pegawai berarti orang yang bekerja pada pemerintahan (perusahaan 

dan sebagainya).
7
 

Pegawai Negeri berkedudukan sebagai unsur aparatur Negara yang 

bertugas memberikan pelayanan kepada masyarakat secara professional, 

jujur, adil, dan merata dalam penyelenggaraan tugas Negara, 

pemerintahan, dan pembangunan.
8
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C. Identifikasi Masalah 

Untuk menghindari kesalahan dalam memahami judul penelitian, maka 

perlu adanya penegasan istilah yaitu : 

1. Adanya pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai di 

kantor Sekretariat DPRD Provinsi Riau. 

2. Faktor yang mempengaruhi pengembangan karir di secretariat DPRD 

3. Kurangnya rasa kepuasan diri terhadap lingkungannya. 

 

D. Batasan Masalah 

Agar pembahasan menjadi terarah dan tidak menyimpang dari 

permasalahn yang dirumuskan, maka penulis membatasi permasalahan hanya 

mencakup Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Pegawai 

di Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Provinsi 

Riau”. 

 

E. Rumusan Masalah  

Dalam uraian pada latar belakang masalah yang telah dikemukakan 

diatas, maka perumusan masalah nya adalah “Bagaimana Pengaruh 

Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di kantor Sekretariat 

Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi Riau ?’’. 

 

F. Tujuan dan Manf aat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Untuk mengetahui Bagaimana Pengaruh Pengembangan Karir 

Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di kantor Sekretariat Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi Riau. 

2. Manfaat 

a. Diharapkan hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai bahan masukan 

bagi pimpinan Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi 

Riau dalam menerapakan kebijakan tentang pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja pegawai. 
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b. Dapat menambah pemahaman mengenai masalah pengembangan karir 

terhadap kepuasan kerja bagi pegawai di Kntor Sekretariat Dewan 

Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi Riau   

c. Hasil penelitian ini juga diharapkan dapat bermanfaat bagi pihak lain 

yang ingin melakukan penelitian lebih lanjut. 

 

G. Sistematika Penulisan  

Untuk mendapat kerangka acuan penulisan laporan akhir yang lebih 

terarah, maka penulis membagi laporan akhir ini menjadi 6 (enam) bab, di 

mana sub bab memiliki hubungan yang satu dengan yang lain. Untuk 

memberikan yang jelas, berikut ini akan diuraikan mengenai sistematika 

penulisan laporan akhir ini secara singkat yaitu sebagai berikut: 

BAB I PENDAHULUAN 

  Pada bab ini penulis akan menguraikan mengenai latar 

belakang, penegasan istilah, batasan masalah, permasalahan, 

tujuan penelitian, kegunaan penelitian dan sistematika 

penulisan. 

BAB II  TINJAUAN PUSTAKA 

  Bab ini berisi tentang deskripsi teori, definisi konsepsional, 

opersional variabel dan hipotesis. 

BAB III METODE PENELITIAN 

  Bab ini mengemukakan tentang jenis penelitian, pendekatan 

penelitian, lokasi, waktu, populasi, sampel, teknik 

pengumpulan data, uji validitas, uji reliabilitas dan teknik 

analisis data. 

BAB IV GAMBARAN UMUM 

  Bab ini berisikan tentang sejarah singkat mengenai kantor 

Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 

BAB V  LAPORAN PENELITIAN 

  Bab ini merupakan bab yang memaparkan tentang hasil yang     

diperoleh selama penelitian. 
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BAB VI PENUTUP 

 Bab ini merupakan bab penutup yang akan memberikan 

kesimpulan dan saran 

DAFTAR PUSTAKA 

LAMPIRAN 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kajian Terdahulu 

1. Pengembangan Karir 

a. Pengertian Pengembangan Karir 

Manajemen sumber daya manusia (MSDM) merupakan salah 

satu bidang dari manajemen umum yang meliputi segi-segi 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan pengendalian. Proses 

ini terdapat dalam fungsi/bidang produksi, pemasaran, keuangan, 

maupun kepegawaian. Karena sumber daya manusia (SDM) dianggap 

semakin penting perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan,maka 

berbagai pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang SDM 

dikumpulkan secara sistematis dalam apa yang disebut manajemen 

sumber daya manusia. 

 Adapun tujuan manajemen SDM ialah meningkatkan 

kontribusi produktif orang-orang yang ada dalam perusahaan melalui 

sejumlah cara yang bertanggung jawab secara strategis , etis, dan 

social. Tujuan ini menuntut studi dan praktik manajemen SDM yang 

umumnya juga dikenal sebagai manajemen personalia.  

Fungsi-fungsi manajemen SDM mungkin akan dijumpai ada 

beberapa perbedaan dalam berbagai literature, hal ini sebagai akibat 

sudut pandang, akan tetapi dasar pemikirannya relative sama. 

Pengembangan adalah suatu usaha untuk meningkatkan 

kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan sesuai 

dengan kebituhan pekerjaan/ jabatan melalui pendidikan dan latihan. 

Jadi pengembangan sejarah adalah peningkatan segala kemampuan 

dari masa lampau hingga masa kini. 

Pengembangan karir merupakan proses peningkatan 

kemampuan kerja seseorang yang mendorong adanya peningkatan 
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prestasi kerja dalam rangka mencapai karir yang diiinginkan.
9
 

Kegiatan pengembangan karir yang didukung oleh instansi, maka 

perusahaan mengahrapkan daya umpan balik dari pegawai yaitu 

berupa prestasi kerja. Prestasi kerja merupakan sebuah hasil kerja yang 

dicapai seorang pegawai sesuai dengan standar. Prestasi kerja akan 

menambah manfaat baik dari pihak perusahaan maupun pegawai. 

Salah satu manfaatnya bagi karyawan yaitu menambah pengalaman 

karir selama bekerja, sedangkan manfaatnya bagi instansi maupun 

pegawai. Salah satu manfaat bagi pegawainya yaitu dapat menambah 

pengalaman karirnya selama bekerja, sedangkan manfaat bagi instansi 

yaitu memudahkan untuk pengambilan keputusan. 

Rivai dan segala menyatakan bahwa pengembangan karir 

adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai 

dalam rangka mencapai karir yang diinginkan.
10

 

Handoko mengemukakan bahwa pengembangan karir 

seharusnya tidak hanya tergantung pada usaha-usaha individu saja, 

karna hal itu tidak selalu sesuai dengan kepentingan organisasi, 

sebagai contoh, karyawan tidak acuh terhadap kesempatan-kesempatan 

karir mereka dan kebutuhan-kebutuhan staffing organisasi.
11

 

Menurut A.A.Anwar Prabu Mangku Negara pengembangan 

merupakan suatu proses pendidikan jangka panjang yang 

mempergunakan prosedur sistematis dan teroganasis dimana pegawai 

manajerial mempelajari pengetahuan konseptual dan teoritis guna 

mencapai tujuan yang umum. 
12

 

Menurut Soekidjo Natoadmojo karir seseorang merupakan 

hasil dari pengembangan dari orang tersebut dalam suatu 

organisasi.Banyak orang berpendapat bahwa karir seseorang adalah 
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“garis tangan” atau nasib,oleh sebab itu tidak perlu merencanakan karir 

nya.Kata orang barat karier adalah “a metter of luck atau good 

will”.Pendapat tersebut memang kadang-kadang ada benarnya, 

meskipun tidak sepenuhnya benar.Banyak orang yang sejak muda telah 

mempunyai cita-cita dan telah merencanakan kariernya sedini 

mungkin,namun karier yang diimpikan tersebut tidak pernah 

tercapai.Sebaliknya banyak orang pula tidak pernah memimpikan 

suatu jabatan atau karir tertentu,tetapi tiba-tiba memperoleh jabatan 

tersebut apabila karier itu suatu garis tangan atau nasib,maka dengan 

sendirinya tidak perlu adanya perencanaan karier. 
13

 

Melihat pentingnya perncanaan pengembangan karier seperti 

tersebut, maka sbuah organisasi atau institusikerja perlu menyediakan 

konselur atau karir bagi karyawan (carrear). Perencanaan 

pengembangan karir dalam sebuah organisasi memang tanggung jawab 

dari organisasi. Namun demikian,masing-masing individu juga perlu 

melakukan perencanaan pengembangan karier,melalui pengembangan 

diri masing-masing individu.
14

 

 Pengembangan karir menurut UU NO.43 Tahun 1999 pasal 12 

(ayat 2) yaitu dalam rangka untuk meningkatkan mutu dan 

keterampilan serta memupuk kegairahan bekerja,maka perlu 

dilaksanakan pembinaan PNS dengan sebaik- baiknya atas dasar 

sistem prestasi kerja dan sistem karir yang dititik beratkan pada sistem 

prestasi kerja.Dengan demikian akan diperoleh penilaian yang objektif 

terhadap kompetensi PNS.  

Untuk dapat meningkatkan daya guna dan hasil guna yang 

sebesar- besarnya maka sistem pembinaan karir yang harus 

dilaksanakan adalah sistem pembinaan tertutup dalam arti negara. 

Dengan sistem perpindahan PNS dario departemen/ lembaga/ 

                                                             
13
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provinsi/kabupaten/kota yang lain atau sebaliknya,terutama untuk 

menduduki jabatan-jabatan yang bersifat manajerial. 

 A.A.Anwar Prabu MangkuNegara pengembangan karier 

adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai 

merencanakan nkarir masa depan mereka diperusahaan dan para 

pegawai yang bersangutan dapat mengembangkan diri secara 

maksimum.
15

 

 Menurut G.R Terry dan L.W Rue mengembangkan para 

pegawai adalah suatu pokok,ia adalah tiang dasar dari manajemen 

yang baik,usaha-usaha terencana diperlukan perkembangan. 

Ketergantungan dari perkembangan dengan asosiasi informal adalah 

lambat dan sering kali tidak efektif.Pegawai yang cakap merupakan 

kekayaan organisasi yang paling besar.
16

 

 Menurut Hastho Joko Nur Utomo dan Meilan Sugiarto, para 

pakar lebih senang mendefinisikan karir sebagai perjalanan pekerjaan 

seorang pegawai di dalam organisasi.Perjalanan ini dimulai sejak ia 

diterima sebagai pegawai baru dan berakhir pada saat ia tidak bekerja 

lagi dalam organisasi tersebut.
17

 

 Sedangkan pengertian pengembangan karir itu sendiri adalah 

proses perencanaan (implementasi) perencanaan karir,pengembangan 

karir pegawai bisa dilakukan melalui dua jalur,yakni melalui 

pendidikan dan latihan (diklat) dan melalui non diklat. contoh 

pengembangan karir melalui diklat misalnya menyekolahkan pegawai, 

memberi pelatihan. Sementara contoh pengembangan karir melalui 

non diklat seperti memberi penghargaan kepada pegawai berprestasi, 

mempromosikan kejabatan yang lebih tinggi.  

Menurut Sadili Samsudin mendefinisikan pengembangan karir  

adalah suatu usaha meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, 
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16
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14 

konseptual, dan moral karyawan sesuai dengan kebutuhan 

pekerjaan/jabatan melalui pendidikan dan latihan.  

Pengertian pengembangan karir menurut Nawawi, 

pengembangan karir adalah suatu rangkaian (urutan) posisi atau 

jabatan yang ditempati seseorang selama masa kehidupan tertentu. 

Pengertian ini menempatkan posisi/jabatan seseorang pekerja di 

lingkungan suatu organisasi/perusahaan, sebagai bagian rangkaian dari 

posisi/jabatan yang ditempatinya selama masa kehidupannya.   

Pengertian dari Mangkunegara, berpendapat bahwa 

pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu 

karyawan merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar 

perusahaan dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan 

diri secara maksimum.   

Dari pengertian pengembangan karir di atas, pekerja dan 

organisasi atau perusahaan mempunyai peran masing-masing dalam 

usaha pengembangan karir. Pekerja mempunyai tugas berupa 

perencanaan karir dan organisasi atau perusahaan mempunya tugas 

memberikan bantuan berupa program-program pengembangan karir, 

agar pekerja yang potensial dapat mencapai setiap jenjang karir sejalan 

dengan usaha mewujudkan perencanaan karirnya  

b. Tujuan Pengembangan Karir  

Tujuan pengembangan karier yang dikemukakan Mangkunegara 

adalah sebagai berikut :  

1) Membantu dalam pencapaian tujuan individu dan perusahaan. 

Pengembangan karier membantu pencapaian tujuan perusahaan 

dan tujuan individu.   

2) Menunjukan hubungan kesejahteraan pegawai. Perusahaan 

merencanakan karier pegawai dengan meningkatkan kesejahteraan 

pegawaai agar pegawai lebih tinggi loyalitasnya.   

3) Membantu pegawai menyadari kemampuan potensi mereka. 

Pengembangan karier membantu menyadarkan pegawaianya akan 
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kemampuannya untuk menduduki suatu jabatan tertentu sesuai 

dengan potensi dan keahlianya.   

4) Memperkuat hubungan antara pegawai dan perusahaan. 

Pengembangan karier akan memperkuat hubuungan dan sikap 

pegawainya terhadap perusahaannya.  

5) Membuktikan tanggung jawab sosial. Pengembangan karier suatu 

cara menciptakan iklim-iklim kerja yang positif dan pegawai-

pegawai menjadi lebihg bermental sehat.   

6) Membantu memperkuat pelaksanaan program-program perusahaan. 

Pengembangan karier membantu progrsm-progrsm perusahaan 

lainnya agar tujuan perusahaan tercapai.  

7) Mengurangi turnover dan biaya kepegawaian. Pengembangan 

karier dapat menjadikan turnover rendah dan begitu pula biaya 

kepegawaian menjadi lebih efektif.   

8) Mengurangi keusangan profesi dan manajerial. Pengembangan 

karier dapat menghindarkan dari keusangan dan kebosanan profesi 

dan manajerial.  

9) Menggiatkan analisis dari keseluruhan pegawai. Perencanaan 

karier dimaksudkan mengintegrasikan perencanaan kerja dan 

kepegawaian .   

10) Menggiatkan suatu pemikiran jkarak waktu yang panjang. 

Pengembangan karier berhubungan dengan jarak waktu yang 

panjang. Hal ini karena penempatan suatu posisi jabatan 

memerlukan persyaratan dan kualifikasi yang sesuai dengan 

porsinya.    

c. Tahap – tahap  Pengembangan Karir  

Dessler mengemukakan adanya tahap-tahap utama dari siklus 

karir, yaitu:   

1) Tahap pertumbuhan. 

Tahap ini berlangsung kira-kira sejak lahir sampai usia 14 tahun. 

Dalam periode ini orang mengembangkan pemahaman mandiri 
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melalui identifikasi dengan dan interaksi dengan orang lain seperti, 

keluarga, teman, dan guru.   

2) Tahap penjelajahan.  

Tahap ini terjadi pada periode usia 15 - 24 tahun. Individu secara 

serius menjelajahi berbagai alternatif kedudukan, berusaha untuk 

mencocokkan alternatifalternatif ini dengan minat dan 

kemampuannya, serta mencoba memulai suatu pekerjaan.   

3) Tahap penetapan. 

Tahap ini berlangsung kira-kira dari usia 24 sampai 30 tahun, yang 

merupakan jantung dari kehidupan kerja kebanyakan orang.   

4) Tahap pemeliharaan.   

Tahap ini berlangsung pada usia sekitar 45-65 tahun. Selama 

periode ini orang mengamankan tempatnya dalam dunia kerja.   

5) Tahap kemerosotan.  

Tahap ini disebut juga usia pensiun, di mana individu menghadapi 

prospek harus menerima berkurangnya level kekuasaan dan 

tanggung jawab.  

d. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Karir  

 Menurut Siagian, faktor yang mempengaruhi pengembangan 

karir adalah sebagai berikut:  

1) Perlakuan yang adil dalam berkarir Perlakuan yang adil itu hanya 

bisa terwujud apabila kriteria promosi didasarkan pada 

pertimbangan-pertimbangan yang objektif, rasional dan diketahui 

secara luas dikalangan pegawai.   

2)  Keperdulian para atasan langsung Para karyawan pada umumnya 

mendambakan keterlibatan atasan langsung mereka dalam 

perencanaan karir masing-masing. Salah satu bentuk keperdulian 

itu adalah memberikan umpan balik kepada para pegawai tentang 

pelaksanaan tugas masing-masing sehingga para pegawai tersebut 

mengetahui potensi yang perlu diatasi. Pada gilirannya umpan 

balik itu merupakan bahan penting bagi para pegawai mengenai 
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langkah awal apa yang perlu diambilnya agar kemungkinannya 

untuk dipromosikan menjadi lebih besar.   

3) Informasi tentang berbagai peluang promosi Para pegawai pada 

umumnya mengharapkan bahwa mereka memiliki akses kepada 

informasi tentang berbagai peluang untuk dipromosikan. Akses ini 

sangat penting terutama apabila lowongan yang tersedia diisi 

melalui proses seleksi internal yang sifatnya kompetitif. Jika akses 

demikian tidak ada atau sangat terbatas para pekerja akan mudah 

beranggapan bahwa prinsip keadilan dan kesamaan dan 

kesempatan untuk dipertimbangkan, untuk dipromosikan tidak 

diterapkan dalam vorganisai.   

4) Minat untuk dipromosikan Pendekatan yang tepat digunakan dalam 

hal menumbuhkan minat para pekerja untuk pengembangan karir 

ialah pendekatan yang fleksibel dan proaktif. Artinya, minat untuk 

mengembangkan karir sangat individualistic sifatnya. Seorang 

pekerja memperhitungkan berbagai faktor seperti usia, jenis 

kelamin, jenis dan sifat pekerjaan sekarang. Pendidikan dan 

pelatihan yang ditempuh, jumlah tanggungan dan berbagai variabel 

lainnya. Berbagai faktor tersebut dapat berakibat pada besarnya 

minat sesorang mengembangkan karirnya.   

5) Tingkat kepuasaan Meskipun secara umum dapat dikatakan bahwa 

setiap orang ingin meraih kemajuan, termasuk dalam meniti karir, 

ukuran keberhasilan yang digunakan memang berbeda-beda. 

Perbedaan tersebut merupakan akibat tingkat kepuasaan dalam 

konteks terakhir tidak selalu berarti keberhasilan mencapai posisi 

yang tinggi dalam organisasi, melainkan pula berarti bersedia 

menerima kenyataan bahwa, karena berbagai faktor pembatasan 

yang dihadapi oleh seseorang, pekerja”puas”apabila ia dapat 

mencapai timgkat tertentu dalam karir nya meskipun tidak banyak 

anak tangga karir yang berhasil dinaikinya. Tegasnya, seseorang 

bisa puas karena mengetahui bahwa apa yang dicapainya itu sudah 
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merupakan hasil yang maksimal dan berusaha mencapai anak 

tangga yang lebih tinggi akan merupakan usaha yang sia-sia karena 

mustahil untuk dicapai  

e. Bentuk Pengembangan Karir  

Bentuk pengembangan karir pada dasarnya bergantung pada 

jalur karir menurut tiap-tiap organisasi yang ada, dan sesuai dengan 

kebutuhan. “Jalur karir adalah serangkaian posisi yang digunakan oleh 

organisasi untuk memindahkan seorang pegawai”. Bentuk 

pengembangan karir yang dapat dilaksanakan menurut Alex S. 

Nitisemito dalam Hady yaitu:  

1) Pembinaan dari pimpinan  

Pimpinan adalah orang yang mempunyai tugas mengarahkan dan 

membimbing bawahan dan mampu memperoleh dukungan 

bawahan sehingga dapat menggerakkan mereka mencapai tujuan 

perusahaan.  

2) Pendidikan dan pelatihan  

Pendidikan dan pelatihan merupakan upaya untuk mengembangkan 

sumber daya manusia, terutama untuk mengembangkan 

kemampuan intelektual dan kepribadian manusia.   

3) Promosi  

Promosi dalam manajemen sumber daya manusia dapat diartikan 

sebagai kemajuan seorang pegawai pada suatu tugas yang lebih 

baik, dipandang dari sudut tanggung jawab yang lebih berat, 

martabat atau status yang lebih tinggi, kecakapan yang lebih baik 

dan terutama tambahan pembayaran upah atau gaji.  

4) Mutasi  

Mutasi atau pemindahan adalah kegiatan untuk memindahkan 

pegawai dari suatu pekerjaan ke pekerjaan lain yang dianggap 

setingkat atau sejajar.  
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5) Hubungan antara Pengembangan Karir dan Kinerja Pegawai  

Pada dasarnya pengembangan karir adalah upaya yang 

dilaksanakan dalam rangka pengembangan potensi pegawai untuk 

menduduki jabatan yang lebih tinggi dalam usaha mencapai tujuan 

perusahaan. Tentunya pentingnya pengembangan karir ini erat 

hubungannya dengan kinerja pegawai. Semakin jelas pelaksanaan 

pengembangan karir dalam suatu instansi akan meningkatkan 

kinerja pegawai karena pegawai merasa puas, meningkatnya 

semangat kerja, loyalitas, dan kreativitas pegawai.  

Menurut Permatasari perencanaan karir dan pengembangan 

karir akan memberikan keuntungan bagi individu dan organisasi. 

Melalui program pengembangan karir, organisasi akan meningkatkan 

kinerja dan produktivitas pegawai, menurunkan labour turn over, dan 

akan meningkatkan kesempatan promosi bagi pegawai. Bagi pegawai 

sendiri, perencanaan karir dapat mendorong kesiapan diri mereka 

untuk menggunkan kesempatan karir yang ada. Khususnya bagi 

departemen sumber daya manusia akan mempermudah pemenuhan 

kebutuhan penyusunan personalia (staffing) internal organisasi. 

Berdasarkan uraian diatas maka sudah jelas bahwa pengembangan 

karir disebuah organisasi sangatlah penting karena dapat meningkatkan 

kinerja dari pegawainya yang juga dapat meningkatkan kinerja 

organisasinya.  

f. Indikator  Pengembangan Karir  

 Indikator pengembangan karir menurut A.Sihotang adalah:  

1) Kebijakan organisasi   

Merupakan yang paling dominan dalam mempengaruhi 

pengembangan karir seseorang Pegawai dalam perusahaan. 

Kebijakan perusahaan merupakan penentu ada tidaknya 

pengembangan karir dalam perusahaan. 
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2) Prestasi kerja   

Prestasi kerja merupakan bagian penting dari pengembangan karir 

seorang karyawan. Pegawai yang mempunyai prestasi kerja baik 

dalam perusahaan biasanya mendapatkan promosi jabatan, karena 

prestasi kerja merupakan salah satu acuan bagi organisasi dalam 

melakukan pengembangan karir.   

3) Latar belakang pendidikan   

Latar belakang pendidikan merupakan salah satu bahan acuan bagi 

perusahaan untuk meningkatkan karir seorang Pegawai, semakin 

tinggi latar belakang pendidikan seorang Pegawai maka semakin 

besar pula harapan peningkatan karirnya, juga sebaliknya semakin 

rendah tingkat pendidikan seorang karyawan maka biasanya akan 

susah mendapatkan pengembangan karirnya.   

4) Pelatihan  

Pelatihan merupakan fasilitas yang diperoleh Pegawai dari 

perusahaan untuk dapat membantu peningkatan kualitas kerja dan 

karir dimasa mendatang.   

5) Pengalaman kerja   

Pengalaman kerja merupakan bagian penting dari pengembangan 

karir yang berguna untuk dapat memberikan kontribusi di berbagai 

posisi pekerjaan.   

6) Kesetiaan pada organisasi.   

Kesetiaan pada organisasi merupakan tingkat kesetiaan atau 

loyalitas seorang Pegawai pada perusahaan, semakin lama Pegawai 

bekerja pada perusahaan loyalitasnya tinggi. Loyalitas atau 

kesetiaan juga berguna untuk mengurangi Turn Over karyawan.   

7) Keluwesan bergaul dan hubungan antar manusia   

Merupakan kebutuhan seseorang untuk dihormati dan diakui 

keberadaannya baik oleh lingkungan internal maupun eksternal 

perusahaan.  
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2. Kepuasan Kerja 

a. Pengertian Kepuasan Kerja 

Pembahasan mengenai kepuasan kerja perlu didahului oleh 

penegasan bahwa masalah kepuasan kerja bukanlah hal yang yang 

sederhana, baik dalam arti konsepnya maupun dalan arti analisisnya, 

karena “kepuasan” mempunyai konotasi yang beraneka ragam. 

Meskipun demikian tetap relevan untuk mengatakan bahwa 

kepuasan kerja merupakan suatu cara pandang seseorang baik yang 

bersifat positif maupun bersifat negative tentang pekerjaan. 

Kepuasan kerja (job statisfaction) Pegawai harus diciptakan 

sebaik-baiknya supaya moral kerja,dedikasi,kecintaan dan kedisiplinan 

Pegawai meningkat. 

Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan 

dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, 

kedisiplinan dan prestasi kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam 

pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi dalam dan luar pekerjaan. 

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati 

dalam pekerjaan dengan memperoleh pujian hasil kerja, 

penempatan,perlakuan,peralatan,dan suasana lingkungan pekerjaan 

yang baik. Pegawai yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam 

pekerjaan akan lebih mengutamakan pekerjaannya dari pada balasjasa 

walaupun balas jasa itu penting. 

Sedangkan dalam al Qur’an juga menjelaskan bahwa Kepuasan 

juga bisa diartikan dengan ridlo. Arti ridlo menurut bahasa adalah 

puas, bersenang hati , tidak adanya kemarahan. Berdasar dari Alqur’an 

surat Ad dluha 5 sebagai berikut: 

             

Artinya: Dan kelak tuhanmu pasti akan memberikan karuniaNya 

kepadamu, lalu (hati) kamu menjadi puas. (ad dluha :5 ) 
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(At-taubah : 58 ) 

                        

               

Artinya:  jika mereka diberi sebahagian dari padanya, mereka 

bersenang hati, dan jika mereka tidak diberi sebahagian dari 

padanya dengan serta merta mereka menjadi marah. (At-

taubah : 58 ) 

Kepuasan kerja merupakan hal penting yang dimiliki oleh 

individu didalam bekerja. Setiap individu pekerja memiliki 

karektaristik yang berbeda-beda, maka tingkat kepuasan kerjanya pun 

berbeda-beda pula. Tinggi rendahnya kepuasan kerja tersebut dapat 

memberikan dampak yang tidak sama. Hal itu sangat tergantung pada 

sikap mental individu yang bersangkutan sebagaimana Roe dan Byars 

mengatakan bahwa kepuasan yang tinggi akan mendorong 

terwujudnya tujuan organisasi secara efektif. Sementara tingkat 

kepuasan kerja yang rendah merupakan ancaman yang akan membawa 

kehancuran atau kemunduran bagi organisasi,secara cepat maupun 

perlahan. 

Kepuasan kerja meruakan respon seseorang (sebagai pengaruh) 

terhadap bermacam-macam lingkungan kerja yang dihadapinya (cole 

man, termasuk kedalam hal ini respon terhadap komunikasi 

organisasisupervisor, kompensasi,promosi,teman kerja,kebijaksanaan 

organisasi dan hubungan interpersonal dalam organisasi. 

b. Teori – Teori Kepuasan Kerja 

1) Teori Perbedaan (Discrepancy theory)  

Teori ini dipelopori oleh Prother. Ia berpendapat bahwa mengukur 

kepuasan dapat dilakukan dengan cara menghitung selisi apa yang 

seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan pegawai. Locke 

mengemukakan bahwa kepuasan kerja pegawai bergantung pada 
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perbedaan antara apa yang didapat dan apa yang diharapkan oleh 

pegawai. 

2) Teori Pemenuhan Kebutuhan (Need Fulfillment Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bergantung pada 

terpenuhi atau tidaknya kebutuhan pegawai. Pegawai akan merasa 

puas apabila ia akan mendapatkan apa yang dibutuhkan. Makin 

besar kebutuhan pegawai terpenuhi, makin puas pula pegawai 

tersebut. Begitu pula sebaliknya apabila kebutuhan pegawai tidak 

terpenuhi, pegawai itu akan merasa tidak puas.
18

 

3) Teori Pandangan Kelompok (Social Reference Group Theory) 

Menurut teori ini, kepuasan kerja pegawai bukanlah bergantung 

pada pemenuhan kebutuhan saja, tetapi sangat bergantung pada 

pandangan dan pendapat kelompok yang oleh para pegawai 

dianggap sebagai kelompok acuan. Kelompok acuan tersebut oleh 

pegawai dijadikan tolak ukur untuk menilai dirinya maupun 

lingkungannya. Jadi pegawai akan merasa puas apabila hasil 

kerjanya sesuai dengan minat dan kebutuhan yang diharapkan oleh 

kelompok acuan. 

4) Theory Dua Factor dari Herzberg 

Teori dua factor dikembangkan oleh Frederick Herzberg. Ia 

menggunakan teri Abraham Maslaw sebagai titik acuanya. 

Penelitian Herzberg diadakan dengan melakukan wawancara 

terhadap subjek insinyur dan akuntan. 

5) Teori Nilai (Value Theory) 

Teori kepuasan kerja yang menjelaskan pentingnya kesesuaian 

antara hasil pekerjaan yang perolehnya (penghargaan) dengan 

persepsi mengenai ketersediaan hasil. Semakin banyak hasil yang 

peroleh maka ia akan lebih puas. Jika memperoleh hasil yang 

sedikit maka ia akan sedikit puas. Teori ini berfokus pada banyak 
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hasil yang diperoleh. Kunci kepuasan nya adalah kesesuaian hasil 

yang diterima dengan prsepsi mereka.
19

 

c. Faktor –Faktor Kepuasan Kerja 

George dan Jones menyatakan bahwa yang mempengaruhi 

kepuasan kerja adalah:  

1) Kepribadian  

Kepribadian sebagai karakter yang melekat pada diri 

seseorang seperti perasaan, pemikiran dan perilaku adalah 

determinan utama yang menunjang setiap orang yang berfikir dan 

merasakan mengenai pekerjaan atau kepuasan kerjanya. 

Kepribadian memberi pengaruh terhadap pemikiran dan perasaan 

seseorang terhadap pekerjaannya sebagai hal positif atau negatif. 

Seorang individu pegawai yang agresif dan kompetitif akan 

memiliki target kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan 

dengan individu pegawai yang tenang dan santai dalam bekerja. 

2) Nilai-nilai 

Nilai (values) berpengaruh terhadap tingkat kepuasan kerja 

karna nilai mencerminkan keyakinan pegawai atas hasil kerjanya 

dan tata cara pegawai harus berperilaku ditempat kerjanya. 

Pegawai dengan nilai kerja intrinsic yang kuat (berhubungan 

dengan jenis kerja itu sendiri), cenderung lebih puas dengan 

pekerjaan menarik (interesting) dan berarti (personali meaningful) 

seperti pekerjaan yang bersifat social. Ketimbang pegawai dengan 

nilai kerja intrinsic lemah, meskipun pekerjaan bersifat social ini 

memerlukan waktu yang panjang dan bayaran yang kecil. Pegawai 

dengan nilai kerja ekstrinsik yang kuat (berhubungan dengan 

konsekuensi kerja) cenderung lebih puas dengan pekerjaan yang 

dibayar tinggi tetapi jenis pekerjaanya menoton ketimbang pegawai 

dengan nilai ekstrinsik rendah. 
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3) Pengaruh sosial 

Determinan terakhir dari kepuasan kerja adalah pengaruh 

sosial atau pengaruh sikap dan prilaku pegawai. Rekan 

kerja,budaya kerja, dan gaya hidup pegawai berpotensi untuk 

mempengaruhi tingkat kepuasan kerja. Misalnya, pegawai yang 

berasal dari keluarga mapan akan merasa tidak puas dengan 

pekerjaan sebagai guru sekolah dasar karena pendapatan yang 

diterima tidak sesuai dengan gaya hidup yang dijalaninya selama 

ini. Pegawai yang tumbuh dari budaya yang menekankan 

pentingnya melakukan pekerjaan yang berguna bagi semua orang. 

4) Situasi kerja 

Merupakan situasi yang terbentuk karena pekerjaan itu 

sendiri, rekan kerja, supervisor, pegawai dengan level lebih rendah, 

kondisi fisik, wewenang, hubungan dengan pimpinan, pegawai 

teknis, keberagaman tugas, dan kondisi kerja. Selain itu berkekaan 

dengan : 

a) Seberapa menarik atau seberapa membosankan tugas yang 

diberikan kepada karyawan 

b) Orang-orang yang berhubungan dengan pekerjaan, seperti 

pelanggan 

c) Suasana atau iklim yang berada disekeliling tempat kerja, 

seperti tingkat kebisingan, keramaian, dan tamperatur udara 

yang ada diruang kerja karyawan 

d) Bagaimana organisasi merancang kondisi kerja, seperti jumlah 

jam kerja, kenyamanan kerja, dan keadilan dalam pemberian 

gaji dan fasilitas lainnya.
20

 

Kreitner dan Kinicki menyatakan lima factor yang dapat 

mempengaruhi timbulnya kepuasan kerja, yaitu: 
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1) Pemenuhan kebutuhan 

Kepuasan kerja yang ditentukan oleh tingkatan karektaristik 

pekerjaan memberikan kesempatan kepada individu pegawai untuk 

memenuhi kebutuhanya. 

2) Perbedaan  

Model ini menyatakan bahwa kepuasan merupakan suatu hasil 

memenuhi harapan. Pemenuhan harapan mencerminkan perbedaan 

apa yang diharapkan dan yang diperoleh pegawai dalam 

mengemban pekerjaan. 

3) Pencapaian nilai 

Kepuasan merupakan hasil dari persepsi pekerjaan yang 

memberikan pemenuhan nilai kerja individual yang penting 

4) Keadilan 

Kepuasan merupakan fungsi dari seberapa adil individu 

diperlakukan ditempat kerja. 

5) Komponen genetic 

6) Model ini didasarkan pada keyakinan bahwa kepuasan kerja 

sebagian merupakan fungsi sifat pribadi dan faktor genetik yang 

ada dan menjadi bawaan pegawai.
21

 

Luthans (2006) menyatakan bahwa faktor-faktor utama yang 

mempengaruhi kepuasan kerja adalah: 

1) Pekerjaan itu sendiri 

Pekerjaan yang memberikan kepuasan adalah pekerjaan yang 

menarik dan menantang, pekerjaan yang tidak membosankan, serta 

pekerjaan yang memberikan status 

2) Upah / gaji 

Upah dan gaji merupakan hal yang signifikan, namun merupakan 

factor yang kompleks dan multidimensi dalam kepuasan kerja. 
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3) Promosi  

Kesempatan dipromosikan nampaknya memiliki pengaruh yang 

beragam terhadap kepuasan kerja, karena promosi bisa dalam 

bentuk berbeda-beda dan bervariasi pula imbalanya. 

4) Supervise 

Supervise merupakan sumber kepuasan kerja lainya yang cukup 

penting pula. 

5) Kelompok kerja 

Pada dasarnya, kelompok kerja akan berpengaruh dalam kepuasan 

kerja. Rekan kerja yang ramah dan kooperatif merupakan sumber 

kepuasan kerja bagi pegawai individu 

6) Kondisi kerja/lingkungan kerja 

Jika kondisi kerja bagus (lingkungan sekitar bersih dan menarik) 

misalnya, maka pegawai akan lebih semangat mengerjakan 

pekerjaan mereka, namun bila kondisi kerja rapuh (lingkungan 

kerja panas dan berisik) misalnya, pegawai akan lebih sulit 

menyelesaikan pekerjaanya.
22

 

d. Meningkatkan Kepuasan Kerja 

Upaya untuk meningkatkan kepuasan kerja perlu dilakukan 

sehingaa pegawai akan bertahan dalam oerganisasi dan menjadi asset 

yang penting bagi oerganisasi. Upaya untuk meningkatkan kepuasan 

kerja dapat dilakukan melalui: 

1) Perubahan struktur kerja 

Melakukan perubahan struktur kerja, misalnya dengan melakukan 

perputaran pekerjaan (job rotation), yaitu sebuah system perubahan 

pekerjaan dari salah satu tipe tugas ke tugas lainnya( yang 

disesuaikan dengan job description). Cara kedua yang harus 

dilakukan adalah dengan perluasan pekerjaan ( job enlargement), 

atau perluasan satu pekerjaan sebagai tambahan dan bermacam-

macam tugas pekerjaan. Praktik untuk para pekerja menerima 
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tugas-tugas tambahan dan bervariasi dalam usaha untuk membuat 

mereka merasakan bahwa mereka adalah lebih dari sekedar 

anggota dari organisasi atau perusahaan. 

2) Melakukan perubahan struktur pembayaran 

a) Pembayaran berdasarkan keahliannya (skill-based pay), yaitu 

pembayaran dimana para pekerja digaji berdasarkan 

pengetahuan dan keterampilannya dari pada posisi nya dalam 

organisasi 

b) Pembayaran berdasarkan jasanya (merit pay), system 

pembayaran dimana pekerja digaji berdasarkan kinerjanya, 

pencapaian financial pekerjaan berdasarkan pada hasil yang 

dicapai oleh individu itu sendiri 

c) Pembayaran berdasarkan keberhasilan kelompok ( 

gainsharing), dimana keuntungan dibagi kepada seluruh 

anggota kelompok atau perusahaan. 

3) Pemberian jadwal kerja fleksibel 

Pemberian jadwal kerja yang fleksibel namun taat terhadap aturan 

organisasi juga merupakan salah satu solusi untuk mendorong 

kepuasan kerja pegawai. Pegawai diberikan kesempatan untuk 

memadatkan pekerjaanya pada waktu tertentu. Misalnya pekerjaan 

penuh dihari senin sampai jumad, dan libur untuk hari sabtu. 

Namun juga pada kondisi tertentu, pegawai tersebut dapat pulang 

lebih cepat dihari kerja, namun bekerja diakhor minggu. Ini 

memberikan fleksibelitas waktu bagi pegawai untuk mengatur 

pekerjaannya sendiri. 

4) Program pendukung 

Organisasi menyediakan program pendukung yang dapat 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai seperti pusat kesehatan dan 

kebugaran, rekreasi, penghasilan tambahan, beasiswa bagi nak-

anak pegawai, dan berbagai program pendukung lainnya.
23

 

 

                                                             
23

 Ibid hlm311-312 
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B. Kajian Terdahulu 

Dalam penulisan skripsi ini. Ada beberapa judul skripsi mahasiswa 

atau mahasiswi sebelumnya, yang mana dalam penulisan ini dijadikan kajian 

terdahulu, yaitu sebagai berikut: 

1. Skripsi Muhammad Rifki tahun 2017, Fakultas Ekonomi, Universitas 

Islam Negeri Sultan Syarif Kasim Riau, dengan judul “ Analisis 

Pengembangan Pegawai Negeri Sipil (PNS) Kabupaten Kampar”. Dan 

tujuan dari peneliti ini yaitu untuk mengetahui gambaran pengembangan 

pegawai sebelum dan sesudah diberi layanan pengembangan pegawai pada 

pegawai di kantor DPRD. Teknik Sampling yang di gunakan adalah teknik 

strastifirld proporsional random sampling. Metode pengumpulan data 

mengunakan skala psikologi. Adapun kesimpulan Analisi Pengembangan 

Pegawai dapat di tingkatkan lagi. 

Perbedaan dengan penelitian yang peneliti lakukan yaitu, penelitian 

yang di lakukan peneliti adalah dengan judul Analisis Pengembangan 

Karir Pegawai di Kantor Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) 

Provinsi riau. Dengan metode penelitian kuantitatif sedangkan judul 

penelitian terdahulu yaitu, Analisis Pengembangan Pegawai Negeri sipil 

(PNS) pada Kantor Badan Kepegawaian Daerah (BKD) Kabupaten 

Kampar dengan sedangkan peneliti terdahulu mengunakan metode 

penelitian deskriptif kuantitatif. 

2. Danu Budi Utomo, NIM 120101110141158 Fakultas Ekonomi dan Bisnis, 

Jurusan Manajemen di Universitas Ponogoro Semarang, dengan judul 

Pengaruh pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Karyawan dengan 

motivasi kerja sebagai variable intervening (studi pada hotel Grasta 

Semarang). Dalam penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh 

variable pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja 

karyawan, bagaimana pengaruh pengembangan karir dapat meningkatkan 

kepuasan kerja bagi pegawai. 
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C. Defenisi Konsepsional dan Operasional Variabel 

1. Defenisi Konsepsional  

Konsepsional merupakan proses pemberian defenisi teoritis atau 

konsepsional pada suatu konsep. Defenisi konsepsional ini suatu defenisi 

dalam bentuk yang abstrak.
24

 Defenisi konsepsional adalah konsep yang 

digunakan untuk menjelaskan konsep teoritis yang agar mudah dipahami. 

Selain itu konsep operasional juga berguna untuk mempermudah mencatat 

data dilapangan. 

2. Operasinal Variabel 

Operasional Variabel adalah pengertian variable ( yang diungkap 

dalam defenisi konsep) tersebut, secara operasional, secara praktik, secara 

nyata dalam lingkungan obyek penelitian yang ditili.
25

 Dalam operasional 

variable analisis pengembangan karir pegawai di kantor secretariat dewan 

perwakilan rakyat daerah provinsi riau didapatkan indicator-indikator 

sebagai tolak ukur dalam penelitian lapangan. 

  Tabel 2.1 

Definisi operasional variabel penelitian 

Variabel 
Definisi 

variabel 
Indikator Sub Indikator 

Pengemba

ngan 

karir (X) 

 

. 

Pengembangan 

karir 

merupakan 

proses 

peningkatan 

kemampuan 

kerja 

seseorang 

yang 

1. Perencanaan 

karir 

1. Kesesuaian 

minat dengan 

pekerjaan  

2. Kesesuaian 

keahlian dengan 

pekerjaan  

3. Peluang 

pengembangan 

karir dalam 

perusahaan 

                                                             
24

 Bambang, Lina,metode penelitian kuantitatif.(Jakarta: Raja Grafindo Persada), 2007, 

hlm.20 
25

 Masri Singarimbun, Sofia, Metode Penelitian Survey, Jakarta:LP3ES, 2006, hlm.24  
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mendorong  Menejemen k 

2. Arir 

 

 Informasi karir  

 Publikasi 
lowongan kerja 

 Pengalaman 
kerja 

 Pendidikan dan 

pelatihan 

Kepuasan 

Kerja (Y) 

 

Kepuasan 

kerja dalam 

pekerjaan 

adalah 

kepuasan kerja 

yang dinikmati 

dalam 

pekerjaan 

dengan 

memperoleh 

pujian hasil 

kerja,penempa

tan,perlakuan,

peralatan,dan 

suasana 

lingkungan 

pekerjaan yang 

baik. 

kepuasan kerja 

menurut Hasibuan  

1.Kesetiaan 

2.Kesetiaan 

3. Kejujuran  

4. Kreatifitas  

5. Kepemimpinan 

6. Tingkat Gaji 

7. Kompensasi 

tidak langsung 

8. Lingkungan 

Kerja 

 

D. Hipotesis  

Hipotesis adalah sebuah dugaan, asumsi, ide atau keyakinan tentang 

suatu fenomena, hubungan atau situasi , atau tentang realita yang belum 

diketauhi kebenarannya. Hipotesis dirumuskan untuk memberikan kejelasan 

dan fokus terhadap suatu masalah penelitian, tetapi tidak selalu setiap 

penelitian harus mempunyai hipotesis. Seorang peneliti dapat melakukan 

suatu penelitian yang absah tanpa menyodorkan satupun hipotesis secara 

eksplisit. Sebaliknya peneliti juga dapat mengajukan beberapa hipotesis yang 

relevan untuk diuji dalam sutau studi peneliti.
26

 Hipotesa dibagi menjadi dua 

yaitu hipotesa alternatif dengan diberikan simbol (Ha) dan Hipotesa nihil 

                                                             
26

Abuzar Asra, Puguh Bodro Irawan, Agus Purwoto, Metode Penelitian Survey, (Bogor: 

In Media, 2014), hlm. 53. 
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(H0). Adapun hipotesa alternatif dan hipotesa nol (nihil) dalam penelitian ini 

adalah: 

1. Ha ( Hipotesa Alternatif): Terdapat Analisi yang signifikan antara 

pengembangan karir Pegawai  

2. H0 (Hipotesa Nihil): Tidak terdapat Analisis yang signifikan antara 

pengembangan karir pegawai 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

  

A. Jenis dan Pendekatan Penelitian 

Jenis penelitian ini dengan menggunkan deskriptif kuantitatif, yaitu 

data yang diperoleh dan disajikan dalam bentuk angka-angka. Hal ini sesuai 

dengan pendapat Suharsimi Arikunto yang mengemukakan penelitian 

kuantitatif adalah pendekatan penelitian yang banyak di tuntut menggunakan 

angka, mulai dari pengumpulan data, penafsiran terhadap data tersebut, 

seperti penampilan hasilnya.
27

 

 

B. Lokasi dan Tempat Penelitian 

1. Lokasi Penelitian 

Yang menjadi lokasi penelitian penulisan ini adalah kantor Dewan 

Perwakilan Rakyar Daerah Provinsi Riau . Yang beralamat Jl. Jenderal 

Sudirman No.719, Tengkerang Sel., Kec. Bukit Raya, Kota Pekanbaru, 

Riau 28128. 

2. Waktu Penelitian 

Adapun rincian dan  waktu penelitian, dapat dilihat pada tabel 

dibawah ini: 

  

                                                             
27

 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek, (Jakarta: Rineka 

Cipta, 2013),  62. 
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Tabel 3.1 

Rincian Dan Waktu Penelitian 

 

 

No 

 

Uraian 

Kegiatan 

Pelaksanaan Kegiatan Ket 

  Desember Maret Mei Juni Juli  

1 Pembuatan 

Proposan 

Penelitian 

      

2 Perbaikan 

Proposal 

      

3 Seminar 

Proposal 

      

4 Penyusunan 

Instrumen  

      

5 Pengumpulan 

Data 

      

6 Pengolahan 

Data 

      

7 Pembuatan 

Laporan 

      

8 Persentase 

hasil/sidang 

      

 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Menurut Suharsimi Arikunto bahwa populasi merupakan 

keseluruhan dari subjek penelitian.
28

 Populasi terdiri dari manusia, benda-

benda, hewan, tumbuhan, gejala-gejala, nilai tes, peristiwa sebagai sumber 

data yang memiliki karakteristik tertentuyang diadakan suatu penelitian. 

Adapun populasi dalam penelitian ini adalah keseluruhan subjek 

penelitian, yaitu pegawai di kantor DPRD yang mengikuti analisis 

pengembangan karir terhadap kepuasa kerja pegawai yang berjumlah 34 

(tiga puluh empat) orang. 

  

                                                             
28

  Ibid, 108. 
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2. Sampel  

Sampel adalah sejumlah individu yang diambil dari populasi yang 

mewakilinya.
29

 Sedangkan menurut Suharsimi Arikunto sampel adalah 

sebagian atau wakil populasi yang diteliti.
30

 

Dalam pengambilan sampel peneliti berpedoman pada Suharsimi 

Arikunto yang menyatkan bahwa apabila subjeknya kurang dari 100, lebih 

baik ambil semua, sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. 

Selanjutnya jika subjeknya besar  (lebih dai 100 orang)  dapat 

menggunakan sampel. Menurutnya sampel diambil antara 10% - 15% 

hingga 20% - 25% atau bahkan boleh lebih dari 25% dari jumlah populasi 

yang ada.
31

 

Untuk menentukan jumlah sampel peneliti menggunakan teknik 

penarikan sampel berdasarkan jumlah populasi. Hal ini dikarenakan 

jumlah populasi yang kurang dari 100 orang. Maka jumlah sampel yang 

digunakan adalah seluruh jumlah pegawai yang mengikuti Analisis 

pengembangan karir pegawai sebanyak 34 orang. 

 

D. Teknik Pengumpulan Data 

Menurut Arikunto, teknik pengumpulan data adalah cara yang 

digunakan peneliti dalam mengumpulkan data penelitiannya.
32

 Dalam 

penggunaan teknik pengumpulan data, peneliti memerlukan instrumen yaitu 

alat bantu agar pengerjaan pengumpulan data menjadi lebih mudah. Teknik 

pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah: 

1. Angket 

Angket atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan 

tertulis kepada responden untuk dijawab. Kuesioner merupakan 

instrumen pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu pasti variabel 

                                                             
29

 Sutrisno Hadi, Metodologi Research, (Yogyakarta: ANDI, 2002), Cet. 32, 70. 
30

 Suharsimi Arikunto, Op,Cit. 109. 
31

 Ibid,  112. 
32

 Ibid, 136. 
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yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari para 

responden.
33

 

Skala yang digunakan dalam penelitian ini adalah Skala Likert. 

Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan presepsi 

seseorang atau kelompok tentang kejadian atau gejala sosial.
34

 Skala ini 

berinterasi 1-5 yang mempunyai gradasi dari sangat positif sampai sangat 

negative, dengan pilihan jawaban sebagai berikut: Untuk kalimat-kalimat 

positif, masing-masing kategori jawaban diberikan skor sebagai berikut: 

a. Sangat Setuju (SS)   : diberi skor 5 

b. Setuju (S)     : diberi skor 4 

c. Kurang Setuju (KS)  : diberi skor 3 

d. Tidak Setuju (TS)  : diberi skor 2 

e. Sangat Tidak Setuju (STJ)  : diberi skor 1 

2. Dokumentasi 

Dokumentasi yaitu mencari data mengenai hal-hal variabel yang 

berupa catatan, transkrip, buku surat kabar, majalah, prasasti, notulen 

rapat, lengger, agenda, dan sebagainya.
35

 

 

E. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Langkah penting dalam kegiatan pengumpulan data adalah melakukan 

pengujian terhadap instrumen yang akan digunakan. Instrumen dalam 

penelitian ini adalah instrumen angket, untuk mengetahui Analisis 

Pengembangan Karir variabel (X) dan Kepuasan kerja pegawai sebagai 

variabel (Y). Sebelum diujikan pada sampel, maka instrumen tersebut harus 

memenuhi kriteria validitas dan reliabilitas. Yang mana nanti item soal yang 

valid akan dijadikan sebagai instrumen penelitian akhir. 

 

 

                                                             
33

 Ibid, 138. 
34

 Riduwan, Skala Pengukuran Variabel-Variabel Penelitian, (Bandung: Alfabeta, 2013), 

12. 
35

 Suharsimi Arikunto, Op.Cit., 274. 
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1. Uji Validitas  

Uji validitas merupakan suatu langkah pengujian yang dilakukan 

terhadap isi dari suatu instrumen yang digunakan dalam suatu penelitian.
36

 

Uji validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat-tingkat 

kevalidan atau keaslian suatu instrumen, jadi, sebuah instrumen dikatakan 

valid apabila mampu mengukur apa yang diinginkan. Uji validitas 

dilakukan dengan cara mengkorelasi skor-skor pada setiap butir soal, 

kemudian diuji dengan rumus product moment (r hitung) dan dibandingkan 

dengan (r tabel), apabila nilai (r hitung) lebih besar dari nilai (r tabel) maka 

dinyatakan tidak valid. Semua data diolah menggunakan program SPSS 

(Statistical Product and Service Solutions) versi 17.0 For Windows. 

Dengan pengambilan keputusan dalam uji validitas adalah: 

a. Jika dapat r hitung > r tabel maka item pernyataan dalam kuesioner 

signifikan terhadap skor total (artinya kuesioner dinyatakan valid). 

b. Jika dapat r hitung < r tabel maka item pernyataan dalam kuesioner 

signifikan terhadap skor total (artinya kuesioner dinyatakan tidak 

valid). 

2. Uji Reliabilitas Soal 

Uji Reliabilitas secara sederhana, reliabilitas berarti hal tahan uji 

atau dipercaya. Sebuah alat evaluasi dipandang reliabel atau tahan uji, 

apabila memiliki konsisten atau hasil. Uji reliabilitas instrumen dilakukan 

untuk mengetahui keandalan kuesioner atau angket. Angket dapat 

dikatakan handal apabila kuesioner tersebut konsisten untuk mengukur 

konsep dari suatu kondisi lain (reliable). Suatu tes dapat dikatakan 

memiliki taraf reliabilitas yang tinggi jika tes tersebut dapat memberikan 

hasil yang tetap dan dapat dihitung dengan koefisien reliabilitas. Untuk  

mengetahui reliabilitas instrumen dilakukan dengan rumus alpha 

cronbach.
37
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 Sugiyono, Metode Penelitian Administrasi, (Bandung : Alfabeta, 2003),  55. 
37

Pabandu Tika, Metodologi Riset Bisnis, (Jakarta : PT. Bumi Aksara, 2006), 65-71. 
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F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

menganalisis data dengan menggunakan teknik statistik. Untuk memperoleh 

gambaran mengenai Analisis Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja 

di Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah Provinsi Riau, akan 

dilakukan pengelolaan data dengan teknik pengelolaan dan menggunakan 

korelasi untuk menguji hipotesis. Dalam analisis ini penulis dibantu dengan 

program SPSS (Statistical Product and Service Solutions) versi 17.0 for 

Windows. Adapun metode analisis data digunakan dalam penelitian ini dengan 

beberapa cara yakni : 

1. Uji Korelasi Product Moment 

Metode analisis korelasi Product Moment yaitu korelasi yang 

berguna untuk menentukan suatu besaran yang menyatakan bagaimana 

kuat hubungan suatu variabel dengan variabel lain. Untuk mencari korelasi 

variabel X dan variabel Y peneliti menggunakan program SPSS (Statistical 

Product and Service Solutions) versi 17.0 for Windows.  

Adapun untuk melihat interprestasi korelasi pada penelitian ini 

adalah melalui tabel dibawah ini : 

Tabel 3.2 

Pedoman interprestasi Nilai Korelasi Variabel Penelitian 

Nilai Korelasi Tingkat Hubungan 

0,80 – 1,00 Hubungan Sangat Kuat 

0,60 – 0,799 Hubungan Kuat 

0,40 – 0,599 Hubungan Sedang 

0,20 – 0,399 Hubungan Lemah 

0,00 – 0,199 Hubungan Sangat Lemah 

 

Untuk menganalisis data penulis menggunakan bantuan perangkat 

komputer melalui program SPSS (Statistical Product and Service 

Solutions) versi 17.0 for Windows.
38
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 Duwi Priyatno, 5 Jam Belajar Olah Data dengan SPSS 17, (Jakarta : Andi Publisher, 

2009),  74. 
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2. Analisis Regresi Linier Sederhana 

Analisis Regresi Linier Sederhana berguna untuk mendapatkan 

pengaruh antara variabel X dan variabel Y nya, dan analisis ini untuk 

menganalisis data karyawan Kantor Badan Kepegawaian dan 

Pengembangan Sumber Daya Manusia. Adapun bentuk persamaan Regresi 

Linier Sederhana sebagai berikut : 

Y = a + bX 

Keterangan : 

Y =  Variabel Terikat 

X =  Variabel Bebas 

A =  Nilai Konstanta 

B =  Koefisien Regresi, yaitu nilai peningkatan atau penurunan variabel 

dependen (X) yang didasarkan pada variabel independen (Y).
39
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Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif dan R&D, (Bandung : Alfabeta), 

158. 
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BAB IV 

GAMBARAN UMUM LOKASI PENELITIAN 

 

A. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini di lakukan oleh peneliti di Kantor Dewab Perwakilan 

Rakyat Daerah (DPRD) Provinsi Riau. Lokasi nya di Jalan Jenderal Sudirman 

No.719, Tengkerang Selatan, Kecamatan Bukit Raya, Kota Pekanbaru, 

Provinsi Riau 28128. 

 

B. Sejarah berdirinya DPRD Provinsi Riau 

Pembentukan Provinsi Riau ditetapkan dengan Undang-undang 

Darurat Nomor 19 Tahun 1957.Kemudian diundangkan dalam Undang-

undang Nomor 61 tahun 1958. Sama halnya dengan provinsi lain yang ada di 

Indonesia, untuk berdirinya Provinsi Riau memakan waktu dan perjuangan 

yang cukup panjang, yaitu hampir 6 tahun (17 November1952 s/d 5 Maret 

1958).  

Dalam Undangundang pembentukan daerah swatantra tingkat I 

Sumatera Barat, Jambi dan Riau, Jo Lembaran Negara No 75 tahun 1957, 

daerah swatantra Tingkat I Riau meliputi wilayah daerah swatantra tingkat II   

1. Bengkalis 2. Kampar 3. Indragiri 4. Kepulauan Riau, termaksuk dalam UU 

No. 12 tahun 1956 (L. Negara tahun 1956 No.25) 5. Kotaparaja Pekanbaru, 

termaksuk dalam Undang-undang No. 8 tahun 1956 No. 19 Dengan surat 

keputusan Presiden tertanggal 27 Februari 1958 No. 258/M/1958 telah 

diangkat Mr. S.M. Amin, Gubernur KDH Provinsi Riau di lakukan pada 

tanggal 5 Maret 1958 di Tanjungpinang oleh Menteri Dalam Negeri yang 

diwakili oleh Sekjen Mr. Sumarman. Pelantikan tersebut dilakukan di tengah-

tengah klimaksnya gerakan koreksi dari daerah melalui PRRI di Sumatera 

Tengah yang melibatkan secara langsung daerah Riau.Dengan demikian, 

Pemerintah Daerah Riau yang baru terbentuk harus mencurahkan perhatian 

dan kegiatannya untuk memulihkan keamanan di daerahnya sendiri.  
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Seiring dengan terjadinya gerakan koreksi dari daerah melalui PRRI, 

telah menyebabkan kondisi perekonomian di Provinsi Riau yang baru 

terbentuk semakin tidak menentu. Untuk mengatasi kekurangan akan 

makanan, maka diambil tindakan darurat, para pedagang yang mampu 

dikerahkan untuk mengadakan persediaan bahan makanan yang luas. Dengan 

demikian dalam waktu singkat arus lalu lintas barang yang diperlukan rakyat 

berangsur-angsur dapat dipulihkan kembali.  

Di Riau Daratan yang baru dibebaskan dari pengaruh PRRI, 

pemerintahan di Kabupaten mulai ditertibkan.Sebagai Bupati Inderagiri di 

Rengat ditunjuk Tengku Bay, di Bengkalis Abdullah Syafei. Di Pekanbaru 

dibentuk filial Kantor Gubernur yang pimpinannya didatangkan dari kantor 

Gubernur Tanjungpinang, yaitu Bupati Dt. Wan Abdurrachman dibantu oleh 

Wedana T. Kamaruzzaman.  

Karena situasi daerah telah mulai aman, maka oleh pemerintah 

(Menteri Dalam Negeri) telah mulai dipikirkan untuk menetapkan ibukota 

Provinsi Riau secara sungguh-sungguh, karena penetapan Tanjung Pinang 

sebagai ibukota provinsi hanya bersifat sementara. Dalam hal ini Menteri 

Dalam Negeri telah mengirim kawat kepada Gubernur Riau tanggal 30 

Agustus 1958 No.Sekr.15/15/6.  

Untuk menanggapi maksud kawat tersebut secara sungguh-sungguh 

dan penuh pertimbangan yang cukup dapat dipertanggung jawabkan, maka 

Badan Penasehat meminta kepada Gubernur supaya membentuk suatu Panitia 

khusus.Dengan Surat Keputusan Gubernur Kepala Daerah Swatantra tingkat I 

Riau tanggal 22 September 1958 No.21/0/3-D/58 dibentuk panitia Penyelidik 

Penetapan Ibukota Daerah Swatantra Tingkat I Riau.  

Panitia ini telah berkeliling ke seluruh Daerah Riau untuk mendengar 

pendapat-pendapat pemuka-pemuka masyarakat, penguasa Perang Riau 

Daratan dan Penguasa Perang Riau Kepulauan.Dari angket langsung yang 

diadakan panitia tersebut, maka diambillah ketetapan, bahwa sebagai ibukota 

terpilih Kota Pekanbaru.Pendapatan ini langsung disampaikan kepada Menteri 

Dalam Negeri.Akhirnya tanggal 20 Januari 1959 dikeluarkan Surat Keputusan 
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dengan No.Des.52/1/44-25 yang menetapkan Pekanbaru sebagai ibukota 

Provinsi Riau.  

Berdasarkan surat penetapan Panitia persiapan Kemerdekaan Indonesia 

(PPKI) tanggal 19 Agustus, Riau menjadi sebuah propinsi dan Daerah 

administrasi. Dengan ditetapkanya gubernur pertama Provinsi Riau yaitu Mr. 

S.M. Amin Periode 1958 – 1960.Dalam maklumat mentri di tetapkan bahwa 

Komite Nasional Daerah di bentuk di provinsi dan keresidenan tersebut 

menjadi kota otonom. Daerah-daerah tersebut memiliki Dewan Perwakilan 

Rakyat yang mengatur rumah tangga sendiri.Dewan Perwakilan Rakyat 

Daerah (DPRD) membentuk suatu badan eksekutif, yang terdiri dari 5 orang 

anggota.  

Pembentukan Dewan Perwakilan Rakyat Daerah (DPRD) Riau 

menjadi daerah otonom yang di delegasikan oleh pemerintah pusat. Di 

tetapkan melalui peraturan pemerintah No.8 Tahun 1974 yang menyatakan 

dengan tegas bahwa provinsi Riau di jalankan oleh Gubernur dan di serahkan 

kepada Dewan Perimbangan Rakyat dan Badan Eksekutif pemerintah Daerah 

Riau berhubung dengan pemerintah. Pusat dan berada di bawah Menteri-

menteri dan selanjutnya dalam peraturan pemerintah No.8 Tahun 1974 

dinyatakan yang merupakan daerah otonom di Sumatera keresidenan dan 

daerah-daerah yang di tunjuk sebagai daerah otonom.  
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C. Struktur Organisasi 

Adapun Kantor Sekretariat DPRD Provinsi Riau memeiliki struktur 

organisasi seperti ibawah ini : 
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BAB VI 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan uraian yang telah di jelaskan pada bab sebelumnya, dapat 

di tarik kesimpulan bahwa Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan 

Kerja Pegawai di Kantor Sekretariat Dewan Perwakilan Rakyat Daerah 

(DPRD) Procinsi Riau Kota Pekanaru hal ini dibuktikan dengan bahwa R 

yaitu 0,543 artinya korelasi antar variabel dikategorikan kuat, sesuai dengan 

tabel interprestasi dimana nilai 0,600 – 0,799 diketegorikan kuat yang telah 

dijelaskan tabel sebelumnya. Selanjutnya R square menunjukkan koefisen 

determinasi sebesar 0,295 artinya presentase pengaruh variabel 

Pengembangan Kaarir terhadap Kepuasan Kerja Pegawai sebesar 2,95%, 

termasuk dalam kategori berpengaruh Kuat, dimana t hitung lebih > dari t 

table yakni 2.036. karena nilai t hitung > table (3.657>2.036) dan signifikan < 

0,05 maka Ho ditolak. Sehingga dengan demikian hipotesis penulis terbukti 

dan dapat dipertanggung jawabkan, dengan pengaruh variabel Pengembangan 

Karir terhadap Kepuasan Kerja Pegawai sebesar 2,95% termasuk dalam 

kategori berpengaruh kuat. 

 

B. Saran 

Adapun saran-saran yang dapat di berikan peneliti kepada tempat 

penelitian adalah: 

1. Kepada DPRD Provinsi Riau agar dapat lebih meningkatkan layanan 

Pengembangan Karir agar dapat lebih meningkatkan Kepuasan Kerja 

Pegawai yang ada di DPRD PROVINSI RIAU 

2. Kepada Pegawai di DPRD agar lebih meningkatkan Kepuasan pada diri. 
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KUESIONER 

ANALISIS PENGEMBANGAN KARIR PEGAWAI DI KANTOR  

DEWAN PERWAKILAN RAKYAT DAERAH (DPRD)  

PROVINSI RIAU KOTA PEKANBARU 

 

A. Identitas Responden  

Nama     : 

Jenis Kelamin   : 

Usia     : 

Lama Hukuman  : 

Tanggal Angket  : 

B. Petunjuk  

1. Angket ini hanya untuk kepentingan ilmiah dan identitas pengisi dijamin 

kerahasiaannya 

2. Berilah tanda ceklis (   ) pada salah satu kolom yang disediakan sesuai dengan 

jawaban anda 

 

C. Keterangan  

Sangat Setuju  : SS 

Setuju    : S 

Kurang Setuju  : KS 

Tidak Setuju   : TS 

Sangat Tidak Setuju : STS 

 

A. Variabel (X) : Konseling Individual  

 

No Peryataan SS S KS TS STS 

1 prestasi kerja menjadi pertimbangan dalam 

pengembangan karir pegawai? 

     

2 kesempatan untuk mengembangkan karir terbuka bagi      



 

 

semua pegawai? 

3 kerjasama yang baik dan didukung jaringan kerja yang 

baik pula akan menyelesaikan pekerjaan lebih baik?  
     

4 kesetiaan terhadap organisasi juga menjadi tolak ukur 

dalam pengembangan karir pegawai? 

     

5 peluang untuk meningkatkan kemampuan terbuka bagi 

seluruh pegawai? 

     

6 pengetahuan, keterampilan dan keahlian merupakan 

factor utama seseorang untuk mencapai target? 

     

7 posisi jenjang karir yang di capai saat ini sudah sesuai 

dengan kemampuan dan keahlian yang dimiliki? 

     

8 Pengembangan karir di tempat anda bekerja sesuai 

dengan prestasi kerja yang diberikan? 

     

9 Perhatian pimpinan terhadap pegawai sesuai dengan 

prestasi kerja yang dimiliki? 

     

10 Anda menunjukan sikap loyalitas terhadap organisasi 

tempat anda bekerja saat ini? 

     

11 Pengembangan karir yang diberikan sesuai dengan masa 

kerja? 

     

12 Mendapatkan bimbingan karir yang diberikan oleh 

pihak organisasi tempat anda bekerja? 
     

13 mendapatkan pelatihan dan pendidikan yang diberikan 

kepada para pegawai? 
     

14 Selalu ada interaksi atau hubungan antara pimpinan 

dengan para anggotanya? 

     

15 para anggota selalu mendukung penuh kebijakan dari 

pimpinan? 

     

16 mendapatkan kesempatan lebih luas dan kepercayaan 

untuk bisa mengembangkan karir? 
     

17 Organisasi selalu mengadakan program pelatihan 

kepada seluruh pegawainya?  
     

18 Apakah ada kejelasan karir dalam tujuan karir anda?      

 

19 posisi bekerja sudah sesuai pendidikan ?      

20 pengalaman kerja yang dimiliki dapat meningkatkan 

jenjang karir? 

     

 

 

 



 

 

KUESIONER 

ANALISIS PENGEMBANGAN KARIR PEGAWAI DI KANTOR  

DEWAN PERWAKILAN RAKYAT DAERAH (DPRD)  

PROVINSI RIAU KOTA PEKANBARU 

 

A. Identitas Responden  

Nama     : 

Jenis Kelamin   : 

Usia     : 

Lama Hukuman  : 

Tanggal Angket  : 

B. Petunjuk  

1. Angket ini hanya untuk kepentingan ilmiah dan identitas pengisi dijamin 

kerahasiaannya 

2. Berilah tanda ceklis (   ) pada salah satu kolom yang disediakan sesuai dengan 

jawaban anda 

 

C. Keterangan  

Sangat Setuju  : SS 

Setuju    : S 

Kurang Setuju  : KS 

Tidak Setuju   : TS 

Sangat Tidak Setuju : STS 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

B. Variabel (X) : Kepuasan Kerja 

No Peryataan SS S KS TS STS 

1 Saya ditempatkan sesuai dengan keahlian saya.      

2 Pekerjaan yang diberikan sesuai dengan latar 

belakang pendidikan saya. 

     

3 Saya menerima gaji sesuai dengan beban kerja 

dan tanggung jawab. 
     

4 Gaji saya terima tepat waktu.      

5 Saya bekerja dalam lingkungan kerja yang 

aman, bersih dan nyaman. 

     

6 Lingkungan kerja mendorong semangat saya 

dalam menyelesaikan pekerjaan 

     

7 Fasilitas yang disediakan oleh perusahaan 

lengkap dan layak pakai. 

     

8 Fasilitas yang disediakan perusahaan dapat 

digunakan sewaktu-waktu. 

     

9 Pimpinan selalu memberikan pengarahan kepada 

karyawan dalam setiap pekerjaan. 

     

10 Komunikasi karyawan dan pimpinan terjalain 

dengan baik dalam menyelesaikan masalah 

pekerjaan. 

     

11 Promosi yang dilakukan perusahaan memotivasi 

karyawan untuk lebih berkembang dan maju. 

     

12 Kesempatan yang saya miliki untuk 

memberitahu orang lain tentang apa yang harus 

mereka lakukan. 

     

13 Ruangan (meja dan kursi) tempat saya bekerja 

nyaman. 
     

14 Adanya perjanjian yang jelas dengan pihak 

perusahaan saat menetapkan aturan Pemutusan 

Hubungan Kerja. 

     

15 Honor yang saya terima sesuai dengan 

tugastugas saat saya lembur. 
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