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ABSTRACT

Penelitian ini bermaksud untuk mengetahui perkembangan  karier dan kompensasi yang dilakukan oleh PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi. Besar peranan perkembangan karier dan kompensasi  terhadap  kepuasan  kerja pegawai  pada PT. BPR Sukabumi  Kota Sukabumi  di Kota Sukabumi.  Metode  yang  digunakan  dalam  penelitia  ini  adalah  metode  deskriptif  dan  asosiatif. Metode deskriptif adalah suatu penelitian untuk mengetahui nilai variabel mandiri baik satu atau lebih  variabel  tanpa  membuat  perbandingan/dihubungkan dengan  variabel  lainnya,  sedangkan metode  asosiatif  digunakan  untuk  melihat  hubungan  antara  dua  atau  lebih  variabel.  Adapun penelitian ini sendiri dilakukan di PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi dengan cara menyebarkan kuesioner kepada 42 orang pegawai.
Dari hasil perhitungan analisa korelasi Rank Spearman dengan menggunakan program
statistic  SPSS  versi  12.0 diperoleh  korelasi  yang  cukup  kuat  dan significant  sebesar  (+) 0,743 antara  perkembangan   karier  dan  kompensasi  dengan  kepuasan  kerja.  Hal  ini  berarti  bahwa semakin   baik   kondisi   perkembangan    karier   dan   kompensasi    maka   akan   mampu   untuk meningkatkan  kepuasan  kerja  pegawai  PT.  BPR  Sukabumi  Kota Sukabumi.  Adapun    besarnya peranan perkembangan  karier dan kompensasi terhadap kepuasan kerja adalah sebesar 55.20%, artinya perkembangan  karier dan kompensasi  hanya mampu berperan sebesar 55.20% terhadap kepuasan  kerja  pegawai  tetap  PT. BPR Sukabumi  Kota  Sukabumi,  sehingga  dapat  disimpulkan bahwa ada variabel lain selain perkembangan karier yang mempengaruhi kepuasan kerja pegawai tetap PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi yaitu sebesar 44,80%. Adapun variabel lain yang mempengaruhi kepuasan kerja diantaranya gaya kepemimpinan, budaya organisasi, komitmen organisasi, pelatihan dan variabel lainnya yang dalam penelitian ini tidak penulis teliti. Untuk itu, maka sebaiknya PT. BPR Sukabumi  Kota Sukabumi harus terus mengevaluasi  segala aspek yang berhubungan  dengan faktor perkembangan  karier dan kompensasi  agar persepsi positif pegawai terhadap perilaku mereka tetap terjaga yang akhirnya meningkatkan kepuasan kerja mereka.
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I. PENDAHULUAN


1.1. Latar Belakang
Tantangan utama saat ini adalah bagaimana mengelola sumberdaya organisasi dengan efektif dan menghapuskan praktek- praktek yang tidak efektif. Manajemen  dituntut untuk  selalu  mengembangkan   cara-cara   baru untuk dapat menarik dan mempertahankan  para pegawai dan manajer berkaliber tinggi yang diperlukan  organisasi  agar  tetap  mampu bersaing.
Bagaimana menciptakan kondisi dan lingkungan  kerja  yang  dapat  memuaskan berbagai kebutuhan pegawai. Organisasi perlu merancang kesempatan pengembangan karier, sistem    pemberian     kompensasi,     kebutuhan serikat  pegawai-manajemen   dan  berbagai bentuk pelayanan pegawai lainnya untuk mempertahankan  efektivitas dan semangat kerja yang  tinggi  agar  tetap  efektip  dalam  periode waktu yang lama.
Ada  banyak  faktor  yang  mempengaruhi
prestasi   kerja   pegawai.    Pegawai       bekerja dengan produktif atau tidak, tergantung pada motivasi, kepuasan kerja, tingkat stress, kondisi pisik pekerjaan, sistem kompensasi, desain pekerjaan,  dan  aspek-aspek   ekonomis,   teknis serta keperilakuannya  lainnya.
Manusia  pada  dasarnya  memiliki kebutuhan  dan  keinginan,   dimana  kebutuhan dan   keinginan   tersebut   berbeda-beda   untuk setiap orang, hal ini menyebabkan cara yang ditempuh untuk memenuhi kebutuhan dan keinginan mendorong menusia untuk melaksanakan   suatu   pekerjaan,   dimana seberapa   besar   mereka   bekerja   disesuaikan dengan kebutuhan dan juga kepuasan yang diperoleh.
Salah satu dorongan manusia bekerja atau bergabung pada suatu organisai atau perusahaan dengan tujuan untuk  memenuhi  kebutuhannya, demi tujuannya itu manusia harus bekerja keras untuk  mendapatkan  imbalan  berupa  upah  atau

gaji.  Disamping  itu  setiap  pegawai menginginkan pada suatu saat nanti imbalan mereka  akan  bertambah,  hal tersebut  mungkin dapat diperoleh dengan berubahnya  kedudukan kepada  tingkat  yang  lebih  tinggi  dari kedudukan semula, dimana hal tersebut merupakan harapan dari  setiap pegawai.
Selain  dorongan  tersebut  di  atas, seseorang bekerja pada suatu organisasi atau perusahaan  adalah adanya keinginan mendapatkan kesempatan untuk maju. Sudah menjadi  sifat  dasar  dari  manusia  pada umumnya untuk menjadi lebih baik, lebih maju dari  posisinya  yang  dipunyai  saat  ini.  Karena itu   mereka    menginginkan    suatu   kemajuan dalam hidupnya.
Perusahaan/instansi sebagai organisasi dimana pegawai bekerja perlu memperhatikan keinginan-keinginan atau harapan-harapan pegawainya,  karena mereka telah bekerja untuk perusahaan   tersebut   sehingga   akan   tercipta suatu timbal  balik yang menguntungkan  kedua belah pihak. Salah satu upaya perusahaan dalam memenuhi  harapan  pegawainya  itu antara  lain dengan melaksanakan pengembangan karier.
Peranan  pengembangan  karier  itu sendiri untuk pegawai  yang telah  mengalami  promosi mempunyai  kecendrungan  motivasi  yang lebih besar untuk berprestasi, disinilah peranan pengembangan karier dalam meningkatkan motivasi   kerja  dan  kepuasan   kerja  pegawai. Para pegawai perlu didukung oleh program perkembangan   karier   yang   lebih   baik   dari waktu ke waktu.
Kompetisi   global   dan   perubahan   yang terjadi dengan kondisi ekonomi dunia menyebabkan   banyak  organisasi   dengan berbagai macam ukuran melakukan langkah restrukurisasi  sumber daya manusia. Perubahan ini berarti bahwa organisasi yang ada mesti mengetahui  bagaimana  usaha  terbaik mendayakan pegawai yang ada pada semua jenjang   di   dalam   organisasi.   Pegawai   yang cakap mesti tersedia untuk mengisi pekerjaan -
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pekerjaan  baru,  lebih  besar,  dan  secara teknologi lebih canggih daripada organisasi modern. Dalam banyak hal, kunci untuk memenangkan  komitmen  atas  pegawainya adalah   dengan   menawarkan   kepada   mereka suatu kesempatan  untuk  memiliki  dan mengisi sebuah karir yang berhasil.
Aset  besar  akan  lebih  berhasil  jika ditunjang   oleh   sumber   daya   manusia   yang handal,  oleh  sebab  itu setiap  perusahaan  atau suatu instansi senantiasa tetap berprinsip bahwa sumber daya manusia merupakan asset yang paling   berharga.   Sedemikian   rupa   sehingga divisi sumber daya manusia harus lebih mampu untuk    memuaskan    para    pegawainya    agar mereka dapat berkarya yang terbaik bagi bangsanya.  Salah  satu  upaya  untuk meningkatkan   motivasi   kerja   dan   kepuasan kerja para pegawai agar memiliki prestasi kerja dan kepuasan kerja para pegawai agar memiliki prestasi  kerja  yang tinggi  tersebut,  maka  perlu didukung  oleh  program  perkembangan   karier yang lebih baik dari waktu-waktu  sebelumnya. Hal ini disebabkan karena dewasa ini setiap perusahaan atau suatu instansi semakin dituntut untuk dapat tampil menjadi lembaga yang lebih professional dalam melaksanakan peranannya.
Kepuasan      kerja      (job      satisfaction)
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini nampak dalam sikap positif pegawai  terhadap  pekerjaan  dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.
Adapun fenomena yang terjadi pada suatu perusahaan atau instansi tentang proses pengembangan karier pegawai adalah sebagai berikut:
Munculnya gejolak dari para pegawai tentang   penepatan   kebijakan   perkembangan karier yang dilakukan  terhadap setiap pegawai, dimana   penerapan   kebijakan   perkembangan karier cenderung belum memuaskan pegawai.
Terdapat konflik antara pegawai dengan manajemen puncak mengenai kebijakan perkembangan  karier  yang dijalankan.  Apabila

gejolak  seperti  ini    tetap  tidak  ditanggulangi maka dikhawatirkan  akan mengurangi  motivasi kerja dan kepuasan kerja pegawai yang pada akhirnya akan mempengaruhi terhadap tingkat produktivitas pegawai.
Berangkat  dari  latar belakang  masalah  di atas,  maka  peneulis  tertarik  mengambil penelitian sebagai berikut : Peranan Perkembangan Karier dan kompensasi terhadap Kepuasan  Kerja  Pegawai  Pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi”



1.2. Tujuan Penelitian
Secara  umum  penelitian  yang  dilakukan ini bertujuan adalah untuk mengumpulkan  data dan menganalisis  peranan perkembangan  karier dan  kompensasi  terhadap  kepuasan  kerja pegawai  pada  PT.  BPR  Sukabumi  Kota Sukabumi.    Selain   itu,   peneliti    juga   ingin mencari  jawaban  apakah  teori-teori  yang peneliti  peroleh  dari perkuliahan  nyata adanya dengan yang terjadi di lapangan.
Tujuan khusus penelitian ini adalah:
Untuk mengetahui perkembangan karier pegawai  pada  PT.  BPR  Sukabumi  Kota Sukabumi.
Untuk  mengetahui   kompensasi   pegawai
pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.
Untuk   mengetahui   kepuasan   kerja pegawai  pada  PT.  BPR  Sukabumi  Kota Sukabumi.
Untuk mengetahui peranan perkembangan karier dan kompensasi  terhadap kepuasan kerja pegawai  pada  PT.  BPR  Sukabumi  Kota Sukabumi.

1.3. Manfaat Penelitian
a)  Bagi Penulis
Hasil penelitian diharapkan dapat memberikan sumbangan pengetahuan dalam bidang manajemen  sumber daya manusia, khususnya pada bidang perkembangan karier.



b)  Bagi Instansi
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan bagi PT. BPR Sukabumi  Kota Sukabumi,  khususnya yang berkaitan dengan perkembangan karier dan pengelolaan sumber daya manusia pada umumnya.
c)  Bagi Pihak-pihak Lain.
Dapat dijadikan referensi untuk penelitian  lebih  lanjut  dan menambah wawasan dan pengetahuan di badang ilmu  Manajemen   Sumber  Daya Manusia.

1.4. Perumusan Masalah
Mengingat luasnya permasalahan yang dibahas  maka  diambil  suatu  pembatasan masalah yang difokuskan pada peranan perkembangan   karier,   kompensasi   dan kepuasan kerja. Perumusan masalah tersebut penulis tampilkan dalam bentuk kerangka pemikiran sebagai berikut :



[image: ]


1.5. Pertanyaan Penelitian
Berdasarkan  alur  pemikiran sebagaimana yang diuraikan pada perumusan masalah serta untuk mendapatkan  jawaban data dan untuk  mengungkapkan  aspek-aspek  pokok yang  dikaji  dalam  penelitian  ini,  maka dijabarkan  pertanyaan-pertanyaan  penelitian yang disusun sebagai berikut:

a) Bagaimana    perkembangan     karier pegawai pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.
b)   Bagaimana   kompensasi   pegawai   PT.
BPR Sukabumi Kota Sukabumi
c)   Bagaimana    kepuasan   kerja   pegawai pada  PT.  BPR  Sukabumi  Kota Sukabumi.
d)   Bagaimana     peranan     perkembangan karier  dan  kompensasi   terhadap kepuasan kerja pegawai  pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.



II. LANDASAN TEORI


2.1. Perkembangan Karir
Perkembangan   karier   sangat   penting bagi suatu organisasi,  karena karier merupakan kebutuhan    yang   harus   terus   dikembangkan dalam diri seorang pegawai sehinga mampu memotivasi pegawai untuk meningkatkan kinerjanya.    Pengembangan     karier    meliputi setiap aktivitas untuk mempersiapkan seseorang untuk menempuh jalur karier tertentu. suatu rencana karier yang telah dibuat oleh seseorang pekerja  harus  disertai  oleh suatu  tujuan  karier yang realistis,. Karena perdefinisi perencanan, termasuk perencanan karier, menurut Sunyoto (2012:164)   perencanan   karier   adalah   proses yang dilalui oleh individu karyawan untuk mengindetifikasi  dan  mengambil  langkah- langkah untuk mencapai tujuan kariernya.
Dengan  demikian  seorang  pegawai perlu mengambil langkah-langkah tertentu guna mewujudkan   rencana   tersebut.   Berbagai langkah  yang perlu ditempuh itu dapat diambil atas prakarsa  pekerja  sendiri,  tetapi  dapat  pula berupa  kegiatan   yang  disponsori   oleh organisasi,  atau  gabungan  dari  keduanya.  Hal ini merupakan salah satu prinsip pengembangan karier yang sangat fundamental sifatnya.
Pengembangan    karier   pegawai    baik
dari  segi  karier  menurut  (Moenir,  1993  :10),



pengetahuan   dan   kemampuan   dapat   melalui empat cara, yaitu :
1. Melalui pendidikan
2. Melalui promosi
3. Melalui perpindahan pegawai atau mutasi
4. Rekomendasi atau dukungan dari atasan.


2.2. Kompensasi
Salah satu tujuan manajemen sumber daya manusia, yaitu memastikan organisasi memiliki tenaga kerja yang bermotivasi dan berkinerja    tinggi,    serta    dilengkapi    dengan sarana untuk menghadapi perubahan yang dapat memenuhi  kebutuhan pekerjanya.  Dalam usaha mendukung pencapaian tenaga kerja yang memiliki  motivasi  dan berkinerja  tinggi,  yaitu dengan  cara  memenuhi  kebutuhan- kebutuhannya.
Sistem kompensasi juga berpotensi sebagai salah satu sarana terpenting dalam membentuk     perilaku     dan     mempengaruhi kinerja. Namun demikian banyak organisasi mengabaikan potensi tersebut dengan suatu persepsi    bahwa    “kompensasi     tidak    lebih sekadar a cost yang harus diminimisasi”.  Tanpa disadari beberapa organisasi yang mengabaikan potensi penting dan berpersepsi keliru telah menempatkan   sistem   tersebut   justru   sebagai sarana  meningkatkan  perilaku  yang  tidak produktif atau counter productive. Akibatnya muncul  sejumlah  persoalan  personal  misalnya low  employee  motivation,  poor  job performance, high turn over, irresponsible behaviour   dan  bahkan   employee   dishonestry yang diyakini berakar dari sistem kompensasi yang tidak proporsional.
Menurut Handoko, “Faktor pendorong penting yang menyebabkan manusia bekerja adalah  adanya  kebutuhan  dalam  diri  manusia yang harus dipenuhi (Handoko, 2003, p.30)” Dengan   kata   lain,   berangkat   dari  keinginan untuk memenuhi kebutuhan hidup, manusia bekerja  dengan   menjual   tenaga,   pikiran  dan juga waktu yang dimilikinya kepada perusahaan

dengan    harapan    mendapatkan     kompensasi
(imbalan).
Secara umum kompensasi merupakan sebagian kunci pemecahan bagaimana membuat anggota berbuat sesuai dengan keinginan organisasi.  Sistem  kompensasi  ini  akan membantu  menciptakan  kemauan  diantara orang-orang  yang berkualitas  untuk bergabung dengan   organisasi   dan   melakukan   tindakan yang  diperlukan  organisasi.  Secara  umum berarti bahwa karyawan harus merasa bahwa dengan  melakukannya,  mereka  akan mendapatkan kebutuhan penting yang mereka perlukan.   Dimana   didalamnya   termasuk interaksi  sosial,  status,  penghargaan, pertumbuhan dan perkembangan.

2.3. Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja didefinisikan sebagai sikap umum individu terhadap pekerjaannya (Robbins,  2006).  Dalam  hal  ini  adalah karyawan.   Karyawan  dapat  menilai   seberapa puas  atau  tidak  puas  dirinya  dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja juga dapat digambarkan sebagai keadaan emosional karyawan yang terjadi maupun tidak terjadi titik temu antara nilai balas jasa kerja karyawan dan perusahaan atau organisasi  dengan tingkat nilai balas jasa yang memang  diinginkan  oleh karyawan  yang  bersangkutan  (Martoyo,  2000:
142). Bukti-bukti  penelitian  terhadap  kepuasan
kerja   dapat   dilihat   dari   beberapa   kategori seperti kepemimpinan, kebutuhan psikologis, penghargaan  atau  usaha,  manajemen  ideologi dan nilai-nilai, serta faktor-faktor rancangan pekerjaan dan muatan kerja.
Menurut  Wexley & Yukl   (1997: 105) dalam Hunt et al (1985) kepuasan kerja adalah “the way an employee feels about his her job”. Ini berarti kepuasan kerja sebagai “perasaan seseorang terhadap pekerjaan”, yang nampak dalam  sikap  positif  karyawan  terhadap pekerjaan  dan segala  sesuatu  yang dihadapi  di lingkungan     pekerjaannya.     Kepuasan     kerja



merupakan     penilaian     dari     pekerja     yaitu seberapa  jauh pekerjaannya  secara keseluruhan memuaskan kebutuhannya.
Kepuasan kerja juga dapat diartikan sebagai   suatu   keadaan   emosional   karyawan yang  menyenangkan  atau tidak  menyenangkan yang  mana  para  karyawan   memandang   dari sudut   pandang   pekerjaan   mereka   (Handoko,
2001: 13 -193). Kepuasan kerja karyawan akan berpengaruh terhadap sikap dan tingkah laku karyawan pada saat bekerja, terutama tingkah lakunya yang akan tercermin dari tingkat kecelakaan kerja, tingkat absensi, tingkat moral, dan tingkat perputaran tenaga kerja. Dimana semua ini akan berpengaruh terhadap tingkat produktivitas kerja karyawan.
Pada  dasarnya  kepuasan  kerja merupakan  hal yang bersifat  individual.  Setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda  sesuai  dengan  sistem  nilai-nilai yang   berlaku   pada   dirinya.   Ini   disebabkan adanya   perbedaan   pada   masing-masing individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan  yang  sesuai  dengan  keinginan individu  tersebut,  maka semakin  tinggi  tingkat kepuasan   yang  dirasakan   dan  jika  kepuasan kerja  karyawan  diperhatikan   maka  karyawan akan bekerja sejauh kemampuannya agar memperoleh  apa  yang  diharapkan  dalam bekerja. Apabila perusahaan memperhatikan kepuasan kerja karyawan,  maka karyawan akan semakin   giat   bekerja   sehingga   produktivitas kerja karyawan akan semakin tinggi pula.



III. METODE PENELITIAN


3.1. Desain Penelitian
Menurut  Bambang  S.  Soedibjo (2005:34)  sebagai  berikut  : “Desain  Penelitian yaitu merancang strategi untuk mencari sesuatu. Pada  dasarnya   ada  dua  aspek  penting   yang harus diperhatikan dalam desain penelitian. Pertama,  merinci  secara  tepat  apa  yang  ingin

kita cari. Kedua, menentukan  cara yang terbaik untuk melakukannya.”
Sedangkan jenis penelitian ini yang diambil  adalah metode deskriptif  dan asosiatif. Metode deskriptif adalah suatu penelitian untuk mengetahui nilai variabel mandiri baik satu atau lebih   variabel   tanpa   membuat   perbandingan atau dihubungkan dengan variabel lainnya. Sedangkan metode asosiatif digunakan untuk melihat  hubungan  antara  dua  atau  lebih variabel.  (Bambang  S.  Soedibjo,  2005:6) sebagai berikut :
Metode deskriptif digunakan untuk melihat gambaran mengenai masing-masing variabel  mandiri seperti yang ditunjukan dalam judul penelitian ini.
Metode  asosiatif  atau  metode korelasional untuk melihat hubungan kedua variabel tersebut.

3.2. Populasi dan Teknik Penarikan Sampel
Menurut Bambang S. Soedibjo (2005:101) mengatakan “Populasi dapat didefinisikan sebagai kumpulan dari subjek atau pengukuran dari masalah yang akan diteliti”. Populasi  dalam  penelitian  ini  adalah  pegawai PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi adapun jumlah populasinya adalah 42 pegawai.
Sedangkan  sampel  menurut  Bambang S. Soedibjo (2005:102) mengatakan bahwa “Sampel adalah bagian dari populasi. Sampel berisikan subjek atau anggota  yang dipilih dari populasi”.
Metode penarikan sampel dalam penelitian  ini  adalah  sampel  jenuh/sensus artinya  semua  anggota  populasi  dijadikan sampel,    yaitu    sebanyak    42   pegawai.    Hal tersebut dikarenakan objek penelitian tersebut terjangkau oleh peneliti

3.3. Metode Pengumpulan data
Menurut  Bambang  S.  Soedibjo (2005:90)  “Metode  pengumpulan  data merupakan bagian dari disain penelitian.”



Sumber data yang digunakan  di dalam penelitian   ini   adalah   sumber   data   primer. Menurut Bambang S. Soedibjo (2005:88) “Sumber data primer adalah informasi yang pertama  kali  diperoleh  oleh  peneliti menyangkut    variabel    yang   menjadi    tujuan utama penelitian.”
Menurut  Bambang  S.  Soedibjo (2005:95) sebagai berikut :“Untuk memperoleh jawaban dari responden, maka digunakan kuesioner yaitu sehimpun pertanyaan yang telah dirancang   terlebih  dahulu  dimana   responden diberi  alternative  jawaban  yang sesuai  dengan pendapatnya.
Sedang    koesioner    yang    digunakan
dengan  sistem  tertutup,  artinya  responden diminta  untuk  membuat  pilihan  diantara jawaban yang telah disediakan oleh peneliti.”
Dalam teknik kuesioner, penulis menggunakan skala Likert yaitu skala yang digunakan untuk melihat seberapa besar tingkat persetujuan    responden    terhadap    pernyataan yang  diajukan  mulai  dari  yang  sangat  tidak setuju  hingga  yang sangat  setuju.  Setiap tanggapan  atau  respon  dari  pernyataan diberikan  skor  dengan  5  skala  yaitu  mulai  1 untuk  jawaban  sangat  tidak  setuju  sampai  5 untuk jawaban sangat setuju sebagai berikut :

Bobot / Skala LikertBobot/skor
Jawaban
1
Sangat Tidak Setuju
2
Tidak Setuju
3
Ragu-ragu
4
Setuju
5
Sangat Setuju








Sumber : Bambang S. Soedibjo (2005:55)



3.4. Definisi Operasional Variabel
Menurut      Bambang      S.      Soedibjo
(2005:47)       mengatakan       sebagai       berikut
:“Definisi   operasional   adalah  definisi  konkrit atau  spesifik  dari  konsep  atau  konstruk  yang akan  diukur.  Definisi  operasional   diturunkan

berdasarkan  dimensi  perilaku,  faset  atau  sifat yang dimilikioleh sebuah konsep.”
Dari konsep  yang diajukan  dalam tesis ini terdiri dari atas variabel bebas (Independent) dan variabel terikat/tidak bebas (dependent). Berdasarkan kajian logis, maka konsep yang diukur  dalam penelitian  ini ditetapkan  sebagai berikut :
Variabel bebas (Independent) adalah Perkembangan   Karier   (X1)   dan   kompensasi (X2),  Variabel  tidak bebas  (dependent)  adalah Kepuasan Kerja (Y)

3.5. Analisis Data
Dalam  penelitian  ini  analisis  statistik yang  diambil  adalah  analisis  Deskriptif. Menurut  Bambang  S.  Soedibjo  (2005:35) sebagai berikut :“Kajian deskriptif dilakukan untuk mengetahui dan menjelaskan variabel- variabel dari sebuah situasi atau keadaan. Informasi yang dihasilkan oleh kajian deskriptif dapat  membantu  kita  (1)  memahami karakterlistik suatu kelompok dalam kondisi tertentu;  (2)  berfikir  sistematis  mengenai berbagai  aspek  dari  kondisi  tertentu;  (3) menawar ide untuk penyelidikan atau penelitian lebih lanjut dan (4) membuat keputusan- keputusan sederhana.” Menurut Bambang S. Soedibjo (2005:14) sebagai berikut: “Dalam penelitian ini tidak dilakukan uji kebermaknaan korelasi karena penelitian bersifat sensus.”
Untuk melihat derajat hubungan antara Variabel dependent dengan independent digunakan kriteria Champion berikut ini :

Kriteria Keeratan Koefisien KorelasiKoefisien Korelasi
Tingkat Keeratan
+/-0,00-0,25
Tidak ada hubungan atau hubungan yang sangat lemah
+/-0,26-0,50
Hubungan cukup lemah
+/-0,51-0,75
Hubungan yang cukup kuat
+/-0,76-1,00
Hubungan sangat kuat









Sumber : Bambang S. Soedibjo (2005:141)



Untuk  mengetahui  berapa  besar kontribusi  atau  sumbangan  variabel  “X” terhadap variabel “Y” maka digunakan rumus koefisien determinan, dengan rumus sebagai berikut :[image: ]





Validitas Data Variabel X1Item
rhitung
Koefisien
Korelasi
Keterangan
X 1.1
0.428
0.3
Valid
X 1.2
0.607
0.3
Valid
X 1.3
0.695
0.3
Valid
X 1.4
0.474
0.3
Valid
X 1.5
0.512
0.3
Valid
X 1.6
0.562
0.3
Valid








Sumber :data diolah 2011

Validitas Data Variabel X2Item
rhitung
Koefisien
Korelasi
Keterangan
X 2.1
0.495
0.3
Valid
X 2.2
0.474
0.3
Valid
X 2.3
0.549
0.3
Valid
X 2.4
0.482
0.3
Valid
X 2.5
0.472
0.3
Valid
X 2.6
0.760
0.3
Valid
X 2.7
0.730
0.3
Valid
X 2.8
0.480
0.3
Valid
X 2.9
0.527
0.3
Valid
X 2.10
0.531
0.3
Valid
X 2.11
0.553
0.3
Valid
X 2.12
0.936
0.3
Valid
X 2.13
0.780
0.3
Valid
X 2.14
0.554
0.3
Valid
X 2.15
0.844
0.3
Valid
X 2.16
0.488
0.3
Valid
X 2.17
0.541
0.3
Valid





IV.         HASIL         PENELITIAN         DAN PEMBAHASAN


4.1. Reliabilitas Instrumen
Menurut Sekaran dalam Bambang S. Soedibjo   (2005:72),   reliabilitas   yang  kurang dari  0,6  menunjukan  bahwa  instrument dianggap kurang baik, apabila disekitar 0,7 dikatagorikan   layak,  sedangkan  apabila  lebih dari  0,8  dikatakan  baik.  Semakin  besar koefisien  Cronbach  Alpha  yaitu  mendekati  1,
maka semakin reliable alat ukur yang dibuat.










Validitas Data Variabel YItem
rhitung
Koefisien
Korelasi
Keterangan
X 2.1
0.460
0.3
Valid
X 2.2
0.419
0.3
Valid
X 2.3
0.524
0.3
Valid
X 2.4
0.620
0.3
Valid
X 2.5
0.592
0.3
Valid
X 2.6
0.366
0.3
Valid
X 2.7
0.368
0.3
Valid
X 2.8
0.398
0.3
Valid
X 2.9
0.415
0.3
Valid







berikut:

Adapun     hasilnya     adalah     sebagai


Reliabilitas DataVariabel
rhitung
Keterangan
X1
0,6524
Reliabel
X2
0,7451
Reliabel
Y
0,8068
Reliabel








Sumber :data diolah 2011



4.2. Validitas Instrumen
Perhitungan validitas data dalam penelitian ini menggunakan bantuan software SPSS 12.0 for Windaows  dan Microsoft  Excel
2003.  Peneliti  ini  menetapkan   nilai  kritisnya
0,3. Artinya, jika koefisien  korelasi >0,3 maka butir  dinyatakan  valid  (Bambang  S.  Soedibjo,
2005:76).   Adapun   hasilnya   adalah   sebagai berikut :

Dari table-tabel di atas terlihat bahwa seluruh item pertanyaan dalam penelitian ini dinyatakan valid. Jadi seluruh data dalam penelitian  ini layak untuk diikutsertakan  dalam analisis.
Dari tabel reliabilitas dan validitas data di atas dapat diketahui  bahwa seluruh data dalam penelitian  ini valid dan juga reliable.  Sehingga seluruh  data layak  untuk  diikutsertakan  dalam pengujian hipotesis.



Analisis Tanggapan Responden

Untuk mengetahui penilaian dari masing- masing variabel dan juga untuk memudahkan penilaian kembali dicari kelas interval. Menurut Sujana    (2000:131)    menyatakan    banyaknya kelas   sering   atau   biasanya    diambil   paling sedikit   5  kelas   .Katagori   penilaian   masing- masing  kelas, sebagai berikut:
         81 – 100  : sangat baik
         61 – 80    : Baik
         41 – 60    : Cukup Baik
         21 – 40    : Kurang baik
         0   – 20    : Sangat kurang baik


Perkembangan Karier (X1)
Variabel  Perkembangan  Karier  (X1) terdiri dari 2 item dimensi  yaitu Tujuan Karier dan alur karier.
Berdasarkan hasil penelitian dimensi- dimensi   perkembangan   karier  di  atas, selanjutnya dibuat rekapitulasi sebagai berikut :

Rekapitulasi Tanggapan Responden Terhadap Variabel Perkembangan KarierDimensi Variabel Perkembangan Karier (X1)
Persetujuan (%)
1. Dimensi Tujuan karier
87.86
2. Dimensi Alur Karier
77.14
Rata-rata % Persetujuan Variabel Perkembangan Karier
82.50







Sumber : Hasil Pengolahan Data Primer 2011


Berdasarkan  tabel diatas terlihat bahwa secara keseluruhan nilai rata-rata persentase persetujuan responden terhadap variabel perkembangan  karier sebesar  82.50%, hasil ini mencerminkan    bahwa   perkembangan    karier pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi sudah baik  tetapi   masih  17.50%  yang  berpendapat netral  dan  menyatakan  belum  baik perkembangan karier yang ada di PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.

Kompensasi (X2)
Persepsi       responden mengenai kompensasi melalui 2 dimensi yaitu Dimensi Bentuk Langsung dan Dimensi   Bentuk tidak Langsung.

Dari hasil penilaian  dimensi  - dimensi kompensasi  di  atas,  selanjutnya  dibuat rekapitulasi sebagai berikut :

Persentase Tingkat Pencapaian Variabel kompensasiNo.
Dimensi
Tingkat Pencapaian (%)
1
Bentuk langsung
77.06
2.
Bentuk tidak langsung
79.52

Rata-rata
78.29







Sumber: Hasil pengolahan data primer (2011)


Dari   tabel   di   atas   terlihat   rata-rata tingkat pencapaian persetujuan responden untuk variabel  kompensasi  (Variabel  X2)  mencapai
78.29%, hasil ini mencerminkan bahwa kondisi kompensasi dalam kondisi baik.

Kepuasan Kerja
Variabel   Kepuasan   Kerja  (Y)  terdiri dari lima item dimensi   yaitu : Jenis Pekerjaan, kedudukan,  Jaminan Financial,  Interaksi Sosial dan Hubungan Kerja.
Dari   hasil   penilaian   dimensi-dimensi
kepuasan kerja di atas, selanjutnya dibuat rekapitulasi sebagai berikut :

Persentase Skor Tanggapan Variabel Kepuasan Kerja (Y)No.
Dimensi
Tingkat Pencapaian (%)
1
Jenis Pekerjaan
86.19
2.
Kedudukan
85.24
3.
Jaminan Financial
84.29
4.
Interaksi Sosial
77.62
5.
Hubungan Kerja
81.43

Rata-rata
82.95










Sumber: Hasil pengolahan data primer (2011)


Dari   tabel   di   atas   terlihat   rata-rata tingkat pencapaian persetujuan responden untuk variabel  kepuasan kerja (Variabel Y) mencapai
82.95%, hasil ini mencerminkan  bahwa kondisi kepuasan   kerja   menunjukkan    kondisi   yang sangat baik.



Peranan Perkembangan Karier dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi

Untuk mengukur hubungan antara Perkembangan  Karier  dan Kompensasi  dengan Kepuasan kerja pegawai dalam penelitian ini digunakan metode korelasi Rank Spearman, sehingga  akan  diperoleh  besar  dan  arah hubungan yang terjadi antara kedua variable tersebut. Diperoleh hasil perhitungan   diperoleh hasil    dengan    r   =   0.743   ini   menunjukan hubungan yang positif dan korelasi yang cukup antara variabel Perkembangan Karier dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja.
Hubungan positif ini juga bisa diartikan bahwa   semakin   baik  kondisi   Perkembangan karier dan kompensasi maka akan mampu meningkatkan kepuasan kerja pegawai pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.
Sedangkan untuk besarnya peranan perkembangan  karier dan kompensasi  terhadap kepuasan kerja adalah sebesar :

KD =RS2 x 100%
KD = (0,743)2 x100% KD = 55,20%

Jadi peranan  perkembangan  karier  dan kompensasi   terhadap   kepuasan   kerja  sebesar
55.20%,    artinya    perkembangan    karier    dan
kompensasi   hanya   mampu   berperan   sebesar
55.20% terhadap  kepuasan  kerja pegawai  pada
PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.

V. SIMPULAN DAN SARAN


5.1 Simpulan
Berdasarkan analisis hasil dan pembahasan penelitian makan dapat ditarik kesimpilan sebagai berikut :
Berdasarkan  hasil analisis dan pembahasan
yang telah diuraikan di atas, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut :
Tanggapan     pegawai     terhadap     variabel
Perkembangan Karier (X1) pada PT. BPR Sukabumi  Kota  Sukabumi  sebagian  besar menilai  sangat  baik.  Hal  ini  terlihat  dari  rata- rata  tingkat  persetujuan   responden   mencapai
82.50%.    Hasil    ini    mencerminkan     bahwa
sebagian  besar  pegawai  pada  PT.  BPR Sukabumi  Kota Sukabumi  menganggap  bahwa Perkembangan   Karier   merupakan   suatu   hal yang sangat penting. Artinya sebagian besar pegawai   mempunyai   pandangan   yang  sangat baik  terhadap  Perkembangan  Karier  pada  PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.
Tanggapan     pegawai     terhadap     variabel
Kompensasi  (X2)    pada  PT.  BPR  Sukabumi Kota  Sukabumi  sebagian  besar  menilai  baik. Hal ini terlihat dari rata-rata tingkat persetujuan responden mencapai 78.29%. Hasil ini mencerminkan bahwa sebagian besar pegawai pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi menganggap   bahwa   Kompensasi   merupakan suatu hal yang sangat penting. Artinya sebagian besar   pegawai   mempunyai   pandangan   yang baik terhadap Kompensasi pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi
Tanggapan pegawai terhadap variabel Kepuasan  Kerja  (Y) pada  PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi sebagian besar menilai sangat baik, terlihat dari rata-rata tingkat persetujuan responden mencapai 82.95%. Hasil ini mencerminkan bahwa sebagian besar pegawai mempunyai  pandangan  yang  sangat  baik terhadap  Kepuasan  Kerja  pada  PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.



Terdapat   peranan   Perkembangan    Karier (X1) dan Kompensasi  (X2) terhadap  Kepuasan Kerja  Pegawai  (Y)  pada  PT.  BPR  Sukabumi Kota Sukabumi sebesar  yang menunjukan  nilai r = 0.743 besarnya pengaruh Perkembangan Karier (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y) sebesar 55.20% (r square = 0.743), pernyataan ini mempunyai  arti bahwa peranan Perkembangan  Karier (X1) dan Kompensasi (X2) terhadap Kepuasan Kerja Pegawai (Y) memiliki hubungan positif dan pengaruhnya yang cukup kuat dan sifat hubungannya   positif   yang   artinya meningkatnya kondisi perkembangan karier dan kompensasi secara bersama-sama maka akan mampu meningkatkan  Kepuasan  kerja pegawai pada PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi.



5.2 Saran
Berdasarkan analisa penelitian, pembahasan   dan   kesimpulan,   maka   penulis dapat memberikan saran sebagai berikut :

a)   Untuk Perusahaan:
Mengingat    faktor Perkembangan   Karier   merupakan faktor  penting  dalam  pembentukan sikap   dan   perilaku,   diharapkan   PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi untuk terus mengevaluasi segala aspek yang berhubungan   dengan   faktor   tersebut diatas agar persepsi positif pegawai terhadap perilaku mereka tetap terjaga yang akhirnya akan meningkatkan Kepuasan Kerja mereka.
Dalam penempatan  pegawai  di lingkungan PT. BPR Sukabumi Kota Sukabumi  harus  sesuai  dengan kualifikasi dan keahliannya.
Program         pelatihan         dan
perkembangan      perlu      dilaksanakan dengan lebih baik dari waktu ke waktu.
Evaluasi dan penilaian kinerja terhadap     pegawai     perlu    dilakukan secara objektif.
Perlu diciptakan suasana kerja yang lebih mendukung  hubungan antar pegawai.

b)   Untuk peneliti Selanjutnya:
Disarankan untuk peneliti selanjutnya  untuk mencoba menggunakan    pengembangan    model lain ataupun  objek penelitian  di sektor usaha yang berbeda.
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