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PENDAHULUAN

Sumber daya manusia sangat

penting bagi perusahaan atau organisasi
dalam

mengelola, mengatur,

memanfaatkan anggota sehingga dapat

berfunngsi  secaraproduktif = untuk
tercapainya tujuan. Sumber daya
manusia merupakan salahsatufaktor

produksi potensial, secara nyata. Faktor
produksi manusia bukan hanyabekerja
secara fisik saja akan tetapi juga bekerja
secara fikir. Optimalisasi sumber daya
manusia menjadi titik sentral perhatian
dalam

organisasi meningkatkan

kinerjaanggota. Sehingga dapat
dikatakan sumber daya manusia adalah
sumber yangsangat penting atau faktor
kunci bagi perusahaan dan mencapai
tujuan perusahaan.

Kepuasan kerja menjadi masalah
yang
karena terbukti besar manfaatnya bagi

cukup menarik dan penting,

individu, industri dan
Faktor

merupakan hal yang berifat individual

kepentingan
masyarakat. kepuasan kerja
tentang perasaan seseorangterhadap

pekerjaannnya. Setiap individu

mempunyai tingkat kepuasan yang
berbeda- beda. Kepuasan kerja sebagai
efektifitas

terhadap berbagai

atau respon emosional
aspek pekerjaan.
Kepuasan kerja merupakan suatu sikap
hasil
beberapa sikap khusus terhadap faktor-
taktor karakteristik

individual, serta hubungan kelompok

umumyang mempunyai dari

pekerjaan,

diluar pekerjaan itu sendiri. Sehingga

dapat disimpulkan, kepuasan kerja

adalah perasaan dari individu terhadap
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pekerjaan, situasi kerja, kerja sama

antara pimpinan dan sesama pimpinan
dan sesama anggota dalamsebuah
organisasi (Sustrisno, 2019:73).
Komitmen organisasi mencerminkan
emosional

loyalitas dan keterikatan

institusi
yang
tinggi

cenderung lebih termotivasi, memiliki

seorang pegawai terhadap

tempatnya bekerja. Pegawai

memiliki tingkat komitmen

rasa tanggung jawab yang lebih besar,

serta lebih berkontribusi terhadap
pencapaian tujuan organisasi.
Sebaliknya, rendahnya komitmen
organisasi dapat menyebabkan

ketidakpuasan kerja, tingginya tingkat
absensi, hingga peningkatan turnover
karyawan.
terkait
adalah Tidak semua tenaga pengajar dan

Beberapa  permasalahan

dengan komitmen organsasi

staf menunjukkan loyalitas yang tinggi
terhadap institusi, Beberapa pegawai
merasa kurang memiliki keterikatan
emosional terhadap organisasi, yang
dapat berdampak pada penurunan
motivasi kerja.

Kondisi kerja yang aman, serta
didukung rekan kerja yang dapat diajak

untuk bekerjasama dalam berbagai

aktifitas merupakan keinginan dari
setiap anggota di suatu
instansi/organisasi. =~ Dengan  situasi

semacam itu diharapkan para anggota
dapat bekerja secara maksimal dan

senang terhadap pekerjaan yang
dilakukannya. Kepuasan kerja
merupakan cerminan dari perasaan

orang/anggota terhadap pekerjaannya.
Anggota tidak hanya secara formalitas
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bekerja dikantor, tetapi harus mampu
merasakan dan menikmati pekerjaannya,
sehingga ia tidak akan merasa bosan dan
lebih tekun dalam beraktifitas.
anggota akan lebih senang dalam bekerja

Para

apabila didukung oleh berbagai situasi

yang
mengembangkan keterampilan yang

kondusif,  sehingga  dapat
dimilikinya.

Namun ada beberapa permasalahan
yang terjadi, dalam kepuasan kerja
pegawai seperti halnya; Kompetensi
profesional yang dimiliki oleh sebagian

anggota masih kurang maksimal dan

optimal, penempatan kerja pegawai
yang tidak sesuai dengan latar belakang
pendidikan yang mengakibatkan
kemampuan anggota yang kurang,

keterampilan dan minat anggota untuk
mendukung kemajuan organisasi masih
sangat rendah, dan rendahnya kepuasan
kerja tentunya dapat menimbulkan
berbagai dampak negatif seperti mangkir
kerja,

lambannya menyelesaikan

pekerjaan dan  tingginya  turnover
anggota, sikap atau perilaku anggota
dalam bekerja masih belum optimal,
Kemampuan bekerja anggota masih
belum optimal, Tanggungjawab anggota
atas pekerjaan masih belum optimal.
Beberapa anggotanya yang mulai suka
terlambat masuk kerja, membolos,
meninggalkan jam kerja dan bahkan ada
beberapa anggota yang mengajukan

surat pengunduran diri.

LANDASAN TEORI
a. Kepuasan Kerja Pegawai
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Menurut Stephen Robin dan Judge
dalam Wibowo (2018:131) memberikan
definisi kepuasan kerja sebagai perasaan
positif tentang pekerjaan sebagai hasil
evaluasi dari karakteristiknya. Menurut
Edy Sutrisno (2019, P.74) Kepuasan Kerja
adalah suatu sikap karyawan terhadap
pekerjaan yang berhubungan dengan
situasi kerja, kerja sama antar karyawan,
imbalan yang diterima dalam kerja, dan
hal-hal yang menyangkut faktor fisik
dan psikologis.

Pekerja dengan kepuasan kerja yang
tinggi mengalami perasaan yang positif
ketika mereka berpikir tentang tugas
mereka atau turut andil dalam suatu
pekerjaan. Sebaliknya pekerja dengan
kepuasan kerja yang rendah mengalami
perasaan negatif ketika mereka berpikir
tentang tugas. (Wibowo, 2018:132).

Kepuasan Kerja merupakan sikap

(positif)  tenaga  kerja  terhadap
pekerjaannya, yang timbul berdasarkan
penilaian  terhadap  situasi  kerja.
Penilaian tersebut dapat dilakukan
terhadap salah satu pekerjaannya,
penilaian  dilakukan sebagai rasa

menghargai dalam mencapai salah satu
nilai-nilai penting dalam pekerjaan.
Karyawan yang puas lebih menyukai
tidak

menyukainya. Perasaan-perasaan yang

situasi  kerjanya  daripada
berhubungan dengan kepuasan dan

ketidakpuasan kerja cenderung
mencerminkan penaksiran dari tenaga
kerja tentang pengalamanpengalaman
kerja pada waktu sekarang dan lampau
daripada harapanharapan untuk masa

depan. Sehingga dapat disimpulkan
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bahwa terdapat dua wunsur penting
dalam kepuasan kerja, yaitu nilai-nilai
pekerjaan dan kebutuhan-Kebutuhan
dasar (Robbins & Judge, 2019:46).
Menurut Testa dalam Putri (2019)
kepuasan kerja merupakan kegembiraan
atau pernyataan emosi yang positif hasil
dari penilaian salah satu pekerjaan atau
pengalaman-pengalaman pekerjaan.
bukanlah
atau

Kepuasan kerja berarti

seberapa keras seberapa baik
seseorang bekerja, melainkan seberapa
jauh seseorang menyukai pekerjaan
tertentu. Kepuasan kerja berhubungan
dengan perasaan atau sikap seseorang
mengenai pekerjaan itu sendiri, gaji,
kesempatan promosi atau pendidikan,
pengawasan, rekan kerja, beban kerja,
dan lain-lain.

Pembahasan mengenai kepuasan
kerja perlu didahului oleh penegasan
bahwa masalah kepuasan kerja bukanlah
hal yang sederhana, baik dalam arti
yang
beraneka ragam. Meskipun demikian

konsepnya maupun Kkonotoasi

tetap relevan untuk mengatakan bahwa
kepuasan kerja merupakan suatu cara
pandang seseorang baik yang besifat
positif maupun bersifat negative tentang
pekerjaannya. Menurut Sondang
(2020:295) pemahaman yang lebih tepat
tentang kepuasan kerja dapat terwujud
apabila analisis tentang kepuasan kerja
dikaitkan dengan prestasi kerja, tingkat
kemangkiran, keinginan pindah, usia
pekerja, tingkat jabatan dan besar
kecilnya organisasi.

Dari beberapa definisi kepuasan

kerja di atas dapat disimpulkan setiap
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orang yang bekerja mengharapkan dapat
memperoleh kepuasan dari tempatnya
bekerja. Pada dasarnya kepuasan kerja
merupakan hal yang bersifat individual
karena setiap individu akan memiliki
tingkat kepuasan yang berbeda-beda
sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku
dalam diri setiap individu. Semakin
banyak aspek dalam pekerjaan yang
sesuai dengan keinginan individu, maka
semakin tinggi tingkat kepuasan yang
dirasakan.

b. Komitmen Organisasi
adalah
seorang

Komitmen organisasional

suatu  keadaan  dimana
karyawan memihak organisasi tertentu
serta tujuan-tujuan dan keinginannya
untuk mempertahankan keanggotaan
tersebut. Jadi

yang tinggi
berarti memihak pada pekerjaan tertentu

dalam  organisasi

keterlibatan pekerjaan

seorang individu, sementara komitmen
yang tinggi
memihak organisasi yang merekrut
individu tersebut (Robbins, 2021)

Menurut Robert Kreitner

organisasional berarti

(2021),
komitmen organisasi adalah cerminan
dimana seorang karyawan dalam
mengenali organisasi dan terikat kepada
tujuan-tujuannya. Ini adalah sikap kerja
yang penting karena orang -orang
memiliki komitmen diharapkan dapat
menunjukkan ketersediaannya untuk
bekerja lebih keras

tujuan organisasi dan memiliki hasrat

demi mencapai
yang lebih besar untuk tetap bekerja di
suatu perusahaan.

Alwi dalam Nanda dkk
mendefinisikan komitmen

(2019),
organisasi
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adalah sikap karyawan untuk tetap
berada dalam organisasi dan terlibat

dalam upaya-upaya mencapai misi,
nilai-nilai  dan  tujuan  organisasi.
Menurut Luthans (2022) komitmen

organisasi adalah keinginan kuat untuk

tetap sebagai anggota  organisasi
tertentu, keinginan untuk berusaha keras
sesuai dengan keinginan organisasi,
serta keyakinan tertentu dan penerimaan
nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata
yang

merefleksikan loyalitas karyawan pada

lain merupakan sikap

organisasi dan proses berkelanjutan

dimana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap
organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan yang berkelanjutan.
Sedangkan menurut Sopiah (2018)
menyatakan bahwa komitmen organisasi
adalah suatu ikatan psikologis pada
karyawan yang ditandai dengan adanya
kepercayaan dan penerimaan yang kuat
atas tujuan dan nilai-nilai organisasi,
kemauan untuk mengusahakan
tercapainya kepentingan organsisasi dan
keinginan ~ untuk = mempertahankan
kedudukan sebagai anggota organisasi.
Berdasarkan dari pengertian diatas
dapat disimpulkan bahwa komitmen
adalah

yang berkaitan

organisasi suatu  perilaku

karyawan dengan
kepercayaan dan penerimaan yang kuat
atas tujuan dan nilai-nilai organisasi,
adanya kemauan untuk mengusahakan
tercapainya kepentingan organsisasi,
dan keinginan untuk mempertahankan
kedudukan sebagai anggota organisasi.

Agar dapat menilai organisasi tersebut
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sehingga mereka tetap loyal dan
bersedia bekerja sebaik mungkin demi
tercapainya tujuan organisasi tersebut.
c. Pengertian Pengembangan Karir
Pengembangan karir sangat penting
bagi suatu organisasi, karena Kkarir
merupakan kebutuhan yang harus terus
dikembangkan dalam diri seorang

pegawai sehingga mampu memotivasi

pegawai untuk meningkatkan
prestasinya. Pengembangan karir
meliputi  setiap  aktivitas  untuk
mempersiapkan ~ seseorang  untuk

menempuh jalur karir tertentu. Menurut
Marwansyah (2022:208) pengembangan
adalah
pengembangan diri yang ditempuh oleh

karir kegiatan-kegiatan

seseorang untuk mewujudkan rencana

karir pribadinya.
Widodo (2018:53), “Pengembangan
karir adalah serangkaian aktivitas

sepanjang hidup yang berkontribusi

pada eksplorasi, pemantapan,
keberhasilan dan pemenuhan Kkarir
seseorang. Sedangkan menurut Davis &
Werther (dalam Marwansyah, 2020)
bependapat bahwa pengembangan karir
(career development) adalah Kkegiatan-
diri yang

seseorang  untuk

kegiatan pengembangan
oleh

mewujudkan rencana karir pribadinya.

ditempuh

Pengembangan karir adalah proses
peningkatan kemampuan kerja individu
yang dicapai dalam rangka mencapai
karir yang diinginkan (Sudiro, 2021:91).
Menurut Dessler (2019:327) mengatakan
bahwa pengembangan karir merupakan
serangkaian aktivitas sepanjang hidup
yang berkontribusi terhadap eksplorasi
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karir individu, pembentukan diri,
kesuksesan dan pemenuhan  diri.
Sedangkan menurut Sunyoto (2022: 164),
adalah

peningkatan-peningkatan pribadi yang

pengembangan karir
dilakukan seseorang untuk mencapai
suatu rencana karir.

Dari
pengembangan karir dapat disintesiskan
adalah
yang membantu pegawai

beberapa definisi tentang

bahwa pengembangan karir
aktivitas
merencanakan masa depan karir mereka
di perusahaan agar pegawai dan
perusahaan dapat mengembangkan diri
Untuk

pegawai

secara maksimum.

pengembangan  karirnya,
dituntut untuk memenuhi kriteria yang
dibutuhkan untuk peningkatan Kkarir
seperti berprestasi
keefektifan

bekerja dan sebagainya.

dalam pekerjaan,

dan keefisienan dalam

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian

Metode penelitian kuantitatif dapat
diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme,
digunakan untuk meneliti pada populasi
teknik
pengambilan sampel pada umumnya

atau sampel tertentu,
dilakukan secara random, pengumpulan
data menggunakan instrumen penelitian,
analisis data bersifat kuantitatif atau
statistik dengan tujuan untuk menguji
hipotesis yang telah ditetapkan.
Populasi sampel

Populasi adalah keseluruhan subjek
atau objek yang menjadi fokus penelitian

dengan karakteristik tertentu yang akan
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diteliti. Populasi bisa berupa individu,
kelompok, organisasi, benda, peristiwa,
atau fenomena tertentu. Populasi adalah
seluruh data yang menjadi perhatian kita
dalam suatu ruang lingkup dan waktu
yang kita tentukan.Dari pengertian
tersebut maka yang menjadi populasi
dalam penelitian ini adalah 180 pegawai
Sekolah Bahasa Lemdiklat POLRI.
Penentuan jumlah sampel dilakukan
dengan menggunakan rumus Slovin
menjadi 64 responden.
Metode Pengumpulan Data

Menurut Sugiyono (2019:224) teknik
pengumpulan data merupakan langkah
yang paling strategis dalam penelitian,
karena tujuan utama dari penelitian
adalah mendapatkan data. Menurut
Hamidi (2017:140) teknik pengumpulan
data adalah cara peneliti memperoleh
data.

penelitian ini teknik pengumpulan data

atau mengumpulkan Dalam
yang digunakan adalah teknik penelitian

lapangan, dilakukan dengan turun

langsung ke lapangan menggunakan alat

yang
disebarkan kepada responden. Metode

pengumpulan data kuesioner

ini digunakan untuk memperoleh data
butuhkan.
untuk mengetahui hubungan Komitmen

yang penulis Tujuannya

Organisasi dan Pengembangan Karir

Dengan Kepuasan Kerja pegawai

Sekolah Bahasa Lemdiklat POLRI.
Adapun teknik pengumpulan data

yang digunakan dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut :

1. Kuesioner (Angket)

(Angket)  diberikan

kepada responden mengenai Pengaruh

Kuesioner
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Kepribadian Pegawai dan
Pengembangan Karir Terhadap Prestasi
Kerja di Baharkam Polri. Skala yang
digunakan dalam penelitian ini adalah
skala likert.

Penilaian terhadap serangkaian
pernyataan angket penelitian yang telah
dijawab oleh responden menggunakan
norma penelitian sebagai berikut :

Pertanyan yang bersifat positif jika

jawabannya:
a) Sangat Setuju Skor 5
b) Setuju Skor 4
c) Cukup Setuju Skor 3
d) Tidak Setuju Skor 2
e) Sangat Tidak Setuju Skor 1

Penyusunan alternatif jawaban pada
angket ini didasarkan pada model skala
Likert.

mengukur sikap, pendapat dan persepsi

Skala Likert digunakan untuk

seseorang atau sekelompok tentang
kejadian atau gejala sosial. Dalam
penelitian gejala sosial ini telah
ditetapkan secara spesifik oleh peneliti,
yang selanjutnya disebut sebagai
variabel penelitian.
2. Instrumen Penelitian

Instrument  penelitian  variabel
Komitmen Organisasi (X1),

Pengembangan Karir (X2) dan Kepuasan
Kerja pegawai (Y) berupa kuisioner
dengan scoring model likert yang diisi
oleh responden pada kuisioner yang
dibagikan. Skala likert terdiri dari 5
(lima) skala yaitu Sangat Setuju (SS),
Setuju (5), Cukup Setuju (CS), Tidak
Setuju (TS) dan Sangat Tidak Setuju
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(STS) bobot nilai untuk
pernyataan positif maupun negatif.
Metode Analisis

Teknik analisis

dengan

yang digunakan

dalam penelitian ini adalah teknik
analisis kuantitatif dengan
menggunakan  statistik.  Selanjutnya

untuk memperoleh dan mempercepat
input data, software statistik digunakan
untuk  mendukung penelitian  ini.
Software  yang
mendukung  penelitian  ini

untuk
adalah
program SPSS (Statistical Product and
Service Solutions) versi 29. Dalam SPSS
data mentah yang telah diolah menjadi
angka di inputkan ke dalam SPSS,
sehingga memudahkan penulis dalam

digunakan

melakukan penelitian ini.

Pengujian Validitas

n (ZXY) - (2X).2Y)

I'xy =

\/ 0 @x)- @00 .\ /0 EY?) - Sy

Dasar  pengambilan  keputusan
dalam wji validitas adalah sebagai
berikut :

a. Apabila nilai rhasi positif serta rnasi
> rupel, Mmaka butir atau variabel
tersebut valid.

b. Apabila nilai rnasii negatif dan rhasi
< I'tabel atall puN rhasit Negatif > rtapel
maka butir atau variabel tersebut
tidak valid.

Suatu kuesioner dinyatakan valid
apabila nilai r yang diperoleh dari hasil
perhitungan (rxy) lebih besar daripada
nilai reaber (5%).
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Uji Reliabilitas Instrumen
Arikunto (2020:221)
menunjukkan pada

Menurut
reliabilitas satu

pengertian bahwa suatu instrument

cukup dapat dipercaya untuk
menggunakan rumus Cronbach Alpha.
Adapun rumus yang dipakai dalam uji

reliabilitas ini sebagai berikut :

rl=|: k :I ¢ - 2piqi :I

(k-1 Q2

Dasar  pengambilan  keputusan
dalam uji reliabilitas pada penelitian ini
adalah sebagai berikut :

1) Apabila nilai rapha positif dan rapha >
I'abel maka butir atau variabel tersebut
Reliabel.

2) Apabila nilai raipha negatif dan rapna <
T'tabel ataUPUN Talpha Negatif > Iiepel Mmaka
butir atau variabel tersebut tidak
Reliabel

Analisis Regresi Berganda

Sugiyono (2019:277) mengemukakan
analisis  regresi  linier = berganda
digunakan untuk melakukan prediksi,
bagaimana perubahan nilai variabel
dependen bila nilai variabel independen
dinaikan atau diturunkan nilainya.

Analisis  ini  digunakan  dengan
melibatkan dua atau lebih variabel bebas
dependen (Y)

variabel independen (X1, X2),

antara variabel dan
cara ini
digunakan untuk mengetahui kuatnya
pengaruh antara beberapa variabel bebas

secara serentak terhadap variabel terikat.

uY/)(l.Xz,....Xn=A+B1X1+B2X2+-~+an11
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Teknik analisis data yang digunakan
adalah teknik
bergada.

dalam penelitian ini

regresi  linear Analisis
dilakukan secara komputerisasi dengan
menggunakan  komputer = program
Statistical Product and Service Solutions

(SPSS) Versi 29 for Windows.

1. Hipotesis

Perhitungan atau analisis pada
penelitian ini memanfaatkan komputer
program SPSS for Windows 29. Statistik
uji yang digunakan adalah:
a. UjiF
Statistik uji F digunakan untuk
mengetahui secara simultan (berganda)
pengaruh antara Sarana Prasarana (X1)
(X:)
Prestasi Kerja (Y), dengan keputusan uji
adalah :
1) Ho diterima jika Fhitung < Frabel
2) H, ditolak jika Fhitung > Fravel.
b. Ujit
Untuk
variabel bebas secara sendiri-sendiri

dan Semangat Kerja terhadap

mengetahui  pengaruh

terikat,
adalah
mengunakan uji parsial (uji t) dengan

(parsial) dengan variable

dengan  keputusan  ini
keputusan uji adalah :
1) H, diterima jika thitung < ttabel
2) Ho dltOlak ]1ka thitung > ttabel.

Kemudian untuk  mengetahui
besarnya pengaruh Komitmen
Organisasi (X1) dan Pengembangan

Karir (Xz) terhadap Kepuasan Kerja
pegawai (Y) menggunakan koefisien
(r?). Apabila
semakin besar 1> untuk masing-masing

determinasi  parsial

variabel independent, semakin besar
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pula sumbangannya terhadap variabel
dependen dan jika ada variabel
dependen yang angka r? paling besar,
probabilitasnya paling kecil dan Thitung
paling tinggi, maka variabel dependen
tersebut mempunyai hubungan yang
besar terhadap variabel independent.

2. UjiF

Uji F digunakan untuk mencari
apakah secara simultan ada pengaruh
antara variabel independen terhadap
variabel dependen. Adapun rumus uji
F menurut Sugiyono (2019:190) adalah
sebagai berikut :

P

R/

'k
[1 -R \] \
Jln-k-1)

F=

Keterangan:
F =Nilai F (F nitung)
R? = Koefisien korelasi berganda
K =Jumlah variabel bebas
n = Ukuran sampel

Dasar pengambilan keputusannya

adalah sebagai berikut:
1) ]1ka Fhitung < Frabel, maka Ho
diterima.

2) ]1ka Fhitung > Ftabel; maka Ho ditolak.
a. Koefisien Determinasi

Pengertian koefisien determinasi
(2018:350)
yaitu: “Koefisien determinasi adalah

menurut Andi Supangat

merupakan besaran untuk
menunjukkan tingkat kekuatan
hubungan antara dua variabel atau
lebih dalalm bentuk persen
(menunjukkan seberapa besar

persentase keragaman y yang dapat
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dijelaskan oleh keragaman x), atau
dengan kata lain seberapa besar x dapat
memberikan kontribusi terhadap y.”

(2021:100),
menurutnya Koefsien pada

Mudrajad  Kuncoro
intinya
mengukur seberapa jauh kemampuan
model dalam menerangkan variasi

terikat.  Nilai
determinasi adalah diantara nol (0) dan
satu (1).
kemampuan

variabel koefisien
Nilai r? yang kecil berarti
variabel-variabel
independen dalam menjelaskan variasi
variabel amat terbatas. Jika nilai yang
mendekati satu bertati variabel-variabel
memberikan

independen hampir

semua informasi yang dibutuhkan
untuk memprediksi variasi variabel
dependen.

Besarnya hubungan variabel “X;”
dan “X2” dengan variabel “Y” dapat
diketahui

analisis koefisien determinasi,

dengan = menggunakan

yang
diperoleh dengan mengkuadratkan
koefisien korelasinya. Berdasarkan dari
pengertian diatas, maka koefisien
determinasi merupakan bagian dari
keragaman total dari variabel tak bebas
oleh

keragaman variabel bebas dihitung

yang dapat diperhitungkan
dengan koefisien determinasi dengan
asumsi dasar faktor-faktor lain di luar
variabel dianggap tetap atau konstan.
koefisien

Untuk mengetahui nilai

determinasi, maka dapat dihitung

dengan menggunakan rumus :
Ky = r* x100%

Keterangan :
Kd = Nilai koefisien determinasi
r = Nilai koefisien korelasi
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Berdasarkan hasil output SPSS pada

tabel coefficients 5.10,
diidentifikasikan =~ bahwa
regresi sebagai berikut :

Y =3.725 + 0.467 X1 + 0.458 X>
Dapat dijelaskan Sebagai berikut :
3.725, dapat
jika

maka dapat

persamaan

a. Nilai Konstanta a =

diartikan bahwa variabel
budaya organisasi, Pengembangan
Karir bernilai nol maka kepuasan
kerja pegawai bernilai
sebesar 3.725.

b. Koefesien

positif

Komitmen
0.467,
jika

regresi
Organisasi b1 = dapat

diartikan ~ bahwa nilai
Komitmen Organisasi meningkat
sebesar satu maka nilai kepuasan
kerja pegawai juga akan meningkat
sebesar 0.467.

c. Koefesien regresi Pengembangan

0.458, dapat diartikan

bahwa jika nilai Pengembangan

Karir by =

Karir meningkat sebesar satu maka
nilai Kepuasan Kerja Pegawai juga
akan meningkat sebesar 0.458.

1) Hubungan Komitmen Organisasi
(X1)
Pegawai (Y)

terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil perhitungan statistiknilai

untuk variabel Komitmen

Thitung
Organisasi (X1) sebesar 0.880 sedangkan
nilai rwapel untuk n = 64 sebesar 0.242. Jadi
3.880 > 0.242, maka Hjp ditolak dan Ha
diterima, dapat dinyatakan bahwa
Komitmen Organisasi (X1) berhubungan
positif ~ dan

signifikan  terhadap

Kepuasan Kerja Pegawai (Y).
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2) Hubungan Pengembangan Karir
(X2)
Pegawai (Y)

terhadap Kepuasan Kerja

Dari hasil perhitungan statistik nilai
Thitng Untuk variabel Pengembangan
Karir (X2) sebesar 0.882 sedangkan nilai
rmbel uUntuk n = 64 sebesar 0.242. Jadi
3.882 > 0.242, maka Hpj ditolak dan Ha
diterima, dapat dinyatakan bahwa
Pengembangan Karir (X2) berhubungan
positif ~ dan  signifikan  terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai (Y).

Berdasarkan hasil analisis pada tabel
di atas yakni uji ANOVA diperoleh nilai
Fhitung sebesar 139.617, sedangkan Frabel
(a0 0,05) untuk n = 64 sebesar 2.75. Jadi
Fhitung > dari Fuavel (o 0,05) atau 139.617 >
2.75 dengan tingkat signifikan sebesar
0,000 karena 0,000 < 0,05, maka dapat
dikatakan bahwa Komitmen Organisasi
(X1) dan Pengembangan Karir (X2) secara
bersama-sama atau simultan
berpengaruh positif terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai (Y).

Nilai R Square sebesar 0.821. Hal ini
bahwa 82.1%

Organisasi dan

sebesar
(X1)
(X2)
bersama-sama berpengaruh

menunjukan
Komitmen

Pengembangan  Karir secara
terhadap
Kepuasan Kerja Pegawai (Y), sedangkan
sisanya sebesar 17.9% dipengaruhi faktor

lain yang tidak diteliti dalam penelitian

ini.
SIMPULAN
Terdapat  pengaruh  Komitmen
Organisasi dengan Kepuasan Kerja

Pegawai, terbukti dari nilai rhitung untuk
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variabel Komitmen Organisasi sebesar
0.880 sedangkan nilai rwper untuk n = 64
sebesar 0.242. Jadi 3.880 > 0.242, maka Ho

ditolak dan Ha
dinyatakan bahwa Komitmen Organisasi

diterima, dapat

berhubungan positif dan signifikan
dengan Kepuasan Kerja Pegawai.
Terdapat pengaruh Pengembangan
Karir dengan Kepuasan Kerja Pegawai,
terbukti
Pengembangan Karir

nilai Thiung untuk variabel
sebesar  (.882
sedangkan nilai rwee untuk n = 64
sebesar 0.242. Jadi 3.882 > 0.242, maka Hpy
ditolak dan Ha

dinyatakan bahwa Pengembangan Karir

diterima,

dapat
berhubungan positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja Pegawai.
Terdapat  pengaruh ~ Komitmen
Organisasi dan Pengembangan Karir
secara bersama-sama terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai. Terbukti dari uji ANOVA
diperoleh nilai Fhiwng sebesar 139.617,
sedangkan Fubel (o 0,05) untuk n = 64
sebesar 2.75. Jadi Fhitung > dari Fubel (o
0,05) atau 139.617 > 2.75 dengan tingkat
signifikan sebesar 0,000 karena 0,000 <
0,05, maka dapat dikatakan bahwa
Komitmen Organisasi dan
Pengembangan Karir secara bersama-
sama atau simultan berpengaruh positif

terhadap Kepuasan Kerja Pegawai. nilai

R Square sebesar 0.821. Hal ini
menunjukan bahwa sebesar 82.1%
Komitmen Organisasi dan

Pengembangan Karir secara bersama-
sama berpengaruh terhadap Kepuasan
Kerja Pegawai, sedangkan sisanya
sebesar 17.9% dipengaruhi faktor lain

yang tidak diteliti dalam penelitian ini.
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