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Abstrak 

PEN GAR UH BUDAY A ORGANISASI DAN PERSEPSI 
PENGEMBANGAN KARIR TERHADAP KEPUASAN KERJA 

APARATUR SIPIL NEGARA (ASN) DI LINGKUNGAN SEKRETARIAT 
DAERAH PROVINS I KALIMANTAN UT ARA 

Hariani Asri 
asrihariani 11 l@gtnail.com 

Program PascaSarjana 
Universitas Terbuka 

Abstrak :Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui: 1) Pengaruh budaya 
organisasi terhadap kepuasan kerja aparatur di lingkungan Sekretariat Daerah 
Provinsi Kalimantan Utara, 2) Pengaruh persepsi pengembangan karir Aparatur 
terhadap kepuasan kerja aparatur di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi 
Kalimantan Utara, 3) Pengaruh budaya organisasi dan persepsi pengembangan 
karir Aparatur terhadap kepuasan kerja aparatur di lingkungan Sekretariat Daerah 
Provinsi Kalimantan Utara. Subjek analisis penelitian ini adalah Aparatur Sipil 
Negara (ASN) di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Utara. 
Besamya sample dalam penelitianini adalah 80 sampel. Metode analisisnya 
analisis deskriptif dan kuantitatif, teknik analisis menggunakan uji deskriptif, uji 
asumsi, dan uji hipotesis dengan uji regresi ganda dengan tingkat toleransi error 
5% atau 0.005. Sebelum proses analisisterlebihdahulutelah di 
ujiinstrumenpenelitian (kuesioner) dengan uji validitas dan realibilitas. 
Hasilnyasemua memenuhi kriteriauntukditeruskan pada tahap analisis regresi 
linear sederhana. Nilai R2sebesar0,444 menjelaskan bahwa variable motivasi 
kerja (Xl) dan budaya kerja (X2) mempengaruhi kinerja pegawai (Y) sebesar 44,4 
persen, sedangkan sisanya sebesar 55,6 persen dipengaruhi oleh factor atau 
variabel lain yang tidak dimasukkan dalam model ini. Hasil penelitian ini adalah 
bahwa : 1) budaya organisasi dan persepsi pengembangan karir dengan kepuasan 
kerja memiliki pengaruh yang sangat signifikan dengan F = 30.753, R2 = 0.444, 
dan p = 0.000, 2) terdapat pengaruh yang sangat signifikan antara budaya 
organisasi dan kepuasan kerjadengan beta = 0.546, t = 5.734, dan p = 0.000, 3) 
persepsi pengembangan karir dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang 
signifikan dengan beta= 0.209, t = 2.192, dan p = 0.031. 

Kata kunci :Budaya Organisasi, Persepsi Pengembangan Karir, Kepuasan 

Kerja. 
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THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE OF CAREER 
DEVELOPMENT AND PERCEPTION OF JOB SATISFACTION OF 

CIVIL STATE APPARATUS (ASN) OF THE REGIONAL SECRETARIAT 
NORTH BORNEO PROVINCE 

Hariani Asri 
asrihariani l l l@grnail.com 

Graduate Studies Program 
Indonesia Open University 

Abstract:The purpose of this study was to determine: 1) the influence of 
organizational culture on job satisfaction apparatus of the Regional Secretariat Of 
North Borneo, 2) the influence of perception on career development on job 
satisfaction apparatus of the Regional Secretariat of North Borneo, 3) the 
influences of Organizational culture on perception of career development and job 
satisfaction apparatus of the Regional Secretariat of North Borneo. Subject of 
analysis of this study were employees of the Regional Secretariat of North 
Borneo. The sample size in this study were 80 samples. Methods of descriptive 
analysis and quantitative analysis were used with analytical techniques using 
descriptive test, test assumptions, and test hypothesis with multiple regression test 
with error tolerance level of 5% or 0.005. Before the first analysis process 
research instruments (questionnaire) were analysed to get their validity and 
reliability. The results were meet the criteria to be forwarded at the stage of simple 
linear regression analysis. R2 value of 0.444 explained that work motivation (Xl) 
and work culture (X2) affected employee performance (Y) amounted to 44.4 
percent, while the remaining 55.6 percent was influenced by factors or other 
variables that were not included in this model. Results of this study were that: 1 ). 
organizational culture and perception of career development and job satisfaction 
have a very significant influence with F = 30 753, R2 = 0.444, and p = 0.000, 2). 
there is a very significant influence between organizational culture and job 
satisfaction with beta = 0.546, t = 5734 and p = 0.000, 3). perceptions of career 
development and job satisfaction have a significant effect with beta = 0209, t = 

2,192 and p = 0.031. 

Keywords: Organizational Culture, Perception of Career Development, Job 

Satisfaction. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Karakteristik Responden 

Individu yang menjadi subjek dalam penelitian ini adalah aparatur di 

lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Kalimantan Utara. Adapun jumlah 

subjek dalam penelitian ini adalah 80 orang aparatur. Adapun distribusi 

sampel penelitian sebagai berikut. 

Tabel 13. Distrisbusi Responden Menurut Tingkat Pendidikan 

Aspek Tin~kat Pendidikan Frekuensi Persentase 
Sl 67 83,75 

Tingkat S2 13 16,25 
Pendidikan Total 80 100 

Berdasarkan Tabel 13 dapat diketahui bahwa rata-rata tingkat 

pendidikan aparatur di lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Kalimantan 

Utara yang menjadi sampel penelitian ini adalah S 1 (sarjana) dengan ban yak 

subyek sebesar 67 aparatur atau sekitar 83,75 persen. 

Tabel 14. Distrisbusi Responden Menurut Umur 

Aspek Umur Frekuensi Persentase 
51 -60 4 5 
41-50 32 40 

Umur 30-40 44 55 
Total 80 100 

Berdasarkan Tabel 14 dapat diketahui bahwa rata-rata umur aparatur di 

lingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Kalimantan Utara yang menjadi 

88 
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sampel penelitian ini antara 30 tahun sampai 40 tahun dengan jumlah 44 

aparatur a tau 5 5 persen. 

Tabel 15. Distrisbusi Responden Menurut Jenis Kelamin 

Aspek Jenis Kelamin Frekuensi Persentase 

Jenis Pria 61 76,25 

Kela min Wanita 19 23,75 
Total 80 100 

Berdasarkan Tabel 15 dapat diketahui bahwa rata-rata aparatur 

dilingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Kalimantan Utara yang menjadi 

sampel penelitian ini rata-rata terdiri dari 61 aparatur pria atau 76,25 persen. 

2. Basil Uji Deskriptif 

Deskripsi data digunakan untuk menggambarkan kondisi sebaran data 

aparatur dilingkungan Pemerintah Daerah Provinsi Kalimantan Utara. 

Rerata empiris dan rerata hipotesis diperoleh dari respon subyek penelitian 

rnelalui tiga skala penelitian yaitu skala budaya organisasi, persepsi 

pengembangan karir, dan kepuasan kerja. Rerata empirik dan rerata 

hipotesis penelitian dapat dilihat pada tabel 16. 

Tabel 16. Rerata Empiris dan Rerata Hipotesis 

Variabel Min Max SD Rerata Rerata 
Empirik Hipotetik 

Budaya organisasi 57 107 11.53 84.23 75.00 
Persepsi 136 252 23.38 191.59 
pengembangan 160.00 
karir 
Kepuasan kerja 66 122 12.05 94.80 87.5 

Melalui Tabel 16 dapat diketahui gambaran secara umum keadaan 

sebaran data pada aparatur di lingkungan Pemerintahan Lingkungan 
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Kalimantan Utara. Berdasarkan hasil pengukuran melalui skala budaya 

organisasi diperoleh rerata emprik (84.23) lebih tinggi dari rerata hipotetik 

(75.00). Hal ini dapat disimpulkan bahwa kondisi sebaran data budaya 

organisasi pada aparatur berstatus tinggi. Adapun sebaran frekuensi data 

untuk skala budaya organisasi pada aparatur tersebut sebagai berikut: 

Tabel 17. Kategorisasi Skor Skala Budaya Organisasi 

Interval Skor Kategori F Persent. 
Kecenderungan 
X:::.M+ 1.5 SD ~ 101 Sangat Tinggi 6 7.50 

M+0.5 SDsXsM 89- 100 Tinggi 21 26.25 
+ 1.5 SD 

M - 0.5 SD S XS M 78-88 Sedang 30 37.50 
+ 0.5 SD 

M -1.5 SD S XS M - 66-77 Rendah 19 23.75 
0.5 SD 

XSM-1.5 SD s 65 Sangat Rendah 4 5.00 

Berdasarkan kategorisasi pada Tabel 17 maka dapat diketahui bahwa 6 

aparatur (7.50 persen) memiliki tingkat pemahaman budaya organisasi 

sangat tinggi, 21 aparatur (26.25 persen) memiliki tingkat pemahaman 

budaya organisasi tinggi, 30 aparatur (37.50 persen) memiliki tingkat 

pemahaman budaya organisasi sedang, 19 aparatur (23.75 persen) memiliki 

tingkat pemahaman budaya organisasi rendah, dan 4 aparatur (5.00 persen) 

memiliki tingkat pemahaman budaya organisasi sangat rendah. 

Pada skala persepsi pengembangan karir aparatur diperoleh rerata 

empirik ( 191.59) lebih tinggi dari rerata hipotetik (160.00). Berdasarkan hal 

tersebut maka dapat disimpulkan kondisi sebaran data perseps1 

pengembangan karir aparatur dikategorikan tinggi. Berikut sebaran 

frekuensi datanya : 
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Tabel 18. Kategorisasi Skor Skala Persepsi Pengembangan Karir 

Interval Skor Kategori F Persent. 
Kecenderungan 
X>M+ 1.5 SD >226 Sangat Tinggi 3 3.75 

M + 0.5 SD~ X ~ M 203-225 Tinggi 27 33.75 
+ 1.5 SD 

M-0.5 SD~X~M 179- 202 Sedang 25 31.25 
+ 0.5 SD 

M -1.5 SD~ X ~ M - 156- 178 Rendah 20 25.00 
0.5 SD 

X~M-1.5 SD ~ 155 Sangat Rendah 5 6.25 

Berdasarkan kategorisasi pada Tabel 18 maka dapat diketahui bahwa 3 

aparatur (3.75 persen) memiliki tingkat persepsi pengembangan karir sangat 

tinggi, 27 aparatur (33.75 persen) memiliki tingkat persepsi pengembangan 

karir tinggi, 25 aparatur (31.25 persen) memiliki tingkat persepsi 

pengembangan karir sedang, 20 aparatur (25.00 persen) memiliki tingkat 

persepsi pengembangan karir rendah, dan 5 aparatur (6.25 persen) memiliki 

tingkat persepsi pengembangan karir sangat rendah. 

Pada skala kepuasan kerja aparatur diperoleh rerata empirik (94.80) 

lebih rendah dari rerata hipotetik (87 .50). Berdasarkan hal tersebut maka 

dapat disimpulkan kondisi sebaran data kepuasan kerja aparatur 

dikategorikan tinggi. Berikut sebaran frekuensi datanya : 

Tabel 19. Kategorisasi Skor Skala Kepuasan Kerja 

Interval Skor Kategori F Persent. 
Kecenderungan 
X > M + 1.5 SD > 112 Sangat Tinggi 7 8.75 

M+0.5 SD~X~ 100 - 111 Tinggi 22 27.50 
M + 1.5 SD 

M-0.5 SD~X~ 88-99 Sedang 29 36.25 
M +0.5 SD 

42215.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



92 

M -1.5 SD :S X :S 76-87 Rendah 16 20.00 
M-0.5 SD 

X:SM-1.5 SD < 75 Sangat Rendah 6 7.50 

Berdasarkan kategorisasi pada Tabel 19 maka dapat diketahui bahwa 7 

aparatur (8.75 persen) memiliki tingkat kepuasan kerja sangat tinggi, 22 

aparatur (27 .50 persen) memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi, 29 aparatur 

(36.25 persen) memiliki tingkat kepuasan kerja sedang, 16 aparatur (20.00 

persen) memiliki tingkat kepuasan kerja rendah, dan 6 aparatur (7.50 

persen) memiliki tingkat kepuasan kerja sangat rendah. 

3. Hasil U ji Asumsi 

a. Hasil Uji Normalitas 

Uji normalitas untuk melihat peny1mpangan frekuensi observasi 

yang diteliti dari frekuensi teoritik. Uji asumsi normalitas menggunakan 

teknik statistik non parametrik one sample Kolmogrov-Smirnov dan 

hanya digunakan pada variabel tergantung. Kaidah yang digunakan 

adalah jika p > 0.05 maka sebarannya normal, sebaliknya jika p < 0.05 

maka sebarannya tidak normal (Hadi, 2000). 

1) Hasil uji normalitas sebaran terhadap variabel budaya organisasi 

aparatur menghasilkan nilai Z = 0.516 dan p = 0.953 (p>0.05). Hal ini 

menunjukkan bahwa sebaran butir-butir budaya organisasi pada 

aparatur adalah normal. 

2) Hasil uji normalitas sebaran terhadap variabel persepsi pengembangan 

karir aparatur menghasilkan nilai Z = 0.595 dan p = 0.871 (p>0.05). 
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Hal ini menunjukkan bahwa sebaran butir-butir perseps1 

pengembangan karir pada aparatur adalah normal. 

3) Hasil uji normalitas sebaran terhadap variabel kepuasan kerja aparatur 

menghasilkan nilai Z = 0.690 dan p = 0.727 (p>0.05). Hal ini 

menunjukkan bahwa sebaran butir-butir kepuasan kerja pada aparatur 

adalah normal. 

b. Hasil U ji Linieritas 

Uji asumsi linieritas dilakukan untuk mengetahui linieritas hubungan 

antara variabel bebas dengan variabel terikat. Uji linieritas dapat pula 

untuk mengetahui taraf penyimpangan dari linieritas hubungan tersebut. 

Adapun kaidah yang digunakan dalam uji linieritas hubungan adalah bila 

nitai linierity p < 0.05 maka hubungan dinyatakan linier, atau bita nitai 

deviant from linerity p > 0.05 maka hubungan dinyatakan tinier. 

Tabel 20. Hasil Uji Linieritas Hubungan 

Variabel F p Keterangan 
Buda ya orgamsas1 - Kepuasan 

48.482 0.000 Linier 
kerja 
Persepsi pengembangan karir -

18.116 0.000 Linier 
Kepuasan kerja 

Berdasarkan tabet 20 di atas didapatkan hasit bahwa : 

1) Hasit uji asumsi linieritas antara variabet budaya organisasi dengan 

kepuasan kerja aparatur mempunyai nitai linearity F = 48.482 dan p = 

0.000 < 0.05 yang berarti hubungannya dinyatakan tinier. 

2) Hasit uji tinieritas pada variabet persepsi pengembangan karir dengan 

kepuasan kerja aparatur diperoteh nilai linearity F = 18.116 dan p = 
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0.000 < 0.05. Hal ini menunjukkan bahwa hubungan kedua variabel 

tersebut linier. 

4. Hasil Uji Hipotesis 

Hipotesis dalam penelitian adalah untuk mengetahui pengaruh antara 

budaya organisasi dan persepsi pengembangan karir dengan kepuasan kerja 

pada aparatur di lingkungan Pemerintahan Kalimantan Utara. Teknik 

analisis yang digunakan pada penelitian ini adalah analisis regresi ganda. 

Berdasarkan hasil pengujian regresi model penuh atas variabel-variabel 

bebas budaya organisasi dan persepsi pengembangan karir dengan kepuasan 

kerja secara bersama-sama didapatkan hasil sebagai berikut: 

Tabel 21. Basil Uji Analisis Regresi Model Penuh 

Variabel F Rz p 

Budaya Organisasi (X1) 

Persepsi Pengembangan Karir (X2) 30.753 0.444 0.000 
Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan tabel 21. Menunjukkan bahwa budaya organisasi dan 

persepsi pengembangan karir dengan kepuasan kerja memiliki pengaruh 

yang sangat signifikan dengan F = 30.753, R2 = 0.444, dan p = 0.000. Hal 

tersebut bermakna bahwa hipotesis mayor dalam penelitian ini diterima. 

Kemudian dari hasil analisis regresi secara bertahap dapat diketahui sebagai 

berikut: 
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Tabel 22. Hasil Analisis Model Bertahap 

Variabel Beta T p 

Budaya Organisasi (X1) 
0.546 5.734 0.000 Kepuasan Kerja (Y) 

Persepsi Pengembangan Karir (X2) 
0.209 2.192 0.031 Kepuasan Kerja (Y) 

Berdasarkan tabel 22. Dapat diketahui bahwa terdapat pengaruh yang 

sangat signifikan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja dengan beta 

= 0.546, t = 5.734, dan p = 0.000. Kemudian pada persepsi pengembangan 

karir dan kepuasan kerja memiliki pengaruh yang signifikan dengan beta = 

0.209, t = 2.192, dan p = 0.031. 

B. Pembahasan 

Hasil penelitian ini membuktikan terdapat hubungan yang sangat 

signifikan antara budaya organisasi dan persepsi pengembangan karir terhadap 

kepuasan kerja aparatur pergawai dengan F = 30.753, R2 = 0.444, dan p = 

0.000. Kemudian dari hasil analisis regresi bertahap didapatkan hasil bahwa 

terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja aparatur pergawai dengan beta = 0.546, t = 5.734, dan p = 

0.000. Sedangkan antara persepsi pengembangan karir dengan kepuasan kerja 

aparatur pergawai dibuktikan terdapat pengaruh positif dan signifikan dengan 

beta= 0.209, t = 2.192, dan p = 0.031. 

Sumbangan efektif yang diberikan budaya organisasi dan perseps1 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pergawai sebesar 44.4 persen. 

Hal ini bermakna terdapat 55.6 persen faktor lain yang mempengaruhi 
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kepuasan kerja aparatur seperti pekerjaan yang menantang, kondisi pekerjaan 

yang mendukung, serta kesesuian antara pekerjaan dan kepribadian (Robbins, 

2003). 

Hasil penelitian D'Ercole (2005) menemukan babwa 91 persen partisipan 

menjawab babwa kepuasan kerja aparatur dipengarubi informasi tekhnologi 

yang digunakan dalam 12 bulan terkabir, karena dengan informasi teknologi 

terbaru aparatur akan lebib senang bekerja dan akan meningkatkan kepuasan 

kerja aparatur tersebut, kemudian 73 persen partisipan percaya bahwa kepuasan 

kerja juga dipengarubi oleb kemampuan dan ilmu pengatabuan yang dimiliki 

aparatur, selain bal tersebut 84 partisipan berpendapat babwa kepuasan kerja 

juga dapat dipengarubi oleb manajemen aktif, berbagi ide dengan staff 

aparatur, serta menerima kritik dan saran, dan 66 persen percaya babwa 

kepusan kerja aparatur juga dipengarubi oleb kualitas bubungan atasan dan 

bawaban. Lebib lanjut Munandar dan As'ad (2001) menambahkan babwa 

faktor tanggung jawab, kemajuan akan basil kerja, prestasi, dan pengakuan 

merupakan faktor yang ikut mempengarubi kepuasan kerja aparatur aparatur. 

Hal di atas didukung juga oleb model motivasi Porter - Lawler ( dalam 

Dipboye, dkk, 1994) yang menunjukkan babwa kepuasan dipengarubi banyak 

faktor. Hal ini dikarenakan kepuasan kerja banyak memiliki variasi komponen 

seperti pekerjaan, pimpinan, gaji, keadilan, jenis pekerjaan, dan kemampuan 

individu itu sendiri. Selain itu basil penelitian Porter, dkk (1994) lainnya 

menunjukkan babwa komitmen organisasi yang tinggi pada aparatur akan 

mencerminkan rasa memiliki dalam diri individu tersebut terbadap organisasi, 
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sehingga apa yang ia lakukan dapat menimbulkan rasa puas atau tidak puas 

terhadap pekerjaannya. 

Kemudian terdapat hubungan positif dan signifikan antara budaya 

organisasi dan kepuasan menandakan bahwa jika aparatur merasa jiwanya 

terikat dengan nilai-nilai organisasi berupa budaya organisasi yang ada maka 

dia merasa senang dalam bekerja, kemudian mereka akan melakukan tugas dan 

kewajibanya dengan baik, serta mengerjakan secara tulus iklas, sehingga dapat 

mengurangi dampak terhadap absensi, turn over, dan keterlambatan bekerja 

(Buchana dalam Vandenberg dan Lance, 2002). 

Hasil penelitian Kamakura dan Novak (1992) membuktikan bahwa nilai 

yang dipelajari dalam kebudayaan dan berguna sebagai standar dalam 

menentukan baik buruknya moral dan kompetensi seseorang dibanding dengan 

orang lain, mengarahkan dan membantu berpikir secara rasional mengenai 

kepercayaan, sikap dan tingkah laku sehinga pada akhimya budaya organisasi 

tersebut akan mendorong timbulnya kepuasan kerja intrinsik pada individu. 

Hasil penelitian lainnya menemukan bahwa karaktertik perusahaan atau 

organisasi, status pekerjaan aparatur, nilai-nilai yang terbangun pada 

perusahaan, interkasi antara pimpinan dan aparatur, dan komitmen organisasi 

akan dapat meningkatkan kepuasan kerja aparatur sebesar 58 persen (Klein 

dan Hall, 1998). 

Hasil penelitian Viswesvaran, dkk, (1998) pada perusahaan Indiana 

Company di Amerika dengan mengambil sampel penelitian para pimpinan atas 

(top management) perusahaan menemukan bahwa etika atau orientasi budaya 

42215.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



98 

yang dibangun oleh para pemimpin perusahaan akan berkorelasi signifikan 

dengan kepuasan kerja aparatur dalam hal pengawasan atau supervisi. 

Berdasarkan hal tersebut maka budaya budaya organisasi dapat 

disimpulkan sebagai norma dan etika aparatur suatu organisasi atau perusahaan 

dalam berperilaku. Lebih lanjut bila budaya organisasi pada perusahaan dapat 

tersosialisasikan dengan baik, optimal, mendalam, dan konsisten akan dapat 

meningkatkan kinerja organisasi, mempengaruhi perilaku etika kerja aparatur 

dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan, meningkatkan 

dukungan organisasi pada aparatur, meningkatkan kepuasan kerja aparatur, 

menurunkan turn over aparatur, meningkatkan kemampuan pengambilan 

keputusan individu (Kotter dan Heskett, 1992; Robbins, 2003; Valentine, dkk, 

2006). 

Terdapat hubungan positif dan sangat signifikan antara perseps1 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja aparatur, sesuai dengan pendapat 

As' ad (2001) yang mengatkan bahwa semakin besar kesempatan seorang untuk 

maju atau berkarir dalam organisasi maka akan semakin tinggi juga kepuasan 

kerja individu atau aparatur tersebut. 

Menurut Cascio (2002) perkembangan karir seseorang selalu bergerak 

vertikal dan herizontal, maka dari pada itu rotasi karir pada aparatur negeri 

struktural sesuai dengan UU ASN No. 5 Tahun 2014 yang memberikan 

kesempatan pengembangan diri pada aparatur tersebut untuk dapat 

meningkatkan karir akan berdampak terhadap meningkatnya kepuasan akan 

pekerjaan, gaji, promosi, dan rekan kerja. 
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Hasil penelitian Prince (2003) menemukan bahwa pengembangan karir 

merupakan kondisi pribadi individu, ekspolasi minat karir, menentukan arah 

pilihan, dan kesediaan untuk mempertahankan arah pilihan bidang minat karir 

yang sudah dibuat. Apabila hal tersebut dapat dicapai maka individu akan 

mendapatkan kepuasan kerja dan kepuasan hidup khususnya (Carlson dan 

Kacmar, 2000). 

Hasil penelitian Power dan Rotheaursen (2003) menunjukkan bahwa 

individu yang berada pada tahap middle carier akan selalu mengkontrol 

pekerjaannya, melakukan orientasi kerja, dan meningkatkan kualitas 

pekerjaannya yang pada akhimya individu tersebut akan mendapatkan 

peningkatan gaji, keamanan dalam bekerja, dan kepuasan karir yang dituju atau 

dicita-citakan. 

Pada prinsipnya menurut Schultheiss, dkk, (2001) persepsi perkembangan 

karir individu sangat dipengaruhi oleh dukungan sosial terutama keluarga, 

semakin besar dukungan keluarga terhadap individu dalam mencapai karir 

yang dinginkan maka semakin kuat kinginan individu tersebut dalam mencapai 

kesuksesan dan kepuasan hidup. 

Hasil penelitian di atas didukung dari hasil uji deskriptif yang 

membuktikan bahwa rata-rata persepsi perkembangan karir, budaya organisasi, 

dan kepuasan kerja yang dimiliki aparatur adalah tinggi. Pada analisis regresi 

model akhir ditemukan bahwa faktor pencapaian tujuan organisasi memiliki 

pengaruh sangat signifikan terhadap kepuasan atas pekerjaan. Hal ini 

membuktikan bahwa pada prinsipsnya tujuan dari individu bekerja adalah 
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mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan bila orientasi budaya 

organisasi dari para pimpinan tersosialisasi dengan baik dan terintemalisasi 

oleh masing-masing individu (Klein dan Hall, 1998). 

Kemudian pada analisis regresi model akhir lainnya didapatkan bahwa 

faktor sikap dan kontrol longgar memiliki pengaruh sangat signifikan terhadap 

kepuasan pada rekan kerja. Hal ini menandakan bahwa aparatur menanggapi 

secara positif akan perencanaan karir yang akan dicapai, sistem dan prosedur 

dalam mencapai karir tersebut tidaklah sulit, mudah humor dengan orang lain, 

dan memiliki waktu untuk berkumpul bersama-sama rekan kerja. Hal ini 

berdampak akan meningkatnya kepuasan kerja aparatur pada rekan kerja 

(Bernardin dan Russel, 1993; Verbeke, 2000). 

Pada analisis regresi model akhir lainnya didapatkan bahwa faktor sikap 

dan orientasi pada basil memiliki pengaruh sangat signifikan terhadap 

kepuasan pada gaji dan promosi aparatur. Hal ini menandakan individu 

tersebut akan mengambil resiko dan berusaha semaksimal mungkin untuk 

meningkatkan pendapatnya (Verbeke, 2000). Lebih lanjut menurut Power dan 

Rotheaursen (2003) untuk mendapatkan peningkatan gaji, keamanan dalam 

bekerja, dan peningkatan karir, maka aparatur tersebut akan selalu mengkontrol 

pekerjaannya, melakukan orientasi kerja, dan meningkatkan kualitas pekerjaan. 

Pada analisis regresi model akhir lainnya didapatkan bahwa faktor 

perubahan pada indeks kerja memiliki pengaruh sangat signifikan terhadap 

kepuasan pada perilaku pimpinan. Menurut Verbeke (2000) perubahan pada 

indeks kerja merupakan usaha menurunkan absensi karyawan dan 
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meningkatkan moral aparatur. Maka menurut Viswesvaran, dkk, (1998) 

orientasi pengembangan suatu budaya organisasi haruslah dimulai pada para 

atasan atau pimpinan karena hal ini akan memberikan semangat dan contoh 

etika dalam berperilaku aparatur dalam bekerja sehingga akan menimbulkan 

kepuasan kerja pada perilaku pimpinan. 

Pada lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Utara bahwa 

faktor pencapaian tujuan organisasi memiliki pengaruh sangat signifikan 

terhadap kepuasan atas pekerjaan, prinsipnya tujuan dari individu bekerja 

adalah mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan di lingkungan 

Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Utara. Faktor sikap dan mudah humor 

dengan orang lain dan memiliki waktu untuk berkumpul bersama-sama rekan 

kerja juga ada dalam lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Utara 

sehingga tercipta keakraban dan kerjasama yang baik dalam lingkungan 

Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Utara. Pada lingkungan Sekretariat 

Daerah Provinsi Kalimantan Utara yang dipimpin oleh Sekretaris Daerah yang 

memiliki kinerja yang sangat baik, sehingga memberikan budaya positif, 

budaya organisasi yang baik dan dimulai dari atasan atau pimpinan akan 

memberikan semangat dan contoh sehingga akan menimbulkan kepuasan kerja 

pada perilaku pimpinan. 

Pada lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Timur, Persepsi 

Pengembangan karir adalah tinggi, karena Pemerintah Provinsi Kalimantan 

Utara adalah Provinsi yang baru berdiri kurang lebih 3 (tiga) tahun sehingga 

kesempatan untuk berkarir masih terbuka lebar. Aparatur menanggapi secara 

42215.pdf

Koleksi Perpustakaan Universitas terbuka



102 

positif akan perencanaan karir yang akan dicapai, sistem dan prosedur dalam 

mencapai karir, sehingga memberikan kepuasan kerja terhadap ASN di 

linkungan Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Utara. 

Selain budaya organisasi dan Persepsi Pengembangan karir yang 

mempengaruhi kepuasan kerja di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi 

Kalimantan Timur, terdapat faktor lain seperti tunjangan atau kompensasi, 

fasilitas serta pemberian Reward dan Punishment yang jelas dan tegas. 
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A. Kesimpulan 

BABV 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan, 

selanjutnya dapat disimpulkan sebagai berikut : 

1. Terdapat pengaruh yang sangat signifikan antara budaya organisasi dan 

persepsi pengembangan karir terhadap kepuasan kerja aparatur. Hal ini 

menunjukkan semakin tinggi budaya orgamsas1 dan persepsi 

pengembangan karir maka sernakin tinggi pula kepuasan kerja, 

sebaliknya semakin rendah budaya orgamsas1 dan perseps1 

pengembangan karir maka semakin rendah pula kepuasan kerja. 

2. Terdapat pengaruh signifikan antara budaya organisasi terhadap 

kepuasan kerja aparatur. Hal ini menunjukkan semakin tinggi budaya 

organisasi maka semakin tinggi pula kepuasan kerja, sebaliknya 

semakin rendah budaya organisasi maka semakin rendah pula kepuasan 

kerja 

3. Terdapat pengaruh sangat signifikan antara persepsi pengembangan 

karir terhadap kepuasan kerja aparatur. Hal ini menunjukkan semakin 

tinggi persepsi pengembangan karir maka semakin tinggi pula kepuasan 

kerja, sebaliknya semakin rendah persepsi pengembangan karir maka 

semakin rendah pula kepuasan kerja 
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B. Saran 

1. Saran bagi kantor Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan Utara 

a. Perlu adanya kegiatan-kegiatan yang membangun kebersamaan dan 

kekompakan ASN di lingkungan Sekretariat Daerah Provinsi 

Kalimantan Utara, seperti Outbound, Gathering, Bakti Sosial dan 

Orientasi Lapangan (OL). 

b. Memberikan kesempatan yang sama bagi setiap pegawa1 yang 

memiliki potensi untuk mengembangkan diri dan mengembangkan 

kariemya dalam organisasi. Sekretariat Daerah Provinsi Kalimantan 

Utara dapat memberikan dukungan dalam bentuk pemberian 

pendidikan maupun pelatihan kerja yang berhubungan dengan 

pekerjaan maupun tanggungjawab masing-masing ASN. 

c. Memberikan tunjangan dan fasilitas kerja bagi ASN, besaran 

tunjangan dan fasilitas harus disesuaikan dengan beban kerja, 

tanggungjawab, risiko kerja danjabatan masing-masing ASN, karena 

selama ini tunjangan hanya berdasarkan tingkatan eselon saja. 

d. Pemberian penghargaan kepada ASN yang berprestasi dan memiliki 

inovasi yang tinggi seperti pemberian Haji atau umrah gratis. 

2. Saran bagi Peneliti Selanjutnya 

Bagi peneliti selanjutnya, dapat memperhatikan variabel-variabel 

lain yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja aparatur pemerintahan. 
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