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Abstrak

Penelitian ini dilakukan untuk menganalisis sejauh mana pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan, menilai pengaruh Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan, serta menguji pengaruh gabungan antara
Pengembangan Karir dan Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan pada PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera,
Jakarta Selatan. Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jumlah sampel sebanyak 40 responden. Teknik
analisis data yang diterapkan meliputi regresi linier berganda, koefisien determinasi, uji parsial (uji t), serta uji simultan (uji
F). Hasil penelitian ditunjukkan dari persamaan regresi linier berganda yaitu Y = 21,181 + 0,079X: + 0,064Xz. Berdasarkan
hasil pengujian diperoleh nilai t hitung > t tabel atau (6,225 > 1,686). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi
0,000 < 0,05. Dengan demikian HO1 ditolak dan Hal diterima, sehingga menunjukkan bahwa Pengembangan Karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Karyawan. Hasil pengujian selanjutnya diperoleh nilai t hitung
> t tabel atau (3,823 > 1,686). Hal tersebut juga diperkuat dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05. Dengan demikian HO02
ditolak dan Ha2 diterima, sehingga menunjukkan bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan
Kerja Karyawan. Secara simultan, Pengembangan Karir dan Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan, dibuktikan melalui nilai F hitung > F tabel (90,483 > 3,252) dengan nilai signifikansi 0,000 < 0,05.

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Kompetensi, Kepuasan Kerja

1. Latar Belakang

Keberadaan sumber daya manusia menempati posisi sentral dalam menentukan berhasil tidaknya sebuah
organisasi mencapai tujuannya. Dalam pandangan manajemen kontemporer, manusia tidak lagi dipandang sekadar
sebagai input produksi, melainkan sebagai aset strategis yang ikut menentukan daya saing dan keberlangsungan
hidup perusahaan. Agar mampu bertahan dan berkembang di tengah persaingan bisnis yang ketat, setiap organisasi
dituntut memiliki tenaga kerja yang mumpuni, kompeten, dan bermotivasi tinggi. Hasibuan (2022) menegaskan
bahwa maju tidaknya sebuah perusahaan sangat ditentukan oleh kemampuannya dalam mengelola serta
mengembangkan sumber daya manusia secara efektif, sehingga karyawan dapat bekerja secara produktif dan turut
berkontribusi terhadap pencapaian sasaran organisasi.

Di antara berbagai faktor yang kerap dibahas dalam literatur manajemen sumber daya manusia sebagai penentu
kepuasan kerja, pengembangan Kkarir dan kompetensi menempati posisi yang paling banyak disorot. Melalui
pengembangan karir, karyawan memperoleh gambaran yang jelas mengenai arah pertumbuhan profesionalnya,
sementara kompetensi menjadi modal dasar agar tugas dapat dilaksanakan secara efisien dan efektif. Ketika kedua
hal tersebut dikelola secara baik, karyawan umumnya akan merasa lebih dihargai, lebih termotivasi, dan pada
gilirannya memperoleh kepuasan kerja yang lebih tinggi. Sebaliknya, apabila pengelolaan karir dan pengembangan
kompetensi berjalan timpang, hal ini berpotensi menimbulkan ketidakpuasan yang berujung pada menurunnya
produktivitas dan loyalitas karyawan terhadap organisasi.

Sebagai salah satu lembaga keuangan yang menjalankan prinsip syariah, PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera
memikul tanggung jawab besar untuk membentuk tenaga kerja yang tidak sekadar cakap secara teknis, tetapi juga
berintegritas dan memahami nilai-nilai moral keislaman. Orientasi kerja pada perusahaan berbasis syariah tidak
semata mengejar keuntungan finansial, melainkan juga menjaga keseimbangan antara pencapaian bisnis dan nilai-
nilai spiritual. Sebagai penyedia jasa keuangan syariah, perusahaan berupaya menghadirkan perlindungan finansial
bagi masyarakat melalui prinsip tolong-menolong dan berbagi risiko yang selaras dengan ajaran Islam. Dalam
kerangka tersebut, pengembangan karir dan peningkatan kompetensi menjadi dua unsur krusial dalam membangun
kinerja sekaligus kepuasan karyawan, sebab karyawan yang memiliki jenjang karir yang jelas dan kesempatan
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mengasah kemampuan diri cenderung merasa lebih dihargai, lebih termotivasi, dan lebih puas dalam menjalani
pekerjaannya.

Secara teori, gambaran ideal kepuasan kerja karyawan tercermin dari sikap positif terhadap pekerjaan yang muncul
manakala harapan karyawan selaras dengan kenyataan yang mereka temui di tempat kerja. Hasibuan (2021)
mendefinisikan kepuasan Kerja sebagai sikap emosional yang menyenangkan terhadap pekerjaan, yang timbul
apabila hasil kerja, kompensasi, dan perlakuan organisasi sejalan dengan apa yang diharapkan karyawan. Pada
kondisi ideal, karyawan yang puas umumnya menampilkan kehadiran yang konsisten, kedisiplinan waktu yang
baik, serta komitmen tinggi terhadap tugas dan tanggung jawabnya. Pandangan serupa disampaikan oleh Luthans
(2020), yang menjelaskan bahwa kepuasan kerja merupakan hasil penilaian individu atas berbagai aspek
pekerjaan—seperti kondisi kerja, hubungan dengan rekan kerja, sistem penghargaan, dan kebijakan organisasi—
yang idealnya melahirkan respons emosional positif dan mendorong karyawan bekerja secara maksimal.

Namun kenyataannya, perusahaan menghadapi berbagai kendala internal terkait pengelolaan dan pengembangan
sumber daya manusianya. Hasil observasi awal menunjukkan adanya sejumlah persoalan yang berpotensi
memengaruhi kepuasan kerja karyawan, salah satunya tampak dari data kehadiran dan keterlambatan berikut ini:

Tabel 1. 1 Data Kepuasan Kerja Pada Perusahaan Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan
Bulan Jumlah Karyawan | Total Kehadiran | Rata-Rata Kehadiran | Total Keterlambatan
November 40 783 19,58 35
Desember 40 817 20,43 40
Januari 37 713 19,27 63
Februari 37 643 17,38 41
Maret 37 613 16,57 38
April 37 743 20,08 38

Sumber: Data Absensi PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera
Data pada Tabel 1.1 yang merekam absensi pegawai di Kantor Pusat Jakarta Selatan beserta kantor cabang PT
Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera untuk rentang November hingga April memperlihatkan adanya fluktuasi tingkat
kehadiran dari bulan ke bulan. Pada November, dari 40 karyawan tercatat total kehadiran 783 dengan rata-rata
sekitar 19,58 hari dan keterlambatan sebanyak 35 kali. Memasuki Desember, kehadiran naik menjadi 817 dengan
rata-rata 20,43 hari, kendati jumlah keterlambatan turut meningkat menjadi 40 kali.

Pada Januari, jumlah karyawan menyusut menjadi 37 orang, kehadiran menurun menjadi 713 dengan rata-rata
19,27 hari, sementara keterlambatan justru melonjak tajam hingga 63 kali— angka tertinggi sepanjang periode
pengamatan. Kehadiran terus merosot pada Februari dan Maret (rata-rata berturut-turut 17,38 dan 16,57 hari),
meski keterlambatan sedikit membaik (41 dan 38 kali). Barulah pada April kehadiran kembali membaik menjadi
743 dengan rata-rata 20,08 hari, sekalipun keterlambatan masih bertahan di angka 38 kali.

Akumulasi keterlambatan yang mencapai 255 kali selama enam bulan pengamatan mengindikasikan masih
adanya persoalan kedisiplinan yang berkaitan dengan kepuasan kerja karyawan. Dalam kacamata manajemen
sumber daya manusia, tingkat kehadiran dan kedisiplinan kerja dapat dijadikan salah satu indikator kondisi
kepuasan kerja, mengingat karyawan yang puas terhadap pekerjaannya umumnya menunjukkan komitmen lebih
besar, termasuk dalam menjaga kehadiran dan kepatuhan terhadap jadwal kerja. Kondisi ini menandakan adanya
jarak antara kondisi ideal kepuasan kerja dengan kenyataan di lapangan, sehingga faktor-faktor seperti
pengembangan Kkarir dan kompetensi perlu dikaji lebih jauh pengaruhnya terhadap kepuasan kerja karyawan.

Di lapangan, kesempatan mengikuti pelatihan atau program peningkatan kompetensi belum tersebar merata ke
seluruh bagian. Sejumlah karyawan, khususnya di unit administrasi dan pelayanan, mengaku jarang memperoleh
kesempatan mengikuti pelatihan teknis maupun soft skill. Tidak sedikit pula karyawan yang menilai sistem
pengembangan Kkarir belum berjalan optimal dan belum sepenuhnya transparan, di mana peluang promosi
dipandang belum sepenuhnya bertumpu pada prestasi atau kemampuan individu, melainkan masih dipengaruhi
oleh lamanya masa kerja dan kebijakan subjektif atasan. Prasurvey yang dilakukan penulis terhadap 30 responden
menghasilkan data sebagai berikut:

Tabel 1. 2 Data Pengembangan Karir Pada Perusahaan Asuransi
Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan

No Indikator Jumlah Ya Ya (%) Tidak Tidak
Prasurvey (Orang) (Orang) (%)
1 | Pendidikan 30 12 40% 18 60%
2 | Pelatihan 30 13 43,3% 17 56,7%
3 | Mutasi 30 13 43,3% 17 56,7%
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4 | Promosi Jabatan 30 17 56,17% 13
Rata-Rata 14 46,7% 16
Sumber: Prasurvey, PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera di Jakarta Selatan, 2026
Tabel 1.2 memperlihatkan bahwa responden yang menjawab “Ya” berjumlah 14 orang atau 46,7%, sedangkan
yang menjawab “Tidak” sebanyak 16 orang atau 53,3%. Temuan ini mengindikasikan bahwa sebagian besar
karyawan menilai program pengembangan karir di perusahaan belum berjalan secara efektif dan belum
sepenuhnya sesuai harapan mereka. Pada indikator kesempatan pendidikan, hanya 40% responden yang menjawab
“Ya”, sementara pada indikator kesempatan pelatihan dan kesesuaian penempatan posisi masing-masing hanya
43,3% responden yang memberi jawaban positif. Adapun pada indikator peluang kenaikan jabatan, sebanyak
56,7% responden menjawab “Ya”, yang mengindikasikan sebagian karyawan mulai merasakan adanya peluang
promosi berbasis prestasi, meski belum dirasakan secara merata oleh seluruh karyawan.

43,3%
53,3%

Secara umum, hasil prasurvey menunjukkan bahwa pengembangan karir di PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera
Jakarta Selatan masih perlu mendapat perhatian lebih, terutama dalam hal pemerataan kesempatan pendidikan,
pelatihan, serta penempatan kerja yang selaras dengan keterampilan karyawan. Kondisi ini menegaskan adanya
kesenjangan antara pengembangan Karir yang ideal dan kenyataan yang dialami karyawan, yang berpotensi
memengaruhi tingkat kepuasan kerja mereka.

Kondisi di lapangan juga memperlihatkan bahwa tingkat kompetensi karyawan PT Asuransi Jiwa Syariah
Bumiputera masih perlu ditingkatkan, terutama dalam hal pemahaman prosedur kerja, keterampilan teknis, dan
penerapan nilai-nilai kerja perusahaan. Kesenjangan kemampuan antarpegawai masih terlihat, baik dalam
memahami produk asuransi syariah maupun dalam menguasai sistem digitalisasi layanan yang kini menjadi
tuntutan industri. Prasurvey terhadap 30 responden menghasilkan data berikut:

Tabel 1. 3 Data Kompetensi Pada Perusahaan Asuransi
Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan

No Indikator Jumlah Ya Ya (%) Tidak Tidak
Prasurvey (Orang) (Orang) (%)

1 | Pengetahuan 30 14 46,7% 16 53,3%
2 | Pemahaman 30 12 40% 18 60%

3 | Kemampuan/Keterampilan 30 14 46.,7% 16 53.3%

4 | Nilai 30 13 43,3% 17 56,7%
5 | Sikap 30 12 40% 18 60%

6 | Minat 30 17 56,7% 13 43,3%

Rata-Rata 14 46,7% 16 53,3%

Sumber: Prasurvey, PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera di Jakarta Selatan, 2026

Sebagaimana tampak pada Tabel 1.3, sebanyak 14 responden (46,7%) menjawab “Ya”, sedangkan 16 responden
(53,3%) menjawab “Tidak”. Temuan ini mengindikasikan bahwa kemampuan pegawai belum sepenuhnya berada
pada level ideal. Pada indikator pemahaman prosedur kerja dan sikap kerja positif, masing-masing hanya 40%
responden yang menjawab “Ya”, sementara pada indikator keterampilan kerja dan penerapan nilai-nilai
perusahaan berkisar antara 43,3% hingga 46,7%. Adapun pada indikator minat mempelajari hal baru, sebanyak
56,7% responden menjawab “Ya”, yang menjadi sinyal positif bagi perusahaan untuk mendorong peningkatan
kompetensi karyawan lewat pelatihan yang lebih terarah.

Secara keseluruhan, hasil prasurvey mengungkapkan bahwa kompetensi karyawan di PT Asuransi Jiwa Syariah
Bumiputera Jakarta Selatan masih memerlukan peningkatan, khususnya pada aspek pemahaman prosedur kerja,
sikap kerja, keterampilan, dan penerapan nilai-nilai kerja perusahaan. Meski demikian, tingginya minat karyawan
untuk mempelajari hal-hal baru dapat menjadi modal berharga bagi upaya peningkatan kualitas kerja ke depannya.

Selain persoalan pelatihan dan pengembangan kompetensi yang belum optimal, penurunan kepuasan Kkerja juga
tampak berkaitan dengan rendahnya kedisiplinan sebagian karyawan, sebagaimana terekam pada data kehadiran
dan keterlambatan di Tabel 1.1. Tanpa kedisiplinan yang memadai, organisasi akan sulit mencapai hasil optimal,
sedangkan jalur karir yang jelas dan peningkatan kompetensi yang berkelanjutan justru mampu menumbuhkan
rasa memiliki (sense of belonging) serta memperkuat komitmen karyawan terhadap organisasi.

Dari paparan di atas, tampak adanya kesenjangan antara kondisi ideal dan kondisi riil pada tiga variabel utama
kepuasan kerja, pengembangan karir, dan kompetensi karyawan PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera.
Kesenjangan ini menegaskan perlunya kajian mendalam untuk mengetahui sejauh mana pengembangan Kkarir dan
kompetensi memengaruhi kepuasan kerja karyawan di lingkungan perusahaan tersebut.
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Persoalan ini penting untuk segera dikaji karena berdampak langsung terhadap keberlangsungan perusahaan. Jika
dibiarkan, tingginya angka keterlambatan dan ketidakhadiran berpotensi menurunkan produktivitas serta kualitas
layanan kepada nasabah, sementara ketidakjelasan jenjang karir dan kesenjangan kompetensi dapat mendorong
karyawan terbaik untuk berpindah ke perusahaan lain yang dinilai lebih menghargai potensi mereka. Pada
akhirnya, kondisi ini dapat memicu naiknya angka turnover, membebani biaya rekrutmen dan pelatihan ulang,
serta melemahkan daya saing PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera di tengah persaingan industri asuransi syariah
yang kian ketat. Sebagai lembaga keuangan berlandaskan prinsip syariah, perusahaan juga dituntut menjaga citra
dan kepercayaan publik, sehingga kepuasan kerja karyawan bukan semata persoalan internal, melainkan berkaitan
erat dengan kualitas layanan dan keberlanjutan bisnis secara menyeluruh. Karena itu, kajian mengenai pengaruh
pengembangan karir dan kompetensi terhadap kepuasan kerja karyawan menjadi mendesak untuk dilakukan, agar
perusahaan dapat merumuskan langkah perbaikan yang tepat sasaran sebelum persoalan tersebut berdampak lebih
luas.

Kajian mengenai pengaruh pengembangan karir dan kompetensi terhadap kepuasan kerja sesungguhnya telah
cukup banyak dilakukan, di antaranya oleh Natsir dkk. (2025) pada PT PLN (Persero) UIP3B Sulawesi, Efendi
(2024) di lingkungan Kecamatan Mandau, Rulianti dkk. (2021) pada PT Tenma Indonesia, Saputra dkk. (2022)
pada tenaga bantu Pemerintah Daerah D.l. Yogyakarta, Haqgiqi dkk. (2022) pada pegawai non medis RSUD
Banyuasin, Damanik dkk. (2024) pada PT Karya Hevea Indonesia, Ompusunggu dkk. (2024) pada karyawan Bank
Jateng Cabang Utama, serta Prasetyo (2024) pada pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama. Mayoritas penelitian
tersebut mengambil objek pada sektor pemerintahan, manufaktur, perbankan konvensional, dan instansi publik,
sementara penelitian pada lembaga keuangan berbasis prinsip syariah—khususnya perusahaan asuransi jiwa
syariah masih sangat terbatas

2. Metode Penelitian

Penelitian ini menggunakan jenis penelitian asosiatif, di mana menurut Sugiyono (2020: 36) “penelitian asosiatif
adalah untuk mengetahui pengaruh atau hubungan antara dua variabel atau lebih”. Dengan demikian penelitian
asosiatif ini dapat dibangun suatu teori yang berfungsi untuk menjelaskan, meramalkan dan mengontrol suatu
gejala. Dengan pendekatan penelitian kuantitatif, Masih menurut Sugiyono (2020: 35) menyampaikan bahwa
dengan menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif maka dapat diartikan sebagai metode penelitian yang
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, teknik
pengambilan sampel pada umumnya dilakukan secara random, pengumpulan data menggunakan instrumen
penelitian, analisis data bersifat kuantitatif atau statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah
ditetapkan”.

Selanjutnya menurut Sujarweni (2020: 39) “penelitian kuantitatif adalah jenis penelitian yang menghasilkan
penemuan-penemuan yang dapat dicapai (diperoleh) dengan menggunakan prosedur-prosedur statistik atau cara
lain dari kuantifikasi (pengukuran)”. Dengan demikian metode penelitian ini menggunakan metode kuantitatif
yang merupakan penelitian ini dengan studi empiris yang bertujuan untuk menguji pengaruh variabel
pengembangan Kkarir dan kompetensi terhadap kepuasan kerja karyawan

3. Hasil dan Diskusi

Uji Validitas

1. Variabel pengembangan karir (X1) diperoleh nilai r hitung > r tabel (0.312), dengan demikian maka semua
item kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang digunakan layak untuk diolah sebagai data
penelitian.

2. Variabel kompetensi (Xz) diperoleh nilai r hitung > r tabel (0.312), dengan demikian maka semua item
kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian

3. Variabel kepuasan kerja (YY) diperoleh nilai r hitung > r tabel (0.312), dengan demikian maka semua item
kuesioner dinyatakan valid. Untuk itu kuesioner yang digunakan layak untuk diolah sebagai data penelitian.

Uji Reliabilitas

Tabel 4. 1 Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach’s Standar Cronbach’s Keterangan
Variabel Alpha Alpha
Pengembangan Karir (X1) 0.772 0.600 Reliabel
Kompetensi (X2) 0.740 0.600 Reliabel
Kepuasan Kerja (Y) 0.762 0.600 Reliabel
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Sumber: Output spss yang diolah, 2026
Hasil pengujian menunjukkan bahwa ketiga variabel penelitian—pengembangan karir (X1), kompetensi (X2), dan
kepuasan kerja (Y)—dinyatakan reliabel karena masing-masing memiliki nilai Cronbach’s Alpha di atas 0,600

Uji Normalitas

Normal PP Piot of Regression Standardzed Residun!

Dependent Variable Hepunsan Kerja

Expecisd Cum Probt

Observed Cum Prob

Gambar 4.2
Normal Probability Plot
Sumber data: Output spss yang diolah, 2026.
Pada gambar di atas dapat dilihat bahwa grafik normal probability plot menunjukkan pola grafik yang normal. Hal
ini terlihat dari titik yang menyebar di sekitar garis diagonal dan penyebarannya mengikuti garis diagonal. Oleh
karena ini dapat disimpulkan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas

Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas dilakukan guna memastikan tidak terjadi korelasi antarvariabel independen dalam model
regresi, dengan kriteria: nilai VIF > 10 dan Tolerance < 0,10 menandakan terjadi multikolinearitas, sedangkan VIF
< 10 dan Tolerance > 0,10 menandakan tidak terjadi multikolinearitas

Hasil pengujian menunjukkan variabel Pengembangan Karir (X1) memiliki nilai tolerance 1,000 (> 0,10) dan VIF
1,000 (< 10), sedangkan variabel Kompetensi memiliki nilai tolerance 1,000 (> 0,10) dan VIF 1,000 (< 10).
Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas, sehingga model regresi layak
digunakan

Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk mengetahui ada tidaknya ketidaksamaan varians residual dalam model
regresi, menggunakan uji Glejser dengan kriteria: signifikansi variabel independen < 0,05 menandakan terjadi
heteroskedastisitas, sedangkan > 0,05 menandakan tidak terjadi heteroskedastisitas

Nilai signifikansi variabel pengembangan karir (X1) sebesar 0,603 dan kompetensi (X2) sebesar 0,877, keduanya
berada di atas 0,05. Dengan demikian, model regresi ini tidak mengalami gangguan heteroskedastisitas dan layak
digunakan sebagai data penelitian. Kesimpulan ini turut diperkuat oleh grafik scatter plot antara nilai prediksi
(ZPRED) dan residual (SRESID), di mana titik-titik data menyebar secara acak tanpa membentuk pola tertentu,
menandakan model regresi bebas dari gangguan heteroskedastisitas
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Scatecplol

Dependent Variadle: Kepuasan Kerja

Regression Studentized Residual

Regression Standardized Predicted Valus

Gambar 4. 1 Grafik Scatter Plot Hasil Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Output spss yang diolah, 2026.

Berdasarkan grafik scatterplot di atas, titik-titik data menyebar secara acak tanpa membentuk pola tertentu. Hal ini
menunjukkan bahwa tidak terdapat gangguan heteroskedastisitas pada model regresi, sehingga model regresi ini
layak digunakan sebagai data penelitian

Uji Regresi Berganda

Analisis kuantitatif digunakan untuk mengukur besaran dan signifikansi pengaruh dua variabel bebas terhadap
variabel terikat melalui Analisis Regresi Linier Berganda, dengan Pengembangan Karir (X1) dan Kompetensi (X2)
sebagai variabel bebas serta Kepuasan Kerja (YY) sebagai variabel terikat

Y=21.181 + 0,079 X1 + 0,064 X2

Berdasarkan persamaan regresi tersebut, dapat dijelaskan sebagai berikut.

1.

Nilai konstanta 21,181 menunjukkan bahwa apabila Pengembangan Karir (X1) dan Kompetensi (X2) bernilai
nol atau tidak berubah, maka Kepuasan Kerja (Y) diperkirakan berada pada angka 21,181, yang
menggambarkan tingkat dasar Kepuasan Kerja sebelum dipengaruhi kedua variabel independen

Koefisien regresi Pengembangan Karir (X1) sebesar 0,079 menunjukkan bahwa dengan asumsi Kompetensi
(X2) konstan, setiap kenaikan 1 satuan Pengembangan Karir akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar
0,079 satuan. Nilai signifikansi 0,000 (< 0,05) menegaskan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja

Koefisien regresi Kompetensi (X2) sebesar 0,064 menunjukkan bahwa dengan asumsi Pengembangan Karir
(X1) konstan, setiap kenaikan 1 satuan Kompetensi akan meningkatkan Kepuasan Kerja sebesar 0,064
satuan. Nilai signifikansi 0,000 (< 0,05) menegaskan bahwa Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja

Analisis Koefisien Korelasi Berganda.

Analisis koefisien korelasi bertujuan mengukur kekuatan hubungan antara variabel independen dan variabel
dependen, dengan pedoman interpretasi sebagai berikut:

Tabel 4. 2 Pedoman Interpretasi Koefisien Korelasi

Interval Nilai Koefisien Korelasi Tingkat Hubungan
0,000 s/d 0,199 Sangat Rendah
0,200 s/d 0,399 Rendah
0,400 s/d 0,599 Sedang
0,600 s/d 0,799 Kuat
0,800 s/d 1,000 Sangat kuat

Sumber: Sugiyono (2020: 184).
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Nilai koefisien korelasi (R) yang diperoleh sebesar 0,850, yang menandakan adanya hubungan yang sangat kuat
antara variabel Kompetensi dan Pengembangan Karir dengan Kepuasan Kerja, karena berada pada interval 0,800
1,000

Koefisien Determinasi (R Square)

Pengujian koefisien determinasi bertujuan mengukur besarnya kontribusi variabel independen terhadap variabel
dependen

Nilai koefisien determinasi sebesar 0,722 menunjukkan bahwa variabel Pengembangan Karir dan Kompetensi
secara bersama-sama memengaruhi Kepuasan Kerja sebesar 72,2%, sedangkan sisanya sebesar 27,8% dipengaruhi
oleh faktor-faktor lain di luar model penelitian ini

Pengujian Hipotesis

Uji t (uji parsial) digunakan untuk menguji pengaruh masing-masing variabel bebas Pengembangan Karir
(X1) dan Kompetensi (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) secara individual, pada taraf signifikansi 5% (0,05).
dengan ketentuan pengujian sebagai berikut:
1) Apabila nilai t hitung < t tabel, maka HO diterima dan H1 ditolak.
2) Apabila nilai t hitung > t tabel, maka HO ditolak dan H1 diterima.
Selain berdasarkan perbandingan t hitung dan t tabel, pengujian hipotesis juga dapat dilakukan dengan
membandingkan nilai signifikansi terhadap 0,05, dengan kriteria sebagai berikut:
1) Jika nilai signifikansi > 0,05, maka HO diterima dan H1 ditolak.
2) Jika nilai signifikansi < 0,05, maka HO ditolak dan H1 diterima.
Adapun untuk menentukan besarnya nilai t el dicari dengan menggunakan rumus sebagai berikut:
tabet = ta.df (Taraf Alpha x Degree of Freedom)
o = taraf nyata 5%
df = (n-2), maka diperoleh (40-2) = 38, maka ttanel = 1,686
Kriteria dikatakan signifikan jika nilai t niung > t taber atau signifikansi < 0,05.

Uji Hipotesis Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan di bagian terdahulu, maka hipotesis parsial
yang diajukan pada penelitian ini yaitu sebagai berikut:

Hoi:p1=0 Tidak terdapat pengaruh pengembangan karir secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan pada
PT. Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan.

Hai: p1OTerdapat pengaruh pengembangan Karir secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan

Uji Hipotesis Variabel Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja (X2).

Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan di bagian terdahulu, maka hipotesis parsial yang diajukan
pada penelitian ini yaitu sebagai berikut:

Ho i p2=0 Tidak terdapat pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.
Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan.
Ha2:p200 Terdapat pengaruh kompetensi secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT.

Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan

Hasil pengujian menunjukkan nilai t hitung > t tabel (3,823 > 1,686) dengan signifikansi 0,000 (< 0,05), sehingga
HO02 ditolak dan Ha2 diterima. Simpulannya, Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja
Karyawan pada PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan

Pengujian Hipotesis Secara Simultan (Uji F)

Untuk pengujian pengaruh variabel pengembangan karir dan kompetensi secara simultan terhadap kepuasan kerja
dilakukan dengan uji statistik F (uji simultan) dengan signifikansi 5%. Dalam penelitian ini digunakan kriteria
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signifikansi 5% (0,05) yaitu membandingkan antara nilai F hitung dengan F tabel dengan ketentuan sebagai
berikut:

1) Jika nilai F hitung < F tabel: berarti HO diterima dan H3 ditolak

2) Jika nilai F hitung > F tabel: berarti HO ditolak dan H3 diterima

Pengujian hipotesis juga dapat dilakukan dengan membandingkan antara nilai signifikansi dengan 0,05, dengan
ketentuan sebagai berikut:;

1) Jika nilai signifikansi > 0,05, berarti HO diterima dan H1 ditolak

2) Jika nilai signifikansi < 0,05, berarti HO ditolak dan H1 diterima

Untuk menentukan besarnya F tabel dicari dengan ketentuan df = (n-k-1), maka diperoleh (40-2-1) = 37, jadi
Ftabel = 3,252 Kriteria dikatakan signifikan jika nilai F hitung > F tabel atau signifikansi < 0,050. Rumusan
hipotesisnya adalah sebagai berikut:

Ho:p13=0 Tidak terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan pengembangan karir dan kompetensi
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan.

Ha:p13#0 Terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan pengembangan karir dan kompetensi
terhadap kepuasan kerja karyawan pada PT. Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera, Jakarta Selatan

Hasil pengujian menunjukkan nilai F hitung > F tabel (90,483 > 3,252) dengan signifikansi 0,000 (< 0,050),
sehingga HO ditolak dan Ha diterima. Simpulannya, terdapat pengaruh yang signifikan secara simultan antara
Kompetensi dan Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Kondisi Jawaban Responden Atas Variabel Pengembangan Karir

Total rata-rata skor variabel Pengembangan Karir tercatat sebesar 2,87, yang tergolong kategori cukup. Data
menunjukkan bahwa sebagian besar responden belum sepenuhnya memberikan respons positif terhadap
pelaksanaan pengembangan karir di perusahaan, terutama pada aspek kebijakan mutasi dan promosi jabatan,
dengan rincian 14,75% sangat tidak setuju, 25% tidak setuju, 29,5% kurang setuju, 20% setuju, dan hanya 10,75%
sangat setuju. Meskipun sebagian responden menilai aspek pendidikan dan pelatihan sudah cukup baik, besarnya
proporsi jawaban kurang setuju dan tidak setuju mengindikasikan bahwa pelaksanaan mutasi dan promosi jabatan
masih dipersepsikan kurang adil, kurang transparan, dan belum sepenuhnya berlandaskan kompetensi atau prestasi
kerja

Kondisi Jawaban Responden Atas Variabel Kompetensi

Total rata-rata skor variabel Kompetensi juga tercatat sebesar 2,87 (kategori cukup). Mayoritas responden belum
sepenuhnya merespons positif kompetensi yang mereka miliki dalam mendukung pelaksanaan pekerjaan, terutama
pada aspek keterampilan teknis dan penerapan nilai kerja, dengan rincian 14,5% sangat tidak setuju, 25,5% tidak
setuju, 29,25% kurang setuju, 20,25% setuju, dan 11,75% sangat setuju. Sekalipun pengetahuan dan minat kerja
dinilai cukup baik, besarnya proporsi jawaban negatif menandakan bahwa keterampilan teknis, kemampuan
adaptasi terhadap perubahan metode kerja, serta penerapan nilai tanggung jawab dan nilai kerja perusahaan masih
dipandang belum memadai untuk mendukung pelaksanaan tugas secara optimal

Kondisi Jawaban Responden Atas Variabel Kepuasan Kerja

Total rata-rata skor variabel Kepuasan Kerja sebesar 2,53, tergolong kategori tidak baik. Mayoritas responden
memberikan respons negatif terhadap kepuasan kerja yang mereka rasakan, terutama pada aspek
kepemimpinan/pengawasan atasan, kesempatan promosi jabatan, dan sistem kompensasi, dengan rincian 24,25%
sangat tidak setuju, 30% tidak setuju, 22,25% kurang setuju, 16% setuju, dan hanya 7,5% sangat setuju. Meski
responden cukup puas terhadap jenis pekerjaan yang dijalani dan hubungan kerja dengan rekan sejawat, tingginya
proporsi jawaban tidak setuju dan sangat tidak setuju menandakan bahwa arahan dan umpan balik atasan,
kesempatan promosi jabatan, serta sistem kompensasi dan tunjangan masih dinilai jauh dari memuaskan

Pengaruh Pengembangan Karir (X1) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t hitung > t tabel (6,225 > 1,686) dengan signifikansi 0,000 (< 0,05),
sehingga HO1 ditolak dan Hal diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan Pengembangan Karir terhadap
Kepuasan Kerja pada PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputer
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Temuan ini sejalan dengan hasil penelitian Adhi Prasetyo, S.Kom (2024) berjudul Pengaruh Pengembangan Karir
dan Kompetensi Terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Kantor Pelayanan Pajak Pratama 1 Semarang,
yang juga menyimpulkan bahwa pengembangan karir dan kompetensi berpengaruh positif signifikan terhadap
kepuasan kerja dan kinerja pegawai, dengan nilai t hitung untuk pengembangan karir sebesar 4,200 dan kompetensi
sebesar 3,850 (keduanya signifikan pada p-value < 0,05). Penelitian tersebut turut menemukan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai melalui pengaruh tidak langsung yang signifikan, dengan
kontribusi kepuasan kerja terhadap Kinerja pegawai yang dipengaruhi pengembangan karir dan kompetensi
ditunjukkan oleh nilai R-square sebesar 0,724 atau 72,4%.

Pengaruh Kompetensi (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan nilai t hitung > t tabel (3,823 > 1,686) dengan signifikansi 0,000 (< 0,05),
sehingga HO2 ditolak dan Ha2 diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan Kompetensi terhadap Kepuasan
Kerja pada PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera

Temuan ini sejalan dengan penelitian Sri Winda Hardiyanti Damanik, dkk (2024) berjudul Pengaruh Kompetensi
dan Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Komitmen Organisasi Sebagai Variabel Intervening
Pada PT. Karya Hevea Indonesia Dolok Masihul, yang menyimpulkan bahwa kompetensi dan pengembangan karir
berpengaruh positif signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan, dengan nilai t hitung untuk kompetensi sebesar
4,585 dan pengembangan karir sebesar 4,017 (keduanya signifikan pada p-value < 0,05), serta kontribusi kedua
variabel terhadap kepuasan kerja ditunjukkan oleh R-square sebesar 0,761 atau 76,1%.

Pengaruh Pengembangan Karir (X1) Dan Kompetensi (X2) Terhadap Kepuasan Kerja (Y)

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa Pengembangan Karir (X1) dan Kompetensi (X2) secara bersama-sama
memberikan pengaruh yang signifikan terhadap Kepuasan Kerja, dengan persamaan regresi Y = 21,181 + 0,079
X1 + 0,064 X2. Hubungan antara kedua variabel bebas tersebut dengan Kepuasan Kerja tergolong kuat,
ditunjukkan oleh koefisien korelasi berganda sebesar 0,850, sementara kontribusi pengaruhnya secara simultan
sebesar 72,2%, dan sisanya 27,8% dipengaruhi faktor lain. Pengujian hipotesis menghasilkan nilai F hitung > F
tabel (90,483 > 3,252), sehingga HO3 ditolak dan Ha3 diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan secara
simultan antara Pengembangan Karir dan Kompetensi terhadap Kepuasan Kerja pada PT Asuransi Jiwa Syariah
Bumiputera

Temuan ini mendukung hasil penelitian Fiza Afriziana, dkk (2024) berjudul Pengaruh Pengembangan Karir dan
Kompetensi Kerja Terhadap Prestasi Kerja Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening di Puskesmas
Sungai Nanam, yang menyimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja dengan nilai t hitung sebesar 3,261. Hasil uji simultan (Uji F) pada penelitian tersebut menunjukkan
bahwa pengembangan karir dan kompetensi kerja berpengaruh secara bersama-sama dengan nilai F sebesar 2,764,
sementara koefisien korelasinya sebesar 0,683, yang menandakan hubungan positif yang cukup kuat antara
pengembangan Karir dan kepuasan kerja karyawan di Puskesmas Sungai Nanam

4. Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan mengenai pengaruh pengembangan karir dan kompetensi terhadap kepuasan
kerja pada bab-bab sebelumnya, dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: Hasil uji hipotesis menunjukkan t hitung
> t tabel (6,225 > 1,686), sehingga HO1 ditolak dan Hal diterima. Artinya, terdapat pengaruh signifikan
pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja pada PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera. Hasil uji hipotesis
menunjukkan t hitung > t tabel (3,823 > 1,686), sehingga H02 ditolak dan Ha2 diterima. Artinya, terdapat pengaruh
signifikan kompetensi terhadap kepuasan kerja pada PT Asuransi Jiwa Syariah Bumiputera. Pengembangan karir
dan kompetensi secara simultan berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, dengan persamaan regresi Y =
21,181 + 0,079 X1 + 0,064 X2. Nilai korelasi berganda sebesar 0,850 menandakan hubungan yang sangat kuat
antara variabel bebas dan variabel terikat, sementara koefisien determinasi menunjukkan kontribusi pengaruh
simultan sebesar 72,2%, dan sisanya 27,8% dipengaruhi faktor lain. Hasil uji F menunjukkan F hitung > F tabel
(90,483 > 3,252), sehingga HO3 ditolak dan Ha3 diterima, yang berarti terdapat pengaruh signifikan secara
simultan antara pengembangan karir dan kompetensi terhadap kepuasan kerja pada PT Asuransi Jiwa Syariah
Bumiputera.
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