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Abstract

The purposed of this research is to see the empirical of evidences on influenced career development and work motivation on the employes satisfaction. The sample of this research used 45 employee of “Pegadilan Agama Kelas 1 A Padang”.The data used primary data that obtained through questionnaires. In this research there are two categories of variables used. The first is the dependent variable refers to the employes satisfaction, the second is independent variables consisting of career development and work motivation. To perform hypothesis testing is done by using the method of quantitative analysis through the formation of multiple linear regression models and statistical (t-test). Based on the results of hypothesis testing is found that career development significantly influence on employee satisfaction of “Pengadilan Agama Kelas 1 A Padang”. The result also was founded work motivation has significantly effect on employee satisfaction on “Pengadilan Agama Kelas 1 A Padang.
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PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Sumber daya manusia merupakan faktor penggerak dari sebuah perkantoran, sumber daya manusia juga menjadi faktor utama yang dibutuhkan untuk kelangsungan hidup dan untuk mecapai tujuan instansi tersebut. Dalam mencapai tujuan instansi ini menjadi tugas manajemen sumber daya manusia berkaitan dengan upaya mengelola unsur manusia dengan segala potensi yang dimilikinya harus dilakukan seefektif mungkin, karena sumber daya manusia adalah asset terpenting dalam suatu instansi bila dimaanfaatkan dengan sebaik-baiknya.
Seorang pegawai cenderung bekerja dengan penuh semangat apabila kepuasan dapat diperolehnya dari pekerjaannya dan kepuasan kerja pegawai merupakan kunci pendorong moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja pegawai dalam mendukung terwujudnya tujuan instansi. Dimana dapat dilihat pada pendapat Wibowo (2015), kepuasan kerja adalah merupakan tingkat perasaan senang seseorang sebagai penilaian positif terhadap pekerjaannya dan lingkungan tempat pekerjaannya. Kepuasan kerja yang tinggi akan menurunkan tingkat ketidakhadiran pegawainya.
Hal ini tidak lepas dari pengembangan karir yang diberikan oleh instansi terhadap pegawainya, dimana untuk sebagian besar pegawai kepastian karir merupakan hal yang sangat penting karena mereka akan tahu posisi tertinggi yang akan mereka capai, dan mereka akan terus berusaha meningkatkan prestasi kerjanya dalam mencapai karirnya serta loyal terhadap instansinya. Dimana dapat dilihat pada pendapat Mangkunegara (2013), pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai–pegawai merencanakan karir masa depan mereka di instansi agar instansi dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Dengan diimplementasikan pengembangan karir yang adil maka kepuasan karyawan akan tercapai. 
Hal ini juga tidak lepas dari pemberian motivasi agar para pegawai yang bekerja mampu memberikan yang terbaik bagi instansi, maka pemberian motivasi terhadap pegawai sangat penting untuk dilakukan. Dimana dapat dilihat pada pendapat Menurut Mangkunegara (2013), motivasi adalah kondisi yang menggerakkan manusia ke arah suatu tujuan tertentu. Apabila pegawai sudah diberikan motivasi yang baik, maka pegawai akan menunjukan totalitasnya pada instansi tersebut. 
Table 1.1
	BULAN 
	KETERANGAN KETIDAK HADIRAN PEGAWAI
	RATA - RATA KETIDAK HADIRAN PEGAWAI/ BULAN/%

	
	S
	I
	C
	T
	

	FEBRUARI
	15
	12
	30
	26
	21

	MARET 
	11
	14
	32
	30
	22

	APRIL
	11
	17
	35
	33
	24

	MEI
	13
	15
	30
	35
	23

	JUNI
	10
	17
	33
	39
	25

	JULI
	14
	19
	36
	41
	28

	TOTAL RATA - RATA KETIDAK HADIRAN  PEGAWAI/%
	24


Sumber: pengadilan agama kelas 1 A Padang.
Dimana pada data diatas dapat dilihat kalau ada permasalahan pada instansi tersebut, dimana tingkat rata-rata ketidakhadiran pegawainya selalu meningkat dari bulan februari sampai dengan bulan juli. 
Sasaran pokok dari pemberian pengembangan karir, motivasi, dan kepuasan kerja ini adalah untuk mendorong pegawai untuk bisa mengikuti aturan-aturan yang ada, sehingga pegawai tersebut bisa melaksanakan tugas yang diberikan dengan baik, maka dapat diharapkan kinerjanya akan meningkat dan bisa mencapai tujuan perkantoran.

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang di atas maka penulis dapat merumuskan masalah sebagai berikut 
1) Apakah ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja  pegawai pengadilan agama kelas 1 A Padang.
2) Apakah ada pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pengadilan agama kelas 1 A Padang.
1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan perumusan masalah di atas, maka penelitian ini bertujuan untuk :

1. Untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja pegawai pengadilan agama kelas 1 A Padang
2. Untuk menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan kerja pegawai pengadilan agama kelas 1 A Padang.
LANDASAN TEORI 
2.1 
Kepuasan Kerja

Rivai (2009), kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang/tidak senang, puas/tidak puas dalam bekerja. Menurut Mangkunegara (2013), kepuasan kerja adalah suatu perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri pegawai yang berhubungan dengan pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya.
2.1.1

Faktor-faktor yang mepengaruhi kepuasan kerja
Menurut Marihot (2009) adalah sebagai berikut:

1. Gaji, yaitu jumlah bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan kerja.

2. Pekerjaan itu sendiri, yaitu isi pekerjaan yang dilakukan seseorang.

3. Rekan sekerja, yaitu teman-teman yang senantiasa berinteraksi dalam pelaksanaan pekerjaan.

4. Atasan, yaitu seseorang yang senantiasa memberi perintah atau petunjuk dalam pelaksanaan kerja.

5. Promosi, yaitu kemungkinan seseorang dapat berkembangan melalui kenaikan jabatan.

6. Lingkungan kerja, yaitu lingkungan fisik dan psikologis.


Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya, untuk meningkatkan kepuasan kerja, perusahaan harus merespon kebutuhan pegawai dengan mengembangkan suatu mekanisme yang memberikan kesempatan secara penuh pada pegawai dalam pengambilan keputusan dan merencanakan kehidupan kerja mereka.
2.2
Pengembangan Karir 

Menurut Mangkunegara (2013), pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka di perkantoran agar perkantoran dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum. Menurut Handoko (2008), pengembangan karir merupakan peningkatan-peningkatan pribadi yang dilakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir.

2.2.1
Faktor-faktor yang mempengaruhi pengembangan karir

secara umum ada lima faktor yang akan mempengaruhi mulus tidaknya karir seorang, antara lain adalah sebagai berikut Tohardi (2002): 1). Sikap atasan, rekan kerja, dan bawahan, 2). Pengalaman, 3). Pendidikan,   4). Prestasi, 5).Faktor Nasib.

2.3 
Motivasi Kerja


Menurut Mangkunegara (2013), motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Menurut Wibowo (2015), motivasi merupakan dorongan untuk bertindak terhadap serangkaian proses perilaku manusia dengan mempertimbangkan arah, intensitas, dan ketekunan pada pencapaian tujuan.
2.3.1
Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja

Menurut Claude S. George yang dikutip Hasibuan (2005) bahwa, seseorang mempunyai kebutuhan yang berhubungan dengan tempat dan suasana di lingkungan ia bekerja, yaitu: a). Upah yang adil dan layak, b). Kesempatan untuk maju/promosi, c). Pengakuan sebagai individu, d). Keamanan kerja, e). Tempat kerja yang baik, f). Penerimaan oleh kelompok, g). Perlakuan yang wajar, h). pengakuan akan prestasi.

2.3 Tinjauan Penelitian Terdahulu dan Pengembangan Hipotesis

2.3.1 
Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja
Kenny (2015), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT. Parit Padang Global. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa pengaruh pengembangan karir dan kompensasi terhadap kepuasan kerja, secara parsial mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di PT. Parit Padang Global.

I Gusti (2012), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Pengembangan Organisasi, Kepemimpinan, Jenjang Karir terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Puskesmas di STIKES Usada Bali. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa pengaruh Pengembangan Organisasi, Kepemimpinan, Jenjang Karir terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja, secara persial mempengaruhi kepuasan kerja pegawai puskesmas.

Nurita (2012), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor Kecamatan Gurah Kabupaten Kediri. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai di kantor Kecamatan Gurah Kabupaten Kediri.
H1: 
Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai.
2.3.2
Pengaruh  motivasi kerja terhadap kepuasan kerja

Endo dan Thomas (2010), dalam penelitiannya yang berjudul Analisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan Restoran di Pakuwon Food Festival Surabaya. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa Analisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan restoran di Pakuwon Food Festival Surabaya.

Ni Luh dan A.A. Sagung (2015), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Motivasi Kerja dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Indonesia Power UBP. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh Motivasi Kerja dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Indonesia Power UBP.

Hermansyah dan Sri (2015), dalam penelitiannya yang berjudul Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan dan Kinerja Karyawan PT. Peputra Supra Jaya Pekanbaru. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan dan Kinerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan dan Kinerja karyawan PT. Peputra Supra Jaya Pekanbaru.
H2: 
Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja pegawai.
2.4
Kerangka Konseptual
Gambar 1

Model Penelitian





METODE PENELITIAN

3.1 Objek Penelitian 
Pada penelitian ini yang menjadi objek penelitian adalah pegawai pengadilan agama kelas 1 A Padang.
3.2  Populasi 
Menurut Margono (2010), Populasi adalah seluruh data yang menjadi perhatian kita dalam suatu ruang lingkup dan waktu yang kita tentukan. Dalam penelitian ini populasinya adalah 45 pegawai kantor pengadilan agama kelas 1A Padang dan semua populasi dijadikan objek penelitian 45 orang.

3.3
Defenisi Operasional Variabel

1. Dependen Variabel Kepuasan Kerja Pegawai (Y)
Variabel dependent dalam penelitian ini adalah Kepuasan Kerja (Y) Menurut Rivai (2009), kepuasan kerja merupakan evaluasi yang menggambarkan seseorang atas perasaan sikapnya senang/tidak senang, puas/tidak puas dalam bekerja. Menurut Mangunegara (2013), Pengukuran kepuasan kerja dapat dilakukan dengan skala indeks deskripsi jabatan.Dalam skala ini diukur sikap dari lima area, yaitu:

a) Pekerjaan itu sendiri, 

b) Pengawasan,

c) Upah/ Gaji,

d) Promosi jabatan, 

e) co-worker/rekan kerja.
3.4
Variabel Independen (X)
1. Pengembangan Karir (X1)

Variabel dalam penelitian ini adalah Pengembangan Karir (X1) Menurut Rivai (2009), Pengembangan karir adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang di inginkan. Menurut Rivai (2009), indicator pengembangan karir adalah sebagai berikut:

a) Prestasi Kerja, 

b) Exposure,

c) Mentors dan Sponsors,

d) Kesempatan untuk tumbuh.
2. Motivasi Kerja (X2)

Motivasi Kerja (X2) Menurut Mangkunegara (2013), Motivasi adalah kondisi yang menggerakan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. George dan Jones (2005) menyatakan bahwa unsur–unsur motivasi kerja adalah sebagai berikut:

a) Arah perilaku (direction of behavior)
b) Tingkat usaha (level of effort)
c) Tingkat kegigihan (level of persistence)
3.5 
Analisis Regresi Linear Berganda

Menurut Priyatno (2010), analisis regresi linear berganda adalah hubungan secara linear antara dua atau lebih variabel bebas dengan variabel terikat. Analisis ini untuk memprediksikan nilai dari variabel terikat apabila nilai variabel bebas mengalami kenaikan atau penurunan dan untuk mengetahui arah hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat, apakah masing-masing variable independen berhubungan positif atau negatif. Rumus persamaan regresinya adalah : 

Y =a + b1X1 + b2X2 + e
Keterangan
:


Y

: Kepuasan Kerja

X1

: Pengembangan Karir

X2

: Motivasi Kerja

a 

: Konstanta

b1... b2
: Koefisien regresi

e

: Variabel pengganggu

HASIL DAN PEMBAHASAN
4.1
Profil Responden

4.1.1
Profil Responden Berdasarkan 
Jenis Kelamin


Jumlah responden terbanyak adalah laki-laki yaitu sebanyak 23 orang sedangkan perempuan sebanyak 22 orang. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pegawai di instansi tersebut tingkat kepuasannya yang terpenuhi didominasi oleh laki-laki.
4.1.2
Profil Responden Berdasarkan 
Umur

Dari 45 responden yang berusia 26-35 tahun adalah sebanyak 18 orang dengan tingkat persentase sebesar 18%, sedangkan yang berusia 36-45 tahun sebanyak 22 orang dengan tingkat persentase sebesar 22%, dan yang berusia 45 tahun keatas adalah sebanyak 5 orang dengan tingkat persentase 5%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa responden yang berada pada usia produktif yaitu yang berusia antara 36 sampai 45 tahun.
4.1.3
Profil Responden Berdasarkan 
Lama Bekerja


Dapat dilihat bahwa dari 45 responden, pegawai yang bekerja selama 1-5 tahun adalah sebanyak 28 orang dengan tingkat persentase sebesar 28% dan yang bekerja selama 6-10 tahun adalah sebanyak 17 orang dengan tingkat persentase sebesar 17%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pada umumnya pegawai di instansi Pengadilan Agama Kelas 1A Padang memiliki loyalitas cukup tinggi pada tingkat persentase sebesar 28% dengan lama bekerja antara 1-5 tahun.
4.1.4
Profil Responden Berdasarkan 
Pendidikan


Dari 45 responden, responden yang berpendidikan SMA adalah sebanyak 5 orang dengan tingkat persentase sebesar 5%, berpendidikan S1 adalah sebanyak 24 orang dengan tingkat persentase sebesar 24%, dan berpendidikan S2 ke atas adalah sebanyak 16 orang dengan tingkat pesentase sebesar 16%. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sebahagian responden berpendidikan perguruan tinggi.
4.2
Uji Validitas

4.2.1
Kepuasan Kerja


Bahwa semua butir pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel kepuasan kerja adalah valid, karena semua butir pernyataan tersebut memiliki nilai corrected item-total correlation lebih besar dari 0,30.
4.2.2
Pengembangan Karir


Semua butir pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel pengembangan karir adalah valid, karena semua butir pernyataan tersebut memiliki nilai corrected item-total correlation lebih besar dari 0,30.
4.2.3
Motivasi 


Semua butir pernyataan yang digunakan untuk mengukur variabel motivasi adalah valid, karena semua butir pernyataan tersebut memiliki nilai corrected item-total correlation lebih besar dari 0,30.
4.3
Uji Reliabelitas


Nilai Cronbach’s Alpha untuk semua variabel penelitian berkisar antara 0,762– 0,840. Dengan demikian dapat dinyatakan bahwa semua variabel penelitian memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel penelitian yaitu kepuasan kerja, pengembangan karir, dan motivasi adalah reliabel atau handal.
4.4
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda
Tabel 4.4.1
Hasil Analisis Regresi Linear Berganda Pengaruh Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja Pegawai

	Variabel Dependen
	Konstanta dan Variabel Independen
	Koefisien Regresi
	Signifikan

	Kepuasan Kerja (Y)
	Kontanta (a)
	0,211
	0,558

	
	Pengembangan Karir (X1)
	0,297
	0,005

	
	Motivasi (X2)
	0,634
	0,000

	
	F hitung
	49,515
	0,000

	
	R Square
	0,702


(Sumber: data diolah, 2016)
4.5
Hasil Uji Kelayakan Model (Uji f)


Dari table diatas dapat dilihat bahwa F diperoleh sebesar 49,515 dengan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 yaitu sebasar 0,000. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa model penelitian tentang pengaruh pengembangan karir dan motivasi kerja terhadap kepuasan kerja adalah layak.
4.6
Koefisien Determinan (R square)


Dari table diatas dapat dilihat bahwa R square diperoleh sebesar 0,702 yang dapat diartikan bahwa pengembangan karir dan motivasi kerja mempengaruhi kepuasan kerja pegawai Pengadilan Agama Kelas 1 A Padang sebesar 70,2%, sedangkan sisanya sebesar 29,8% yang dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak digunakan dalam model penelitian ini.
4.7
Hasil Uji Hipotesis (Uji t)


Koefisien regresi variabel pengembangan karir (X1) adalah 0,297 dengan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,005. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Pengadilan Agama Kelas 1 A Padang, sehingga H1 dapat diterima.

Koefisien regresi variabel motivasi kerja (X2) adalah 0,634 dengan nilai signifikan lebih kecil dari 0,05 yaitu 0,000. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Pengadilan Agama Kelas 1 A Padang, sehingga H2 dapat diterima.

Pembahasan

4.8
Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis pertama (H1) ditemukan bahwa nilai signifikan pengembangan karir lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,005. Dengan demikian dapat disimpulakn bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Pengadilan Agama Kelas 1A Padang. Hal ini bermakna jika pengembangan karir meningkat maka kepuasan kerja pegawai di Pengadilan Agama Kelas 1A Padang juga akan meningkat.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Kenny (2015), tentang Pengaruh Pengembangan Karir dan Kompensasi terhadap Kepuasan Kerja Karyawan di PT Parit Padang Global. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa pengaruh pengembangan karir dan kompensasi terhadap kepuasan kerja, secara parsial mempengaruhi kepuasan kerja karyawan di PT Parit Padang Global. Dan selanjutnya, hasil penelitian I Gusti (2012), Pengaruh Pengembangan Organisasi, Kepemimpinan, Jenjang Karir terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja Pegawai Puskesmas di STIKES Usada Bali. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa pengaruh Pengembangan Organisasi, Kepemimpinan, Jenjang Karir terhadap Kepuasan Kerja dan Kinerja, secara persial mempengaruhi kepuasan kerja pegawai puskesmas. Nurita (2012), Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja Pegawai di Kantor Kecamatan Gurah Kabupaten Kediri. Hasil dari penelitian menunjukan bahwa terdapat pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai di kantor Kecamatan Gurah Kabupaten Kediri.


Hasil dari penelitian ini sesuai dengan pendapat Mangkunegara yang menyatakan bahwa, pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai merencanakan karir masa depan mereka diinstansi, agar pegawai dan instansi yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum.
4.9
Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kepuasan Kerja

Hasil pengujian hipotesis kedua (H2) ditemuka bahwa nilai signifikan motivasi lebih kecil dari 0,05 yaitu sebesar 0,000. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai di Pengadilan Agama Kelas 1A Padang. Ini dapat memberikan makna bahwa jika di masa yang akan datang Pegawai Pengadilan Agama Kelas 1A Padang dapat lebih menigkatkan motivasinya maka hal tersebut akan dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai di Pengadilan Agama Kelas 1A Padang.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Endo dan Thomas (2010), Analisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja pada Karyawan Restoran di Pakuwon Food Festival Surabaya.Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa Analisis pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan kerja secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja karyawan restoran di Pakuwon Food Festival Surabya. Dan selanjutnya, hasil penelitian  Ni Luh dan A.A. Sagung (2015), Pengaruh Motivasi Kerja dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja Karyawan PT. Indonesia Power UBP. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh Motivasi Kerja dan Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja secara simultan dan parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan PT. Indonesia Power UBP.dan selanjutnya, hasil penelitian dari Hermansyah dan Sri (2015), Pengaruh Motivasi dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan dan Kinerja Karyawan PT. Peputra Supra Jaya Pekanbaru. Hasil dari penelitian ini menunjukan bahwa pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja terhadap Kepuasan dan Kinerja secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kepuasan dan Kinerja karyawan PT. Peputra Supra Jaya Pekanbaru.

Hasil penelitian ini sesuai dengan pendapat Mangkunegara (2013), motivasi adalah kondisi yang menggerakkan pegawai agar mampu mencapai tujuan dari motifnya. Maknanya semakin tinggi motivasi pegawai Pengadilan Agama Kelas 1A Padang tersebut, maka kepuasan kerja pegawainya juga akan meningkat.
PENUTUP
5.1
Kesimpulan

Berdasarkan analisis dan pembahasan hasil pengujian hipotesis yang telah dilakukan dapat di ajukan beberapa kesimpulan penting yang merupakan inti dari penelitian ini, yaitu:

1.
Hasil pengujian hipotesis pertama ditemukan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja pegawai di Pengadilan Agama Kelas 1A Padang.

2.
Hasil pengujian hipotesis kedua ditemukan bahwa Motivasi Kerja berpengaruh signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Pengadilan Agama Kelas 1A Padang.
5.2
Saran 


Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh diatas untuk dapat meningkatkan Kepuasan Kerja Pegawai Pengadilan Agama Kelas 1A Padang maka disarankan sebagai berikut:

1.
Saran bagi Instansi

a.
Berdasarkan hasil dari penelitian ini diketahui bahwa kepuasan kerja pegawai tersebut tergolong kedalam kategori cukup baik, untuk itu pihak instasnsi hendaknya dapat terus mempertahankannya atau bila perlu pihak instasnsi bisa lebih meningkatkannya lagi, baik dalam segi kepuasan kerja pegawainya.

b.
Instasnsi hendaknya lebih memperhatikan lagi pengembangan karir dan motivasi kerja pegawainya, karena dengan pengembangan karir dan motivasi kerja yang baik maka akan mempengaruhi kepuasan kerja pegawai.
2.
Saran bagi Pegawai


Dengan kepuasan kerja pegawai yang tergolong cukup baik, hendaknya pegawai bekerja secara maksimal mengabdikan diri kepada instasnsi, hal ini dapat dilakukan dengan bertanggungjawab atas segala pekerjaan yang dilakukan sesuai dengan yang telah ditetapkan oleh pihak instansi.
3.
Bagi Peneliti selanjutnya


Dalam penelitian ini masih banyak terdapat kekurangan, oleh karena itu, bagi peneliti selanjutnya diharapkan dapat belajar dari kekurangan yang terdapat dalam penelitian ini, agar penelitian yang dilakukan dapat lebih baik lagi.
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Pengembangan Karir


(X1)





Motivasi Kerja


(X2)





Kepuasan Kerja


(Y)
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