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ABSTRACT: The objectives of this study are (1) to obtain an overview of human 

resource development policies in the Ministry of Religion of Pinrang Regency (2) To 

obtain an overview of employee job satisfaction at the Ministry of Religion of Pinrang 

Regency (3) To determine whether there is an influence of human resource 

development policies on employee job satisfaction at the Ministry of Religion of 

Pinrang Regency. This study uses an expost facto research method which is part of a 

quantitative research method approach. The population in this study were all 

employees of the Ministry of Religion of Pinrang Regency, totaling 50 people, so the 

researchers took all the population as samples using saturated sampling. Saturated 

sampling is a sampling technique when all members of the population are sampled. 

The data analysis techniques used in this research are descriptive statistical analysis 

techniques and inferential statistical analysis techniques using simple linear 

regression.The results of this study can be concluded: (1) Human resource 

development policies at the Ministry of Religion of Pinrang Regency are classified as 

moderate, namely 68% with 34 respondents. (2) Employee job satisfaction at the Office 

of the Ministry of Religion of Pinrang Regency is classified as moderate at 66% and 

at this interval as many as 33 respondents. (3) There is an influence between human 

resource development policies on employee job satisfaction at the Office of the 

Ministry of Religion of Pinrang Regency seen from the results of inferential statistical 

analysis obtained, namely > , where is 0.90 and is 0.284 at a significant level of 5% 

which means Ha is accepted, so that the human resource development policy on 

employee job satisfaction at the Ministry of Religion of Pinrang Regency.In connection 

with the results of the research that has been carried out, the implications of the 

research are as follows: (1) the human resource development policy at the Ministry of 

Religion is expected to be better in the future than before. 2) job satisfaction of 

employees carrying out their duties and responsibilities and employees are expected 

to further improve their skills and performance in carrying out their duties and 

responsibilities for the advancement of the institution's organization. (3) for further 

research, it is recommended to conduct research with other material coverage based 

on human resource development. 
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I.  PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Sumber daya manusia merupakan sebagai unsur keseluruhan orang-orang dalam 

organisasi yang memberikan kontribusi terhadap jalanya organisasi, Sebagai sumber daya 

utama organisasi, perhatikan penuh terhadap sumber daya manusia harus diberikan 
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terutama dalam kondisi lingkungan yang serba tidak pasti. Selain itu perlu diperhatikan 

pula bahwa penempatan pegawai yang tepat tidak selalu menyebabkan keberhasilan. 

Kondisi lingkungan cenderung berubah atau perencanaan karir dalam organisasi 

mengharuskan organisasi terus menerus melakukan penyesuainnya. 

 Pentingnya SDM dalam organisasi menuntut setiap organisasi harus memiliki 

pegawai yang berkualitas dan produktif untuk mencapai tujuan yang maksimal. Banyak 

organisasi menyadari bahwa unsur manusia dalam suatu organisasi dapat memberikan 

keunggulan bersaing. Meraka membuat sasaran, strategi, dan inovasi dalam mencapai 

tujuan organisasi.Bank Muamalat Indonesia (BMI) merupakan bank umum pertama yang 

beroperasi sesuai dengan prinsip-prinsip syariah. Sehingga tinjauan terhadap peluang 

bisnis dan strategi operasionalnya tidak hanya dikaji dari peluang-peluang bisnis bank 

konvensional, tetapi juga perlu dikaji dari masalah khusus yang bersifat khusus bank 

islam . Bank Muamalat adalah bank syariah pertama di Indonesia berdiri pada 1 

November 1991 bertepatan 2 Rabiul akhir 1412 H. Pendirinya digagas oleh Majelis 

Ulama Indonesia, Ikatan Cendekia Muslim Indonesia, serta pengusaha muslim dengan 

dukungan Pemerintah Republik Indonesia.  

 Di era   persaingan   global   yang   ketat, dengan baik untuk meningkatkan 

keefektifan dan efesiensi organisasi.   Sumber daya manusia yang ada dalam perusahaan 

atau organisasi perlu melakukan pengembangan sampai pada taraf tertentu sesuai dengan 

kebutuhan organisasi. Apabila organisasi ini berkembang seyogyanya diikuti oleh 

pengembangan sumber daya manusia. Pengembangan sumber daya manusia ini dapat 

dilaksanakan melalui pendidikan dan pelatihan yang berkesinambungan. Dari penjelasan 

di atas bahwa, sumber daya manusia adalah aset yang sangat penting dalam setiap 

organisasi. Karena sumber daya manusia merupakan kunci keberhasilan suatu organisasi 

untuk mencapai tujuan dan sasaran yang diinginkan.  

Kebijakan pengembangan sumber daya manusia adalah sebagai pedoman atau 

kegiatan-kegiatan yang dilaksanakan oleh pemerintah dengan usaha mengembangkan 

atau peningkatan kualitas sumber daya manusia seperti program peningkatan 

pengetahuan dan keterampilan. Kebijakan adalah serangkaian tindakan yang mempunyai 

tujuan tertentu yang diikuti dan dilaksanakan oleh seorang pelaku atau sekelompok guna 

mencegah suatu masalah tertentu. Berdasarkan Undang-undang Nomor 5 Tahun 2014 

Tentang Aparatur Sipil Negara. Dalam UU. No 5 tahun 2004 pasal 70 bahwa:  

Setiap pegawai ASN memiliki hak dan kesempatan  untuk pengembangan 

kompetensi, antara lain melalui pendidikan dan pelatihan (Diklat), kursus, seminar, dan 

penataran. Dalam pengembangan kompetensi setiap Instansi pemerintah wajib sumber 

daya manusia merupakan subtansi terpenting dalam organisasi. Oleh karena itu, sumber 

daya manusia harus dikelola menyusun rencana pengembangan kompetensi tahunan yang 

tertuang dalam rencana kerja anggaran tahunan instansi masing-masing.   

Pengembangan merupakan suatu usaha untuk meningkatkan kemampuan kerja 

yang dimiliki setiap karyawan dengan cara menambahkan pengetahuan dan keterampilan 
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sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan latihan.  

Pendidikan merupakan usaha untuk membina kepribadian, melatih kemampuan, jasmani 

dan rohaniah yang berlangsung seumur hidup, baik di dalam ataupun di luar sekolah. 

Sedangkan latihan adalah bagian pendidikan yang menyangkut proses belajar untuk 

memperoleh kemampuan dan meningkatkan keterampilan di luar sistem pendidikan yang 

berlaku dalam waktu yang relatif singkat.   

Pengembangan sumber daya manusia adalah upaya yang mengindikasi adanya 

pergerakan menuju situasi yang lebih baik atau meningkatkan bagi seseorang individu 

dalam organisasi. Pengembangan sumber daya manusia memiliki peran vital dalam upaya 

mengembangkan diri, mengarahkan, memiliki kemampuan, dan melakukan pelatihan 

dalam mencapai kebutuhan organisasi akan keahlian di masa yang akan datang. Proses 

pengembangan untuk karyawan jika diberikan dengan tepat akan mendorong mereka 

lebih bekerja keras.  Dari beberapa penjelasan di atas bahwa, kebijakan pengembangan 

sumber daya manusia merupakan tindakan yang dilakukan organisasi untuk 

mengembangkan   kualitas  atau meningkatkan  kemampuan   dan keterampilan setiap 

individu melalui proses perencanaan, pendidikan, dan pelatihan untuk mencapai tujuan 

yang optimal.  

Tujuan dari kebijakan pengembangan sumber daya manusia adalah untuk 

meningkatkan kualitas profesionalisme dan keterampilan pegawai dalam melaksanakan 

tugas dan fungsinya secara optimal. Dengan adanya pengembangan dapat menambah 

kemampuan dan keahlian kerja tiap karyawan sehingga dalam melaksanakan tugasnya 

dapat dilakukan secara lebih efesien dan produktif. Oleh karena itu, setiap organisasi 

perlu melakukan pengembangan sumber daya manusia dalam setiap organisasi atau 

perusahaan untuk mencapai tujuan dan sasaran yang diinginkan.6  

Dari uraian di atas bahwa, Pelatihan dan pengembangan merupakan sangat berperan 

penting untuk meningkatkan kompetensi pegawai, keterampilan dan kinerja dalam 

organisasi. Dengan pelatihan memberikan pelajaran pengetahuan, pengalaman, dan 

keterampilan yang dibutuhkan untuk pekerjaan mereka saat ini. Pelatihan dan 

pengembangan menunjukkan perubahan- perubahan, keahlian pengetahuan, sikap 

seseorang atau perilaku yang dimiliki.  

Kepuasan kerja merupakan keadaan emosional yang dirasakan setiap individu yang 

menyenangkan atau tidak menyenangkan di mana pegawai memandang pekerjaan 

mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaan yang telah 

dilakukan selama bekerja. Kepuasan kerja ini nampak dalam sikap positif karyawan 

terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya.   

Kepuasan kerja merupakan suatu sikap seseorang terhadap pekerjaan yang 

berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antara karyawan lain, imbalan yang 

diterima harus sesuai dengan tingkat kerjanya. Kepuasan kerja dinikmati dalam 

pekerjaan, dan luar pekerjaan.   
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Uraian di atas dapat disimpulkan bahwa, Kepuasan kerja merupakan cara individu 

merasakan pekerjaanya yang dihasilkan dari sikap individu dan hubungan dengan 

lingkungan kerjanya, jenis pekerjaan dan lain-lain. Jadi, kepuasan kerja karyawan dapat 

tercapai apabila semua harapan-harapannya telah terpenuhi dalam melaksanakan tugas 

atau pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan berhubungan dengan harapan-harapan 

pegawai terhadap atasan, rekan kerja, dan terhadap dirinya sendiri.  

Tinggi rendahnya tingkat kepuasan kerja yang dirasakan pegawai terhadap 

organisasi, dan komitmen itu akan mempengaruhi terhadap kepuasan kerja karyawan 

yang bersangkutan, pegawai merasa puas jika dalam organisasi yang dapat meningkatkan 

produktivitas, sedangkan pegawai yang tidak merasa puas maka akan mempengaruhi 

organisasi dalam pencapaian tujuan. Kepuasan akan berpengaruh terhadap kerja pegawai 

apabila kepuasan yang diperoleh karyawan dari pekerjaanya, karena terdapat kesesuain 

antara apa yang diharapkan dan apa yang diterimanya maupun dorongan pegawai 

mencapai kerja yang optimal.   

Pegawai adalah aset organisasi yang sangat berharga yang harus dikelola dengan 

baik oleh organisasi agar dapat memberikan kontribusi yang optimal. Salah satu hal yang 

harus menjadi perhatian dalam organisasi adalah kepuasan kerja para pegawainya, 

pengembangan yang dimiliki apakah sudah sesuai dengan keahlian yang dimiliki setiap 

karyawan, tidak bisa mengembangkan segala potensi yang mereka miliki, maka secara 

otomatis pegawai tidak dapat fokus dan berkonsentrasi secara penuh terhadap 

pekerjaanya.  

Kementerian Agama adalah sebuah lembaga kementerian yang diamanatkan oleh 

undang-undang sebagai sub sistem pemerintah Republik Indonesia yang mempuyai tugas 

menyelenggarakan urusan dibidang keagamaan dalam membantu menyelenggarakan 

pemerintah negara. Kementerian Agama sebagai salah satu pihak pengelolaan lembaga 

pendidikan, khususnya lembaga pendidikan Islam. Dan memberikan pelayanan dalam hal 

yang berkaitan dengan pendidikan dan urusan penyelengaraan haji dan umrah 

berdasarkan aturan yang telah ditentukan oleh pihak Kementerian Agama.  

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang yang berada pada naungan 

pemerintah daerah Kabupaten Pinrang dimana Kantor tersebut terdapat beberapa bagian 

sub bagian tata usaha, bidang pendidikan Madrasah, bidang pendidikan diniyah dan 

pondok pasantren, bidang pendidikan Agama Islam, bidang penyelenggaraan haji dan 

umrah, bidang bimbingan masyarakat Islam dan bidang penyeleggaraan Syariah. Salah 

satu upanya kementerian Agama dalam mempertahankan kinerja pegawainya adalah 

dengan cara melakukan pengembangan   sumber   daya   manusia, memberikan motivasi 

dan yang paling berpengaruh dikementerian Agama itu dengan adanya 5 budaya kerja 

yaitu intergritas, profesional, inovatif, tangggung jawab dan keteladanan. Untuk itu 

menghasilkan kinerja pegawai yang sesuai dengan harapan, dibutuhkan adanya rasa 

kepuasan kerja yang dirasakan oleh pegawai karena pegawai merupakan salah satu faktor 

penting untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan agar mendapatkan hasil kerja 
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yang optimal. Tanpa meraka betapa sulitnya kementerian Agama mencapai tujuan yang 

dicapai, pegawailah yang menentukan maju mundurnya kementerian Agama, dengan 

memiliki tenaga-tenaga kerja yang terampil dan berkualitas terutama peningkatan 

kualitas sumber daya manusia menjadi prioritas yang utama.  

Berdasarkan observasi pra- penelitian di Kantor Kementerian Agama dimana 

kebijakan yang dilakukan kementerian Agama Kabupaten Pinrang dalam pengembangan 

sumber daya manusia dengan usaha untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia, 

supaya produktivitas kerja pegawai meningkat, meningkatkan pengetahuan dan 

keterampilan pegawai dengan melalui pendidikan dan pelatihan (DIKLAT).  

Kementerian  Agama  

Kabupaten Pinrang masih membutuhkan banyak program pendidikan dan pelatihan 

sebagai pengembangan SDM kepada pegawai akan tetapi, dilihat dari penjataan diklat 

sangat terbatas bagi pegawai di Kementerian Agama, serta berbagai pengalaman yang di 

ikuti oleh pegawai baik internal ataupun eksternal dimana penjataan diklat belum merata 

ke semua pegawai, dan juga penyelesaian tugas oleh karyawan secara berkualitas belum 

sesuai yang diharapkan karena masih terdapat kesalahan dalam melaksanakan tugas, 

sehingga timbulnya ketidak puasan (kurang puas) sebagai masyarakat oleh sistem 

pelayanan pegawai Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, pegawai  

kurang disiplin, baik berdasarkan aspek kehadiran kerja maupun kepatuhan 

terhadap jam kerja, sehingga berakibat pada penyelesaian pekerjaaan tidak tepat waktu, 

maka penyelesaian tugas belum mencapai hasil yang optimal. Sehingga, dalam 

melakukan kebijakan pengembangan sumber daya manusia di Kementerian Agama 

Pinrang saat ini masih perlu untuk ditingkatkan. Secara tidak langsung ini akan 

berdampak pada produktivitas kantor kementerian Agama kedepanya. 

B. Rumusan Masalah 

Berdasarkan Latar Belakang di atas, maka penulis merumuskan masalah penelitian 

ini sebagai berikut:  

1. Bagaimana kebijakan pengembangan sumber daya manusia pada Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang?  

2. Bagaimana kepuasan kerja pegawai pada Kementrian Agama Kabupaten 

Pinrang?  

3. Apakah ada pengaruh kebijakan pengembangan sumber daya manusia terhadap 

kepuasan kerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Pinrang?  

II. KAJIAN TEORI 

A. Pengertian Kebijakan Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Kebijakan adalah cara atau tindakan pemerintah untuk mengatasi masalah 

pembagunan tertentu atau untuk mencapai tujuan pembangunan tertentu dengan 

mengeluarkan keputusan strategi, perencanaan maupun implementasinya dilapangan 

dengan menggunakan instrument tertentu. Tim  Penyusun  Kamus  Pusat 
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Pembinaan dan Pengembangan Bahasa dalam bukunya. Kamus Besar Bahasa Indonesia, 

menyebutkan bahwa: “Kebijakan  adalah  rangkaian konsep atau asas yang menjadi 

garis besar dan rencana dalam pelaksanaan  suatu  pekerjaan, kepemimpinan dan cara 

bertindak (tentang pemerintah, organisasi dan sebagainya). Pertanyaan cita-cita, tujuan, 

prinsip atau maksud sebagai garis pedoman untuk manajemen usaha dalam mencapai 

sasaran”.   

Sementara Eyestone mengemukakan bahwa kebijakan adalah hubungan 

pemerintah dengan unit-unit dalam lingkungan pemerintah. Hubungan antar unit-unit 

dalam lembangan pemerintahan adalah sebagai bentuk dari kebijakan yang bersumber 

top-down. Pengembangan sumber daya manusia adalah secara makro adalah suatu proses 

peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka mencapai suatu tujuan 

pembangunan bangsa, dan secara mikro dalam arti di lingkungan suatu unit kerja 

(department atau lembaga-lembaga yang lain), maka sumber daya yang dimaksud adalah 

tenaga kerja, pegawai atau karyawan. Maka yang dimaksud pengembangan sumber daya 

manusia adalah suatu proses perencanaan pendidikan, pelatihan dan pengelolaan tenaga 

atau pegawai untuk mencapai suatu hasil yang optimal.   

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa, kebijakan pengembangan sumber 

daya manusia adalah tindakan yang di ambil dan dilaksanakan untuk kualitas SDM, 

meningkatkan keahlian, kemampuan, keterampilan dalam mencapai tujuan dan sasaran. 

Sumber daya manusia merupakan sumber daya terpenting yang dimiliki oleh suatu 

organisasi dalam mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Dengan melakukan 

pengembangan sumber daya manusia maka akan meningkatkan prestasi pegawai, 

kedisiplinan pegawai, tingkat kerusakan, tingkat kecelakaan, tingkat kerja sama dan 

kepemimpinan. Dalam melakukan kegiatan pengembangan sumber daya manusia, perlu 

melakukan koordinasi yang cukup baik dengan unit pekerja yang ada dalam organisasi 

dengan bagian kepegawaian.  

Dalam pengembangan dan peningkatan sumber daya manusia yang berkualitas baik 

dapat dilakukan melalui berbagai jalur, yaitu jalur formal dan non formal. Jalur formal 

bisa melalui pendidikan. Sedangkan jalur non formal bisa melalui pelatihan. Sebagaimana 

jalur formal adalah jalur untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang lebih 

menekankan pada pembentukan kualitas dasar, misalnya keimanan dan ketakwaaan, 

kecerdasan, kepribadian, kedisiplinan, dan kreativitas.  Sedangkan dengan jalur non 

formal adalah untuk meningkatkan keterampilan, kemampuan dan kompetensi-

kompetensi yang dimiliki karyawan.   

Adapun  jenis  pengembangan dikelompokkan atas pengembangan secara 

informal dan pengembangan secara formal sebagai berikut: 

a. Pengembangan  informal  

Pengembangan    informal    adalah keinginan atau usaha sendiri melatih dan 

mengembangkan dirinya dengan mempelajari buku-buku literatur yang ada hubunganya 

dengan pekerjaan dan jabatanya.  
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b. Pengembangan formal  

Pengembangan ini pegawai ditugaskan di perusahaan untuk mengikuti pendidikan 

atau pelatihan, baik yang dilakuka perusahaan maupun yang dilaksanakan oleh lembanga-

lembanga pendidikan atau pelatihan. 

Pendidikan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan peguasaan teori dan 

keterampilan  memutuskan  terhadap persoalan-persoalan yang menyangkut kegiatan 

untuk mencapai tujuan yang optimal.Sedangkan Pelatihan adalah suatu jenis proses 

belajar untuk meningkatkan keterampilan dan mempermudah pembelajaran para pegawai 

tentang kompetensi-kompetensi yang berkaitan dengan pekerjaan. Dalam prakteknya, 

kompetensi meliputi pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang sangat penting untuk 

keberhasilan kinerja perkerjaan. 

Adapun Jenis-jenis Pendidikan dan Pelatihan terdiri dua macam yaitu:  

a. Pendidikan dan Pelatihan Prajabatan  

Dalam program ini diperuntukkan untuk memberi bekal bagi CPNS dengan tujuan 

agar ia dapat terampil dalam melakukan tugas yang dipercayakan kepadanya. Diklat 

prajabatan ini dilakukan untuk memberi pengetahuan dasar yang cukup mengenai sistem 

penyelenggaraan pemerintah dalam rangka pembentukan wawasan kebangsaan, 

kepribadian, kecerdasan dan etika. Setiap CPNS wajib mengikuti dan lulusan diklat 

prajabatan. Diklat ini selambat- lambatnya dua tahun setelah pengangkatan sebagai 

CPNS. Diklat prajabatan ini terdiri dari:  

1. Diklat prajabatan golongan I untuk PNS golongan I  

2. Diklat prajabatan golongan II untuk PNS golongan II  

3. Diklat prajabatan golongan III untuk PNS golongan III  

b. Pendidikan dan Pelatihan Dalam Jabatan  

Program ini bertujuan untuk meningkatkan kualitas, mengembangkan mutu, 

kemampuan, keterampilan, dan keahlian, sikap PNS agar dapat melaksanakan tugas-tugas 

pemerintah yang telah dipercayakan kepadanya dengan baik. Program pendidikan dan 

pelatihan dalam jabatan terdiri dari:  

1. Diklat Kepemimpinan  

Tujuan dari diklat ini adalah untuk memenuhi persyaratan kompetensi 

kepemimpinan yang sesuai dengan jenjang esolan jabatan struktural tertentu.  

2. Diklat Fungsional  

Tujuan diklat ini adalah untuk persyaratan kompetensi yang sesuai dengan jenis dan 

jenjang jabatan fungsional tertentu.  

3. Diklat Teknis  

Diklat ini untuk memenuhi persyaratan kompetnsi teknis yang diperlukan untuk 

pelaksanaa tugas yang bersifat teknis. Diklat ini dilakukan secara berjenjang dan 

ditetapkan sesuai dengan kebutuhan setiap instansi. 

B. Indikator Kebijakan pengembangan sumber daya manusia  

Menurut Soekidjo dan Notoatmodjo, menyebut 3 kriteria yang dapat digunakan 

untuk mengukur kebijakan pengembangan sumber daya mansia yakni:  
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a. Pendidikan dan Pelatihan Pendidikan dan pelatihan cara yang mesti dilalui untuk 

mencapai suatu pengembangan.  

Pengembangan   tidak dipisahkan dari pendidikan dan pelatihan karena dengan 

adanya program pendidikan dapat menambah wawasan pegawai pada bidang pekerjaan 

sesuai dengan jabatanya dan dengan program pelatihan guna untuk keterampilan pegawai 

secara teknis dalam melaksanakan tugasnya.  

b. Pretasi kerja  

Kinerja yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugas dan pekerjaanya 

yang diberikan kepadanya. Pada umumnya prestasi kerja seseorang karyawan 

dipengaruhi, keterampilan, pengalaman dan kesungguhan karyawan dalam bekerja.  

c. Motivasi kerja  

Mendorong semangat kerja bagi pegawai dalam melaksanakan tugas. Semakin 

tinggi motivasi karyawan maka semakin cepat ia mempelajari keterampilan atau 

pengetahuan baru. Seseorang yang melihat pekerjaan sebagai beban dan keterpaksaan  

untuk memperoleh uang, akan mempunyai kinerja yang rendah. Sebaliknya seseorang 

yang memandang pekerjaan sebagai kebutuhan, tantangan dan akan pretasi menghasilkan 

kinerja tinggi. 

C. Faktor yang Mempengaruhi Pengembangan Sumber Daya Manusia 

Pengembangan  sumber daya manusia secara makro adalah penting dalam rangka 

mencapai tujuan-tujuan pembangunan secara efektif. Pengembangan sumber daya 

manusia yang terarah dan terencana disertai pengelolaan yang baik akan dapat 

menghemat sumber daya alam, atau setidak-tidaknya pengelolaan dan pemakaian sumber 

daya alam dapat secara berdaya guna dan berhasil guna. Namun dalam pelaksanaan 

pengembangan sumber daya manusia  ini perlu mempertimbangkan factor - faktor, baik 

dari dalam organisasi itu sendiri maupun dari dalam organisasi yang bersangkutan. 

karyawan puas dengan pekerjaannya, maka ia akan betah bekerja pada organisasi 

tersebut. Adapun faktor penentu kepuasan kerja yang disebut dengan Job Descriptive 

Index (JDI), diantaranya yaitu:  

1. Upah/Gaji  

Bayaran yang diterima seseorang sebagai akibat dari pelaksanaan kerja apakah 

sesuai dengan yang dirasakan atau adil.  

2. Pelayanan  

 

Orang melayani atau membantu terhadap keperluan pelanggan atau ataupun jasa. 

Pegawai harus melakukan pelayanan secara profesional agar mendapatkan 

kepuasan diri sendiri dan masyarakat. 

3. Fasilitas  

Dalam organisasi fasilitas harus lengkap karena, apabila fasilitas dapat dipenuhi 

akan menumbulkan rasa puas dan meningatkan kinerja pegawai.  
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III. METODE PENELITIAN 

Untuk memperoleh kemudahan dan kejelasan informasi dalam penelitian ini, maka 

peneliti menggunakan pendekatan manajemen yaitu melihat manajemen sebagai suatu 

proses penyelesaian tugas atau pencapaian tujuan. Efektivitas dari proses tersebut diukur 

dari apakah kegiatan-kegiatan organisasi direncanakan, diorganisir, dikordinasikan, dan 

kontrol secara efesien. 

 

IV. HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Kebijakan Pengembangan Sumber Daya Manusia di Kementerian Agama 

Kabupaten Pinrang  

Kebijakan pengembangan sumber daya manusia di suatu intansi lembaga kantor 

memiliki peran yang sangat starategis Kebijakan pengembangan sumber daya manusia 

merupakan serangkaian tindakan yang diambil dan dilaksanakan untuk meningkatkan 

kualitas SDM yang meliputi peningkatan pengetahuan, keterampilan dan dapat 

mengembangkan mutu sumber daya manusia agar mencapai tujuan yang efektif dan 

efesien. Mengetahui gambaran mengenai kebijakan pengembangan sumber daya manusia 

di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, maka dilakukan penyebaran 

kuesioner atau angket secara langsung kepada 50 responden yaitu seluruh pegawai di 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Kuesioner tersebut terdiri atas 23 pernyataan 

yang harus dipilih oleh responden. Dimana indikator dalam pertanyaan yaitu (a) 

pendidikan dan pelatihan (b) prestasi kerja dan (c) motivasi kerja. Berdasarkan hasil 

dimana pendidikan dan pelatihan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang 

masih membutuhkan diklat pada pegawai agar kemampuan dan keterampilan dimiliki 

pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai. Prestasi kerja di Kementerian Agama 

masih terbilang sedang karena ketelitian dalam melaksanakan tugas masih perlu 

ditingkatkan, sehingga pegawai harus teliti dalam melaksanakan tugas dan 

tanggungjawabnya agar dapat meningkatkan prestasi pegawai.  

Motivasi kerja di Kementerian Agama masih terbilang kurang karena kurangnya 

motivasi yang diberikan atasan. Berdasarkan angket yang telah dibagikan kepada 52 

responden dapat diketahui bahwa tingkat kebijakan pengembangan sumber daya manusia 

di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang berada pada kategori sedang, memiliki 

frekuensi terbanyak yaitu 34 responden dengan persentasi sebesar 68%. Hal ini 

menunjukkan bahwa tingkat kebijakan pengembangan sumber daya manusia di 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang masih sedang atau masih kurang efektif dan 

efesiensi.  

B. Kepuasan Kerja Pegawai Pada Kementerian Agama Kabupaten Pinrang  

Kepuasan kerja pegawai adalah ukuran dari tingkat kepuasan pekerja dengan jenis 

pekerjaan mereka yang berkaitan dengan sifat dari tugas pekerjaannya, hasil kerja yang 

dicapai, bentuk pegawasan yang diperoleh dan menyukai terhadap pekerjaan yang 

ditekuninya. Untuk  mengetahui  gambaran mengenai kepuasan kerja pegawai di 

Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, maka dilakukan penyebaran kuesioner 
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atau angket secara langsung kepada 50 responden yaitu seluruh pegawai di Kementerian 

 Agama  Kabupaten Pinrang. Kuesioner tersebut terdiri atas 19 pernyataan yang 

harus dipilih responden. Dimana indikator dari kepuasan kerja pegawai yaitu gaji, 

pelayanan dan fasilitas. Gaji di Kemeterian Agama sangat berpengaruh kepada pegawai 

tetapi gaji yang diterima tidak sesuai dengan harapan pegawai dan gaji tidak sesuai 

dengan hasil kerja pegawai.  

Pelayanan, dalam melakukan pelayanan di Kantor Kementerian Agama sudah 

terbilang bagus tetapi masih perlu ditingkatkan lagi karena masih ada pengawai tidak 

bersemangat dalam melakukan pelayanan. Fasilitas yang dimiliki Kementerian Agama 

masih kurang dan masih perlu di tingkatkan lagi agar menunjang keberhasilan pegawai. 

Berdasarkan angket yang telah dibagikan kepada 50 responden dapat diketahui bahwa 

tingkat kepuasan kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang berada pada 

kategori sedang, memiliki frekuensi terbanyak yaitu 33 responden dengan persentasi 

sebesar 66%. Hal ini menunjukkan bahwa tingkat kepuasan kerja pegawai di Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang masih perlu ditingkatkan/belum maksimal.  

C. Pengaruh Kebijakan Pengembangan Sumber Daya Manusia Terhadap 

Kepuasan Kerja Pegawai Pada Kementerian Agama Kabupaten Pinrang  

Berdasarkan gambaran mengenai kebijakan pengembangan sumber daya manusia 

dan kepuasan kerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Pinrang yang telah 

diuraikan sebelumnya, menggambarkan bahwa kebijakan pengembangan sumber daya 

manusia yang selama ini pada Kementerian Agama pada kriteria sedang, sementera 

kepuasan kerja pegawai pada kriteria sedang. Hal demikian menunjukkan bahwa ada 

hubungan atau pengaruh antara kebijakan pengembangn sumber daya manusia dan 

kepuasan kerja pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. hasil kemudian 

dihitung dengan menggunakan metode uji statistika dengan bantuan program SPSS versi 

20 untuk mengetahui lebih jelas mengenai pengaruh kedua variabel.  

Dari data-data di atas, dapat dilihat bahwa kebijakan pengembangan sumber daya 

manusia memiliki pengaruh yang signifikan  terhadap kepuasan kerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Hal ini terlihat dari hasil perhitungan yang 

dilakukan bahwa  

𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 yaitu 0,90 dan nilai 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 yaitu 0,284 . Hal ini menunjukkan bahwa nilai 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 

lebih besar dari 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 ( 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 0,90 > 0,284), sehingga berdasarkan pengujian 

hipotesisnya, maka 𝐻𝑎 diterima dan H0 ditolak, yang berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kebijakan pengembangan sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja 

pegawai pada Kementerian Agama Kabupaten Pinrang.  

Besar pengaruh kebijakan pengembangan sumber daya manusia terhadap kepuasan 

kerja pegawai sebesar 81%, selebihnya dipengaruhi oleh faktor lain yang bukan menjadi 

fokus penelitian peneliti. Kebijakan pengembangan sumber daya manusia terdiri dari 

pengembangan informal dan formal, responden di Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang masih perlu ditingkatkan lagi menjadi lebih baik, pegawai telah melakukan 
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pengembangan secara informal seperti selalu menyempatkan diri membaca buku dan 

peraturan-peraturan berkaitan dengan pekerjaannya selain itu pegawai diberi kesempatan 

untuk melakukan pelatihan, sedangkan pada pengembangan secara formal pegawai 

diarahkan dan didorong untuk melanjutkan pendidikan pada jenjang yang lebih tinggi dan 

diberikan kesempatan mengikuti pelatihan, keadaan ini menimbulkan kepuasan pada diri 

pegawai dalam bekerja di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang.  

Dengan  demikian  untuk meningkatkan keterampilan dan kinerja pegawai di 

Kementerian Agama seperti kuantitas kerja, kualitas kerja ketepatan waktu, kehadiran, 

dan kerja sama yang dimiliki pegawai maka kebijakan pengembangan sumber daya 

manusia dan kepuasan kerja pegawai harus dilaksanaka dengan baik, mulai dari 

perencanaan pekerjaan kantor, pengorganisasian dan deskripsi tugas pekerjaan kantor, 

pengarahan dan pelatihan, serta pengawasan. Karena kebijakan pengembangan sumber 

daya manusia memiliki pengaruh dalam meningkatkan keterampilan, kinerja dan penentu 

puas dan tidak puasnya pegawai dalam bekerja pada Kementerian Agama Kabupaten 

Pinrang.  

Berdasarkan hasil analisis data – data di atas, dapat dilihat bahwa kebijakan 

pengembangan sumber daya  manusia memiliki pengaruh  yang signifikan terhadap 

kepuasan kerja pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang.  Hal tersebut 

mendukung teori Seokidjo Notoatmodjo kebijakan pengembangan sumber daya manusia 

adalah suatu proses peningkatan kualitas atau kemampuan manusia dalam rangka 

mencapai suatu hasil ayang optimal. Kebijakan adalah rangkaian konsep atau asas yang 

menjadi garis besar dan rencana dalam pelaksanaan suatu pekerjaan, kepemimpinan dan 

cara bertindak (tentang pemerintah, organisasi dan sebagainya). Pertanyaan cita-cita, 

tujuan, prinsip atau maksud sebagai garis pedoman untuk manajemen usaha dalam 

mencapai sasaran. Sedangkan menurut menurut P.  

Siagian kepuasan kerja adalah suatu cara pandang seseorang baik yang bersifat 

positif maupun bersifat negatif tentang pekerjaaanya. Sedangkan menurut Hasibun 

kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaanya, 

kepuasan kerja diciptakan sebaik-baiknya agar moral kerja, kecintaan dan kedisiplinan 

pegawai meningkat. 

Hasil penelitian di atas sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya dilakukan oleh 

Fakhruddin M. Arsyad yang menyatakan bahwa pengembangan sumber daya manusia 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai, serta hasil penelitian Agung Widhi 

kurniawan yang menyatakan bahwa pengembangan sumber daya manusia berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan 

sumber daya manusia ditentukan seberapa besar kemampuan yang dimiliki pegawai, dan 

keterampilan pegawai agar tujuan yang dinginkan tercapai secara optimal. Maka ada 

kepuasan yang dirasakan pegawai setelah melaksanakan tugasnya baik itu positif atau 

negatif.  
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V. SIMPULAN 

Berdasarkan hasil penelitian analisis data tentang pengaruh kebijakan 

pengembangan sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja pegawai di Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang, maka penulis mengemukakan beberapa kesimpulan 

berdasarkan rumusan masalah penelitian ini, yaitu sebagai berikut:  

1. Gambaran kebijakan pengembangan sumber daya manusia di Kementerian 

Agama Kabupaten Pinrang berdasarakan hasil rekapitulasi 23 item pernyataan 

50 responden Untuk mengetahui gambaran mengenai kebijakan pengembangan 

sumber daya manusia di Kantor Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, maka 

dilakukan penyebaran kuesioner atau angket secara langsung kepada 50 

responden yaitu seluruh pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. 

Kuesioner tersebut terdiri atas 23 pernyataan yang harus dipilih oleh responden. 

Dimana indikator dalam pertanyaan yaitu (a) pendidikan dan pelatihan (b) 

prestasi kerja dan (c) motivasi kerja. Berdasarkan hasil dimana pendidikan dan 

pelatihan di Kantor Kementerian Agama Kabupaten  Pinrang  masih 

membutuhkan diklat pada pegawai agar kemampuan dan kerampilan dimiliki 

pegawai dapat meningkatkan kinerja pegawai. Prestasi kerja di Kementerian 

Agama masih terbilang sedang karena ketelitian dalam melaksanakan tugas 

masih perlu ditingkatkan, sehingga pegawai harus teliti dalam melaksanakan 

tugas dan tanggungjawabnya agar dapat meningkatkan prestasi pegawai. 

Motivasi kerja di Kementerian Agama masih terbilang kurang karena 

kurangnya motivasi yang diberikan atasan. Dari hasil tanggapan responden, 

tingkat kebijakan pengembangan sumber daya manusia pada Kementerian 

Agama berada pada kategori sedang dengan frekuensi 34 responden dan 

persentase sebesar 68%. Hal ini menunjukkan bahwa kebijakan pengembangan 

sumber daya manusia belum optimal, mulai dari proses perencanaan, 

pengarahan dan pelatihan.  

2. Gambaran Kepuasan kerja pegawai di  Kementerian  Agama Kabupaten 

Pinrang berdasarakan hasil rekapitulasi 19 item pernyataan 50 responden dan 

Untuk mengetahui gambaran mengenai kepuasan kerja pegawai di Kantor 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang, maka dilakukan penyebaran 

kuesioner atau angket secara langsung kepada 50 responden yaitu seluruh 

pegawai di Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Kuesioner tersebut terdiri 

atas 19 pernyataan yang harus dipilih responden. Dimana indikator dari 

kepuasan kerja pegawai yaitu gaji, pelayanan dan fasilitas. Gaji di Kemeterian 

Agama sangat berpengaruh kepada pegawai tetapi gaji yang diterima tidak 

sesuai dengan harapan pegawai dan gaji tidak sesuai dengan hasil kerja 

pegawai. Pelayanan, dalam melakukan pelayanan di Kantor Kementerian 

Agama sudah terbilang bagus tetapi masih perlu ditingkatkan lagi karena masih 

ada pengawai tidak bersemangat dalam melakukan pelayanan. Fasilitas yang 

dimiliki Kementerian Agama masih kurang dan masih perlu di tingkatkan lagi 

agara menunjang keberhasilan pegawai. Dari hasil tanggapan responden, 

tingkat kepuasan kerja pegawai Kementerian Agama berada pada kategori 

sedang dengan frekuensi 33 responden dan persentase sebesar 66%. Hal ini 

diinterpretasikan bahwa kepuasan kerja pegawai di Kementerian Agama 
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Kabupaten Pinrang belum maksimal, masih ada beberapa yang harus 

ditingkatkan.  

3. Berdasarkan hasil perhitungan statistika yang telah dilakukan, kebijakan 

pengembangn sumber dayamanusia, diperoleh 𝑡ℎ𝑖𝑡𝑢𝑛𝑔 = 0,90 > 𝑡𝑡𝑎𝑏𝑒𝑙 = 

0,284.Berdasarkan kaidah pengujian hipotesis maka Ha diterima dan H0 

ditolak, yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara kebijakan 

pengembangan sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja pegawai pada 

Kementerian Agama Kabupaten Pinrang. Besarnya pengaruh kebijakan 

pengembangan sumber daya manusia terhadap kepuasan kerja pegawai sebesar 

81%, selebihnya dipengaruhi oleh faktor lain yang tidak termasuk fokus 

penelitian peneliti. 
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