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ABSTRACT  

This research aims to analyze and prove the influence of individual characteristics, 
organizational characteristics, and work motivation on the career development of 
employees at the Food Security and Agriculture Service of Palembang City. The research 
method uses a descriptive quantitative approach. Data was collected through observation, 
interviews, and questionnaires on 120 respondents. Data analysis and processing using 
SPSS version 29 includes instrument testing, multiple linear regression analysis, and 
hypothesis testing. The results of the research prove that individual characteristics, 
organizational characteristics, and work motivation have a positive and significant 
influence on the career development of employees at the Food and Agriculture Service of 
Palembang City, partially or simultaneously. 
 
Keywords: Development Career, Individual Characteristics, Organizational 
Characteristics, Work Motivation. 
 

ABSTRAK  
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis serta membuktikan pengaruh karakteristik 
individu, karakteristik organisasi, dan motivasi kerja terhadap pengembangan karir 
pegawai di Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota Palembang. Metode penelitian 
menggunakan pendekatan kuantitatif deskriftif. Pengumpulan data melalui observasi, 
wawancara dan penggunaan kuisioner pada 120 orang responden. Analisis dan 
pengolahan data menggunakan SPSS version 29 meliputi uji instrument, analisis regresi 
linear berganda, serta uji hipotesis. Hasil dari penelitian membuktikan jika karakteristik 
individu, karakteristik organisasi, dan motivasi kerja memberi pengaruh positif dan 
signifikan terhadap pengembangan karir pegawai di Dinas Ketahanan Pangan dan 
Pertanian Kota Palembang secara parsial maupun simultan. 
 
Kata kunci: Karakteristik Individu, Karakteristik Organisasi, Motivasi Kerja, 
Pengembangan Karir. 
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PENDAHULUAN  
Manajemen Sumber Daya 

Manusia merupakan ilmu mengelola 
manusia yang menjadi aset organisasi 
untuk menggapai tujuan yang ditetapkan 
(Iswar et al., 2024). Manajemen sumber 
daya manusia berperan dalam 
merencanakan, mengembangkan juga 
mengelola kebijakan untuk 
memanfaatkan sumber daya manusia 
organisasi secara optimal (Trevinata 
bella & Juhaini Alie, 2024). 

Pemerintah selaku organisasi 
atau lembaga negara diberikan 
kewenangan melaksanakan pengelolaan 
pemerintah untuk mencapai tujuan yang 
sudah ditetapkan (Nugrahaningsih et al, 
2023). Sumber daya manusia yang 
menjadi penggerak roda pemeritahan 
dikenal dengan Aparatur Sipil Negara 
(ASN). ASN hendaknya mampu 
mengembangkan potensi dan 
meningkatan kinerjanya. Oleh karena itu, 
organisasi hendaknya berupaya 
merencanakan pengembangan karir bagi 
pegawainya (Saiful Bahri et al., 2022). 
Penelitian (Dj & Wahdaniah, 2022) 
menyebutkan bahwa pengembangan 
karir merupakan langkah ASN sebagai 
bentuk pengembangan dirinya yaitu 
sebuah proses dalam memperoleh karir 
dan keterampilan. 

Dinas Ketahanan Pangan dan 
Pertanian (DKPP) Kota Palembang 
merupakan organisasi pemerintah 
memiliki peran dalam menggali 
sumberdaya, potensi, tantangan, 
permasalahan, serta peluang untuk 
dirumuskan secara bersama melalui 
program-program strategis 
pembangunan pertanian di Kota 
Palembang. Adanya kebijakan 
penyederhanaan birokrasi melalui 
Peraturan Menteri Pendayagunaan 
Negara dan Reformasi Birokrasi 
(PERMENPAN RB) Nomor 17 Tahun 
2021 menjadikan eselon IV selain 

sekretariat menjadi pejabat fungsional 
sehingga jumlah pegawai ASN di Dinas 
Ketahananan Pangan dan Pertanian Kota 
Palembang berjumlah 60 orang jabatan 
struktural dan 60 orang jabatan 
fungsional (39 orang fungsional murni, 
17 orang fungsional penyetaraan eselon 
IV dan 4 orang fungsional PPPK). 

Pengembangan karir tentunya 
sangat diharapkan oleh pegawai di 
DKPP Kota Palembang. Pengembangan 
karir ASN diterapkan berdasarkan syarat 
kualifikasi dan kompetensi, penilaian 
kinerja serta kebutuhan instansi, namun 
dari hasil observasi diketahui bahwa 
yang terjadi hasil penyederhanaan 
birokrasi masih belum optimal yaitu 
penempatan pegawai belum sesuai 
dengan spesifikasi jabatan, promosi 
jabatan tidak sesuai daftar urut 
kepegawaian, mutasi pegawai seringkali 
tidak sesuai dengan kebutuhan, 
menurunnya minat dan keinginan 
pegawai untuk menghasilkan inovasi 
dan prestasi kerja, serta pendelegasian 
tugas yang tidak terselesaikan tepat 
waktu.  

Rivai (2004) dalam Mustakim 
(2020) menyebutkan bahwa 
pengembangan karir terdiri dari 
pendidikan dan pelatihan, promosi, dan 
rotasi/mutasi. Eri Susan (2019) dalam 
penelitiannya menyimpulkan bahwa 
pengembangan sebuah pola karir harus 
disesuaikan dengan kebutuhan 
organisasi. Perkembangan karir individu 
dalam suatu organisasi ditentukan pula 
pada karakteristik individu, karakteristik 
organisasi dan motivasi kerja. 

Karakteristikkindividu 
merupakan ciri khas dari setiap individu 
menjadikan dirinya mempunyai 
kemampuan yang berbeda dengan 
individu lain sebagai bentuk 
mempertahankan dan meningkatkan 
kinerjanya (Turmudi, 2022). 
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Thompson (2012) dalam Eri 
Susan (2019) sumber daya, iklim, dan 
struktur organisasi adalah beberapa 
indikator karakteristik organisasi. 
Organisasi hendaknya mampu 
menghadirkan iklim kerja dan 
lingkungan yang mendukung 
manajemen karir. organisasi hendaknya 
memiliki struktur organisasi yang 
memuat kedudukan, tanggung jawab, 
wewenang pegawainya. Penelitian 
Hajati (2019) menemukan bahwa 
karakteristik organisasi berpengaruh 
nyata terhadap perkembangan karir.  

Motivasi kerja bepengaruh 
terhadap pengembangan karir pegawai 
karena dapat mendorong pegawai 
bekerja lebih baik, menjalankan tugas 
dengan semangat sehingga tercipta 
prestasi kerja (Septiani & Nurmasari, 
2019). Manusia tergerak melaksanakan 

pekerjaannya ketika dirinya termotivasi 
dan baginya pekerjaan dianggap 
menyenangkan (Satyawan et al., 2022). 
Motivasi kerja diperlukan untuk 
menjaga agar pegawai berada dalam arah 
kerja yang baik sesuai tujuan organisasi 
(Warinussy et al., 2023). Menurut 
Afandi (2018) bahwa balas jasa, 
pengakuan dari atasan, dan pekerjaan itu 
sendiri merupakan indikator dari 
motivasi kerja.  

Berdasarkan fenomena yang 
terjadi di DKPP Kota Palembang serta 
penelitian terdahulu, maka tujuan 
penelitian adalah untuk menganalisis 
serta membuktikan pengaruh 
karakteristik dari individu, karakteristik 
organisasi, dan motivasi kerja terhadap 
pengembangan karir pegawai di DKPP 
Kota Palembang.  
 

 

 
Gambar 1. Kerangka Pikir 

 
Hipotesis dari penelitian sebagai berikut: 
H1: Karakteristik individu berpengaruh 

serta signifikan terhadap 
pengembangan karir pegawai 
pegawai di DKPP Kota Palembang 

H2: Karakteristik organisasi berpengaruh 
serta signifikan terhadap 
pengembangan karir pegawai di 
DKPP Kota Palembang 

H3: Motivasi kerja berpengaruh serta 
signifikan terhadap pengembangan 
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karir pegawai di pegawai di DKPP 
Kota Palembang 

H4: Pengembangan karir pegawai di 
pegawai di DKPP Kota Palembang 
dipengaruhi secara simultan oleh 
karakteristik individu, karakteristik 
organisasi dan motivasi kerja. 

 
METODE 

Penelitian menggunakan 
pendekatan kuantitatif deskriptif yaitu 
menghasilkan temuan melalui 
pengukuran atau prosedur statistik 
(Satriadi et al, 2023). Penarikan sampel 
dengan cara teknik sampling jenuh yaitu 
seluruh ASN di pegawai di DKPP Kota 
Palembang sebanyak 120 orang.  

Pengumpulan data dengan cara 
observasi, wawancara, dan kuisioner. 
Kuesioner berisi daftar pertanyaan 
berupa skala likert (1 = sangat tidak 

setuju sampai 5 = sangat setuju). Analisis 
data menggunakan program SPSS 
version 29. Untuk mengetahui kesahian 
serta konsistensi instrument, dilakukan 
Uji Validitas serta Uji Reliabilitas. 
Model regresi yang digunakan yaitu 
regresi linear berganda, uji t, uji f dan 
koefisien determinasi. 
  
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil  
Uji Validitas 

Jika r hitung lebih besar dari r 
tabel (pada taraf signifikasi 5%), maka 
pernyataan tersebut valid.  Selain itu 
dilakukan pula penilaian signifikasi 
yaitu apabila nilai signifikasi          < 
0,005 maka pernyataan tersebut 
dinyatakan valid. 

 

 
Tabel 1. Uji Validitas Karakteristik Individu 

Pernyataan 
Corrected Item-

TotalaCorrelation 
(r hitung) 

Nilai Korelasi 
Standar 
(r tabel) 

Sign. Kesimpulan 

KI1 0, 803 0, 1793 < 0,001 Valid 
KI2 0, 772 0, 1793 < 0,001 Valid 
KI3 0, 744 0, 1793 < 0,001 Valid 
KI4 0, 671 0, 1793 < 0,001 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 
 

Diketahui nilai r hitung dari 4 
item pertanyaan > daripada r-tabel, nilai 
signifikasi < dari 0,05 sehingga 

instrument karakteristik individu 
dinyatakan valid. 
 

 
Tabel 2. Uji Validitas KarakteristikkOrganisasi 

Pernyataan 
Corrected Item-Total 

Correlation 
(rr hitung) 

Nilai Korelasi 
Standar 
(rr tabel) 

Sign. Kesimpulan 

KO1 0, 849 0, 1793 < 0,001 Valid 
KO2 0, 734 0, 1793 < 0,001 Valid 
KO3 0, 835 0, 1793 < 0,001 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 
 

Diketahui nilai r hitung dari 3 
item pertanyaan > daripada r-tabel, nilai 

signifikasi < dari 0,05 sehingga 
instrument karakteristik organisasi valid. 
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Tabel 3.  Uji Validitas Motivasi Kerja 

Pernyataan 
CorrecteddItem-Total 

Correlation 
(r hitung) 

Nilai Korelasi 
Standar 
(r tabel) 

Sign. Kesimpulan 

MK1 0, 791 0, 1793 < 0,001 Valid 
MK2 0, 825 0, 1793 < 0,001 Valid 
MK3 0, 723 0, 1793 < 0,001 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 
 
Diketahui nilai r hitung dari 3 

item pertanyaan > daripada r-tabel, nilai 
signifikasi < dari 0,05 sehingga 

instrument motivasi kerja dinyatakan 
valid. 
 

 
Tabel 4. Uji Validitas Pengembangan Karir 

Pernyataan 
Corrected Item-

TotalaCorrelation 
(r hitung) 

Nilai Korelasi 
Standar 
(r tabel) 

Sign. Kesimpulan 

PK1 0, 815 0, 1793 < 0,001 Valid 
PK2 0, 864 0, 1793 < 0,001 Valid 
PK3 0, 720 0, 1793 < 0,001 Valid 
PK4 0, 777 0, 1793 < 0,001 Valid 

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 
 
Diketahui nilai r hitung dari 4 

item pertanyaan > daripada r-tabel, nilai 
signifikasi < dari 0,05 sehingga 
instrument karakteristik individu 
dinyatakan valid. Hasil analisis 
reliabilitas dari variabel-variabel sebagai 
berikut: 

Uji Reliabilitas  
Tujuan dari uji reliabilitas 

kuesioner adalah untuk menentukan 
konsistensi dan stabilitas alat ukur. 
Apabila nilai alpa cronbachnya > 0,60 
maka variabel dianggap reliabel. 

 
Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Jumlahh Cronbach`s alpha Nilai standar Keterangan 
Karakteristik Individu 4 0, 733 0, 60 Reliabel 

Karakteristik Organisasi 3 0, 733 0, 60 Reliabel 
Motivasi Kerja 3 0, 676 0, 60 Reliabel 

Pengembangann Karir 4 0, 813 0, 60 Reliabel 
Sumber: Data diolah peneliti (2024) 

 
Diketahui jika cronbach’s alpa 

semua variabel adalah > 0,60. Dengan 
demikian kuisioner pada penelitian ini 
adalah handal. 

 
 
 

 
 

Uji Asumsi Klasik 
Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan menguji 
apakah variabel pengganggu 
berdistribusi secara normal pada model 
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regresi. Apabila distribusi nomal atau 
mendekati normal, artinya model regresi 
dianggap baik. Uji Normalitas diuji 

berdasarkan Histogram, Plot, dan 
Kolmogorof: 

 
  

 
Gambar 2. Histogram 

Sumber:  Data diolah, 2024 
 

Berdasarkan Gambar 2 diketahui 
bahwa grafik histogram dinyatakan 
normal yaitu distribusi data membentuk 

lonceng (bell shaped) tidak condong ke 
kiri maupun tidak condong ke kanan.  
 

 

 
Gambar 3. Grafik Normal Probability Plot 

Sumber: Data diolah, 2024 
 

Uji statistik menggunakan uji 
satu Kolmogorov Smirnov taraf 
signifikan 0,05 atau 5% diperlukan 
untuk memperkuat uji ormalitas yang 
dilakukan dengan grafik histogram dan 
grafik P-Plot. Apabila nilai tingkat 

Asymp. Sig. (2-tailed) > 0,05 maka data 
terdistribusi dengan normal. Sebaliknya 
data dikatakan terdistribusi dengan tidak 
normal jika nilai ingkat Asymp.  Siga (2-
tailed) < 0,05.  
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Tabel 6. Hasil Uji Normalitas 

 
Sumber: Data diolah peneliti (2024) 

 
Berdasarkan Tabel 6 diketahui 

bahwa nilai Asymp. Sig. (2-tailed) adalah 
0,200 artinya > 0,05 sehingga 
berdasarkan hasil tersebut menunjukan 
bahwa variabel yang digunakan dalam 
penelitian ini dinyatakan berdistribusi 
normal.  
 
Uji Multikolineritas 

Tujuan pengujian 
multikolinearitas adalah untuk 
menentukan apakah ada korelasi antara 
variabel independen atau variabel bebas 
dalam model regresi. Karena standar 
errornya besar, t hitung akan lebih kecil 

daripada t tabel ketika koefisien diuji. Ini 
menunjukkan bahwa antara variabel 
independen atau variabel bebas yang 
dipengaruhi oleh variabel dependen atau 
variabel terikat tidak ada hubungan 
linear.  
Uji multikolinearitas menggunakan 
kriteria pengambilan keputusan berikut.: 
1. Apabila VIF < 10 atau nilai 

Tolerance > 0,01 berarti tidak 
terjadi multikolinearitas 

2. Apabila nilai >VIF lebih dari 10 
atau nilai Tolerance < 0,01 berarti 
terjadi multikolinearitas. 

 
Tabel 7. Hasil Uji Multikolineritas 

Variabel 
Colinearity 
Statistics Keterangan 

Tolerance VIF 
Karakteristik Individu 0, 516 1, 938 Bebas multikolinearitas 

Karakteristik Organisasi 0, 494 2, 023 Bebas multikolinearitasa 
Motivasi Kerja 0, 462 2, 163 Bebas multikolinearitasa 

Sumber:  Data diolah peneliti (2024) 
 

Tabel 7 menunjukan nilaiaVIF 
dari ketiga variabel independen < 10 dan 
nilai Tolerance > 0,01 maka dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi 
multikolineritas.  
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Uji Heterokedastisitas 

Grafik scatterplot digunakan 
untuk mengetahui apakah terdapat 

masalah heterokedastisitas. Apabila 
pada sumbu Y titik tersebar (bawah dan 
atas angka 0) artinya tidak ada 
heterokedastisitas tidak ada.  

 
Gambar 4. Hasil Uji Heterokedastisitas (Grafik Scatterplot) 

 
Gambar 4 menunjukan jika tidak 

terdapat pola yang jelas pada grafik 
scatterplot, titik menyebar pada sekitar 
angka 0 pada sumbu Y di atas dan di 
bawahnya artinya tidak ada 
heterokedastisitas. 
 
 
 

Analisis Regresi Linear Berganda 
(Analysis Multiple Regression) 

Analysis multiple regression 
bertujuan mengetahui pengaruh 
karakteristik individu, karakteristik 
organisasi dan motivasi kerja terhadap 
pengembangan karir ASN Dinas 
Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota 
Palembang.  
 

Tabel 8. Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Coefficients 

Model 

Unstandardizedd 
Coefficients 

Standardizedd 
Coefficients 

T Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant))   -.390 1.226  -.318 .751 

Karakteristik Individu .377 .092 .335 4.099 <.001 
Karakteristik Organisasi .464 .109 .357 4.271 <.001 
Motivasi Kerja .290 .132 .191 2.205 .029 

a. Dependent Variable:  Perkembangan Karir 
Sumber: Data diolah peneliti (2024) 

 
Persamaan regresi sebagai berikut:  

PK = b0 + b1KI + b2KO + b3MK 
PK = -.390b0 + 0,377 KI + 0,464 KO 

+ 0,290 MK 
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Uraian dari hasil analisis persamaan 
linier berganda diatas: 
bo = 

 

-.390 menunjukan bahwa 
tanpa karakteristik 
individu (KI), 
karakteristik organisasi 
(KO), serta motivasi kerja 
(MK) maka 
pengembangan karir akan 
menurun. 

b1K1 = Nilai koefisien regresi 
karakteristik individu 
0,377 menunjukan bahwa 
terdapat hubungan yang 
searah (positif), artinya 
jika terdapat kenaikan 1 
satuan pada KI, maka PK 
meningkat 0, 377 dengan 
asumsi bahwa variabel 
lainnya dianggap tetap. 

b2KO = Nilai koefisien regresi 
karakteristik organisasi 
0,464 menunjukan bahwa 
terdapat hubungan yang 
searah (positif), artinya 

jika terdapat kenaikan 1 
satuan pada KO, maka 
PK akan meningkat 
sebesar 0, 464 dengan 
asumsi bahwa variabel 
lainnya dianggap tetap. 

b3MK = Nilai dari koefisien 
regresi karakteristik 
organisasi 0,290 
menunjukan bahwa 
terdapat hubungan yang 
searah (positif), artinya 
jika terdapat kenaikan 1 
satuan pada MK, maka 
PK akan meningkat 
sebesar 0, 290 bahwa 
variabel lainnya dianggap 
tetap. 

 
Analisis korelasi 

Analisis korelasi digunakan 
untuk mengetahui bagaimana variabel 
berhubungan satu sama lain. Hasil dari 
analisis korelasi sebagai berikut: 

 
 

Tabel 9. Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 
Square 

Std. Error of the 
Estimate 

1 .774a .599 .589 1.379 
a. Predictors:(Constant), Motivasi Kerja, Karakteristik Individu, 

Karakteristik Organisasi 
b. DependenttVariable: Perkembangan Karir 

Sumber: Data diolah peneliti, 2024 
 

Nilai kuadrat adjustable R 
sebesar 0,589, artinya ketiga variabel 
memberikan kontribusi sebesar 58,9% 
terhadap pengembangan karier pegawai 
di DKPP Kota Palembang. Variabel lain 
di luar penelitian ini memberikan 
kontribusi sebesar 42,1%. 

Pengujian Hipotesis 
Uji hipotesis melalui uji t (uji 

parsial) serta uji f (uji serempak), 
masing-masing dengan penjelasan 
sebagai berikut: 
 

 
Tabel 10. Hasil Uji - t 

No. Variabel Penelitian t t tabel Nilai Sign 
1. Karakteristik Individu 4, 099 1, 981 < 0,001 
2. Karakteristik Organisasi 4, 271 1, 981 < 0,001 
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3. Motivasi Kerja 2, 205 1, 981 0,040 
Sumber: Data diolah peneliti (2024) 

 
 
 

Berikut hasil dari uji t untuk 
setiap variabel:  
1. Karakteristik Individu terhadap 

Pengembangan Karier 
Diketahui nilai t hitung lebih besar 
dari t tabel yaitu 4, 099 > 1,981, nilai 
Sig. 0,001 < 0,05 artinya 
karakteristik individu memberi 
pengaruh positif dan signifikan 
terhadap pengembangan karir 
pegawai sehingga dapat 
disimpulkan bawa H1 diterima. 

2. Karakteristik Organisasi terhadap 
Pengembangan Karir 
Diketahui nilai t hitung lebih besar 
dari t tabel yaitu 4,271 > 1,981, nilai 

Sig. 0,001 < 0,05 artinya 
karakteristik organisasi memberi 
pengaruh yang positif serta 
signifikan terhadap pengembangan 
karir pegawai sehingga dapat 
disimpulkan bahwa H2 diterima. 

3. Motivasi Kerja terhadap 
Pengembangan Karier 
Diketahui nilai t hitung lebih besar 
dari t tabel yaitu 2, 205 > 1,981, nilai 
Sig. 0, 040 < 0, 05 artinya motivasi 
kerja memberi pengaruh positif 
serta signifikan pada pengembangan 
karir pegawai sehingga dapat 
disimpulkan bawa H3 diterima. 

 
 

Tabel 11. Hasil Uji – F 

Model 
Sum of 

Squaress df 
Mean 

Squaree F Sig. 
1 Regression 329.618 3 109.873 57.747 <.001b 

Residual 220.707 116 1.903   
Total 550.325 119    

Sumber: Data diolah peneliti (2024) 
 

Nilai signifikasi < 0,001 artinya < 
0,05 dan nilai F hitung lebih besar dari F 
tabel yaitu 57,747 > 2, 68 artinya 
karakteristik individu, karakteristik 
organisasi dan motivasi kerja memberi 
pengaruh simultan pada pengembangan 
karir artinya H4 diterima. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Karakteristik Individu 
Terhadap Pengembangan Karir 
Pegawai DKPP Kota Palembang 

Pendidikan dan diklat mampu 
meningkatkan kemampuan ASN dalam 
menjalankan pekerjaannya dan 
menunjang pengembangan karirnya. 
Responden menganggap bahwa ASN 

yang memiliki kesesuaian latar belakang 
pendidikan dengan pekerjaan dapat 
memudahkan dalam melaksanakan 
pekerjaan dan mendukung 
pengembangan karirnya. Sebagaimana 
teori Hasibuan bahwa Pendidikan 
merupakan titik awal untuk 
mengidentifikasi kemampuan seseorang 
dan yang menunjukkan kemampuannya 
dalam menyelesaikan tugas yang 
diberikan.  

Standar pengembangan karir 
ASN mencakup kemampuan manajerial, 
kemampuan teknis, dan kemampuan 
sosial kultural. Dalam kaitannya dengan 
profesionalisme, terutama penempatan 
pegawai pada jabatan, harus berdasarkan 
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analisis jabatan. Analisis ini memberikan 
informasi mengenai spesifikasi dari 
jabatan yang harus dipenuhi ASN agar 
dapat melakukan tugas secara efektif 
serta efisien. Selain itu juga mencakup 
hal-hal seperti pengalaman kerja, 
pendidikan, kepribadian, dan 
kemampuan fisik. 

Adanya penyetaraan Jabatan 
menjadikan perpindahan karir diagonal 
bagi jabatan administrasi eselon 4 
menjadi jabatan fungsional ahli muda 
secara langsung tanpa penyusunan dan 
pemetaan kualifikasi pengalaman kerja 
sesuai jabatan fungsional yang dituju dan 
tanpa melewati uji kompetensi terlebih 
dahulu.  

Dalam kondisi seperti ini, maka 
ASN yang mampu beradaptasi dengan 
cepat sesuai jabatan fungsional yang 
didudukinya tidak akan kesulitan dalam 
menjalani tugas dan fungsinya, 
sebaliknya bagi ASN yang lambat 
beradaptasi akan mengalami kesulitan 
dalam menjalani tugas dan fungsinya 
sehingga dapat berpengaruh pada kinerja 
dan pengembangan karirnya. Menyikapi 
kesenjangan kondisi latar belakang 
pendidikan dan pengalaman dengan 
kebutuhan jabatan, maka pendidikan dan 
latihan (diklat) dapat dijadikan sebuah 
alternatif yang dapat meningkatkan 
kompetensi dari ASN yang ada.  
 
Pengaruh Karakteristik Organisasi 
Terhadap Pengembangan Karir 
Pegawai       di DKPP Kota Palembang 

Hasil penelitian menunjukan 
bahwa koefisien bernilai positif artinya 
peningkatan karakteristik organisasi 
akan meningkatkan pengembangan karir. 
Organisasi memberikan pengembangan 
karir kepada karyawannya dengan cara 
memberikan kesempatan untuk 
mendapatkan pelatihan dan memberikan 
peluang jabatan yang sesuai dengan 
karyawan (Aritonang et al., 2024). Hasil 

observasi langsung dan wawancara 
menunjukkan bahwa DKPP Kota 
Palembang telah berusaha membantu 
pegawainya menjadi lebih terampil 
melalui jalur pendidikan. Ini bertujuan 
untuk mengurangi gap antara 
kompetensi ASN dan persyaratan 
pengembangan karir pegawai. 
Organisasi memberikan keleluasaan bagi 
ASN nya untuk mengikuti izin belajar 
mandiri ataupun diklat mandiri sesuai 
dengan aturan yang berlaku.  

Produktivitas dan semangat kerja 
pegawai dipengaruhi oleh lingkungan 
kerja (Ananda et al., 2021). Semakin 
nyaman lingkungan kerja produktivitas 
pegawai akan meningkat (Juhaini et al., 
2022). Dari hasil wawancara diketahui 
bahwa terdapat kebebasan beropini bagi 
ASN yang ada di DKPP Kota Palembang 
sehingga merasa dihargai dan memiliki 
rasa keterikatan dengan tempatnya 
bekerja. Selain itu telah terjadwalkan 
secara rutin pelaksanaan capacity 
building sebagai langkah membangun 
ikatan dan kekompak bagi seluruh 
pegawai ASN maupun non ASN. 

Struktur pada organisasi merinci 
distribusi tugas dan fungsi atau aktivitas 
terkait sampai pada batasan tertentu, 
sambil menunjukkan tingkat spesialisasi 
dalam aktivitas kerja (Arofah & 
Kriswibowo, 2024). Peraturan Walikota 
Nomor 67 Tahun 2022 memuat Susunan 
Organisasi dan Tata Kerja Dinas 
Ketahanan Pangan dan Pertanian Kota 
Palembang. Hampir separuh responden 
setuju jika struktur organisasi saat ini 
membagi pekerjaan berdasarkan 
spesialisasi dan setiap pejabat hanya 
mengerjakan tugas atau pekerjaan sesuai 
spesialisasinya.  

Namun masih terdapat beberapa 
keraguan dari responden terkait 
efektifitas dari struktur organisasi yang 
ada karena adanya beberapa ASN yang 
seringkali diminta mengerjakan melebihi 
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tugas pokok dan fungsinya dan terdapat 
pula yang tidak berkinerja dengan baik. 
Oleh karenanya sangat penting 
penerapan struktur organisasi dan 
pendelegasian wewenang pekerjaan 
diimbangi dengan reward dan 
punishment sehingga menjadi pemacu 
semangat bagi aparatur untuk bekerja 
dengan sebaik-baiknya yang pada 
akhirnya memberi nilai tambah bagi 
pengembangan karirnya. 
 
Pengaruh motivasi kerja terhadap 
pengembangan karir Pegawai di 
DKPP Kota Palembang 

Adanya motivasi dorongan atau 
daya penggerak untuk mencapai sasaran 
kinerja akan membuat seorang pekerja 
lebih bersemangat untuk bekerja 
(Alexandro Hutagalung, 2022). 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
responden setuju bahwa organisasi telah 
memberikan kompensasi untuk 
pegawai berprestasi melalui tunjangan 
kinerja. Peraturan Walikota Palembang 
Nomor 5 Tahun 2022 mengatur cara 
pemberian tunjangan kinerja kepada 
ASN. Tunjangan ini diberikan 
berdasarkan hasil dari evaluasi jabatan 
serta prestasi kerja Pegawai Negeri Sipil.  

Motivasi dalam mengembangkan 
karir muncul karena adanya dorongan 
dan kebutuhan yang belum terpenuhi 
serta peran dari pemimpin dalam bentuk 
pengakuan dan penghargaan. ASN di 
Dinas Ketahanan Pangan dan Pertanian 
menyatakan persetujuannya bahwa 
pekerjaan yang diberikan dan 
dipercayakan merupakan kesempatan 
untuk membuktikan kemampuannya 
sehingga harus dapat diselesaikan secara 
profesional dan penghargaan ataupun 
apresiasi dari pimpinan dapat 
meningkatkan motivasi dalam bekerja.  

Sejalan dengan teori motivasi 
Maslow, yang menyatakan bahwa 
kebutuhan pengakuan, penghargaan diri, 

dan kebutuhan aktualisasi diri, 
penghargaan diri, adalah kebutuhan yang 
mendorong seseorang untuk melakukan 
dan mencapai sesuatu atas kemauan 
sendiri. Menurut McClelland, motivasi 
untuk berprestasi akan menghasilkan 
sikap yang lebih positif. Semakin 
termotivasi seseorang untuk mencapai 
suatu tujuan, mereka lebih cenderung 
menyukai masukan tentang kinerja 
mereka. Setiap orang memiliki potensi 
namun tergantung pada dorongan yang 
ada, serta kondisi juga peluang yang 
tersedia. 
 
SIMPULAN DAN SARAN  

Dari hasil penelitian serta 
pengujian hipotesis dapat disimpulkan 
bahwa karakteristik individu, 
karakteristik organisasi, dan motivasi 
kerja berpengaruh positif serta signifikan 
secara parsial maupun simultan terhadap 
pengembangan karir pegawai di DKPP 
Kota Palembang.  

Adapun saran yang dapat peneliti 
berikan, diantaranya adalah: 
1. Pegawai di DKPP Kota Palembang 

hendaknya selalu mengeksplorasi 
dan meningkatkan potensi diri 
mereka serta tetap up to date dengan 
perkembangan informasi yang 
mendukung pengembangan karir.  

2. Daftar urut pegawai di DKPP Kota 
Palembang hendaknya selalu 
diperbarui dengan 
mempertimbangkan masa kerja, 
pengalaman, dan kompetensi 
sehingga pimpinan dapat 
mempertimbangkannya saat 
memberikan kepercayaan pada 
pekerjaan, jabatan, penghargaan, 
dan hukuman kepada pegawainya.  

3. Penerapan, pengefektifan, dan 
evaluasi struktur organisasi secara 
berkala agar pegawai memahami 
tugas, fungsi, dan tanggung jawab. 
Penerapan dan pengelolaan struktur 
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yang tidak sesuai dapat 
mengakibatkan penurunan efisiensi 
dan produktivitas organisasi. 
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