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Abstrak 
 

Fenomena yang terjadi pada Unit Pelaksana Teknis Daerah Wilayah XI Badan Pendapatan Provinsi Lampung  
terkait dengan analisis jabatan yang masih belum mendapat perhatian. Hal ini diindikasikan oleh masih terdapat 
indikator analisis jabatan yang belum terpenuhi, contohnya banyaknya pegawai yang menempati jabatan non-liner 
dengan keahlian dasarnya berupa latar belakang pendidikan. Fenomena lainnya adalah pengembangan karir 
belum menjadi orientasi bagi pegawai dan organisasi. Hal ini terlihat dari frekuensi pelatihan dan peserta yang 
jumlahnya minim. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui pengaruh  analisis jabatan dan pengembangan 
karir terhadap prestasi kerja pegawai. Hipotesis pada penelitian ini adalah ada pengaruh analisis jabatan dan 
pengembangan karir baik secara parsial maupun secara simultan terhadap prestasi kerja pegawai. Populasi pada 
penelitian ini berjumlah 45 orang pegawai. Teknik pengumpulan data meliputi kegiatan observasi, dokumentasi dan 
angket. Metode analisis data menggunakan pendekatan kuantitatif dengan bantuan alat statistik SPSS versi 21.0 
meliputi perhitungan uji validitas, uji reliabilitas, uji regresi linier sederhana dan berganda, uji t, uji F dan uji koefisien 
determinasi. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa analisis jabatan  secara parsial  berpengaruh positif 
terhadap prestasi kerja dengan kontribusi sebesar 56,8%.  Pengembangan karir  berpengaruh positif  terhadap 
prestasi kerja dengan kontribusi sebesar 54,0%. Pengujian hipotesis secara simultan menunjukkan bahwa 
pelatihan dan dukungan organisasi secara bersama-sama berpengaruh positif terhadap prestasi kerja dengan 
kontribusi sebesar 75,2%, sedangkan sisanya sebesar 24,8% merupakan variasi variabel lain di luar penelitian ini. 

Kata kunci: analisis jabatan, pengembangan karir, prestasi kerja 

 
Abstract 
 
The phenomenon that occurs in the Unit Pelaksana Teknis Daerah Wilayah XI Badan Pendapatan Provinsi Lampung is related 
to job analysis which has not received attention. This is indicated by the fact that there are still unfulfilled job analysis indicators, 
for example the number of employees occupying non-linear positions with basic expertise in the form of educational background. 
Another phenomenon is that career development has not become an orientation for employees and organizations. This can be 
seen from the frequency of training and the minimal number of participants. The purpose of this study was to determine the 
influence of job analysis and career development on employee performance. The hypothesis in this study is that there is an 
influence of job analysis and career development either partially or simultaneously on employee performance.The population in 
this study amounted to 45 employees. Data collection techniques include observation, documentation and questionnaires. 
Methods of data analysis using a quantitative approach with the help of statistical tools SPSS version 21.0 includes the calculation 
of the validity test, reliability test, simple and multiple linear regression, t test, F test and test the coefficient of determination. The 
results of hypothesis testing indicate that job analysis partially has a positive influence on work performance with a contribution of 
56.8%. Career development has a positive influence on work performance with a contribution of 54.0%. Simultaneous hypothesis 
testing shows that training and organizational support together have a positive influence on work performance with a contribution 
of 75.2%, while the remaining 24.8% is a variation of other variables outside of this study. 

Keywords : job analysis, career development, job performance 
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PENDAHULUAN` 
 
Tercapainya tujuan organisasi 

akan sangat tergantung juga pada 
bagaimana pegawai dapat 
mengembangkan kemampuannya baik 
di bidang manajerial, hubungan antar 
manusia, maupun teknis operasional. 
Oleh karena itu, sudah sewajarnya 
apabila manajemen sumber daya 
manusia mendapatkan perhatian yang 
serius dari pimpinan organisasi. 
 Kemampuan organisasi untuk 
menetapkan dan menerapkan strategi 
pengelolaan SDM yang tepat sehingga 
dapat menghasilkan pegawai  yang 
berkualitas bagi kegiatan operasional 
organisasi dan peningkatan kinerja 
organisasi.  pelaksanaan analisis 
jabatan secara tepat dapat mengetahui 
dengan pasti rincian tugas masing-
masing bagian dalam organisasi dan 
dapat mengetahui persyaratan yang 
dibutuhkan dari seorang 
karyawan/pegawai untuk dapat 
melaksanakan tugas-tugas tersebut. 
 Fenomena yang terjadi pada 
UPTD Wilayah XI Badan Pendapatan 
Provinsi Lampung  terkait dengan 
analisis jabatan yang masih belum 
mendapat perhatian. Hal ini 
diindikasikan oleh masih terdapat 
indikator analisis jabatan yang belum 
terpenuhi, contohnya banyaknya 
pegawai yang menempati jabatan non-
liner dengan keahlian dasarnya berupa 
latar belakang pendidikan. Sebagai 
gambaran untuk melihat kondisinya 
secara nyata, maka dapat dilihat data 
tentang perbandingan kondisi ideal 
analisis jabatan dengan kondisi  faktual 
yang berlaku di locus penelitian 
sebagaimana Tabel berikut ini. 
 
 

Tabel Pemenuhan Indikator Analisis 
Jabatan 

 

Sumber: UPTD Wilayah XI Badan Pendapatan 
Provinsi Lampung, 2022. 

Berdasarkan data tabel di atas, 
dapat dijelaskan bahwa dari 7 indikator 
pemenuhan analisis jabatan yang baik 
masih terdapat 2 poin yang masih 
belum terpenuhi. Indikator ke-6 yaitu 
pendidikan pelatihan hanya terpenuhi 
55%, dimana sebanyak 45% pegawai 
menempati posisi atau jabatan yang 
tidak sesuai dengan latar belakang 
pendidikannya.   

Organisasi harus mengelola 
karir pegawai untuk memaksimalkan 
pengembangan karir mereka. 
Pengembangan karir yang efektif 
tentunya menjadi harapan bagi setiap 
pegawai, karena pola pengembangan 
karir yang terstruktur diharapkan dapat 
meminimalisir ketidakcocokan 
seseorang dengan peran dan tanggung 
jawabnya secara maksimal, jika 
seorang pegawai ditempatkan sesuai 
dengan posisi yang diinginkan maka 
pegawai  tersebut akan termotivasi 
untuk bekerja dengan baik sehingga 
dengan sendirinya  akan meningkatkan 
kinerja organisasi tersebut.  

Berdasarkan Peraturan 
Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017 
Tentang Manajemen Pegawai Negeri 
Sipil Pasal 163 disebutkan bahwa 
Pengembangan karier, pengembangan 
kompetensi, pola karier, mutasi, dan 
promosi merupakan manajemen karier 
PNS yang harus dilakukan dengan 
menerapkan prinsip Sistem Merit. 
Selanjutnya dalam Pasal 176 pasal (1) 
disebutkan pengembangan karier PNS 
sebagaimana dimaksud dalam Pasal 
162 dilakukan berdasarkan kualifikasi, 
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kompetensi, penilaian kinerja, dan 
kebutuhan Instansi Pemerintah, 
sedangkan dalam ayat (2) disebutkan 
bahwa pengembangan karir 
sebagaimana dimaksud pada ayat (1) 
dilakukan melalui manajemen 
pengembangan karir dengan 
mempertimbangkan integritas dan 
moralitas. 

       Idealnya pengembangan 
karir seorang pegawai diawali dengan 
perencanaan karir yang merupakan  
suatu proses dimana individu dapat 
mengidentifikasi dan mengambil 
langkah-langkah untuk mencapai 
tujuan-tujuan karirnya. Perencanaan 
karir melibatkan pengidentifikasian 
tujuan-tujuan yang berkaitan dengan 
karir dan penyusunan rencana-rencana 
untuk mencapai tujuan tersebut. 
Dengan demikian pegawai selayaknya 
mengetahui pola karir yang terbuka 
baginya, dengan memahami apa 
sasaran karir yang ingin dicapai,  
kemudian berupaya  dalam pemilihan 
jalur dan sasaran karirnya untuk 
selanjutnya mengambil langkah-
langkah yang diperlukan untuk 
pengembangan karirnya. 

Namun Kenyataannya yang 
terlihat di UPTD Wilayah XI Badan 
Pendapatan Provinsi Lampung 
pengembangan karir belum menjadi 
orientasi bagi pegawai dan organisasi. 
Hal ini terlihat dari frekuensi pelatihan 
dan peserta yang jumlahnya minim. 
Kegiatan pelatihan atau bimbingan 
teknis  yang diberikan kepada pegawai 
selama kuruan waktu Tahun Anggaran 
2021 masih belum terlihat mengarah 
kepada pola pengembangan karir 
pegawai secara terstruktur dan relevan 
dengan latar belakang kompetensi 
serta bidang pekerjaan masing-masing 
pegawai. Hal ini dapat dilihat dari tabel 
berikut. 

 
 

Tabel Pelatihan yang Diikuti Pegawai 
pada Tahun Anggaran 2021 

 

Sumber: UPTD Wilayah XI Badan Pendapatan 
Provinsi Lampung , 2021 
 Berdasarkan tabel di atas dapat 
dilihat bahwa selama Tahun Anggaran 
2021 pelatihan yang diikuti pegawai 
sebanyak 3 kegiatan. Dari ketiga 
kegiatan ini semuanya berupa kegiatan 
Bimbingan Teknis (Bimtek) dan bukan 
pelatihan yang sifatnya spesifik terkait 
dengan peningkatan kompetensi 
khusus terkait dengan linieritas latar 
belakang bidang keilmuan dengan 
tupoksi masing-masing pegawai. 
 Mencermati permasalahan 
kedua faktor sebagaimana diuraikan di 
atas yaitu analisis jabatan dan 
pengembangan karir, maka dapat 
dikatakan bahwa kelemahan tersebut 
menjadi penyebab sulitnya UPTD 
Wilayah XI Badan Pendapatan Provinsi 
Lampung dalam mencapai tujuan 
organisasinya.  Hal ini terlihat dari 
penyelesaian pekerjaan yang sering 
tidak tepat waktu, sebagaimana data 
penyelesaian pekerjaan laporan berikut 
ini. 

Tabel Penyelesaian Laporan 
Pelaksanaan Kegiatan Tahun 2021 

 

Sumber: UPTD Wilayah XI Badan Pendapatan 
Provinsi Lampung Tahun 2022 
 

KAJIAN TEORI 
 
  Moekijat (2016:41) menjelaskan 
bahwa analisis jabatan adalah proses 
sistematik daripada penentuan 
keterampilan, kewajiban, dan 
pengetahuan yang diperlukan untuk 
menyelesaikan jabatan-jabatan dalam 
suatu organisasi. Menurut Daryanto 
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dan Abdullah (2013 : 37 ), Analisis 
Jabatan adalah suatu kegiatan untuk 
memberikan analisa pada setiap 
jabatan sehingga demikian akan 
memberikan pula gambaran tentang 
syarat-syarat yang diperlukan bagi 
setiap karyawan untuk jabatan tertentu. 
  Tujuan analisis jabatan pada 
dasarnya adalah  sebagai pedoman 
untuk pengelolaan SDM yang antara 
lain berupa promosi, mutasi, dan 
pemberian pelatihan serta sebagai 
dasar pemberian kompensasi bagi 
pegawai. Selain itu juga dapat menjadi 
acuan organisasi untuk melakukan 
proses penerimaan, penempatan, serta 
penentuan jumlah karyawan. 
  Dimulai dari prosedur 
pengumpulan data yang sistematis 
tentang suatu jabatan dalam sebuah 
organisasi khususnya mengenai tugas-
tugas  dan tanggung jawab dari jabatan 
tersebut.  Kemudin menentukan  
spesifikasi  SDM  yang tepat untuk 
mengisi jabatan tersebut. Dengan 
demikian tujuan utama proses ini 
adalah untuk memastikan bahwa  
keahlian, tugas, dan ilmu pengetahuan 
seorang pegawai  harus sesuai dengan 
spesifikasi pekerjaan yang menjadi 
peran dan tanggung jawabnya di dalam 
organisasi. 
 Analisis jabatan sebagai dasar 
atau pedoman untuk melakukan 
perencanaan sumber daya manusia. 
Analisis jabatan merupakan suatu 
bentuk pengembangan uraian 
terperinci dari tugastugas yang harus 
dilakukan dalam suatu jabatan, 
penentuan hubungan dari suatu jabatan 
dengan jabatan lain yang ada, dan 
penentuan tentang pengetahuan, 
keterampilan dan kemampuan-
kemampuan lain yang diperlukan 
karyawan untuk melakukan pekerjaan 
secara efektif dan efisien. 

Karir seseorang dalam suatu 
organisasi banyak ditentukan oleh 
bagaimana kebijakan dan komitmen 

organisasi tersebut terhadap 
pegawainya. Mondy dalam Nawawi 
(2015:24) menyatakan bahwa 
pengembangan karir adalah 
pendekatan formal yang digunakan 
organisasi untuk memastikan bahwa 
orang dengan kualifikasi dan 
pengalaman yang tepat tersedia jika 
dibutuhkan. Pengembangan karir 
formal berperan penting untuk 
memelihara angkatan kerja yang 
termotivasi kerja  dan berkomitmen. 
Perencanaan dan pengembangan karir 
menguntungkan individu maupun 
organisasi dan dengan demikian harus 
dipertimbangkan secara berhati-hati 
oleh keduanya. 

Menurut Mondy dalam Nawawi 
(2015:243) melalui perencanaan karir, 
setiap individu  mengevaluasi 
kemampuan dan minatnya sendiri, 
mempertimbangkan kesempatan karir 
alternatif, meyusun tujuan karir dan 
merencanakan aktivitas-aktivitas 
pengembangan praktis. Fokus utama 
dalam perencanaan karir haruslah 
sesuai antara tujuan pribadi dan 
kesempatan-kesempatan yang secara 
realistis tersedia. Pada dasarnya 
perencanaan karir terdiri atas dua 
elemen utama, yaitu : perencanaan 
karir individual (individual career 
planning) dan perencanaan karir 
organisasional (organizational career 
planning). 

Penilaian prestasi dapat 
dilakukan dengan berbagai cara atau 
metode, cara yang akan dipilih 
tergantung kepada penggunaannya. 
Jika hasilnya akan digunakan untuk 
keperluan seleksi, promosi, pelatihan 
dan pengembangan berdasarkan hasil 
prestasi (merit rating), maka metode 
yang cocok untuk digunakan adalah 
metode rating scale, sedangkan untuk 
membantu pegawai  berkembang 
digunakan metode collaborative. 
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METODE PENELITIAN 
 

       Objek dalam penelitian ini 
adalah permasalahan analisis jabatan, 
pengembangan karir dan prestasi kerja 
seluruh pegawai pada UPTD XI Badan 
Pendapatan Provinsi Lampung. 
Penelitian yang dilakukan dengan  
mensurvey subjek lewat pengukuran 
indikator-indikator semua variabel yang 
dituangkan pada pernyatan-pernyataan 
di dalam kuisioner. Kemudian hasilnya 
akan dihitung secara  statistik untuk 
mendapatkan jawaban dari apa yang 
telah dihipotesiskan. 

Arikunto (2012:107) menyatakan 
populasi merupakan keseluruhan objek 
penelitian. Berdasarkan data yang ada, 
pegawai UPTD XI Badan Pendapatan 
Provinsi Lampung yang berjumlah 45 
orang. Menurut Arikunto (2012:117) 
apabila subjek penelitian kurang dari 
100 maka lebih baik diambil semua, 
selanjutnya jika jumlah lebih dari 100 
maka dapat diambil antara 10 – 25 
persen. Bertolak  pada teori tersebut  
maka  sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah seluruh pegawai  di 
lokasi penelitian. 

Metode atau cara pengumpulan 
data dalam penelitian ini dilakukan 
dengan cara-cara sebagai berikut : 
a. Data Primer, yaitu data yang 

dikumpulkan dan diperoleh dari 
UPTD XI Badan Pendapatan 
Provinsi Lampung . Metode ini 
adalah suatu tinjauan langsung 
(field research) yang langsung pada 
objek penelitian dengan mengambil 
langkah : 

� Observasi, yakni 
pengamatan langsung pada objek 
penelitian. 

� Kuesioner, yakni 
mengajukan beberapa pertanyaan 

secara tertulis dengan alternative 
jawaban yang diajukan. 

Penggunaan skala likert dengan 
alternatif skor nilai 1 – 5 untuk 
mengukur sikap, dan pendapat 
responden. Pendapat yang paling 
positif diberi skor 5 (maksimum), dan 
pendapat yang paling negatif diberi 
angka 1 (minimum). Dengan 
pertimbangan agar responden lebih 
mudah dalam menentukan pilihan 
jawaban, karena peneliti meyakini 
bahwa responden telah familiar dengan 
angka tersebut. 
b. Data Sekunder, yaitu data 

penunjang yang diperoleh dengan 
cara mengumpulkan sumber data, 
baik dari literatur, majalah, buku-
buku yang ada hubungannya 
dengan kepegawaian yang 
semuanya menunjang penelitian ini. 

 
HASIL PENELITIAN DAN 

PEMBAHASAN 
 

  Menguji  pengaruh analisis 
jabatan secara parsial terhadap 
prestasi kerja  pegawai UPTD Wilayah 
XI Badan Pendapatan Provinsi 
Lampung dengan  uji statistic t (uji-t).  
Apabila nilai thitung > ttabel  maka Ho 
ditolak dan Ha diterima.  Sebaliknya 
apabila nilai  thtung < nilai ttabel maka Ho 
diterima dan Ha ditolak.  Hasil 
pengujian hipotesis secara parsial 
sebagai berikut. 
 

Tabel Pengujian Hipotesis Parsial Pengaruh 
Analisis jabatan terhadap Prestasi kerja 

 

  Nilai thitung untuk analisis jabatan 
yaitu  18,678 dengan konstanta 9,27, 
pada ttabel dengan db 45 dan taraf 
signifikan 0.05 diperoleh 1,679 karena 
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thitung > ttabel maka Ha diterima.  
Signifikasi variabel analisis jabatan 
adalah 0,000 yang berarti probabilitas 
0,000, karena probabilitas kurang dari 
0,05 maka Ha diterima, artinya analisis 
jabatan berpengaruh terhadap prestasi 
kerja pegawai pegawai UPTD Wilayah 
XI Badan Pendapatan Provinsi 
Lampung.  Untuk mengetahui seberapa 
jauh variabel analisis jabatan 
menjelaskan variabel prestasi kerja 
dapat dilihat dari nilai koefisien 
determinasi  (R Square) pada tabel 
berikut. 
 
Tabel Hasil Uji Koefisien Determinasi 

 

  Tabel di atas menunjukkan 
bahwa R Square  sebesar 0,568 artinya 
sebesar 56,8% variasi perubahan 
variabel terikat prestasi kerja  mampu 
dijelaskan oleh variabel bebas analisis 
jabatan sedangkan sisanya 43,2%  
dijelaskan faktor - faktor lain yang tidak 
diteliti dalam penelitian ini. 
 

Pengujian pengaruh 
pengembangan karir secara parsial 
terhadap prestasi kerja  pegawai 
digunakan uji statistic t ( uji-t).  Apabila 
nilai thitung  >  ttabel  maka Ho ditolak dan 
Ha diterima.  Sebaliknya apabila nilai 
thtung < nilai ttabel  maka Ho diterima dan 
Ha ditolak.  Hasil pengujian hipotesis 
secara parsial dapat dilihat pada tabel 
berikut ini. 

Tabel Pengujian Hipotesis Parsial Pengaruh 
Pengembangan karir terhadap Prestasi kerja 

Pegawai 
 

 

Nilai thitung untuk pengembangan 
karir  yaitu  2,810  dengan konstanta 
5,031 , pada ttabel dengan db 45 dan 
taraf signifikan 0.05 diperoleh 1,679  
karena thitung > ttabel maka Ha diterima.  
Signifikansi variabel pengembangan 
karir  adalah 0.008 yang berarti 
probabilitas 0.008, karena probabilitas 
kurang dari 0,05 maka Ha diterima, 
artinya pengembangan karir  
berpengaruh terhadap prestasi kerja 
UPTD Wilayah XI Badan Pendapatan 
Provinsi Lampung.  Untuk mengetahui 
seberapa jauh variabel pengembangan 
karir menjelaskan variabel prestasi 
kerja dapat dilihat dari nilai koefisien 
determinasi (R Square) pada tabel 
berikut. 

Tabel Hasil Uji Koefisien Determinasi 
 

Tabel di atas menunjukkan  
bahwa nilai R Square  sebesar 0.540 
artinya sebesar 54,0 % variasi 
perubahan variabel terikat prestasi 
kerja mampu dijelaskan oleh variabel 
bebas pengembangan karir  sedangkan 
sisanya 46,0% dijelaskan  faktor - faktor 
lain yang tidak diteliti dalam penelitian 
ini. 

Uji F dilakukan untuk 
mengetahui apakah semua variabel 
bebas secara bersama - sama 
mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap variabel terikat.  Uji F 
digunakan untuk mengetahui tingkat 
siginifikansi pengaruh variabel - 
variabel bebas (analisis jabatan dan 
pengembangan karir ) secara bersama 
- sama (simultan) terhadap variabel 
terikat (prestasi kerja). Menguji  
pengaruh analisis jabatan dan 
pengembangan karir secara simultan 
terhadap prestasi kerja pegawai UPTD 
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Wilayah XI Badan Pendapatan Provinsi 
Lampung, digunakan pola  apabila nilai 
Fhitung >Ftabel  maka Ho ditolak dan Ha 
diterima.  Sebaliknya apabila nilai hitung 
< nilai Ftabel maka Ho diterima dan Ha 
ditolak.  Hasil pengujian hipotesis 
secara simultan dapat dilihat pada tabel 
berikut ini. 
Tabel Hasil Uji Pengaruh Analisis jabatan dan 
Pengembangan karir secara Bersama - Sama 

terhadap Prestasi kerja Pegawai 
 

Tabel   di atas menujukkan  
secara bersama-sama  analisis jabatan 
dan pengembangan karir berpengaruh 
positif terhadap prestasi kerja.  Hal ini 
dapat dilihat  dari nilai Fhitung sebesar 
179,690 yang lebih besar dari Ftabel 

sebesar 3,2.  Nilai signifikasi 0,000 
yang lebih kecil dari 0,05 menunjukkan 
bahwa secara bersama - sama analisis 
jabatan dan pengembangan karir  
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja pegawai UPTD 
Wilayah XI Badan Pendapatan Provinsi 
Lampung. 

Seberapa jauh pengaruh 
variabel analisis jabatan dan 
pengembangan karir secara bersama-
sama mampu menjelaskan variabel 
prestasi kerja dapat dilihat dari nilai 
koefisien determinasi ( R Square) pada 
tabel berikut. 
Tabel Hasil Uji Koefisien Determinasi X1.X2-Y 

 

Tabel di atas menunjukkan  
bahwa nilai R Square  sebesar 0,752 
artinya sebesar 75,2% variasi 
perubahan variabel terikat prestasi 
kerja mampu dijelaskan oleh variabel 

bebas analisis jabatan dan 
pengembangan karir,  sedangkan 
sisanya sebesar 24,8% dijelaskan  
faktor - faktor lain yang tidak diteliti 
dalam penelitian ini. 
 

KESIMPULAN 
 
Berdasarkan hasil penelitian diperoleh 
kesimpulan sebagai berikut: 
1. Hasil pengujian hipotesis secara 

parsial pengaruh analisis jabatan 
terhadap prestasi kerja pegawai 
UPTD Wilayah XI Badan 
Pendapatan Provinsi Lampung 
menunjukan bahwa  nilai t-hitung 
untuk analisis jabatan yaitu  18,678 
dengan konstanta 9,27 pada t-tabel 
dengan db 45 dan taraf signifikan 
0,05 diperoleh 1,679 karena t-
hitung > t-tabel maka Ha diterima 
artinya analisis jabatan 
berpengaruh terhadap prestasi 
kerja pegawai UPTD Wilayah XI 
Badan Pendapatan Provinsi 
Lampung. Besaran pengaruh 
analisis jabatan terhadap prestasi 
kerja yaitu 56,8%. 

2. Nilai thitung untuk pengembangan 
karir  yaitu  2,810  dengan konstanta 
5,031, pada t-tabel dengan db 45 
dan taraf signifikan 0,05 diperoleh 
1,679 karena thitung > ttabel maka Ha 
diterima artinya pengembangan 
karir berpengaruh terhadap prestasi 
kerja  UPTD Wilayah XI Badan 
Pendapatan Provinsi Lampung. 
Besaran pengaruh pengembangan 
karir terhadap prestasi kerja yaitu 
54,0%. 

3. Uji Hipotesis secara simultan 
pengaruh variabel analisis jabatan 
dan pengembangan karir  terhadap 
prestasi kerja dapat dilihat nilai 
Fhitung sebesar 179,690 yang lebih 
besar dari F= sebesar 3,2.  Nilai 
signifikasi  0,000 yang lebih kecil 
dari 0,05 menunjukkan bahwa 
secara bersama - sama analisis 
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jabatan dan pengembangan karir  
berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap prestasi kerja   pegawai 
UPTD Wilayah XI Badan 
Pendapatan Provinsi Lampung. 
Besaran pengaruh analisis jabatan 
dan pengembangan karir secara 
bersama-sama terhadap prestasi 
kerja yaitu 75,2%, sisanya sebesar 
24,8% merupakan faktor lain yang 
tidak diteliti. 

 
Berdasarkan hasil penelitian, maka 
dapat disampaikan sebagai implikasi 
sebagai berikut: 
1. Hasil kuesioner variabel analisis 

jabatan, untuk pernyataan yang 
paling rendah responnya adalah  
pada butir nomor 15 yaitu tanggung 
jawab pekerjaan pegawai sesuai 
dengan latar belakang 
pendidikannya. Menyadari 
keterpengaruhan positif antara 
analisis jabatan terhadap prestasi 
kerja pegawai UPTD Wilayah XI 
Badan Pendapatan Provinsi 
Lampung sebagaimana hasil 
penelitian ini, maka kepada 
pengambil kebijakan terkait 
pengelolaan SDM hendaknya 
mampu lebih memperhatikan 
kaidah-kaidah teoritis tentang 
implementasi analisis dimaksud. 
Salah satunya adalah dengan 
menetapkan standar yang tepat 
bagi pelaksanaan rolling dan mutasi 
pegawai dengan menjunjung tinggi 
prinsip the right man in the right 
place. 

2. Hasil kuesioner variabel 
pengembangan karir, untuk 
pernyataan yang paling rendah 
responnya adalah pada butir nomor 
12 yaitu pegawai menyadari 
relevansi antara  latar belakang 
dengan tupoksinya. Oleh karena itu 
kepada pegawai di lingkungan 
UPTD Wilayah XI Badan 
Pendapatan Provinsi Lampung 
sepatutnya berorientasi pada 

pengembangan karir, dan berupaya 
mewujudkan karir yang dituju. Di 
lain sisi, pengambil kebijakan 
hendaknya  lebih memperhatikan 
pentingnya pelaksanaan 
pengembangan karir pegawai 
secara terstruktur dan 
berkesinambungan, karena hal ini 
memberikan dampak positif baik 
bagi pegawai yang bersangkutan 
juga bagi organisasi secara 
keseluruhan. 

3. Hasil kuisioner variabel prestasi 
kerja, untuk pernyataan yang paling 
rendah responnya adalah pada butir  
nomor 9 yaitu pegawai selalu dapat 
menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu. Oleh karena itu kepada 
setiap unsur pimpinan di lingkungan 
UPTD Wilayah XI Badan 
Pendapatan Provinsi Lampung, 
dapat lebih aktif mengawasi 
pelaksanaan pekerjaan 
bawahannya. Hal ini dimaksudkan 
agar progres pelaksanaan 
pekerjaan dapat selalu dalam 
pantauan, dan dengan sendirinya 
dapat menjamin penyelesaiannya 
sesuai dengan waktu yang telah 
ditentukan. 
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