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ABSTRACT 

The purpose of this study was to determine whether Career Development and Work Motivation had a positive and 

significant effect on Employee Performance with Job Satisfaction as an intervening variable on the employees of 

the Dharmasraya Regency Health Office, West Sumatra. The population of this study were all employees of the 

Dharmasraya Regency Health Office, West Sumatra with a total of 51 employees. In this study, the researcher 

used a saturated sampling technique, which is a sampling technique if all members of the population are used as 

samples. By taking a sample of 51 employees . Methods of collecting data with a questionnaire. The analysis 

technique used is regression with a significant level of 0.05. 

The results of this study indicate that: (1) Career Development has a positive and significant effect on Job 

Satisfaction. (2) Work Motivation has a positive and significant effect on Job Satisfaction. (3) Career 

Development has a positive and significant effect on Employee Performance. (4) Work motivation has a positive 

and significant effect on employee performance. (5) Job Satisfaction has a positive and significant effect on 

employee performance. (6) Career Development has a positive and significant effect on Employee Performance. 

(7) Work motivation has a positive and significant effect on employee performance. 

Keywords: Career Development, Work Motivation, Employee Performance, Job Satisfaction. 

ABSTRAK 

Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah Pengembangan Karir dan Motivasi Kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai dengan Kepuasan Kerja sebagai variabel intervening pada 

pegawai kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Dharmasraya Sumatera Barat. Populasi dari penelitian ini adalah 

semua  pegawai  Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Dharmasraya Sumatera Barat dengan jumlah pegawai 51 

orang. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik pengambilan teknik sampel jenuh yaitu suatu teknik 

penentuan sampel jika semua anggota populasi digunakan sebagai sampel. Dengan mengambil sampel sejumlah 

51 Pegawai. Metode pengumpulan data dengan kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah regresi  dengan 

taraf signifikan 0,05. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Pengembangan Karir  berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kepuasan Kerja. (2) Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja. (3) 

Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. (4) Motivasi Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadapKinerja Pegawai. (5) Kepuasan Kerja  berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap Kinerja Pegawai. (6) Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Kinerja Pegawai. (7) Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai. 

Kata kunci: Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai, Kepuasan Kerja. 
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Pendahuluan  

Keberhasilan suatu instansi dari dulu hingga kini masih dipengaruhi oleh kinerja pegawai atau hasil kerja yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Pegawai adalah aset utama suatu organisasi yang menjadi perencana dan pelaku aktif dari setiap aktivitas 

organisasi. Pegawai mempunyai pikiran, dorongan perasaan, keinginan, kebutuhan status, latar pendidikan, usia 

dan jenis kelamin yang heterogen yang dibawa dalam organisasi perusahaan. Pegawai bukan mesin, uang, dan 

material yang sifatnya pasif dan dapat dikuasai serta diatur sepenuhnya dalam mendukung tercapainya tujuan 

organisasi.  

Untuk mencapai tujuan organisasi tersebut maka pegawai sebagai sumber daya manusia perlu diberi dorongan 

yang cukup agar dapat termotivasi dan perlu diberi penghargaan berupa pengembangan karir, promosi dan 

pemberian bonus yang dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi pegawai yang pada akhirnya akan 

meningkatkan kinerja pegawai. Dalam suatu perusahaan tentu terdapat suatu tujuan yang ingin dicapai, salah 

satu faktor yang mendukung dalam pencapaian tujuan tersebut adalah individu-individu atau sumber daya 

manusia didalam organisasi itu sendiri. Maka sumber daya manusia didalam suatu perusahaan perlu untuk 

dilakukan pengelolaan yang kemudian diarahkan untuk mencapai tujuan perusahaan. Karena sangat pentingnya 

sumber daya manusia dalam menunjang keberhasilan perusahaan, maka karyawan perlu dipacu kinerjanya, 

mengingat sumber daya manusialah yang mengatur atau mengelola sumber daya yang lainnya.  

Motivasi dan kinerja adalah dua elemen yang konstruktif dan korelatif. Keduanya saling mensyaratkan dan tidak 

bisa dilepaskan dengan yang lain. Prestasi kerja karyawan akan rendah apabila tidak mempunyai motivasi untuk 

melaksanakan pekerjaan itu. Sebaliknya apabila motivasi kinerja karyawan tinggi maka tingkat kinerjanya juga 

akan tinggi. Setiap pegawai dalam organisasi dituntut untuk memberikan kontribusi positif melalui kinerja yang 

baik, mengingat kinerja organisasi tergantung pada kinerja pegawainya (Gibson, et all, 1995:364). Kinerja 

karyawan menjadi sangat penting dikarenakan penurunan kinerja baik individu maupun kelompok dalam suatu 

perusahaan dapat memberikan dampak yang berarti dalam suatu perusahaan, yaitu akan berdampak pada 

pencapain tujuan organisasi. Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai dengan 

standar organisasi, dengan kinerja yang baik setiap karyawan dapat menyelesaikan tugas dan tanggung jawab 

yang telah diberikan dan bagi karyawan yang memiliki kinerja baik dapat memberikan kontribusi besar dalam 

menjalankan aktivitas suatu perusahaan serta dapat tercapainya tujuan perusahaan yang telah ditetapkan. Kinerja 

juga memiliki peranan penting lainnya, yaitu karyawan yang memiliki kinerja tinggi sangat diharapkan oleh 

perusahaan, semakin banyak karyawan yang mempunyai kinerja tinggi, maka produktivitas perusahaan secara 

keseluruhan akan meningkat sehingga perusahaan akan dapat bertahan dalam persaingan global (Darmasaputra 

& Satiningsih, 2013). 

Pengembangan karir juga merupakan salah satu yang harus diusahakan dalam mencapai kinerja pegawai. Salah 

satu usaha untuk meningkatkan kinerja pegawai dan memunculkan sikap komitmen pegawai terhadap karirnya 

adalah dengan membuat sistem pengembangan karir yang sesuai dengan prosedur dan peraturan yang berlaku di 

instansi tersebut. Menurut Mondy (2008), mendefinisikan pengembangan karir sebagai 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 dan berkomitmen. Sistem peningkatan karir yang jelas akan meningkatkan pegawai untuk bekerja 

dengan lebih giat sehingga kinerjanya akan meningkat yang secara langsung akan memberikan dampak yang 

baik. Untuk mendapatkan pengembangan karir yang diharapkan oleh pegawai maka pola pikir dan perencanaan 

karir yang telah disusun dapat digunakan untuk mempromosikan dirinya dalam mengembangkan karirnya.  

Selain itu kepuasan kerja juga merupakan hal yang sangat penting bagi perusahaan. Jika karyawan mempunyai 

kepuasan kerja yang tinggi, maka secara langsung karyawan akan loyal terhadap perusahaan dan kinerja 

menjadi semakin meningkat. Kondisi saat ini, dimana masih banyak karyawan yang kurang optimal dalam 

menjalankan pekerjaanya. Hal seperti ini bisa terlihat dari hasil kerja yang masih belum dapat mencapai target 

yang telah ditentukan perusahaan. Untuk meningkatkan produktivitas kerja, maka perlu adanya peningkatan 

kepuasan kerja dari masing-masing karyawan. Untuk meningkatkan produktivitas kerja karyawan, perusahaan 

dapat mendorong karyawan agar memiliki motivasi yang tinggi, sehingga dapat mencapai tujuan perusahaan.   

Menurut Robbins (2014) untuk pencapaian kinerja yang maksimal biasanya akan tercipta jika pegawai 

merasakan kepuasan dalam bekerja. Kepuasan kerja merupakan hasil dari berbagai sikap (attitude) bagi seorang 

pegawai, jika suatu pekerjaan sesuai dengan kepentingan dan harapan maka semakin tinggi tingkat kepuasan  
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yang dirasakan pegawai demikian pula sebaliknya. Kepuasan kerja yang dimiliki seorang pegawai akan 

memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaan dalam bekerja, sedangkan pegawai yang tidak puas akan 

memperlihatkan sikap yang negatif terhadap pekerjaan itu sendiri. Kepuasan kerja pada dasarnya merupakan 

suatu yang bersifat individual, sedangkan masing-masing individu memiliki tingkat kepuasan yang berbedabeda. 

Sampai saat ini kepuasan kerja diyakini berpengaruh langsung dengan kinerja karyawan, yang pada gilirannya 

akan berpengaruh juga pada kinerja organisasi secara keseluruhan.   

Metode Penelitian 

Jenis Penelitian 

Jenis atau data yang dikumpulkan bersifat kuantitatif. Menurut Sugiyono (2014:35), metode kuantitatif ialah 

metode penelitian yang berlandas oleh filsafat positivisme, sebagai sarana meneliti pada populasi atau sampel 

tertentu, pegumpulan data memakai instrumen penelitian, analisis data yang  bersifat kuantitatif atau statistika, 

bertujuan untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Pada penelitian ini, Variabel yang digunakan terdiri 

dari variabel independen, dependen juga intervening dan variabel terikat. Variabel independen merupakan 

variabel yang mempengaruhi serta menjelaskan variabel yang lain, penelitian ini menggunakan variabel 

independen Pengembangan Karier (X1), Motivasi Kerja (X2). Sedangkan variabel dependen merupakan 

variabel yang dijelaskan atau dipengaruhi oleh variabel independen. Variabel dependen pada penelitian ini 

adalah Kinerja Pegawai (Y) dengan variabel Kepuasan Kerja (Z) sebagai penghubung atau intervening. 

Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Menurut Sugiyono (2012), populasi adalah wilyah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dankemudian 

ditarik kesimpulannya. Selanjutnya Arikunto (2012) menyatakan bahwa populasi adalah keseluruhan 

subjek penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai tetap  yang berada di Kantor Dinas 

Kesehatan Kabupaten Dharmasraya  yang berjumlah 51 orang. 

2. Sampel 

Arikunto (2012) mengatakan bahwa Untuk sekedar ancer-ancer maka apabila subjeknya kurang dari 100, 

lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya merupakan penelitian populasi. Oleh karena itu, 

mengingat populasi penelitian sangat terbatas yaitu dibawah 100 maka seluruh populasi tersebut dijadikan 

sebagai sampel penelitian (total sampling). Jadi jumlah sampel dalam penelitian ini adalah berjumlah 51 

orang seluruh pegawai tetap yang berada di Kantor Dinas Kesehatan Kabupaten Dharmasraya. 

Metode pengumpulan data yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kuesioner yaitu suatu tehnik 

pengumpulan data dengan cara serangkaian daftar pertanyaan yang telah disusun kapada responden untuk 

dijawab dan dinilai. Kuesioner yang disusun menggunakan modifikasi metode skala likert lewat prosedur 

penskalaan summated rattings yang terdiri dari lima jawaban yaitu: 

a. STS : Sangat Tidak Setuju dengan nilai 1 

b. TS : Tidak Setuju dengan nilai 2 

c. N : Netral 3 

d. S : Setuju dengan nilai 4 

e. SS : Sangat Setuju dengan nilai 5 

Metode Analisis 

Analisa dalam penelitian ini menggunakan analisa regresi berganda yang digunakan untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikatnya secara bersama-sama. Dalam penelitian ini persamaan regresi 

gandanya adalah: 

Y1 = a + b1X1 + b2X2 + e 

Y2= a + b1X1 + b2X2 + e 

Keterangan : 

Y1, Y2 :  Variabel terikat/tergantung 

X1,  X2 : Variabel Bebas 

a :  Konstanta 

b1, b2 : Koefisien regresi 
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Hasil dan Pembahasan 

Uji Kualitas Data  

Uji Validas untuk menguji validitas alat ukur, terlebih dulu dicari harga korelasi antara bagian-bagian dari alat 

ukur secara keseluruhan dengan cara mengkorelasikan setiap butir alat ukur dengan skor total yang merupakan 

jumlah tiap skor butir. 

Uji Reliabilitas 

Berdasarkan uji reliabilitas, menunjukkan bahwa semua variabel penelitia mempunyai alphacronbach lebih 

besar dari 0,6. Keempat variabel penelitian yaitu pengembangan karier, motivasi kerja, kepuasan kerjadan 

kinerja pegawaidapat dikatakan reliabel. 

Uji t 

Uji ketepatan parameter estimate (penduga), yaitu dengan menggunakan Uji t (uji dua arah). Uji t adalah 

pengujian secara parsial yang berarti masing-masing pengaruh akan diuji validitasnya. 

Persamaan 1 

Tabel 1 

Variabel Koefisien thitung sig 

Pengembangan karier (X1) 0,419 3,549 0,001 

Motivasi kerja (X2) 0,312 2,663 0,011 

a. Tingkat signifikansi untuk variabel pengembangan karier(X1) sebesar 0,001 (p <0,05)dan t hitung sebesar 

3,549 (positif) sehingga terdapat pengaruh positif yang signifikan pengembangan karier terhadap kepuasan 

kerja.  

b. Tingkat signifikansi untuk variabel motivasi kerja(X2) sebesar 0,011 (p <0,05)dan t hitung sebesar 2,633 

(positif) sehingga terdapat pengaruh positif yang signifikan motivasi kerjaterhadap kepuasan kerja. 

Persamaan 2 

Tabel 2 

Variabel Koefisien thitung sig 

Pengembangan karier (X1) 0,222 2,318 0,025 

Motivasi kerja (X2) 0,246 2,717 0,009 

Kepuasan Kerja (Z) 0,411 3,944 0,000 

a. Tingkat signifikansi untuk variabel pengembangan karier(X1) sebesar 0,025 (p <0,05)dan t hitung sebesar 

2,318 (positif) sehingga terdapat pengaruh positif yang signifikan pengembangan karier terhadap kinerja 

pegawai.  

b. Tingkat signifikansi untuk variabel motivasi kerja(X2) sebesar 0,009 (p <0,05)dan t hitung sebesar 2,717 

(positif) sehingga terdapat pengaruh positif yang signifikan motivasi kerja terhadap kinerja pegawai. 

c. Tingkat signifikansi untuk variabel kepuasan kerja(Z) sebesar 0,000 (p <0,05)dan t hitung sebesar 3,944 

(positif) sehingga terdapat pengaruh  positif yang signifikan kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 

Uji F 

Uji F adalah pengujian secara keseluruhan pengaruh antara variabel bebas dengan variabel tak bebasnya. Uji F 

digunakan untuk mengetahui apakah suatu model persamaan regresi valid atau tidak. 

Persamaan 1 

Tabel 1 

F Sig. 

27,173 0,000 

Pada uji F  tingkat signifikansisebesar 0,000atau lebih kecil dari 0,05 sehingga terdapat pengaruh signifikan 

pengembangan karier dan motivasi kerja secara bersama-sama  terhadap kepuasan kerja. 

Persamaan 2 

Tabel 2 

F Sig. 

43,483 0,000 

Pada uji F  tingkat signifikansi sebesar 0,000 atau lebih kecil dari 0,05 sehingga terdapat pengaruh signifikan 
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pengembangan karier, motivasi kerja dan kepuasan kerja secara bersama-sama terhadap kinerja pegawai. 

Uji Jalur 

Menurut Sarwono, analisis jalur dapat dilakukan dengan menghitung pengaruh langsung (Direct Effect), 

pengaruh tidak langsung (Indirect Effect), dan pengaruh total (Total Effect). 

Tabel 1 Hasil Analisis Jalur 

Pengaruh Variabel Langsung Tidak langsung Total 

Pengembangan karier (X1) Kepuasan kerja (Z) 0,419 0 0,419 

Motivasi kerja (X2) Kepuasan kerja (Z) 0,312 0 0,312 

Pengembangan karier (X1) Kinerja pegawai (Y) 0,222 0,172 0,394 

Motivasi kerja (X2) Kinerja pegawai (Y) 0,246 0,128 0,374 

Kepuasan kerja (Z) Kinerja pegawai (Y) 0,411 0 0,411 

Besarnya pengaruh Langsung (Direct Effect atau DE) antara variabel bebas terhadap variabel terikat adalah 

sebagai berikut. 

a. Pengaruh variabel pengembangan karierterhadap kepuasan kerja 

 X1→ Z = 0,419 

b. Pengaruh variabel motivasi kerjaterhadap kepuasan kerja 

 X2 → Z = 0,312 

c. Pengaruh variabel pengembangan karierterhadap kinerja pegawai 

 X1→ Y = 0,222 

d. Pengaruh variabel motivasi kerjaterhadap kinerja pegawai 

 X2 → Y = 0,246 

e. Pengaruh variabel kepuasan kerjaterhadap kinerja pegawai 

 Z →Y = 0,411 

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect atau IE) antara variabel bebas terhadap variabel terikat melalui 

variabel mediasi adalah sebagai berikut. 

a. Pengaruh variabel pengembangan karierterhadap kinerja pegawaimelalui kepuasan kerja 

X1→ Z→ Y = (0,419 x 0,411)= 0,172 

b. Pengaruh variabel motivasi kerja terhadap terhadap kinerja pegawaimelalui kepuasan kerja 

X2→ Z→ Y = (0,312 x  0,411)= 0,128 

Uji Sobel 

Tabel 1 

Pengembangan karier (X1), Kepuasan Kerja (Z), Kinerja pegawai (Y) 
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Tabel 2 

Motivasi kerja (X2), Kepuasan Kerja (Z), Kinerja pegawai (Y) 

 
 

Kesimpulan 

1. Pengembangan Karier  berpengaruh postif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Dinas 

Kesehatan Kabupaten Dharmasraya Sumatera Barat.  

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Dinas Kesehatan 

Kabupaten Dharmasraya Sumatera Barat. 

3. Kepuasan Kerja  berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten 

Dharmasraya Sumatera Barat. 

4. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan 

Kabupaten Dharmasraya Sumatera Barat.  

5. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten 

Dharmasraya Sumatera Barat.  

6. Pengembangan Karir  dapat berpengaruh pada Peningkatan Kinerja Pegawai  Dinas Kesehatan Kabupaten 

Dharmasraya Sumatera Barat melalui Kepuasan Kerja.  

7. Motivasi dapat berpengaruh pada peningkatan Kinerja Pegawai Dinas Kesehatan Kabupaten Dharmasraya 

Sumatera Barat secara berkelanjutan melalui Kepuasan kerja 
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