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Abstract 

This research is purposed to empirically determine the direct effect of career 

development towards the employees performance, work motivation towards the employees 

performance, career development towards job satisfaction, work motivation towards job 

satisfaction and job satisfaction towards the employees performance. And how to empirically 

determine the indirect effect of career development towards the employees performance by job 

satisfaction and work motivation towards the employees performance by job satisfaction.This 

research took the sample of 160 employees that is related with Sekretariat Daerah Provinsi 

Kepulauan Riau. The data were analysed using the “Path Analysis” of the statistical software 

SPSS 20.This results of this research as follows career development has direct influence towards 

the employees performance with significant path coefficient value of 0.163 and significant at the 

0.000 probability sig > α 0.05, work motivation has direct influence towards the employees 

performance with significant path coefficient value of 0.465 and significant at the 0.000 

probability sig > α 0.05, career development has direct influence towards job satisfaction with 

significant path coefficient value of 0.268 and significant at the 0.000 probability sig > α 0.05, 

work motivation has direct influence towards job satisfaction with significant path coefficient 

value of 0.655 and significant at the 0.000 probability sig > α 0.05, job satisfacton has direct 

influence towards the employees performance with significant path coefficient value of 0.895 and 

significant at the 0.000 probability sig > α 0.05, career development has indirect effect on 

employees performance through job satisfaction with path coefficient value of (0.268 x 0.895 = 

0.240) and has indirectly effect coefficients higher than ( > ) direct effect (0.240 > 0.163), work 

motivation has indirect effect on employees performance through job satisfaction with path 

coefficient value of (0.655 x 0.895 = 0.586) and has indirectly effect coefficients higher than ( > 

) direct effect (0.586 > 0.465) in Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau. 
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1. PENDAHULUAN 

 

Dalam perkembangan era globalisasi, tantangan untuk lembaga pemerintah semakin 

besar. Lembaga pemerintah dituntut untuk meningkatkan perannya sebagai lembaga publik, 

khususnya dalam tuntutan peningkatan kinerja yang dewasa ini semakin diharapkan.  

Kinerja adalah hal yang sangat penting dalam suatu perusahaan untuk mencapai 

tujannya. Kinerja karyawan merupakan salah satu faktor yang sangat dominan dalam 

meningkatkan kinerja perusahaan. Menurut Mathis (2006:236) ada tiga faktor utama yang 

mempengaruhi kinerja, (1) kemampuan meliputi: bakat, minat, faktor kepribadian, (2) usaha yang 
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dicurahkan meliputi: motivasi, etika kerja, kehadiran, rancangan tugas, (3) dukungan organisasi 

meliputi: pelatihan dan pengembangan, peralatan dan teknologi, standar kinerja, serta manajemen 

dan rekan kerja. Dalam meningkatkan kinerja karyawan perusahaan harus dapat mengetahui 

faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja. 

Kinerja seorang pegawai dikatakan baik apabila ia memiliki motivasi kerja yang tinggi, 

dapat menyelesaikan tugas yang diberikan tepat pada waktunya, selalu memberikan kontribusi 

dan memiliki sikap serta perilaku yang baik sesuai standar kerja yang telah ditentukan baik oleh 

organisasi maupun nilai-nilai yang berlaku dalam lingkungan tempat ia bekerja. Kinerja dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu faktor internal dan faktor eksternal. Faktor internal 

merupakan faktor yang berasal dari dalam diri pegawai. Sedangkan faktor eksternal merupakan 

faktor pendukung pegawai dalam bekerja yang berasal dari lingkungan, misalnya pengembangan 

karir.  

Untuk mencapai tujuan perusahaan, maka sumber daya manusia perlu diberi dorongan 

yang cukup agar dapat termotivasi sehingga perlu diberikan penghargaan berupa pengembangan 

karir, promosi, dan pemberian bonus yang dapat memberikan kepuasan tersendiri bagi karyawan. 

Selain itu juga untuk mencapai sumber daya manusia yang berkualitas tidaklah lepas dari motivasi 

seseorang untuk bekerja. Tanpa motivasi yang positif kualitas itu sendiri tidak akan tercapai. 

Motivasi adalah suatu kegiatan memberi dorongan kepada seorang atau diri sendiri untuk 

mengambil suatu tindakan yang dikehendaki. Motivasi yang cukup dapat menwujudkan semangat 

kerja yang semakin baik pada diri karyawan.  

Kepuasan kerja juga memberikan konsekuensi pada kinerja kerja karyawan. Kondisi 

kepuasan pekerjaan akan tercapai bila dalam pekerjaan dapat menggerakan motivasi yang kuat 

untuk mencapai kinerja lebih baik (Masrukhin dan Waridin, 2006:117). 

Disisi lain pengembangan karir diharapkan dapat meraih kepuasan yang lebih tinggi. 

Perusahaan berusaha untuk menumbuhkan kepuasan kerja yang sehat dimana perusahaan 

memberi hak dan kewajiban karyawan yang selaras dengan fungsi peranan dan tanggung jawab 

karyawannya sehingga karyawan dapat berpartisipasi dalam perusahaan, seperti pelatihan, 

training, konseling, atau biaya pendidikan.Manajemen sumber daya manusia pada organisasi 

harus dilakukan dengan sasaran utama peningkatan kerja. Peningkatan kerja bagi organisasi 

menempati posisi penting dan strategis, karena kinerja tersebut berkaitan dengan faktor manusia. 

 

 

2. METODE PENELITIAN 

 

2.1. Model Penelitian 

Dari tinjauan pustaka di atas, maka disusunlah suatu kerangka pemikiran teoritis yang 

menyatakan pengaruh antara variabel dalam penelitian ini, untuk lebih jelasnya dapat dilihat 

melalui gambar berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1.Kerangka Pemikiran dan Model Penelitian 
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2.2. Metode Penelitian 

Penelitian ini adalah penelitian deskriptif dengan pendekatan kuantitatif. Penelitian 

deskriptif bersifat pemaparan dan bertujuan untuk memberikan gambaran suatu masalah, keadaan 

atau peristiwa sebagaimana adanya untuk mengungkapkan fakta. 

Populasi dan Sampel 

Populasi sasaran dalam penelitian ini adalah karyawan Sekretariat Daerah Provinsi 

Kepulauan Riau. Sampel sebanyak 160 orang yang dipilih secara proportionate stratified random 

sampling dengan menggunakan rumus slovin. 

Teknik Pengumpulan Data dan Analisa Data 

Pengumpulan data dilakukan dengan beberapa cara, yaitu: 

1. Mengadakan pengamatan secara langsung ke lokasi penelitian. Pengamatan ini dilakukan 

untuk memperoleh gambaran suasana tempat kerja, proses kerja dan hal lain-lain yang 

diperlukan. 

2. Memberikan kuisioner kepada pihak-pihak yang bersangkutan. Kuisioner yang digunakan 

dalam penelitian ini berisi tentang persepsi pegawai yang berkaitan dengan pengembangan 

karir, motivasi kerja, kepuasan kerja dan kinerja pegawai. 

Adapun instrumen yang digunakan dalam pengumpulan data atau informasi penelitian 

adalah Angket tertutup, berupa sejumlah pernyataan atau pertanyaan penelitian yang diajukan 

kepada responden, dengan 5 (lima) alternatif jawaban yang mengaju kepada skala Likert 

(Sumnimated Rating Scale). Angket tertutup menggunakan kuisioner yang telah disusun penulis 

untuk diajukan kepada responden secara langsung. Kuisioner ini bersifat tertutup dengan terdapat 

lima alternatif jawaban yang bisa dipilih responden. 

Kuisioner digunakan sebagai instrument pokok untuk mengumpulkan sejumlah data yang 

relevant dengan kebutuhan penelitian. Caranya dengan memberikan pertanyaan secara tertulis 

kepada responden (kuisioner) yang telah ditentukan alternatif jawabannya dari pertanyaan 

tersebut. Menurut Sugiyono (2010:94) Alternatif jawaban disusun dalam 5 alternatif dan 

responden dapat memilih salah satu jawaban yang dianggap benar. Setiap jawaban diberikan 

bobot nilai sebagai berikut: Sangat Setuju (SS) dengan bobot nilai 5, Setuju (S) dengan bobot 

nilai 4, Kurang Setuju (KS) dengan bobot nilai 3, Tidak Setuju (TS) dengan bobot nilai 2, dan 

Sangat Tidak Setuju (STS) dengan bobot nilai 1.  

Informasi dan data penelitian yang berhasil dikumpulkan adalah data skala ordinal, yang 

kemudian untuk persyaratan pengolahan data menggunakan analisis jalur (Path Analysis) diubah 

menjadi data skala interval dengan bantuan teknik statistik Method of Succesitive Intervals.  

Penelitian ini menggunakan teknik analisa data dengan analisis deskriptif, uji validitas, 

uji reliabilitas, uji regresi linier berganda (Uji F dan Uji t), uji asumsi klasik model regresi 

berganda (uji asumsi multikolinieritas, uji asumsi heteroskedastisitas, uji asumsi autokorelasi, uji 

asumsi normalitas, uji asumsi linieritas, dan uji path analysis). Pengujian hipotesis dilakukan 

dengan memanfaatkan komputer, melalui program SPSS For Windows 20. 

 
 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

3.1. Demografi Responden 

Dari data pegawai Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau yang berjumlah 267 orang 

untuk dijadikan sample dan setelah dilakukan penyebaran kuesioner, ternyata hanya 160 

kuesioner yang kembali. Hal ini disebabkan oleh kesibukan dan ketidakhadiran pegawai yang 

bersangkutan karena sedang melakukan perjalanan dinas ke luar Kota.  

Jumlah responden menurut gender sebanyak 98 laki-laki dan 62 wanita. Sedang menurut 

jenjang pendidikannya S2 sebanyak 20 responden, S1 sebanyak 120 responden, D3 sebanyak 13 

responden dan SLTA sebanyak 7 responden. Dari 160 responden tersebut, usia termuda adalah 

22 tahun sebanyak 1 responden sedangkan usia tertua adalah 52 sebanyak 2 responden. 
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3.2. Uji Validitas 

Berdasarkan hasil uji validitas pengembangan karir, angket dapat dikatakan valid jika 

rhitung lebih besar dari rtabel. Sehingga untuk Pertanyaan 1 (0,475 > 0,1543), Pertanyaan 2 (0,321 > 

0,1543), Pertanyaan 3 (0,345 > 0,1543), Pertanyaan 4 (0,290 > 0,1543), Pertanyaan 5 (0,598 > 

0,1543), Pertanyaan 6 (0,354 > 0,1543), Pertanyaan 7 (0,700 > 0,1543), Pertanyaan 8 (0,409 > 

0,1543) semua angket dari pertanyaan pengembangan karir adalah valid. 

Jika dilihat dari hasil uji validitas motivasi kerja, semua angket dari pertanyaan motivasi 

kerja adalah valid, karena rhitung lebih besar dari rtabel yaitu Pertanyaan 1 (0,356 > 0,1543), 

Pertanyaan 2 (0,629 > 0,1543), Pertanyaan 3 (0,241 > 0,1543), Pertanyaan 4 (0,293> 0,1543), 

Pertanyaan 5 (0,324 > 0,1543), Pertanyaan 6 (0,368 > 0,1543), Pertanyaan 7 (0,295 > 0,1543), 

Pertanyaan 8 (0,644 > 0,1543), Pertanyaan 9 (0,814 > 0,1543), Pertanyaan 10 (0,231 > 0,1543). 

Dilihat dari hasil uji validitas kepuasan kerja, semua angket dari pertanyaan kepuasan 

kerja adalah valid, karena rhitung lebih besar dari rtabel yaitu Pertanyaan 1 (0,470 > 0,1543), 

Pertanyaan 2 (0,207 > 0,1543), Pertanyaan 3 (0,335 > 0,1543), Pertanyaan 4 (0,493 > 0,1543), 

Pertanyaan 5 (0,551 > 0,1543), Pertanyaan 6 (0,342 > 0,1543), Pertanyaan 7 (0,277 > 0,1543), 

Pertanyaan 8 (0,375 > 0,1543), Pertanyaan 9 (0,267 > 0,1543), Pertanyaan 10 (0,329 > 0,1543). 

Jika dilihat dari hasil uji validitas kinerja pegawai diatas, semua angket dari pertanyaan 

kinerja pegawai adalah valid, karena rhitung lebih besar dari rtabel yaitu Pertanyaan 1 (0,310 > 

0,1543), Pertanyaan 2 (0,263 > 0,1543), Pertanyaan 3 (0,424 > 0,1543), Pertanyaan 4 (0,406 > 

0,1543), Pertanyaan 5 (0,216 > 0,1543), Pertanyaan 6 (0,405> 0,1543), Pertanyaan 7 (0,324 > 

0,1543), Pertanyaan 8 (0,508 > 0,1543), Pertanyaan 9 (0,386 > 0,1543), Pertanyaan 10 (0,330 > 

0,1543). 

3.3. Uji Reliabilitas 

Berdasarkan hasil uji reliabilitas pengembangan karir, nilai Cronbach’s Alpha lebih besar 

dari rtabel (0,368 > 0,1543), maka untuk semua pertanyaan angket pengembangan karir adalah 

reliabel. Untuk hasil uji reliabilitas motivasi kerja, nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari rtabel 

(0,487 > 0,1543), maka untuk semua pertanyaan angket motivasi kerja adalah reliabel. Untuk 

hasil uji reliabilitas kepuasan kerja, nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari rtabel (0,265 > 0,1543), 

maka untuk semua pertanyaan angket kepuasan kerja adalah reliabel. Untuk hasil uji reliabilitas 

kinerja pegawai, nilai Cronbach’s Alpha lebih besar dari rtabel (0,251 > 0,1543), maka untuk semua 

pertanyaan angket Kinerja Pegawai adalah reliabel.  

3.4. Uji Regresi Linier Berganda 

Tabel 1. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate 

1 ,923a ,852 ,850 1,230 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, PENGEMBANGAN KARIR 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 1370,835 2 685,417 453,271 ,000b 

Residual 237,409 157 1,512   

Total 1608,244 159    

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

b. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, PENGEMBANGAN KARIR 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 (Constant) -6,993 1,756  -3,982 ,000 
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PENGEMBANGAN KARIR ,395 ,071 ,262 5,563 ,000 

MOTIVASI KERJA ,836 ,056 ,708 15,027 ,000 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

Dari hasil perhitungan didapatkan nilai Fhitung sebesar 453,271 (signifikansi F= 0,000). 

Jadi Fhitung > Ftabel (453,271 > 3,05) atau Sig F < 5% (0,000 < 0,05). Artinya bahwa secara bersama-

sama variabel bebas yang terdiri dari variabel pengembangan karir (X1) dan motivasi kerja (X2) 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Dari nilai Adjusted R Square 

menunjukkan nilai sebesar 0,850 atau 85%. Artinya bahwa variabel Y dipengaruh sebesar 90% 

oleh pengembangan karir (X1) dan motivasi kerja (X2) sedangkan sisanya 15% dipengaruhi oleh 

variabel lain di luar 2 variabel bebas tersebut. 

Uji t terhadap variabel pengembangan karir (X1) didapatkan thitung sebesar 5,563 dengan 

signifikansi t sebesar 0,000. Karena thitung lebih besar ttabel (5,563 > 3.14295) atau signifikansi t 

lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,05), maka secara parsial variabel pengembangan karir (X1) 

berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai (Y). Uji t terhadap variabel motivasi 

kerja (X2) didapatkan thitung sebesar 15,027 dengan signifikansi t sebesar 0,000. Karena thitung lebih 

besar ttabel (15,027 > 3.14295) atau signifikansi t lebih kecil dari 5% (0,000 < 0,05), maka secara 

parsial variabel motivasi kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap variabel kinerja pegawai 

(Y). 

3.5. Uji Asumsi Multikolineritas 

Tabel 2. Hasil Uji Multikolinieritas 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients t Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 
-

6,993 
1,756 

 
-3,982 ,000 

  

PENGEMBANG

AN KARIR 
,395 ,071 ,262 5,563 ,000 ,423 2,362 

MOTIVASI 

KERJA 
,836 ,056 ,708 15,027 ,000 ,423 2,362 

a. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

Dari output SPSS diperoleh variabel pengembangan karir disifati non multikolinieritas 

karena nilai VIF 2,362 < 5. Dan variabel Motivasi Kerja juga tidak terjadi multikolineritas karena 

VIF nya 2,362 < 5.  

3.6.. Uji Asumsi Heteroskedastisitas 

Tabel 3. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Correlations 

 PENGEMBANG

AN KARIR 

MOTIVASI 

KERJA 
Abs_Res 

Spearma

n's rho 

PENGEMBANG

AN KARIR 

Correlation Coefficient 1,000 ,791** -,082 

Sig. (2-tailed) . ,000 ,305 

N 160 160 160 

MOTIVASI 

KERJA 

Correlation Coefficient ,791** 1,000 -,121 

Sig. (2-tailed) ,000 . ,126 

N 160 160 160 

Abs_Res 

Correlation Coefficient -,082 -,121 1,000 

Sig. (2-tailed) ,305 ,126 . 

N 160 160 160 

**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
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Hasil pengujian heteroskedastisitas diperoleh tingkat signifikasi pengembangan karir 

0,305 > 0.05, dan motivasi kerja 0,126 > 0.05, sehingga tidak terjadi heteroskedastisitas. 

3.7. Uji Asumsi Normalitas  

Tabel 4. Hasil Uji Normalitas 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 160 

Normal Parametersa,b 
Mean 0E-7 

Std. Deviation 1,22193987 

Most Extreme Differences 

Absolute ,143 

Positive ,143 

Negative -,090 

Kolmogorov-Smirnov Z 1,803 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,300 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

Dari hasil pengujian SPSS, diperoleh nilai signifikansi sebesar 0,300 > 0,05, maka asumsi 

normalitas terpenuhi.  

3.8. Uji Asumsi Autokorelasi 

Tabel 5. Hasil Uji Autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of the Estimate Durbin-Watson 

1 ,923a ,852 ,850 1,230 1,531 

a. Predictors: (Constant), MOTIVASI KERJA, PENGEMBANGAN KARIR 

b. Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

Dari hasil uji penelitian ini untuk analisa nilai Durbin Waston adalah 1,531, dimana jika 

nilai d dekat dengan 2, maka asumsi tidak terjadi autokorelasi terpenuhi.  

3.9. Uji Asumsi Linieritas 

Tabel 6. Hasil Uji Linieritas – Pengembangan Karir 

Model Summary and Parameter Estimates 

Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

Equation Model Summary Parameter Estimates 

R Square F df1 df2 Sig. Constant b1 

Linear ,640 280,954 1 158 ,000 ,048 1,206 

The independent variable is PENGEMBANGAN KARIR. 

 

Tabel 7. Hasil Uji Linieritas – Motivasi Kerja 

Model Summary and Parameter Estimates 

Dependent Variable: KINERJA PEGAWAI 

Equation Model Summary Parameter Estimates 

R Square F df1 df2 Sig. Constant b1 

Linear ,823 736,058 1 158 ,000 -2,857 1,071 

The independent variable is MOTIVASI KERJA. 

Dan untuk pengujian linieritas baik itu uji linieritas pengembangan karir maupun motivasi 

kerja diperoleh semua nilai sigf 0,000 < 0,05, maka asumsi linieritas terpenuhi. 

3.10. Uji Hipotesis 

Untuk mengetahui hubungan antara sejumlah variabel bebas, dengan variabel terikat 

dapat digunakan analisis regresi berganda. Dalam analisis regresi berganda masing – masing 

variabel bebas harus saling bebas dan memiliki urutan waktu yang sama (tidak terjadi multikol) 
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sehingga dapat diduga pengaruh langsung secara kuantitatif dari masing – masing variabel bebas 

terhadap variabel terikat. 

Dalam praktiknya variabel bebas tidak selalu dapat mempengaruhi variabel terikat secara 

langsung tetapi dapat pula variabel bebas mempengaruhi variabel terikat melalui variabel bebas 

lainnya. Adanya hubungan antar variabel bebas berarti asumsi tidak adanya multikolinieritas tidak 

dipenuhi. Ini berarti bahwa analisis regresi berganda tidak dapat digunakan, untuk mengatasi hal 

tersebut digunakan analisis path. 

Analisis path digunakan untuk menguji pola hubungan yang mengungkapkan pengaruh 

variabel atau seperangkat variabel terhadap variabel lainnya, baik pengaruh langsung maupun 

pengaruh tidak langsung. 

Tabel 8. Hasil Olahan Data Path Analysis - Pengembangan Karir dan Motivasi  Kerja terhadap 

Kepuasan Kerja 

Variabel B Beta t Sig. t Ket. 

Konstanta 5,424  3,123 0,002  

Pengembangan Karir  0,319 0,268 4,538 0,000 Signifikan 

Motivasi Kerja 0,609 0,655 11,077 0,000 Signifikan 

R Square                    = 0,768 

Adjusted R Square     = 0,765 

Sig F                           = 0,000 

Tabel 9. Hasil Olahan Data Path Analysis - Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Variabel B Beta t Sig. t Ket. 

Konstanta -5,607  -2,838 0,005  

Kepuasan Kerja 1,135 0,895 25,214 0,000 Signifikan 

R Square                    = 0,801 

Adjusted R Square     = 0,800 

Sig F                           = 0,000 

Tabel 10. Hasil Olahan Data Path Analysis - Pengembangan Karir, Motivasi kerja dan 

Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai 

Variabel B Beta t Sig. t Ket. 

Konstanta -9,543  -5,937 0,000  

Pengembangan Karir  0,245 0,163 3,656 0,000 Signifikan 

Motivasi Kerja 0,549 0,465 8,331 0,000 Signifikan 

Kepuasan Kerja 0,470 0,371 6,560 0,000 Signifikan 

R Square                    = 0,884 

Adjusted R Square     = 0,882 

Sig F                           = 0,000 

Sehingga diperoleh gambaran path sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Analisis Path 

3.11. Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 

3.11.1. Hipotesis Pertama 

β = 0,268 

 

β = 0,163 

 

Pengembangan 

Karir 

 

p = 0,000 

 

Kinerja 

Pegawai 

p = 0,000 

 
β = 0,895 

 
 

Kepuasan 

Kerja  p = 0,000 
 

β = 0,655 

 Motivasi 

Kerja 
β = 0,465 

  
 

p = 0,000 

 



  Judul Naskah Publikasi Maksimum 12 

Kata dalam bhs.Ind (times new roman 10) 
 

April 2019 | Vol. 4 | No. 1 | ISSN : 2541-2647 

◼88 

Hasil analisis jalur pengembangan karir (X1) terhadap kinerja pegawai diperoleh 

koefisien jalur langsung sebesar 0,163 dengan thitung = 3,656 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, 

maka dapat disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan.  

Nilai sig. 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak sehingga pengembangan karir berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dengan terujinya hipotesis pertama ini yang menyatakan 

terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara pengembangan karir (X1) terhadap kinerja 

pegawai, maka dapat diindikasikan bahwa apabila pengembangan karir dilaksanakan dengan baik 

maka dapat meningkatkan kinerja pegawai di Sekretariat Provinsi Kepulauan Riau. 

3.11.2. Hipotesis Kedua 

Hasil analisis jalur motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai diperoleh koefisien jalur 

langsung sebesar 0,465 dengan thitung = 8,331 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. 

Nilai sig. 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak sehingga motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. 

Dengan terujinya hipotesis kedua ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan antara motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai, maka dapat diindikasikan bahwa 

motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan kinerja pegawai di Sekretariat Provinsi Kepulauan 

Riau. 

3.11.3. Hipotesis Ketiga 

Hasil analisis jalur pengembangan karir (X1) terhadap kepuasan kerja diperoleh koefisien 

jalur langsung sebesar 0,268 dengan thitung = 4,538 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. 

Nilai sig. 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak sehingga pengembangan karir berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja.  

Dengan terujinya hipotesis ketiga ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan antara pengembangan karir (X1) terhadap kepuasan kerja, maka dapat diindikasikan 

bahwa apabila pengembangan karir dilaksanakan dengan baik maka dapat meningkatkan 

kepuasan kerja pegawai di Sekretariat Provinsi Kepulauan Riau. 

3.11.4. Hipotesis Keempat 

Hasil analisis jalur motivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja diperoleh koefisien jalur 

langsung sebesar 0,655 dengan thitung = 11,077 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. 

Nilai sig. 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak sehingga motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja. 

Dengan terujinya hipotesis keempat ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan antara motivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja, maka dapat diindikasikan bahwa 

motivasi kerja yang tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai di Sekretariat Provinsi 

Kepulauan Riau. 

3.11.5. Hipotesis Kelima 

Hasil analisis jalur kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh koefisien jalur 

langsung sebesar 0,895 dengan thitung = 6,560 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. 

Nilai sig. 0,000 < 0,05, maka H0 ditolak sehingga kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai.  

Dengan terujinya hipotesis kelima ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang 

signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai, maka dapat diindikasikan bahwa 

tingginya kepuasan kerja dapat meningkatkan kinerja pegawai di Sekretariat Provinsi Kepulauan 

Riau. 

3.11.6. Hipotesis Keenam 

Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja: 0,268 x 

0,895 = 0,240. Berdasarkan hasil jalur tidak langsung (indirect effect) pengembangan karir (X1) 

berpengaruh tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang diperoleh 
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dari hasil perkalian antara koefisien regresi pengembangan karir dengan kinerja pegawai yakni 

sebesar 0,240. Pengaruh langsung (direct effect) pengembangan karir ke kinerja pegawai dilihat 

dari koefisien regresi nilai pengembangan karir terhadap kinerja pegawai yakni sebesar 0,163. 

Nilai 0,240 > 0,163, artinya nilai koefisien pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada 

pengaruh langsung, maka pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja dengan kata lain kepuasan kerja merupakan variabel intervening atau pengaruh 

yang sebenarnya adalah tidak langsung. 

Dengan terujinya hipotesis keenam ini menunjukkan terdapat pengaruh langsung variabel 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Melalui hasil uji tersebut 

maka dapat diindikasikan bahwa dengan penerapan pengembangan karir yang baik di Sekretariat 

Daerah Provinsi Kepulauan Riau akan menumbuhkan kepuasan kerja yang lebih tinggi sehingga 

dapat meningkatkan kinerja yang baik pula. 

3.11.7. Hipotesis Ketujuh 

Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja: 0,655 x 0,895 

= 0,586. Berdasarkan hasil jalur tidak langsung (indirect effect) motivasi kerja (X2) berpengaruh 

tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang diperoleh dari hasil 

perkalian antara koefisien regresi motivasi kerja dengan kinerja pegawai yakni sebesar 0,586. 

Pengaruh langsung (direct effect) motivasi kerja ke kinerja pegawai dilihat dari koefisien regresi 

nilai motivasi kerja terhadap kinerja pegawai yakni sebesar 0,465. 

Nilai 0,586 > 0,465, artinya nilai koefisien pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada 

pengaruh langsung, maka motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan 

kerja dengan kata lain kepuasan kerja merupakan variabel intervening atau pengaruh yang 

sebenarnya adalah tidak langsung. 

Dengan terujinya hipotesis ketujuh ini menunjukkan terdapat pengaruh langsung variabel 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Melalui hasil uji tersebut maka 

dapat diindikasikan bahwa dengan dorongan motivasi kerja yang kuat di Sekretariat Daerah 

Provinsi Kepulauan Riau akan menimbulkan kepuasan kerja yang lebih tinggi sehingga dapat 

meningkatkan kinerja yang baik. 

 

 

4. SIMPULAN 

 

Berdasarkan hasil analisa data, pengujian hipotesis dan hasil temuan deskriptif dari 

kuisioner dengan jumlah sampel pegawai khususnya berkaitan dengan divisi Sekretariat Daerah 

Provinsi Kepulauan Riau sebanyak 160 orang, maka dapat disimpulkan sebagai berikut: 

1. Hasil analisis jalur pengembangan karir (X1) terhadap kinerja pegawai diperoleh koefisien 

jalur langsung sebesar 0,163 dengan thitung = 3,656 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. Dengan terujinya hipotesis 

pertama ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara 

pengembangan karir (X1) terhadap kinerja pegawai, maka dapat diindikasikan bahwa apabila 

pengembangan karir dilaksanakan dengan baik maka dapat meningkatkan kinerja pegawai di 

Sekretariat Provinsi Kepulauan Riau. 

2. Hasil analisis jalur motivasi kerja (X2) terhadap kinerja pegawai diperoleh koefisien jalur 

langsung sebesar 0,465 dengan thitung = 8,331 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. Dengan terujinya hipotesis kedua 

ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara motivasi kerja (X2) 

terhadap kinerja pegawai, maka dapat diindikasikan bahwa motivasi kerja yang tinggi dapat 

meningkatkan kinerja pegawai di Sekretariat Provinsi Kepulauan Riau. 

3. Hasil analisis jalur pengembangan karir (X1) terhadap kepuasan kerja diperoleh koefisien jalur 

langsung sebesar 0,268 dengan thitung = 4,538 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. Dengan terujinya hipotesis ketiga 

ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara pengembangan karir 

(X1) terhadap kepuasan kerja, maka dapat diindikasikan bahwa apabila pengembangan karir 
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dilaksanakan dengan baik maka dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai di Sekretariat 

Provinsi Kepulauan Riau. 

4. Hasil analisis jalur motivasi kerja (X2) terhadap kepuasan kerja diperoleh koefisien jalur 

langsung sebesar 0,655 dengan thitung = 11,077 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka 

dapat disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. Dengan terujinya hipotesis 

keempat ini yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara motivasi 

kerja (X2) terhadap kepuasan kerja, maka dapat diindikasikan bahwa motivasi kerja yang 

tinggi dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai di Sekretariat Provinsi Kepulauan Riau. 

5. Hasil analisis jalur kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai diperoleh koefisien jalur langsung 

sebesar 0,895 dengan thitung = 6,560 dan signifikan sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat 

disimpulkan bahwa koefisien jalur adalah signifikan. Dengan terujinya hipotesis kelima ini 

yang menyatakan terdapat pengaruh langsung yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai, maka dapat diindikasikan bahwa tingginya kepuasan kerja dapat 

meningkatkan kinerja pegawai di Sekretariat Provinsi Kepulauan Riau. 

6. Berdasarkan hasil jalur tidak langsung (indirect effect) pengembangan karir (X1) berpengaruh 

tidak langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang diperoleh hasil yakni 

sebesar 0,240. Pengaruh langsung (direct effect) pengembangan karir ke kinerja pegawai 

dilihat dari koefisien regresi nilai pengembangan karir terhadap kinerja pegawai yakni sebesar 

0,163.  

Nilai 0,240 > 0,163, artinya nilai koefisien pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada 

pengaruh langsung, maka pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja dengan kata lain kepuasan kerja merupakan variabel intervening atau pengaruh 

yang sebenarnya adalah tidak langsung. 

Dengan terujinya hipotesis keenam ini menunjukkan terdapat pengaruh langsung variabel 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Melalui hasil uji 

tersebut maka dapat diindikasikan bahwa dengan penerapan pengembangan karir yang baik di 

Sekretariat Daerah Provinsi Kepulauan Riau akan menumbuhkan kepuasan kerja yang lebih 

tinggi sehingga dapat meningkatkan kinerja yang baik pula. 

7. Berdasarkan hasil jalur tidak langsung (indirect effect) motivasi kerja (X2) berpengaruh tidak 

langsung terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja yang diperoleh hasil yakni sebesar 

0,586. Pengaruh langsung (direct effect) motivasi kerja ke kinerja pegawai dilihat dari 

koefisien regresi nilai motivasi kerja terhadap kinerja pegawai yakni sebesar 0,465. 

Nilai 0,586 > 0,465, artinya nilai koefisien pengaruh tidak langsung lebih besar dari pada 

pengaruh langsung, maka motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja dengan kata lain kepuasan kerja merupakan variabel intervening atau pengaruh 

yang sebenarnya adalah tidak langsung. 

Dengan terujinya hipotesis ketujuh ini menunjukkan terdapat pengaruh langsung variabel 

motivasi kerja terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Melalui hasil uji tersebut 

maka dapat diindikasikan bahwa dengan dorongan motivasi kerja yang kuat di Sekretariat 

Daerah Provinsi Kepulauan Riau akan menimbulkan kepuasan kerja yang lebih tinggi 

sehingga dapat meningkatkan kinerja yang baik. 

 

 

5. SARAN 

 

Berdasarkan atas penjelasan yang telah dikemukakan peneliti pada bab sebelumnya, 

maka peneliti memberikan saran sebagai berikut: 

1. Provinsi Kepulauan Riau harus memperbanyak pengembangan karir dan motivasi kerja lagi 

kepada pegawainya dengan harapan dapat meningkat pula kinerja pegawai karena hal ini akan 

mempengaruhi terhadap kinerja pegawai yang bersangkutan. 

2. Bagi peneliti lanjutan diharapkan dapat menambah variabel lain, baik variabel bebas maupun 

variabel terikat, guna perbaikan dan pengembangan dari hasil penelitian ini. Sehingga temuan 



Mulyadi 

Jurnal Teknik Ibnu Sina (JT-IBSI), Sekolah Tinggi Teknik Ibnu sina – Batam 

◼91 

diharapkan akan sangat membantu bagi perkembangan dan kemajuan Sekretariat Daerah 

Provinsi Kepulauan Riau. 

Untuk selanjutnya penggunaan instrumen tidak hanya berupa kuisioner, tetapi dapat 

dilakukan wawancara secara langsung dengan nara sumbernya, agar hasil data yang didapati lebih 

akurat, serta dapat menghindari kuisioner yang tidak kembali 
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