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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Motivasi, Pengembangan karir dan Kepuasan kerja 
terhadap Kinerja Pegawai Pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. Teknik 
pengumpulan data melalui observasi, wawancara, kuesioner dan dokumentasi. Metode analisis data yang 
digunakan adalah analisis regresi linier berganda dengan menggunkan Statistical Product and Servise Solution 
(SPSS) v.19 dan uji hipotesis menggunakan uji t dan uji f. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi, 
Pengembangan Karir dan Kepuasan Kerja berpengaruh secara Parsial terhadap Kinerja Pegawai pada 
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. Selain itu ada pengaruh Motivasi, Pengembangan 
Karir, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten 
Pinrang. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik F hitung sebesar 62,893 dengan signifikansi sebesar 
0,000. Oleh karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka penelitian ini berhasil 
membuktikan hipotesis yang menyatakan bahwa “Diduga bahwa Motivasi, Pengembangan Karir, dan 
Kepuasan Kerja secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap Kinerja Pegawai pada 
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang”. 

 
Kata kunci: Motivasi, Pengembangan Karir, Kepuasan Kerja, dan Kinerja Karyawan. 

I. Pendahuluan 

Dalam suatu organisasi keberadaan sumber daya manusia memegang peranan sangat 
penting. Sumber daya manusia yang dimaksud adalah orang-orang yang memberikan pikiran, 
tenaga, bakat, kreativitas dan usahanya di tempatnya bekerja.  Sumber daya manusia sangat 
berperan besar bagi kesuksesan suatu organisasi atau instansi pemerintah. Mereka membuat 
strategi dan inovasi dalam mencapai tujuan organisasi. Oleh karena itu, sumber daya manusia 
merupakan salah satu unsur yang paling vital bagi organisasi atau instansi pemerintah.  

Orang yang menduduki jabatan dalam suatu organisasi atau instansi pemerintah baik 
sebagai anggota maupun pimpinan merupakan faktor yang terpenting karena berkaitan antara 
satu dengan yang lain dalam setiap organisasi atau instansi baik pemerintah maupun swasta. 
Keberhasilan suatu organisasi atau instansi pemerintah dipengaruhi oleh faktor manusia selaku 
yang melakukan atau melaksanakan dari pekerjaan yang dilakukan tersebut.  

Suatu organisasi atau instansi baik pemerintah maupun swasta harus bisa meningkatkan 
kualitas kinerja pegawai yang dimiliki, karena pegawai adalah aset yang paling penting dalam 
suatu organisasi. Supaya pegawai dapat memberikan kinerja yang baik maka suatu organisasi atau 
instansi pemerintah harus dapat memberikan dukungan yang baik kepada pegawai.  

Dalam meningkatkan kinerja pegawai perusahaan harus dapat mengetahui faktor-faktor 
yang dapat mempengaruhi kinerja. Ada banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai, 
diantaranya adalah kompensasi, disiplin kerja, semangat kerja, tingkat pendidikan, keterampilan, 
gizi dan kesehatan, sikap dan etika, motivasi, iklim kerja, teknologi, sarana produksi, kesempatan 
kerja dan kesempatan berprestasi. Pegawai yang selalu bersemangat dalam melakukan 
pekerjaannya akan memberikan hasil kerja yang baik bagi organisasi.  

Peningkatan kinerja pegawai yang baik akan membawa kemajuan bagi suatu organisasi atau 
instansi pemerintah untuk dapat mencapai tujuan organisasi. Oleh sebab itu berbagai upaya-
upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai merupakan hal yang paling serius karena dengan 
keberhasilan untuk mencapai tujuan dan kelangsungan hidup suatu organisasi atau instansi 
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pemerintah tergantung pada sumber daya manusia yang ada didalam suatu organisasi atau 
instansi pemerintah tersebut. Kinerja pegawai yang baik sangatlah diharapkan oleh suatu 
organisasi atau instansi pemerintah tersebut. Karena semakin banyak pegawai yang memiliki 
kinerja tinggi, maka produktivitas suatu organisasi secara keseluruhan akan meningkat sehingga 
tujuan akan dapat dicapai dan diwujudkan. Pegawai bekerja di kantor tidak hanya secara 
formalitas, tetapi harus bisa menikmati dan merasakan pekerjaannya, sehingga tidak bosan dan 
lebih giat dan tekun dalam beraktivitas.  

Salah satu cara yang dapat dilakukan suatu organisasi atau instansi pemerintah untuk 
menjaga dan memelihara sumber daya manusia yang dimiliki yaitu dengan cara melihat 
pengembangan karir yang diberikan kepada pegawai. Pengembangan karir adalah peningkatan-
peningkatan pribadi yang di lakukan seseorang untuk mencapai suatu rencana karir.  

Selain melihat pengembangan karir yang diberikan kepada pegawai faktor lain yang harus 
diperhatikan yaitu motivasi kerja. Motivasi kerja menurut Suwanto dan Donni Juni Priansa 
(2011:171) menyatakan motivasi berasal dari kata latin (movere) yang berarti dorongan, daya 
penggerak atau kekuatan yang menyebabkan suatu tindakan atau perbuatan. Memotivasi kerja 
bawahan agar mau bekerja secara produktif dalam mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah 
ditentukan. Motivasi yang ada pada seseorang merupakan kekuatan akan mewujudkan suatu 
perilaku yang baik dalam mencapai kepuasan dirinya dan mengarah dengan positif mendekati 
objek yang menjadi tujuan.  

Motivasi merupakan kondisi yang mendorong seseorang melakukan, bersikap dan 
bertingkah laku untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Motivasi akan menjadi positif apabila 
seseorang merasa senang dan tertarik pada pekerjaan, namun motivasi menjadi negatif apabila 
sesorang merasa bosan dan tertekan. Motivasi menjadi pendorong seseorang untuk 
melaksanakan suatu kegiatan guna mendapat hasil yang terbaik sesuai yang diharapkan. Oleh 
karena itu tidak heran jikan pegawai yang mempunyai motivasi kerja yang sangat tinggi biasanya 
mempunyai kinerja yang tinggi pula. Untuk itu pegawai perlu membangkitkan motivasi kerja agar 
menghasilkan kinerja yang baik sesuai yang diharapkan. 

Selain melihat pengembangan karir dan motivasi yang diberikan kepada pegawai faktor lain 
yang harus diperhatikan yaitu kepuasan Kerja. Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan bagi karyawan memandang pekerjaan mereka. 
Kepuasan kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Ini tampak dalam 
sikap positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 
kerjanya. 

Kepuasan kerja dalam pekerjaan adalah kepuasan kerja yang dinikmati dalam pekerjaan 
dengan memperoleh pujian hasil kerja, penempatan, perlakuan, peralatan, dan suasana 
lingkungan kerja yang baik. Karyawan yang lebih suka menikmati kepuasan kerja dalam pekerjaan 
akan lebih mengutamakan pekerjaan daripada balas jasa walaupun balas jasa itu penting 
(Hasibuan, 2011: 185).  

Berdasarkan hasil pra penelitian yang dilakukan oleh peneliti pada Bagian Umum 
Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang yaitu permasalahan antara lain Motivasi kerja, peneliti 
melakukan pengamatan pada Motivasi kerja, masih ada pegawai yang memiliki sikap kurang 
percaya diri dalam menyelesaikan tugas. Seperti hal lainnya penggunaan peralatan kantor masih 
ada beberapa pegawai yang belum menguasai. Kurangnya skill dalam bekerja dan Kurangnya 
diadakan pelatihan membuat kinerja pegawai menjadi tidak maksimal untuk mencapai tujuan 
suatu organisasi. Dalam hal ini sangat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Peneliti juga 
melakukan wawancara Pengembangan karir pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten 
Pinrang yang didasarkan pada senioritas pegawai. Pegawai yang telah memiliki waktu kerja lama 
untuk dinaikkan golongan jabatannya (grade) sedangkan pegawai yang baru tidak pernah 
dipromosikan ke jenjang yang lebih tinggi selama bekerja. Selain itu peneliti juga melakukan 
pengamatan pada kepuasan kerja, terlihat bahwa pegawai kurangnya semangat kerja, kurangnya 
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kedisiplinan banyak pegawai yang telat datang ke kantor dan masih ada pegawai yang keluar 
masuk pada saat jam kantor. 

Pegawai yang dimaksud dalam Penelitian ini ialah pegawai berdasarkan Undang-undang 
Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2014 Tentang Aparatur Sipil Negara pada Bab I Ketentuan 
Umum Pasal 1 ayat 1 yang dimaksud dengan Aparatur Sipil Negara yang selanjutnya disingkat 
ASN adalah Profesi bagi pegawai negeri sipil dan pegawai pemerintah dengan perjanjian kerja 
yang bekerja pada instansi pemerintah 

 
II.Tinjauan Teori 

2.1 Motivasi Kerja 

Teori motivasi menurut Abraham Maslow dalam Robbins (2010:186), menyatakan bahwa, 
”Setiap manusia mempunyai needs (kebutuhan, dorongan, intrinsic, dan extrinsic factor), yang 
pemunculannya sangat tergantung dari kepentingan individu. Dengan kenyataan ini, kemudian 
Abraham Maslow membuat “needs hierarchy theory” untuk menjawab tentang tingkatan kebutuhan 
manusia tersebut”.  

Kebutuhan manusia menurut Abraham Maslow dalam Robbins (2010:186), diklarifikasi 
menjadi 5 (lima) hierarki kebutuhan, yaitu:  

1. Kebutuhan Fisiologis (Physiological Needs).  
2. Kebutuhan rasa aman (Safety Needs).  
3. Kebutuhan Sosial (Social Needs).  
4. Kebutuhan akan harga diri (Esteem Needs).  
5. Aktualisasi diri (Self Actualization).  
Adapun indikator-indikator yang mempengaruhi motivasi kerja oleh Hasibuan (2011:157) 

yaitu: 
1. Kebutuhan fisik, ditunjukan dengan: pemberian gaji, pemberian bonus, uang makan, uang 

transport, fasilitas perumahaan dan sebagainya. 
2. Kebutuhan rasa aman dan keselamatan, ditunjukan dengan: fasilitas keamanan dan 

keselamatan kerja yang diantaranya jaminan sosial tenaga kerja, dana pensiun, asuransi 
kesehatan, asuransi kecelakaan dan perlengkapan keselamatan kerja. 

3. kebutuhan sosial, ditunjukan dengan: melakukan interaksi dengan orang lain yang diantaranya 
untuk diterima di kelompok dan kebutuhan untuk dicintai dan mencintai. 

4. kebutuhan akan penghargaan, ditunjukan dengan: pengakuan dan penghargaan berdasarkan 
kemampuannya yaitu kebutuhan untuk dihormati dan dihargai oleh pegawailain dan pimpinan 
terhadap prestasi kerja. 

5. kebutuhan perwujudan diri, ditujukan dengan sifat pekerjaan yang menarik dan menantang, 
dimana pegawaitersebut mengerahkan kemampuan, kecakapan, keterampilan, dan potensinya. 
Dalam pemenuhan kebutuhan ini dapat dilakukan oleh perusahaan dengan menyelenggarakan 
pendidikan dan pelatihan. 

2.2 Pengembangan Karir 
Menurut Veithzal Rivai & Ella Jauvani Sagala (2014:274) pengembangan karir adalah 

proses peningkatan kemapuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karir yang 
diinginkan. Karir merupakan seluruh posisi kerja yang dijabat selama siklus kehidupan Pekerjaan                                
seseorang. Kosep Dasar Perencanaan Karir adalah:  
1) Kaier, merupakan seluruh posisis kerja yang dijabat selama siklus kehidupan pekerjaan 

seseorang; 
2) Jenjang Karir, merupakan model posisi pekerjaan berurutan yang membentuk karir 

seseorang; 
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3) Tujuan Karir, merupakan posisi mendatang yang diupayakan oleh seseorang sebagai bagian 
karirnya; 

4) Perencanaan Karir, merupakan proses dimana kita menyeleksi tujuan karir dan jenjang karir 
menuju tujuan-tujuan tersebut; 

5) Pengembangan Krir, terdiri dari peningkatan pribadi yang dilakukan oleh seseorang dalam 
mencapai rencana karir pribadinya. Indikator pengembangan karir menurut Handoko 
(2012:123), yaitu: 
1. Latar belakang pendidikan merupakan salah satu syarat untuk duduk di sebuah jabatan. 

Pendidikan adalah suatu kegiatan untuk meningkatkan penguasaan teori dan keterampilan 
untuk memutuskan persoalan-persoalan yang menyangkut pekerjaan guna mencapai 
tujuan. Indikator latar belakang pendidikan adalah jenjang pendidikan. 

2. Pelatihan merupakan proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu serta sikap 
agar karyawan semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung jawab dengan 
semakin baik dan pada akhirnya pelatihan tersebut dapat menunjang tercapainya tujuan 
perusahaan. Indikator pelatihan adalah frekuensi pelatihan. 

3. Pengalaman kerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang 
yang dapat di ukur dari masa kerja seseorang. Indikator pengalaman kerja adalah lama 
kerja 

 
2.3 Kepuasan Kerja 

Kepuasan kerja merupakan sikap dalam diri seorang pegawai yang berkaitan dengan 
pekerjaan dan merupakan kecenderungan perilaku pegawai dalam mengaplikasikan seluruh 
kemampuan kerja pegawai melalui sikap dan kondisi dalam bekerja demi mencapai tujuan akhir 
suatu organisasi untuk masa yang akan datang. Seseorang cenderung bekerja dengan penuh 
semangat apabila kepuasan dapat diperolehnya dari pekerjaannya dan kepuasan kerja merupakan 
kunci pendorong moral, kedisiplinan dan prestasi kerja pegawai dalam mendukung terwujudnya 
tujuan perusahaan (Hasibuan, 2011:202).  

Menurut Robbins (2007:97), kepuasan kerja dipengaruhi oleh: 1) Kerja yang secara mental 
menantang, 2) Ganjaran yang pantas, 3) Kondisi kerja yang mendukung, 4) Rekan sekerja yang 
mendukung, dan 5) Kesesuaian kepribadian dengan pekerjaan. (Robbins, 2007:181-182) 
Indikator Kepuasan Kerja Karyawan Sebagai berkut: 
1. Kondisi Kerja yang mendukung 
2. Gaji atau upah yang pantas 
3. Rekan kerja yang mendukung 

 
2.4 Kinerja Pegawai 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance (prestasi kinerja atau 
prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah 
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Anwar Prabu Mangkunegara 
dalam Ahkmad Subekhi dan Mohamamad Jauhar,2012:193). Kinerja pegawai yang baik adalah 
salah satu faktor yang sangat penting dalam upaya instansi untuk meningkatkan kinerja 
organisasi.  

Penilaian kinerja mengacu pada suatu suatu sistem formal dan terstruktur yang digunakan 
untuk mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, 
perilaku dan hasil, termasuk tingkat kehadiran (Veithzal Rivai dalam Suwatno dan Donni Juni 
Priansa, 2011:196). Dengan demikian penilaian kinerja adalah merupakan hasil kerja pegawai 
dalam lingkup tanggung jawabnya, di dalam dunia usaha yang berkompetisi dalam tataran global, 
maka pegawai sangat memerlukan kinerja yang tinggi.  
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Menurut Werther dan Davis dalam Suwatno dan Donni Juni Priansa (2011:197) penilaian 
kinerja mempunyai beberapa tujuan dan manfaat bagi perusahaan dan karyawan yang dinilai, 
antara lain:  

a. Performance Improvement.  
b. Compensation Adjustment 
c. Placement Decision. Menentukan promosi, transfer, dan demotion. 
d. Training and Development Needs.  
e. Carrer Planning and Development.  
f. Staffing Process Deficiencies.  
g. Informational Inaccuracies and Job-Design Errors  
h. Equal Employment Opportunity.  
i. Feedback. Memberikan  
j. External Challenges.  

Untuk mengukur kinerja pegawai dapat digunakan beberapa indikator kinerja, antara lain 
adalah: 

1. Kualitas (Quality) merupakan tingkatan di mana proses atau hasil dari penyelesaian suatu 
kegiatan mendekati sempurna. 

2. Kuantitas (Quantity) merupakan produksi yang dihasilkan dapat ditunjukkan dalam satuan 
mata uang, jumlah unit, atau jumlah siklus kegiatan yang diselesaikan. 

3. Ketepatan waktu (Timeliness) merupakan di mana kegiatan tersebut dapat diselesaikan, 
atau suatu hasil produksi dapat dicapai, pada permulaan waktu yang ditetapkan bersamaan 
koordinasi dengan hasil produk yang lain dan memaksimalkan waktu yang tersedia untuk 
kegiatan-kegiatan lain. 

4. Efektivitas biaya (Cost effectiveness) merupakan tingkatan di mana sumber daya organisasi, 
seperti manusia, keuangan, teknologi, bahan baku dapat dimaksimalkan dalam arti untuk 
memperoleh keuntungan yang paling tinggi atau mengurangi kerugian yang timbul dari 
setiap unit atau contoh penggunaan dari suatu sumber daya yang ada. 

5. Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact) merupakan tingkatan di mana 
seorang pegawai mampu untuk mengembangkan perasaan saling menghargai, niat baik dan 
kerjasama antara pegawai yang satu dengan pegawai yang lain dan juga pada bawahan. 

2.5 Kerangka Konseptual 
Bertolak dari uraian di atas dapat digambarkan kerangka konseptual penelitian seperti 

berikut ini. 
Gambar 1. Kerangka konseptual 

  

 

 

 

 

 

Kinerja (Y) 
a. Kualitas 
b. Kuantitas 
c. Ketepatan Waktu 
d. Efektifitas Biaya 
e. Hubungan Antar Perseorangan 

       Bernardin dan Russel (2003) 
 

Motivasi Kerja (X1) 
a. Kebutuhan Fisik.  
b. Kebutuhan rasa aman.  
c. Kebutuhan sosial.  
d. Kebutuhan akan Pengahargaan. 
e. Kebutuhan Perwujudan Diri  

Hasibuan (2011) 

Pengembangan Karir (X2) 
a. Latar Belakang Pendidikan  
b. Pelatihan 
c. Pengalaman kerja 

Handoko (2012) 

 

Kepuasan Kerja (X3) 
b. Kondisi Kerja 
c. Gaji atau Upah 
d. Rekan Kerja 

Robbins (2007) 
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Ket: 
Secara Parsial     
Secara Simultan  

2.6 Perumusan Hipotesis 

 H1 : Diduga motivasi, pengembangan karir, dan kepuasan kerja berpengaruh secara parsial  
              terhadap kinerja pegawai pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. 

H2 : Diduga motivasi, pengembangan karir, dan kepuasan kerja berpengaruh secara simultan 
              terhadap kinerja pegawai pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. 
    
III. Metode 
Populasi dan sampel  

Salah satu langkah dalam penelitian adalah menentukan obyek yang akan diteliti dan 
besarnya populasi yang ada. Menurut Sugiyono (2014:80) yang dimaksud populasi adalah wilayah 
generalisasi yang terdiri atas subyek atau obyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Populasi dalam 
penelitian yaitu semua pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang yang 
berjumlah 31 orang. Sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 
populasi tersebut (Sugiyono, 2014:188). Teknik pengambilan sampel yang digunakan dalam 
penelitian ini adalah sampling jenuh, yaitu tehnik penentuan sampel dimana semua anggota 
populasi digunakan sebagai sample. 
Teknik analisis data 

Analisis data adalah proses penyederhanaan data kedalam bentuk yang lebih mudah dibaca 
dan diinterpretasikan atau sebuah cara untuk mengolah data menjadi informasi agar karasteristik 
data tersebut mudah dipahami dan bermanfaat untuk solusi permasalahan terutama hal yang 
berkaitan dengan penelitian. Rancangan atau metode analisis yang digunakan dalam penelitian ini 
adalah:  

1) Uji Validitas; 
2)  Uji Reliabilitas; 
3)  Uji t (Uji Parsial); 
4)  Uji f (Uji Simultan; 
5)  Analisis Regresi Linear Berganda, dan 
6) Uji Koefisien Determinasi (R2). 

 
IV. Hasil dan Analisis 

 

Hasil 

1. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk mengetahui ketepatan alat ukur yang dilakukan dalam 

mengolerasikan skor jawaban setiap pertanyaan. 
Tabel 1 

Hasil Uji Validitas 

No Variabel Indikator r_Hitung r_Tabel Keterangan 

1 
Variabel Motivasi 

(X1) 

X1.1 0,466 0,3550 Valid 

X1.2 0,830 0,3550 Valid 

X1.3 0,714 0,3550 Valid 

X1.4 0,858 0,3550 Valid 

X1.5 0.418 0,3550 Valid 
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2 

Variabel 

Pengembangan 

Karir (X2) 

X2.1 0,683 0,3550 Valid 

X2.2 0,800 0,3550 Valid 

X2.3 0,779 0,3550 Valid 

3 

Variabel 

Kepuasaan Kerja 

(X3) 

X3.1 0,702 0,3550 Valid 

X3.2 0,724 0,3550 Valid 

X3.3 0,825 0,3550 Valid 

4 
Variabel Kinerja 

Pegawai (Y) 

Y1 0,809 0,3550 Valid 

Y2 0,473 0,3550 Valid 

Y3 0,466 0,3550 Valid 

Y4 0,514 0,3550 Valid 

Y5 0,794 0,3550 Valid 

  Sumber : Data Diolah, 2021 

Hasil pengamatan pada r_Tabel didapatkan nilai df = (N-2) = (31 – 2) = 29 maka 
di peroleh r_Tabel sebesar 0,3550. Merujuk pada hasil dari uji validitas dihasilkan bahwa 
semua instrument variabel independent mulai dari Motivasi (X1), Pengembangan Karir (X2), 
Kepuasaan Kerja (X3),semuanya menghasilkan nilai r_Hitung > daripada nilai r_Tabel. 
Selain itu variabel dependent dari Kinerja Pegawai (Y) juga menghasilkan nilai r_hitung > 
daripada r_Tabel. Sehingga dapat disimpulkan bahwa semua instrument dalam penelitian 
ini dapat dikatakan valid. 

 

2. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator 
dari variabel atau konstruk.Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban 
seseorang terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.One sho 
atau pengukuran sekali saja yaitu disini pengukurannya hanya atau mengukur korelasi 
antar jawaban pertanyaan. Nilai alpha pada penelitian ini diperoleh dan diproses dengan 
menggunakan program SPSS 19 for windows. Suatu variabel dikatakan reliable, apabila : 

• Hasil α > 0,60 = Reliabel  

• Hasil α < 0,60 = Tidak Reliabel 
 

Tabel 2 
Hasil Uji Reliabilitas 

 

No Variabel Nilai Cronbach's Alpha (α) Keterangan 

1 Motivasi (X1) 0,656 

Reliabel              

α > 0,60 

2 Pengembangan Karir (X2) 0,610 

3 Kepuasaan Kerja (X3) 0,611 

4 Kinerja Pegawai (Y) 0,613 

Sumber : Data Diolah, 2021 

Tabel 2 menunjukkan bahwa nilai α (alpha) pada setiap variabel lebih besar dari nilai kritis 
reliabilitas (0,60). Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa semua item pertanyaan 
dalam kuesioner dapat di percaya, sebab hasil pengukuran relative konsisten meskipun 
pertanyaan tersebut diberikan dua kali atau lebih pada responden yang berbeda, sehingga 
kuesioner ini dapat digunakan. 
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3.Uji Hipotesis 

1. Uji t 

Uji parsial ini menggunakan Uji t, yaitu:  

• Ho diterima jika t hitung < t tabel pada α = 5 %  

• Ha diterima jika t hitung > t tabel pada α = 5 % 
Berikut ini akan dijelaskan pengujian masing-masing secara parsial: 

Tabel 3 
Hasil Uji t 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) ,252 ,304  ,828 ,415 

X1.Motivasi ,457 ,128 ,421 3,584 ,001 

X2.Pengembangan Karir ,292 ,120 ,316 2,434 ,022 

X3.Kepuasan Kerja ,213 ,087 ,278 2,456 ,021 

Dependent Variable: Y.Kinerja Pegawai 

Sumber : Data Diolah, 2021 

Rumus untuk mencari nilai t tabel adalah:  
t tabel = α / 2 ; n - k – 1 

 

Keterangan :  
α = 0,05 (5%) 
n = jumlah responden 
k = jumlah variabel bebas 
Jadi, t tabel = 0.05/2 ; 31 - 3 – 1 
0,025 ; 27 
 

Kemudian dicari pada distribusi nilai t tabel maka ditemukan nilai t tabel sebesar 
2,05183 
 

Hasil pengujian hipotesis secara parsial melalui uji t diperoleh t hitung 
berdasarkan nilai koefisien yang dapat dilihat pada gambar di atas menunjukkan bahwa : 
a. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja Pegawai 

Bagian Umum Sekretariat Daerah Kab. Pinrang  dengan t hitung > t tabel sebesar 
3,584 > 2,05183. Hal ini membuktikan bahwa Motivasi sangat penting, Karna 
memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil pengujian H1 dalam penelitian ini yang 
menyatakan bahwa variabel motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai. Jadi dengan demikian H1 diterima. 

b. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap 
Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kab. Pinrang  dengan t hitung > 
t tabel sebesar 2,434 > 2,05183. Hal ini membuktikan bahwa Pengembangan karir 
sangat penting, Karna memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil pengujian H1 dalam 
penelitian ini yang menyatakan bahwa variabel Pengembangan Karir berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Jadi dengan demikian H1 diterima. 
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c. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan secara parsial terhadap Kinerja 
Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kab. Pinrang  dengan t hitung > t tabel 
sebesar 2,456 > 2,05183. Hal ini membuktikan bahwa Kepuasan Kerja sangat 
penting, Karna memiliki pengaruh yang signifikan. Hasil pengujian H1 dalam 
penelitian ini yang menyatakan bahwa variabel Kepuasan Kerja berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja pegawai. Jadi dengan demikian H1 diterima. 
 

2.  Uji f 
 

Pengaruh dari variabel bebas terhadap variabel terikat dapat dilihat dari uji F, 
adapun syarat dari uji F adalah:  

• Ho diterima jika F hitung < F tabel pada α = 5 %  

• Ha diterima jika F hitung > F tabel pada α = 5 %  
 

Berdasarkan hasil pengujian statsitik (Uji Anova/Uji F) dilihat pada tabel di 
bawah sebagai berikut: 

Tabel 4 
Hasil Uji f 

ANOVAa 

Model Sum of 

Squares 

Df  Mean Square F Sig. 

1 

Regression 5,752 3 1,917 62,893 ,000b 

Residual ,823 27 ,030   

Total 6,575 30    

a. Dependent Variable: Y.Kinerja Pegawai 
b. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Pengembangan Karir, Motivasi 

 Sumber : Data Diolah, 2021 

Pada tabel di atas diperoleh bahwa nilai F = 62,893 dengan tingkat probability 
(0,000 < 0,05). Setelah mengetahui besarnya F hitung, maka akan dibandingkan dengan 
F tabel. 

 
Untuk mencari nilai F tabel maka memerlukan rumus:  

k ; n – k  
  

Keterangan: k = Jumlah variabel independent (bebas)  
n = Jumlah responden  

Jadi, F tabel  = 3 ;31 - 3  
        3 ;28 

Kemudian dicari pada distribusi nilai F tabel dan ditemukan nilai F tabel sebesar 
2,947 Karena nilai F hitung 62,893 lebih besar dari nilai F tabel 2,947 maka dapat ditarik 
kesimpulan bahwa variabel bebas X1, X2, dan X3, secara simultan berpengaruh terhadap 
variabel terikat (Y). 
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3. Analisis Linear berganda 

Analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini menggunakan bantuan 
aplikasi software SPSS Statistics versi 19. Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan 
program SPSS dapat disajikan persamaan regresi linear berganda sebagai berikut: 

Y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 

Dimana: 

Y = Kinerja pegawai 
a  =  konstanta 
X1 = Motivasi 
X2 = Pengembangan karir 
X3 = Kepuasan kerja 
b1, b2, b3, = Koefisien pengaruh  
e = Kesalahan Prediksi 

 

Tabel 5 
Analisi Linear Berganda 

Coefficientsa 

Model Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) ,252 ,304  ,828 ,415 

X1.Motivasi ,457 ,128 ,421 3,584 ,001 

X2.Pengembangan Karir ,292 ,120 ,316 2,434 ,022 

X3.Kepuasan Kerja ,213 ,087 ,278 2,456 ,021 

Dependent Variable: Y.Kinerja Pegawai 
Sumber : Data Diolah, 2021 

Y= 0,252 + 0,457X1 + 0,292X2 + 0,213X3 + 0,304  

Berdasarkan pada tabel 5, maka dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1. Formulasi regresi linear berganda di atas diperoleh nilai konstanta sebesar 0,252 

mempunyai pengertian bahwa jika skor meliputi motivasi, pengembangan karir dan 
kepuasan kerja nilainya tetap/konstan maka peningkatan kinerja pegawai Bagian 
Umum  Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang mempunyai nilai sebesar 0,252. 

2. Nilai koefisien regresi motivasi (X1) sebesar 0,457 berarti ada pengaruh positif 
motivasi terhadap kinerja pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten 
Pinrang sebesar 0,457 sehingga apabila skor motivasi naik 1 poin maka akan diikuti 
dengan kenaikan skor kinerja pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten 
Pinrang sebesar 0,457 poin. 

3. Nilai koefisien regresi pengembangan karir (X2) sebesar 0,292 berarti ada pengaruh 
positif pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Bagian Umum Sekretariat 
Daerah Kabupaten Pinrang sebesar 0,292 sehingga apabila skor pengembangan karir 
naik 1 poin maka akan diikuti dengan kenaikan skor kinerja pegawai Bagian Umum 
Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang sebesar 0,292 poin. 

4. Nilai koefisien regresi kepuasan kerja (X3) sebesar 0,213 berarti ada pengaruh positif 
kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah 
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Kabupaten Pinrang sebesar 0,213 sehingga apabila skor kepuasan kerja naik 1 poin 
maka akan diikuti dengan kenaikan skor kinerja pegawai Bagian Umum Sekretariat 
Daerah Kabupaten Pinrang sebesar 0,213 poin. 

 
4. Uji koefisien determinasi ( R2) 
 

Uji koefisien determinan dilakukan untuk melihat besarnya pengaruh Motivasi, 
Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai Pada Bagian 
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang, Adapun determinan yang diperoleh 
adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 6 
Uji R2 

Model Summary 

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

1 ,935a ,875 ,861 ,17461 

Predictors: (Constant),Kepuasan Kerja, Pengembangan Karir, Motivasi 

 Sumber : Data Diolah, 2021 

Dari tabel di atas dapat dijelaskan R2 = 0,875 yang berarti menjelaskan besarnya 
pengaruh Motivasi, Pengembangan Karir dan Kepuasan Kerja mempunyai Kontribusi 
terhadap Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kab. Pinrang sebesar 
87,5% sedangkan sisanya sebesar 12,5% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 
termasuk dalam penelitian ini. 

 

Pembahasan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh motivasi, pengembangan karir, 

dan kepuasaan kerja terhadap kinerja pegawai pada bagian umum sekretariat daerah kab. 
Pinrang. Maka dalam penelitian ini diperoleh dengan menyebarkan kuesioner (angket) 
kepada responden dan mengumpulkan kembali. Peneliti melakukan pengujian analisis data 
dengan menggunakan program SPSS versi 19. Adapun hasilnya sebagai berikut : 

1. Pengaruh Motivasi (X1) Terhadap Kinerja Pegawai pada Bagian Umum 
Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Motivasi berpengaruh positif dan signifikan 
secara parsial terhadap kinerja pegawai bagian umum Sekretariat Daerah Kab. Pinrang. 
Hal ini dibuktikan dengan statistik uji t untuk variabel X1 Motivasi dengan t hitung 
sebesar 3,584 dengan nilai signifikansi sebesar 0,001 lebih kecil dari 0,05 (0,001 < 0,05), 
dan koefisien regresi mempunyai nilai positif sebesar 0,421. Hal ini menunjukkan 
adanya pengaruh yang signifikan antara variabel X1 Motivasi terhadap variabel Kinerja 
Pegawai atau dengan kata lain, H1 diterima.  

Melalui pengujian hipotesis, motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
pegawai pada bagian umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. Hal ini disebabkan 
setiap bagian pekerjaan pegawai sudah memiliki SOP masing-masing yang harus 
diterapkan dan target kerja yang harus dicapai setiap pegawai sudah jelas sehingga 
motivasi pegawai akan berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Hal ini mengindikasikan 
bahwa motivasi akan meningkatkan kinerja pegawai sehingga hipotesis pertama 
diterima. 
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2. Pengaruh Pengembangan Karir (X2) Terhadap Kinerja Pegawai pada Bagian 
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif 
dan signifikan secara parsial terhadap kinerja pegawai bagian umum Sekretariat Daerah 
Kab. Pinrang. Hal ini dibuktikan dengan statistik uji t untuk variabel X2 pengembangan 
karir dengan t hitung sebesar 2,434 dengan nilai signifikansi sebesar 0,022 lebih kecil 
dari 0,05 (0,022 < 0,05), dan koefisien regresi mempunyai nilai positif sebesar 0,316. Hal 
ini menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara variabel X2 Pengembangan 
karir terhadap variabel Kinerja Pegawai atau dengan kata lain, H1 diterima.  

Melalui pengujian hipotesis, Pengembangan Karir berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja pegawai pada bagian umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. 
Hal ini membuktikan bahwa semakin tingginya pengembangan karir pegawai maka akan 
semakin baik prilaku kinerja pegawai dalam melakukan pekerjaan seperti tepat waktu, 
bersih, rapi, sesuai menggunakan SOP. Hal ini mengindikasikan bahwa pengembangan 
karir akan meningkatkan kinerja pegawai sehingga hipotesis kedua diterima. 

 

3. Pengaruh Kepuasan Kerja (X3) Terhadap Kinerja Pegawai pada Bagian Umum 
Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan 
signifikan secara parsial  terhadap kinerja pegawai bagian umum Sekretariat Daerah 
Kab. Pinrang. Hal ini dibuktikan dengan statistik uji t untuk variabel X3 pengembangan 
karir dengan t hitung sebesar 2,456 dengan nilai signifikansi sebesar 0,021 lebih kecil 
dari 0,05 (0,021 < 0,05), dan koefisien regresi mempunyai nilai positif sebesar 0,278. Hal 
ini menunjukkan adanya pengaruh yang signifikan antara variabel X3 Kepuasan Kerja 
terhadap variabel Kinerja Pegawai atau dengan kata lain, H1 diterima. 

Melalui pengujian hipotesis, Kepuasan Kerja berpengaruh signifikan  terhadap 
kinerja pegawai pada bagian umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. Hal ini 
disebabkan oleh karena sebagian dari pegawai merasa memiliki rekan kerja yang ramah 
dan seringnya pujian yang diberikan pimpinan ataupun sesama rekan kerja terhadap 
prestasi kerja yang diraih oleh pegawai. Hal ini mengindikasikan bahwa Kepuasan Kerja 
akan meningkatkan kinerja pegawai sehingga hipotesis ketiga diterima. 

 

4. Pengaruh Motivasi, Pengembangan Karir, dan Kepuasaan Kerja terhadap 
Kinerja Pegawai pada Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang . 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa ada pengaruh Motivasi, Pengembangan 
Karir, dan Kepuasan Kerja secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada Bagian 
Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. Hal ini dibuktikan dengan hasil statistik 
F hitung sebesar 62,893 dengan signifikansi sebesar 0,000. Oleh karena nilai signifikansi 
lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05), maka penelitian ini berhasil membuktikan hipotesis 
yang menyatakan “Diduga bahwa Motivasi, Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja 
mempunyai pengaruh yang signifikan secara simultan terhadap Kinerja Pegawai pada 
Bagian Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang”. 

Hasil uji determinan R2 pada penelitian ini diperoleh nilai determinan R2 sebesar 
0,875 yang berarti bahwa besarnya pengaruh Motivasi, Pengembangan Karir, dan 
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Pegawai pada Bagian Umum Sekretariat Daerah 
Kabupaten Pinrang adalah sebesar 87,5% dengan perhitungan 100% - 87,5% = 12,5% 
tersebut adalah faktor lain yang mempengaruhi Kinerja Pegawai pada Bagian Umum 
sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. 
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V. Kesimpulan 
Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel Motivasi (X1), Pengembangan 

Karir (X2),Kepuasan Kerja (X3), berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai (Y) pada Bagian Umum 
Sekretariat Daerah Kabupaten Pinrang. Dari rumusan masalah, maka analisis data yang diajukan 
dalam pembahasan bab ini dapat beberapa kesimpulan, yaitu : 

1. Motivasi, Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja Berpengaruh Positif dan signifikan 
secara Parsial terhadap Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kab. Pinrang, 
dengan t hitung > 2,05183 dengan Nilai Signifikan < 0,05 

2. Motivasi, Pengembangan Karir, dan Kepuasan Kerja Berpengaruh secara Simultan terhadap 
Kinerja Pegawai Bagian Umum Sekretariat Daerah Kab. Pinrang, dengan f hitung > 2,947 
dengan Nilai Signifikansi sebesar 0,000 < 0,05 
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