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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk menginvestigasi dan menganalisis secara mendalam pengaruh dari tiga 

variabel utama, yaitu pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompetensi, terhadap kinerja pegawai di 

lingkungan Kantor Kecamatan. penelitian ini bertujuan untuk membuktikan apakah ketiga faktor tersebut 

memberikan kontribusi yang signifikan, baik saat diuji secara mandiri (parsial) maupun ketika diuji secara 

bersama-sama (simultan). Studi ini menggunakan pendekatan kuantitatif eksplanatori. Data primer 

dikumpulkan melalui instrumen kuesioner yang divalidasi, yang disebarkan kepada seluruh populasi 

pegawai di Kantor Kecamatan. Mengingat jumlah populasi yang terbatas, yakni sebanyak 31 orang, 

penelitian ini menerapkan teknik total sampling atau sensus untuk memastikan akurasi data. Data yang 

terkumpul kemudian diolah menggunakan analisis regresi linier berganda guna menguji hipotesis pada 

tingkat signifikansi 0,05. Temuan penelitian mengungkapkan bahwa pengembangan karir memiliki 

pengaruh positif yang bermakna terhadap produktivitas pegawai. Demikian pula, motivasi kerja dan 

kompetensi terbukti menjadi prediktor kuat dalam meningkatkan capaian kinerja individu. Secara statistik, 

pengujian simultan menunjukkan bahwa sinergi antara pengembangan karir yang jelas, motivasi yang 

tinggi, dan kompetensi yang mumpuni secara kolektif meningkatkan efektivitas organisasi secara signifikan. 

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa penguatan pada aspek pengembangan karir, motivasi, dan 

kompetensi adalah determinan utama dalam keberhasilan manajemen sumber daya manusia di instansi 

terkait. Sebagai rekomendasi, pimpinan Kantor Kecamatan Banjar Agung diharapkan dapat merumuskan 

kebijakan yang lebih proaktif dalam pengembangan potensi pegawai serta menciptakan sistem reward yang 

kompetitif. Hal ini penting untuk mengubah budaya kerja yang semula hanya terpaku pada instruksi atasan 

menjadi budaya kerja yang inovatif, mandiri, dan berorientasi pada prestasi jangka panjang. 

 

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Kompetensi Profesional, Kinerja Pegawai, 

Sumber Daya Manusia 

 

Pendahuluan  
  

Kinerja pegawai merupakan salah satu aspek fundamental dalam menentukan tingkat keberhasilan suatu 

organisasi, khususnya pada sektor publik yang berorientasi pada pelayanan masyarakat. Dalam perspektif 

manajemen sumber daya manusia, kinerja tidak hanya mencerminkan hasil kerja individu, tetapi juga 

menunjukkan efektivitas organisasi dalam mengelola potensi pegawainya secara optimal (Thuda et al., 2019). 

Oleh karena itu, upaya peningkatan kinerja pegawai menjadi agenda strategis yang harus dilakukan secara 

berkelanjutan melalui berbagai pendekatan yang terintegrasi, baik dari sisi pengembangan individu maupun 

dukungan sistem organisasi (Tuffaha, 2020). 

Kinerja pegawai dipengaruhi oleh berbagai faktor yang saling berkaitan, di antaranya pengembangan karir, 

motivasi kerja, dan kompetensi (Muizu et al., 2019). Pengembangan karir dapat dipahami sebagai suatu rangkaian 

upaya terencana dan berkelanjutan yang dilakukan oleh organisasi dalam rangka memfasilitasi peningkatan 

kapasitas sumber daya manusia. Proses ini tidak hanya mencakup peningkatan keterampilan teknis, tetapi juga 

pengayaan pengalaman kerja, pembinaan sikap profesional, serta pemberian kesempatan yang lebih luas bagi 

pegawai untuk menapaki jenjang karir yang lebih tinggi. Dengan adanya sistem pengembangan karir yang 

terstruktur, organisasi mampu menciptakan kesinambungan antara kebutuhan institusi dan aspirasi individu, 

sehingga mendorong terciptanya tenaga kerja yang lebih kompeten dan siap menghadapi tuntutan pekerjaan yang 

semakin kompleks . 

Motivasi kerja merupakan faktor psikologis yang berfungsi sebagai kekuatan pendorong dari dalam diri 

individu yang memengaruhi bagaimana seseorang bertindak dalam lingkungan kerja. Motivasi tidak hanya 

menentukan seberapa besar usaha yang dikeluarkan oleh pegawai, tetapi juga mengarahkan perilaku serta menjaga 

konsistensi dalam mencapai tujuan organisasi. Sebagaimana dikemukakan oleh Dari (2020), motivasi berperan 
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penting dalam menentukan intensitas, arah, dan ketekunan seseorang dalam menyelesaikan tugas. Oleh karena 

itu, tingkat motivasi yang tinggi akan berdampak pada meningkatnya produktivitas serta kualitas hasil kerja yang 

dihasilkan oleh pegawai. Kompetensi menjadi aspek fundamental yang mencerminkan kemampuan nyata yang 

dimiliki oleh individu dalam melaksanakan pekerjaannya secara efektif dan efisien. Kompetensi merupakan 

perpaduan antara pengetahuan (knowledge), keterampilan (skills), dan sikap (attitude) yang terinternalisasi dalam 

diri pegawai sehingga mampu mendukung pelaksanaan tugas secara optimal. Pegawai yang memiliki kompetensi 

tinggi cenderung lebih adaptif terhadap perubahan, mampu menyelesaikan permasalahan dengan tepat, serta 

menghasilkan kinerja yang berkualitas. Secara teoritis, integrasi antara pengembangan karir, motivasi kerja, dan 

kompetensi memberikan kontribusi yang signifikan dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena ketiganya saling 

melengkapi dalam membentuk perilaku kerja yang produktif dan berorientasi pada pencapaian tujuan organisasi 

(Arifin et al., 2019). 

 

Tabel 1. Penilian Kinerja Pegawai Pada Kantor Kecamatan  

 

Kriteria Nilai 

2021  2022  

Jumlah 

Pegawai 

Presentase Jumlah 

Pegawai 

Presentase 

Sangat Baik 8 26,6% 7 22,6% 

Baik 18 60% 19 61,3% 

Cukup Baik 2 6,7% 2 6,4% 

Kurang Baik 2 6,7% 3 9,7% 

Buruk  0,0%  0,0% 

Total 30 100,0% 31 100,0% 

Sumber: Data Diolah, 2022 

 

Data penilaian kinerja pegawai Kantor Kecamatan menunjukkan adanya kecenderungan penurunan kinerja 

dari tahun 2021 ke tahun 2022, yang ditandai dengan berkurangnya persentase kategori sangat baik dan 

meningkatnya kategori kinerja rendah. Penurunan ini mengindikasikan adanya variasi kemampuan serta tingkat 

kedisiplinan antarpegawai yang belum merata. Sebagai instansi yang berperan langsung dalam pelayanan publik, 

kondisi tersebut perlu mendapat perhatian serius agar kualitas layanan tetap terjaga. Salah satu permasalahan 

utama yang ditemukan adalah rendahnya tingkat kehadiran pegawai, yang berdampak pada tidak optimalnya 

penyelesaian tugas. Ketidakhadiran ini berpotensi menimbulkan inefisiensi kerja, menurunkan produktivitas, serta 

menghambat pencapaian kinerja organisasi secara keseluruhan dalam jangka panjang. 

Fenomena empiris di lingkungan organisasi pemerintahan masih menunjukkan adanya berbagai 

permasalahan yang berkaitan dengan kinerja pegawai. Beberapa indikasi yang muncul antara lain rendahnya 

tingkat kedisiplinan, terbatasnya kesempatan dalam pengembangan karir, serta kurangnya motivasi kerja yang 

tercermin dari belum optimalnya pemenuhan kebutuhan aktualisasi diri pegawai. Selain itu, masih ditemukan 

ketidaksesuaian kompetensi yang ditunjukkan oleh kurangnya rasa percaya diri dalam melaksanakan tugas serta 

keterbatasan dalam penguasaan pekerjaan tertentu. Kondisi tersebut mengakibatkan kinerja pegawai belum 

mencapai tingkat yang diharapkan oleh organisasi . 

Permasalahan tersebut pada dasarnya menunjukkan adanya ketidaksesuaian antara kondisi ideal yang 

diharapkan organisasi dengan kenyataan yang terjadi di lapangan. Dalam perspektif manajemen kinerja, kondisi 

ini mencerminkan adanya kesenjangan antara standar kinerja yang telah ditetapkan dengan capaian aktual 

pegawai, yang dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor seperti kompetensi, motivasi, lingkungan kerja, serta sistem 

pengelolaan sumber daya manusia. Ketidakseimbangan ini tidak hanya menandakan belum optimalnya 

implementasi kebijakan organisasi, tetapi juga mengindikasikan adanya kelemahan dalam proses pengelolaan dan 

pengembangan kinerja pegawai secara menyeluruh. Apabila kondisi tersebut tidak segera ditangani secara 

sistematis, maka berpotensi menimbulkan dampak negatif terhadap kualitas pelayanan publik dan efektivitas 

pencapaian tujuan organisasi. Penurunan kualitas pelayanan dapat berimplikasi pada menurunnya kepuasan dan 

kepercayaan masyarakat, sementara rendahnya efektivitas organisasi akan menghambat pencapaian target kinerja 

yang telah direncanakan. Oleh sebab itu, diperlukan kajian yang komprehensif untuk mengidentifikasi faktor-

faktor yang memengaruhi kinerja pegawai serta hubungan antarvariabel yang terlibat, sehingga dapat dirumuskan 

strategi peningkatan kinerja yang tepat, terarah, dan berkelanjutan sesuai dengan dinamika organisasi. 
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Berdasarkan uraian tersebut, penelitian ini diarahkan untuk menganalisis secara komprehensif pengaruh 

pengembangan karier, motivasi kerja, dan kompetensi terhadap kinerja pegawai, baik secara parsial maupun 

simultan. Secara konseptual, pengembangan karier merupakan upaya terencana yang dilakukan organisasi dalam 

meningkatkan kapasitas, pengalaman, dan peluang kemajuan pegawai melalui proses pembinaan yang 

berkelanjutan. Motivasi kerja mencerminkan dorongan internal dan eksternal yang memengaruhi semangat serta 

intensitas individu dalam bekerja, sedangkan kompetensi berkaitan dengan kemampuan yang mencakup 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan tugas secara efektif dan profesional. 

Penelitian ini memiliki nilai penting baik secara teoritis maupun praktis. Dari sisi teoritis, kajian ini 

berkontribusi dalam memperkaya pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia, khususnya dalam 

mengidentifikasi faktor-faktor yang berperan sebagai determinan kinerja pegawai. Sementara itu, secara praktis 

hasil penelitian ini diharapkan dapat menjadi dasar pertimbangan bagi organisasi dalam merumuskan kebijakan 

pengelolaan sumber daya manusia yang lebih strategis, seperti peningkatan program pengembangan karier, 

penguatan motivasi kerja, dan pengembangan kompetensi. Dengan demikian, organisasi dapat meningkatkan 

kualitas sumber daya manusianya secara berkelanjutan guna mencapai kinerja yang lebih optimal. 

 

Kinerja Pegawai  
Kinerja pegawai merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu maupun kelompok dalam suatu organisasi 

yang diukur berdasarkan standar, kriteria, dan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya (Barusman & Barusman, 

2025). Kinerja tidak semata-mata dipahami sebagai capaian hasil akhir dari suatu pekerjaan, melainkan juga 

mencerminkan keseluruhan proses pelaksanaan tugas yang berlangsung secara terstruktur, terencana, serta 

dijalankan dengan prinsip efektivitas dan efisiensi sesuai dengan tanggung jawab yang telah ditetapkan. Proses 

tersebut mencakup bagaimana individu mampu mengelola waktu, memanfaatkan sumber daya, serta menerapkan 

kompetensi yang dimiliki dalam menyelesaikan pekerjaan secara optimal. Dengan demikian, kinerja menjadi 

gambaran menyeluruh yang tidak hanya berorientasi pada output, tetapi juga pada kualitas proses kerja yang 

mendasarinya. 

Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kinerja memiliki peran strategis sebagai alat ukur utama 

dalam mengevaluasi sejauh mana organisasi berhasil mengelola, mengembangkan, dan mengoptimalkan potensi 

yang dimiliki oleh pegawainya. Penilaian kinerja tidak hanya digunakan untuk mengetahui tingkat pencapaian 

individu, tetapi juga menjadi dasar dalam pengambilan keputusan manajerial, seperti pengembangan karier, 

pemberian penghargaan, hingga perbaikan sistem kerja (Rakatama & Chaerudin, 2021). Oleh karena itu, kinerja 

dapat dipandang sebagai indikator penting yang mencerminkan keberhasilan organisasi dalam mencapai tujuan 

yang telah direncanakan secara efektif dan berkelanjutan (Gutierrez-Gutierrez et al., 2018). Oleh karena itu, 

organisasi perlu memastikan bahwa setiap pegawai memiliki kemampuan, motivasi, serta dukungan lingkungan 

kerja yang memadai agar dapat menghasilkan kinerja yang optimal. 

Secara konseptual, kinerja dipengaruhi oleh berbagai faktor, seperti kemampuan individu, tingkat motivasi, 

kesempatan kerja, serta dukungan organisasi. Kinerja yang baik akan tercermin melalui pencapaian target kerja 

yang sesuai dengan standar kualitas dan kuantitas yang telah ditentukan (Adhisty et al., 2022). Adapun indikator 

yang digunakan untuk mengukur kinerja pegawai meliputi kuantitas hasil kerja, kualitas pekerjaan, ketepatan 

waktu dalam menyelesaikan tugas, efektivitas dalam pemanfaatan sumber daya, serta tingkat kehadiran pegawai. 

Indikator-indikator tersebut memberikan gambaran menyeluruh mengenai tingkat produktivitas dan kontribusi 

pegawai terhadap organisasi (Siswanto, 2019). 

 

Pengembangan Karir 
Pengembangan karir merupakan suatu proses yang dilakukan secara terencana dan berkelanjutan oleh 

organisasi untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia melalui peningkatan kemampuan, keterampilan, 

dan pengalaman kerja (Niati et al., 2021). Pengembangan karir tidak hanya berfokus pada peningkatan posisi atau 

jabatan, tetapi juga mencakup upaya sistematis dalam mempersiapkan pegawai agar mampu menghadapi tuntutan 

pekerjaan yang semakin kompleks di masa depan. Dalam perspektif manajemen, pengembangan karir menjadi 

strategi penting dalam mempertahankan dan meningkatkan kinerja pegawai, karena memberikan peluang bagi 

individu untuk berkembang serta mencapai potensi terbaiknya (Haryanto et al., 2020). 

Pengembangan karir juga berkaitan erat dengan perencanaan karir individu, dimana organisasi dan pegawai 

secara bersama-sama menentukan arah perkembangan karir yang diinginkan (Syaifuddin et al., 2023). Indikator 

pengembangan karir meliputi latar belakang pendidikan, pelatihan yang diikuti, serta pengalaman kerja yang 

dimiliki oleh pegawai (Nuryadin et al., 2022). Pendidikan memberikan dasar pengetahuan, pelatihan 

meningkatkan keterampilan teknis dan non-teknis, sedangkan pengalaman kerja memperkuat kemampuan praktis 

dalam menyelesaikan tugas. Ketiga aspek tersebut menjadi faktor penting dalam menentukan kesiapan pegawai 

untuk menempati posisi yang lebih tinggi serta meningkatkan kontribusi terhadap organisasi (Albrecht et al., 

2018). 
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Motivasi Kerja  
Motivasi kerja merupakan suatu kekuatan pendorong yang berasal dari dalam diri individu (intrinsik) maupun 

dari faktor eksternal (ekstrinsik) yang memengaruhi sikap dan perilaku seseorang dalam melaksanakan pekerjaan. 

Dorongan ini tidak hanya berfungsi sebagai pemicu tindakan, tetapi juga sebagai proses psikologis yang 

mengarahkan serta mempertahankan konsistensi perilaku kerja agar tetap terfokus pada pencapaian tujuan. Dalam 

perspektif manajemen sumber daya manusia, motivasi dipahami sebagai proses yang dinamis karena melibatkan 

interaksi antara kebutuhan, harapan, persepsi, serta sistem imbalan yang diterima individu, sehingga membentuk 

tingkat semangat dan keterlibatan kerja yang berbeda-beda pada setiap pegawai (Slemp et al., 2018). 

Dalam konteks organisasi, motivasi kerja memiliki peranan yang sangat penting karena berkaitan langsung 

dengan tingkat komitmen, produktivitas, dan kualitas kinerja pegawai. Individu dengan motivasi tinggi cenderung 

menunjukkan tanggung jawab yang lebih besar, bekerja secara optimal, serta memiliki orientasi pencapaian yang 

kuat, sedangkan rendahnya motivasi dapat berdampak pada menurunnya kinerja dan keterlibatan kerja. Secara 

teoritis, motivasi sering dikaitkan dengan teori kebutuhan yang menjelaskan bahwa perilaku individu didorong 

oleh keinginan untuk memenuhi berbagai kebutuhan hidup, baik yang bersifat dasar maupun psikologis(Yety et 

al., 2024). Oleh karena itu, organisasi perlu menciptakan lingkungan kerja yang mendukung, memberikan 

penghargaan yang adil, serta memahami kebutuhan pegawai agar motivasi kerja dapat terus ditingkatkan dan 

selaras dengan tujuan organisasi (Choir et al., 2021). Indikator motivasi kerja meliputi kebutuhan fisiologis, 

kebutuhan rasa aman, kebutuhan sosial, kebutuhan penghargaan, serta kebutuhan aktualisasi diri. Pemenuhan 

kebutuhan tersebut akan mendorong pegawai untuk bekerja secara optimal dan meningkatkan kinerja. Oleh karena 

itu, organisasi perlu menciptakan kondisi kerja yang mampu memenuhi kebutuhan pegawai, baik dalam bentuk 

kompensasi, keamanan kerja, hubungan sosial yang baik, maupun kesempatan untuk berkembang, sehingga 

motivasi kerja dapat meningkat secara berkelanjutan (Dari, 2020). 

 

Kompetensi 
Kompetensi merupakan karakteristik yang mendasari kemampuan seseorang dalam melaksanakan pekerjaan 

secara efektif dan efisien. Kompetensi mencakup kombinasi antara pengetahuan, keterampilan, sikap, serta nilai-

nilai yang dimiliki oleh individu dalam menjalankan tugasnya (Soares et al., 2019). Dalam manajemen sumber 

daya manusia, kompetensi menjadi faktor penting karena menentukan kualitas kinerja pegawai serta kemampuan 

organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Pegawai yang memiliki kompetensi tinggi akan lebih 

mampu beradaptasi terhadap perubahan, menyelesaikan pekerjaan dengan baik, serta memberikan kontribusi yang 

lebih besar bagi organisasi (Strauti et al., 2018). 

Kompetensi dapat diukur melalui beberapa indikator yaitu pengetahuan, pemahaman, kemampuan, nilai, 

sikap, dan minat (Jabbar & Alam, 2023). Pengetahuan dan pemahaman merupakan unsur penting dalam ranah 

kognitif yang menggambarkan kemampuan individu dalam menerima, mengolah, serta menginterpretasikan 

informasi yang berkaitan dengan pekerjaannya. Aspek ini tidak hanya mencakup penguasaan konsep dan teori, 

tetapi juga kemampuan berpikir kritis, analitis, dan sistematis dalam menghadapi berbagai permasalahan kerja. 

Sementara itu, kemampuan lebih menitikberatkan pada aspek keterampilan (skill), yaitu kecakapan teknis maupun 

nonteknis yang dimiliki individu dalam melaksanakan tugas secara efektif dan efisien, yang diperoleh melalui 

proses pembelajaran, pelatihan, serta pengalaman kerja yang berkelanjutan. Di sisi lain, nilai, sikap, dan minat 

mencerminkan dimensi afektif dan perilaku individu yang sangat berpengaruh terhadap cara seseorang bertindak 

dalam lingkungan kerja. Nilai berkaitan dengan prinsip dan keyakinan yang menjadi dasar dalam pengambilan 

keputusan, sikap menunjukkan kecenderungan respons individu terhadap situasi tertentu, sedangkan minat 

mencerminkan tingkat ketertarikan dan motivasi dalam menjalankan pekerjaan. Secara keseluruhan, keenam 

indikator tersebut saling berhubungan dan membentuk suatu kesatuan yang utuh dalam kompetensi individu, 

sehingga mampu mendorong peningkatan kinerja serta mendukung pencapaian tujuan organisasi secara optimal 

(Zubaidi et al., 2019). Dengan demikian, organisasi dituntut untuk secara berkelanjutan mengembangkan 

kompetensi sumber daya manusia melalui berbagai strategi yang terencana, seperti penyelenggaraan pelatihan 

yang relevan, peningkatan jenjang pendidikan, serta pemberian pengalaman kerja yang mendukung penguasaan 

keterampilan dan pengetahuan. Upaya ini tidak hanya bertujuan untuk meningkatkan kemampuan teknis dan 

nonteknis pegawai, tetapi juga untuk membentuk sikap profesional, adaptif, dan inovatif dalam menghadapi 

dinamika lingkungan kerja. Melalui proses pengembangan kompetensi yang komprehensif tersebut, pegawai 

diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang lebih efektif dan efisien, sehingga dapat memberikan kontribusi 

maksimal dalam pencapaian tujuan organisasi secara keseluruhan (Paranoan et al., 2019). 
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Pengembangan Karir (X1) 

Latar Belakang 

Pendidikan 

Pelatihan 

Pengalaman kerja 

(Handoko, 2014) 

Motivasi Kerja (X2) 

Kinerja 
Pegawai (Y) Kebutuhan Fisiologi, 

Kebutuhan Rasa Aman, 

Kebutuhan Memiliki, 

Kebutuhan Harga Diri, 

Kebutuhan Untuk 

Mengaktualisasikan 

 

(Mangkunegara, 2017) 

1. Kuantitas 

2. Kualitas 

3. Ketepatan waktu 

4. Efektivitas 

5. kehadiran 

(Jacson, 2015) 

Kompetensi (X3) 

1. Pnegetahuan 

2. Pemahaman 

3. Kemampuan 

4. Nilai 

5. Sikap 

6. Minat 

(Sutrisno, 2016) 

Kerangka Pikir 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pemikiran 

 

 

Metodologi Penelitian 
 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian deskriptif yang dikombinasikan 

dengan pendekatan korelasional (Balaka, 2022). Pendekatan kuantitatif dipilih karena data yang dianalisis 

berbentuk angka atau data kualitatif yang dikuantifikasi, sehingga memungkinkan dilakukan pengujian secara 

statistik. Sementara itu, pendekatan deskriptif bertujuan untuk menggambarkan fenomena yang terjadi secara 

sistematis, faktual, dan akurat, sedangkan pendekatan korelasional digunakan untuk mengidentifikasi serta 

mengukur tingkat hubungan antar variabel yang diteliti. Dengan demikian, penelitian ini berfokus pada upaya 

menjelaskan keterkaitan antara variabel independen dan variabel dependen secara empiris (Dhall, 2019). 

Metode penelitian yang digunakan dalam kajian ini adalah metode deskriptif, yaitu suatu pendekatan 

penelitian yang bertujuan untuk menggambarkan secara sistematis, faktual, dan akurat mengenai kondisi objek 

yang diteliti pada saat penelitian berlangsung. Pendekatan ini tidak hanya berfokus pada pengumpulan data 
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semata, tetapi juga berupaya menginterpretasikan data tersebut sehingga mampu memberikan pemahaman yang 

lebih mendalam mengenai karakteristik, pola, serta dinamika yang terjadi dalam objek penelitian. 

Metode deskriptif digunakan untuk mengidentifikasi dan menjelaskan berbagai fenomena yang ada tanpa 

melakukan manipulasi terhadap variabel yang diteliti. Melalui metode ini, peneliti dapat menyusun gambaran 

yang komprehensif mengenai fakta-fakta empiris yang ditemukan di lapangan, termasuk hubungan antar variabel 

atau gejala yang muncul. Dengan demikian, hasil penelitian diharapkan mampu memberikan informasi yang jelas, 

terstruktur, dan dapat dijadikan dasar dalam pengambilan keputusan maupun pengembangan penelitian 

selanjutnya (Balaka, 2022). Pendekatan penelitian yang diterapkan dalam kajian ini dirancang untuk memberikan 

pemahaman yang luas dan mendalam mengenai kondisi nyata yang terjadi di lapangan. Melalui pendekatan 

tersebut, peneliti tidak hanya berfokus pada upaya mendeskripsikan fenomena, tetapi juga menganalisis hubungan 

antar variabel secara sistematis, objektif, dan berbasis data empiris. Dengan demikian, hasil penelitian diharapkan 

mampu menggambarkan realitas secara akurat serta menjadi dasar yang kuat dalam penarikan kesimpulan ilmiah 

yang dapat dipertanggungjawabkan. 

Dalam penelitian ini, variabel yang digunakan terdiri atas variabel independen (bebas) dan variabel dependen 

(terikat). Variabel bebas meliputi pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompetensi yang secara teoritis 

memiliki pengaruh terhadap peningkatan kualitas kerja individu dalam organisasi. Sementara itu, variabel 

terikatnya adalah kinerja pegawai yang mencerminkan hasil kerja baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Untuk 

memastikan setiap variabel dapat diukur secara tepat, seluruh variabel didefinisikan secara operasional 

berdasarkan indikator-indikator yang relevan, sehingga konsep yang bersifat abstrak dapat diubah menjadi data 

yang empiris. Penetapan variabel ini bertujuan untuk menganalisis serta mengetahui besarnya pengaruh masing-

masing variabel bebas terhadap variabel terikat secara lebih akurat. 

Populasi dalam penelitian pada hakikatnya merupakan keseluruhan subjek yang memiliki karakteristik 

tertentu sesuai dengan fokus kajian yang ditetapkan. Dalam penelitian ini, populasi yang digunakan adalah seluruh 

pegawai yang bekerja pada instansi yang menjadi objek penelitian, dengan jumlah sebanyak 31 orang. Seluruh 

individu tersebut dipandang relevan karena memiliki keterkaitan langsung dengan variabel yang diteliti, sehingga 

mampu memberikan informasi yang menyeluruh dan mendalam. Mengingat jumlah populasi yang relatif terbatas, 

maka penelitian ini tidak memerlukan proses seleksi sampel secara parsial. 

Teknik pengambilan sampel yang diterapkan adalah sampling jenuh atau sensus, yaitu metode yang 

menjadikan seluruh anggota populasi sebagai responden penelitian. Pendekatan ini memungkinkan peneliti 

memperoleh data yang lebih komprehensif karena mencakup seluruh populasi tanpa pengecualian. Selain itu, 

penggunaan teknik ini juga dapat mengurangi potensi bias dalam pemilihan sampel serta meningkatkan tingkat 

keakuratan dan validitas hasil penelitian, sehingga temuan yang dihasilkan diharapkan mampu merepresentasikan 

kondisi sebenarnya secara lebih objektif dan menyeluruh. 

Teknik pengumpulan data dilakukan melalui penyebaran kuesioner sebagai instrumen utama penelitian. 

Kuesioner yang digunakan bersifat tertutup, di mana responden diberikan alternatif jawaban yang telah disediakan 

sehingga memudahkan dalam proses pengisian dan pengolahan data. Selain itu, data juga diperoleh melalui 

observasi, wawancara, dan dokumentasi sebagai data pendukung. Pengukuran jawaban responden menggunakan 

skala Likert yang bertujuan untuk mengukur sikap, persepsi, dan pendapat responden terhadap variabel yang 

diteliti (Yaman, 2025). 

Dalam rangka menjamin mutu dan ketepatan alat ukur yang digunakan dalam penelitian, dilakukan 

serangkaian pengujian instrumen yang meliputi uji validitas dan uji reliabilitas. Uji validitas dilaksanakan untuk 

menilai kemampuan setiap butir pertanyaan dalam instrumen dalam merepresentasikan konsep atau variabel yang 

hendak diukur secara tepat, sehingga instrumen benar-benar mencerminkan konstruk teoritis yang mendasarinya. 

Sementara itu, uji reliabilitas bertujuan untuk menguji tingkat konsistensi dan kestabilan instrumen apabila 

digunakan dalam kondisi yang sama secara berulang, sehingga hasil pengukuran yang diperoleh dapat dipercaya. 

Suatu instrumen dinyatakan memiliki validitas yang baik apabila nilai korelasi antara skor item dengan skor total 

menunjukkan angka yang lebih tinggi dibandingkan dengan nilai r tabel yang ditetapkan, sedangkan instrumen 

dikatakan reliabel apabila nilai koefisien reliabilitasnya melampaui batas minimal yang telah ditentukan, yang 

umumnya mengindikasikan tingkat keandalan yang memadai. Teknik analisis data dalam penelitian ini dilakukan 

melalui dua pendekatan, yaitu analisis kualitatif dan analisis kuantitatif, yang saling melengkapi untuk 

menghasilkan pemahaman yang komprehensif. Analisis kualitatif digunakan dengan cara menafsirkan data 

berdasarkan kerangka teori yang relevan, sehingga mampu memberikan gambaran yang mendalam mengenai 

fenomena yang diteliti serta menjelaskan hubungan antar variabel secara konseptual. Di sisi lain, analisis 

kuantitatif dilakukan dengan memanfaatkan metode statistik, khususnya analisis regresi linier berganda, guna 

menguji hubungan kausal antara variabel independen dan variabel dependen secara empiris. Model regresi ini 

digunakan untuk mengidentifikasi serta mengukur besarnya kontribusi masing-masing variabel bebas terhadap 

variabel terikat, baik secara parsial maupun simultan, sehingga dapat diketahui variabel mana yang memiliki 

pengaruh dominan terhadap kinerja pegawai.. 
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Hasil dan Pembahasan  
 

Hasil Uji Validitas 
 

Tabel 2. Hasill Uji Validitas Variabel Motivasi Kerja (X2) 

Item Pernyatan rhitung rtabel Kondisi Simpulan 

Pernyataan_1 0.849 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_2 0.823 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_3 0.803 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_4 0.786 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_5 0.760 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_6 0.858 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_7 0.731 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_8 0.724 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_9 0.823 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_10 0.862 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Sumber Data Diolah, 2023 

 

Berdasarkan hasil pengujian pada tabel tersebut, diketahui bahwa seluruh nilai Corrected Item-Total 

Correlation untuk setiap butir pernyataan berada di atas nilai r tabel sebesar 0,355. Secara teoritis, uji validitas 

digunakan untuk mengukur sejauh mana instrumen penelitian mampu merepresentasikan konstruk yang diteliti, 

di mana nilai korelasi yang melebihi r tabel menunjukkan adanya hubungan yang kuat antara skor item dengan 

skor total variabel. Hal ini menandakan bahwa setiap butir pernyataan memiliki kemampuan yang baik dalam 

menjelaskan variabel pengembangan karir yang diukur. Oleh karena itu, dapat disimpulkan bahwa seluruh item 

pada variabel pengembangan karir dinyatakan valid, sehingga instrumen penelitian yang digunakan dinilai layak, 

akurat, dan mampu menghasilkan data yang dapat dipercaya untuk keperluan analisis lebih lanjut. 

 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas Variabel Kompetensi (X3) 

Item Pernyatan rhitung rtabel Kondisi Simpulan 

Pernyataan_1 0.850 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_2 0.796 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_3 0.611 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_4 0.742 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_5 0.904 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_6 0.827 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_7 0.596 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_8 0.761 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_9 0.703 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_10 0.783 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Sumber Data Diolah, 2023 

 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel tersebut, diketahui bahwa seluruh nilai Corrected Item-Total 

Correlation pada setiap butir pernyataan memiliki nilai yang lebih besar dibandingkan dengan r tabel sebesar 

0,355, yang secara teoritis menunjukkan bahwa setiap item memiliki tingkat korelasi yang baik terhadap skor total 

variabel. Konsep Corrected Item-Total Correlation sendiri digunakan untuk mengukur sejauh mana suatu item 

mampu merepresentasikan konstruk yang diteliti melalui konsistensi hubungannya dengan keseluruhan item 

dalam variabel yang sama. Oleh karena itu, nilai yang melebihi batas minimum mengindikasikan bahwa seluruh 

item pernyataan pada variabel kompetensi dinyatakan valid, karena mampu mengukur konsep yang dimaksud 

secara tepat, sehingga instrumen penelitian dapat dikatakan memiliki tingkat ketepatan yang baik serta layak 

digunakan dalam pengumpulan data dan analisis penelitian lebih lanjut. 

 

 

Tabel 4. Hasil Uji Valditas Variabel Kinerja Pegawai (Y) 
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Item No rhitung rtabel Kondisi Simpulan 

Pernyataan_1 0.679 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_2 0.903 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_3 0.854 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_4 0.902 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_5 0.735 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_6 0.744 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_7 0.881 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_8 0.914 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_9 0.863 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Pernyataan_10 0.839 0.355 rhitung > rtabel Valid 

Sumber Data Diolah, 2023 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan pada tabel tersebut, diketahui bahwa seluruh nilai 

Corrected Item-Total Correlation pada setiap butir pernyataan berada di atas nilai r tabel yang ditetapkan sebesar 

0,355. Secara teoritis, nilai Corrected Item-Total Correlation mencerminkan tingkat keterkaitan antara masing-

masing item dengan total skor variabel, sehingga semakin tinggi nilainya menunjukkan bahwa item tersebut 

semakin representatif dalam mengukur konstruk yang diteliti. Dengan demikian, hasil ini menunjukkan bahwa 

seluruh butir pernyataan pada variabel kinerja pegawai telah memenuhi kriteria validitas, sehingga dapat 

dinyatakan mampu mengukur aspek yang dimaksud secara tepat dan akurat serta layak digunakan sebagai 

instrumen penelitian. 

 

Uji Reliabilitas  
 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach's Alpha Nilai Acuan Simpulan 

Kinerja Pegawai 0.950 0.600 Reliabel 

Pengembangan Karir 0.937 0.600 Reliabel 

Motivasi Kerja 0.891 0.600 Reliabel 

Kompetensi 0.912 0.600 Reliabel 

Sumber Data Diolah, 2023 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SPSS pada tabel tersebut, seluruh variabel menunjukkan 

nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60, sehingga instrumen kuesioner dinyatakan reliabel. 

 

Uji Koefisien Determinasi 
 

Tabel 6. Hasil Uji Koefisien Determinasi 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

Durbin-Watson 

1 .984a .967 .964 .860 2.065 

Sumber Data Diolah, 2023 

Berdasarkan hasil analisis pada tabel tersebut, diperoleh nilai koefisien korelasi (R) sebesar 0,967 yang 

menunjukkan adanya hubungan yang sangat kuat dan bersifat positif antara variabel independen dan variabel 

dependen, di mana secara teoritis nilai korelasi yang mendekati 1 mengindikasikan tingkat keeratan hubungan 

yang tinggi sehingga perubahan pada variabel bebas cenderung diikuti oleh perubahan yang searah pada variabel 

terikat. Sementara itu, nilai koefisien determinasi (R²) sebesar 0,964 mengandung makna bahwa sebesar 96,4% 

variasi kinerja pegawai dapat dijelaskan oleh variabel pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompetensi yang 

digunakan dalam model penelitian, yang sekaligus menunjukkan bahwa model memiliki kemampuan penjelasan 

yang sangat baik dalam analisis regresi. Adapun sisanya sebesar 3,6% dipengaruhi oleh faktor lain di luar model 

penelitian, seperti lingkungan kerja, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, serta variabel lain yang secara teoritis 

juga dapat memberikan kontribusi terhadap peningkatan maupun penurunan kinerja pegawai. 
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Uji t-Statistic (Parsial) 
 

Tabel 7. Hasil Uji Hopotesis t (Parsial) 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 

Pengembangan Karir 

1 

Motivasi Kerja 

Kompetensi 

.356 

.599 

.107 

.304 

1.638 

.076 

.050 

.072 

 

 

.595 

.113 

.327 

.217 

7.829 

2.153 

4.235 

.830 

.000 

.040 

.000 

Sumber Data Diolah, 2023 

 

1. Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil uji statistik menggunakan regresi linier berganda melalui SPSS 20 menunjukkan nilai signifikansi 

sebesar 0,000. Selain itu, berdasarkan perbandingan nilai t, diperoleh t hitung sebesar 7,829 yang lebih 

besar dari t tabel sebesar 2,045. Dengan demikian, hipotesis yang menyatakan bahwa pengembangan 

karir berpengaruh terhadap kinerja pegawai dapat diterima, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 

(0,000 < 0,05) dan t hitung > t tabel (7,829 > 2,045). 

2. Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Berdasarkan hasil analisis regresi linier berganda menggunakan SPSS 20, diperoleh nilai signifikansi 

sebesar 0,040. Hasil uji t menunjukkan bahwa nilai t hitung sebesar 2,153 lebih besar dibandingkan t 

tabel sebesar 2,045. Oleh karena itu, hipotesis yang menyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai dinyatakan diterima, karena nilai signifikansi berada di bawah 0,05 (0,040 < 

0,05) dan t hitung > t tabel (2,153 > 2,045). 

3. Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil pengujian regresi linier berganda dengan bantuan SPSS 20 menunjukkan nilai signifikansi sebesar 

0,000. Sementara itu, hasil uji t memperlihatkan bahwa nilai t hitung sebesar 4,235 lebih besar dari t tabel 

sebesar 2,045. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hipotesis yang menyatakan kompetensi 

berpengaruh terhadap kinerja pegawai diterima, karena nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 

0,05) dan t hitung > t tabel (4,235 > 2,045). 

 

 

Uji f-Statistic (Simultan) 
 

Tabel 8. Hasil Uji f-statistic (Simultan) 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Regression 593.402 3 197.801 267.664 .000b 

1 Residual 19.953 27 .739   

Total 613.355 30    

Sumber Data Diolah, 2023 

 

Berdasarkan hasil pengujian statistik pada tabel analisis, diperoleh nilai F hitung sebesar 267,664 yang lebih 

besar dibandingkan dengan nilai F tabel sebesar 4,010 pada derajat kebebasan (dk) = 2 dan df = 27, sehingga 

menunjukkan bahwa model regresi yang digunakan memiliki tingkat kelayakan yang baik dalam menjelaskan 

hubungan antar variabel. Dalam konteks uji F (simultan), pengujian ini bertujuan untuk mengetahui apakah 

seluruh variabel independen secara bersama-sama memiliki pengaruh terhadap variabel dependen, dan hasil 

penelitian ini juga diperkuat oleh nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari tingkat kesalahan 0,05, 

sehingga secara statistik hipotesis nol ditolak dan hipotesis alternatif diterima. Dengan demikian, dapat 

disimpulkan bahwa variabel pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompetensi secara simultan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, yang secara teoritis menunjukkan bahwa peningkatan dalam aspek 

pengembangan karir, dorongan motivasi kerja, serta kemampuan atau kompetensi individu akan secara bersama-

sama mendorong peningkatan kinerja pegawai secara optimal dalam suatu organisasi. 

 



   

                                                                                                                               ISSN: 1411-4186 (Print) 

Vol. 14, Nomor 1 – Maret 2025                                                                        ISSN: 2808-8700 (Online) 

 

 
71 

 

Pembahasan 

 

Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 
Berdasarkan hasil analisis data, hipotesis yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh 

terhadap kinerja pegawai dinyatakan diterima. Hal ini dibuktikan melalui nilai t hitung sebesar 7,829 yang lebih 

besar dibandingkan t tabel sebesar 2,045, serta nilai signifikansi 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Temuan ini 

menunjukkan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Secara konseptual, pengembangan karir merupakan suatu proses terencana yang bertujuan untuk 

meningkatkan kemampuan, keterampilan, serta profesionalitas individu guna mencapai jenjang karir yang 

diharapkan. Proses ini mencakup berbagai aspek seperti pendidikan, pelatihan, pengalaman kerja, serta 

kesempatan promosi yang berkelanjutan dalam organisasi. Hasil penelitian juga menunjukkan bahwa tingkat 

pengembangan karir pegawai berada pada kategori sangat baik dengan rata-rata sebesar 91,16%. Meskipun aspek 

pengalaman kerja memperoleh nilai paling rendah, namun masih termasuk dalam kategori baik, sedangkan aspek 

pelatihan rutin memperoleh nilai tertinggi dalam kategori sangat baik. Hal ini mengindikasikan bahwa instansi 

telah memberikan perhatian yang optimal terhadap pengembangan karir melalui program pelatihan yang 

berkesinambungan dan kejelasan jalur karir. Kondisi tersebut mendorong pegawai untuk meningkatkan kinerja 

karena adanya peluang untuk berkembang ke tingkat yang lebih tinggi. Secara teoritis, temuan ini memperkuat 

pandangan bahwa pengembangan karir berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, serta sejalan 

dengan hasil penelitian sebelumnya yang menunjukkan adanya hubungan positif dan signifikan antara 

pengembangan karir dan kinerja individu. 

 

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pegawai, yang dibuktikan dengan nilai t hitung sebesar 2,153 yang lebih besar dibandingkan t tabel sebesar 2,045, 

serta nilai signifikansi 0,040 yang lebih kecil dari 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa motivasi kerja 

merupakan faktor krusial dalam mendorong peningkatan kinerja, karena berperan sebagai kekuatan pendorong 

yang mampu mengarahkan perilaku pegawai agar bekerja secara lebih efektif, produktif, dan berorientasi pada 

pencapaian tujuan organisasi. Berdasarkan hasil tanggapan responden, tingkat motivasi kerja pegawai tergolong 

dalam kategori baik dengan rata-rata sebesar 82,90%. Namun demikian, terdapat perbedaan capaian pada setiap 

indikator, di mana aspek hubungan kerja antara pimpinan dan pegawai memperoleh nilai terendah, sedangkan 

kecukupan penghasilan mendapatkan nilai tertinggi. Hal ini menunjukkan bahwa meskipun secara umum motivasi 

kerja sudah baik, masih diperlukan perbaikan terutama dalam membangun hubungan kerja yang lebih harmonis 

dan komunikatif. Motivasi kerja dipahami sebagai dorongan yang berasal baik dari dalam diri individu maupun 

dari faktor eksternal yang memengaruhi sikap dan perilaku kerja seseorang. Motivasi yang tinggi akan mendorong 

pegawai untuk memiliki tanggung jawab yang lebih besar, semangat berprestasi yang kuat, serta kemandirian 

dalam menyelesaikan tugas. Dengan demikian, peningkatan motivasi kerja akan berbanding lurus dengan 

peningkatan kinerja pegawai. Hasil penelitian ini juga sejalan dengan berbagai kajian sebelumnya yang 

menyatakan bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, sehingga organisasi 

perlu secara berkelanjutan mengelola faktor-faktor yang dapat memperkuat motivasi, baik melalui peningkatan 

kesejahteraan maupun perbaikan hubungan kerja di lingkungan organisasi. 

 

Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai  
Berdasarkan hasil pengujian, hipotesis yang menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai diterima, ditunjukkan oleh nilai t hitung (4,235) yang lebih besar dari t tabel (2,045) dan nilai signifikansi 

0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Kompetensi merupakan kemampuan yang mencakup pengetahuan, keterampilan, 

dan sikap dalam melaksanakan pekerjaan. Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi pegawai berada pada 

kategori sangat baik dengan rata-rata 89,25%. Skor terendah terdapat pada aspek penerimaan terhadap teguran, 

sedangkan skor tertinggi terdapat pada prioritas dalam menyelesaikan pekerjaan kantor. Hal ini menunjukkan 

bahwa pegawai telah memiliki kemampuan yang baik dalam melaksanakan tugasnya, didukung oleh latar 

belakang pendidikan, pengalaman, serta pelatihan yang diperoleh. Kompetensi yang tinggi akan meningkatkan 

efektivitas kerja dan mendukung pencapaian tujuan organisasi. Temuan ini sejalan dengan teori yang menyatakan 

bahwa kompetensi merupakan faktor penting dalam kinerja, serta didukung oleh penelitian sebelumnya yang 

menunjukkan adanya pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

 

Pengaruh Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, dan Kompetensi Terhadap Kinerja Pegawai 
Secara simultan hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompetensi 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja pegawai. Hal ini dibuktikan melalui uji F, di mana nilai F 
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hitung sebesar 267,664 lebih besar dibandingkan F tabel sebesar 4,010, serta didukung oleh tingkat signifikansi 

0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Temuan ini mengindikasikan bahwa ketiga variabel tersebut secara bersama-

sama memberikan kontribusi yang nyata dalam meningkatkan kinerja pegawai. Secara teoritis, pengembangan 

karir memberikan arah dan peluang bagi pegawai untuk berkembang, motivasi kerja berperan sebagai dorongan 

yang mempengaruhi semangat dan produktivitas kerja, sedangkan kompetensi mencerminkan kemampuan 

individu dalam melaksanakan tugas secara efektif dan efisien. Berdasarkan tanggapan responden, kinerja pegawai 

secara umum berada pada kategori baik dengan nilai rata-rata sebesar 91,23%. Namun demikian, masih terdapat 

variasi pada setiap indikator, di mana aspek tanggung jawab pekerjaan memperoleh skor terendah, sementara 

kemampuan menyelesaikan pekerjaan tepat waktu menunjukkan nilai tertinggi. Hal ini menunjukkan bahwa 

meskipun kinerja sudah tergolong baik, masih diperlukan peningkatan terutama dalam aspek tanggung jawab dan 

konsistensi penyelesaian tugas. Dalam perspektif manajemen sumber daya manusia, kinerja merupakan hasil kerja 

yang dicapai sesuai standar yang telah ditetapkan, baik dari segi kualitas maupun kuantitas. Oleh karena itu, 

pengelolaan yang optimal melalui pengembangan karir, peningkatan motivasi, serta penguatan kompetensi 

menjadi langkah strategis untuk mendorong tercapainya tujuan organisasi secara efektif dan berkelanjutan. 

 

 

Penutup 
 

Kesimpulan 

 
1. Pengembangan karir terbukti memberikan pengaruh terhadap kinerja pegawai, yang ditunjukkan oleh 

nilai t hitung sebesar 7,829 yang lebih besar dari t tabel 2,045 serta nilai signifikansi 0,003 yang lebih 

kecil dari 0,05. Selain itu, rata-rata tanggapan responden menunjukkan skor riil sebesar 141 atau 91,16% 

yang termasuk dalam kategori sangat baik. 

2. Motivasi kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, karena secara teoritis merupakan 

dorongan internal dan eksternal yang mendorong individu untuk bekerja lebih optimal, sehingga 

meningkatkan hasil kerja. Hal ini didukung oleh nilai t hitung 2,153 yang lebih besar dari t tabel 2,045 

serta nilai signifikansi 0,040 yang lebih kecil dari 0,05, sehingga pengaruhnya dinyatakan signifikan. 

Selain itu, tanggapan responden menunjukkan skor 129 atau 82,90% dalam kategori baik, yang 

mengindikasikan bahwa pegawai memiliki motivasi yang positif dan berperan penting dalam 

meningkatkan kinerja.  

3. Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja pegawai, yang dibuktikan oleh nilai t hitung sebesar 4,235 yang lebih besar dibandingkan dengan 

t tabel sebesar 2,045 serta nilai signifikansi sebesar 0,000 yang lebih kecil dari 0,05. Secara konseptual, 

kompetensi merupakan perpaduan antara pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang dimiliki individu 

dalam melaksanakan pekerjaannya, sehingga semakin tinggi kompetensi yang dimiliki pegawai, maka 

semakin optimal pula kemampuannya dalam menyelesaikan tugas secara efektif dan efisien, yang pada 

akhirnya berdampak pada peningkatan kinerja. Hal ini juga didukung oleh hasil tanggapan responden 

yang menunjukkan rata-rata skor sebesar 138 atau 89,35% yang termasuk dalam kategori sangat baik, 

sehingga dapat disimpulkan bahwa tingkat kompetensi pegawai sudah tergolong tinggi dan menjadi 

faktor penting yang perlu terus dikembangkan oleh organisasi melalui pelatihan, pendidikan, serta 

pengalaman kerja guna menjaga dan meningkatkan kinerja pegawai secara berkelanjutan.  

4. Secara simultan, pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompetensi terbukti memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja pegawai, yang menunjukkan bahwa peningkatan kinerja tidak hanya 

ditentukan oleh satu faktor, melainkan merupakan hasil sinergi antara aspek pengembangan individu dan 

dukungan organisasi. Pengembangan karir yang terencana memberikan arah dan peluang kemajuan bagi 

pegawai, motivasi kerja berfungsi sebagai dorongan internal yang meningkatkan semangat serta 

komitmen kerja, sementara kompetensi mencerminkan kemampuan dan keterampilan yang menunjang 

efektivitas pelaksanaan tugas. Secara empiris, hal ini dibuktikan melalui hasil uji F yang menunjukkan 

nilai F hitung sebesar 267,664 lebih besar dibandingkan F tabel 4,010, serta tingkat signifikansi 0,000 

yang lebih kecil dari 0,05, sehingga dapat disimpulkan bahwa ketiga variabel tersebut secara bersama-

sama berpengaruh nyata terhadap kinerja pegawai. Selain itu, hasil tanggapan responden yang mencapai 

skor rata-rata 141 atau sebesar 91,23% dalam kategori sangat baik semakin memperkuat temuan bahwa 

kondisi pengembangan karir, motivasi kerja, dan kompetensi telah berjalan secara optimal dan 

memberikan kontribusi positif dalam meningkatkan kinerja pegawai. 

Implikasi 
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1. Pada variabel kinerja, pernyataan dengan nilai terendah terdapat pada aspek penyelesaian pekerjaan 

sesuai instruksi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai di Kantor Kecamatan Banjar Agung Kabupaten 

Tulang Bawang cenderung bekerja sebatas mengikuti perintah yang diberikan. Oleh karena itu, 

diperlukan upaya untuk mendorong peningkatan inisiatif kerja serta mempertahankan capaian kinerja 

yang sudah baik agar kualitas kinerja pegawai semakin optimal. 

2. Pengembangan karir di Kantor Kecamatan Banjar Agung Kabupaten Tulang Bawang perlu mendapatkan 

perhatian yang lebih, baik bagi pegawai lama maupun pegawai baru. Hal ini disebabkan karena 

pengembangan karir terbukti memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Upaya yang dapat dilakukan antara lain dengan meningkatkan wawasan serta memperluas jaringan 

profesional, sehingga pengembangan karir dapat berjalan selaras dengan peningkatan kinerja. 

3. Secara umum, tingkat motivasi kerja pegawai sudah tergolong tinggi. Namun demikian, masih terdapat 

kelemahan pada dimensi kebutuhan akan kekuasaan yang berada pada kategori rendah. Untuk 

mengatasinya, pimpinan disarankan memberikan lebih banyak kesempatan kepada pegawai dalam 

meraih posisi strategis melalui promosi jabatan maupun jenjang karir lainnya, sehingga dapat mendorong 

pegawai untuk meningkatkan kinerja secara lebih optimal. 

4. Kompetensi pegawai di Kantor Kecamatan Banjar Agung Kabupaten Tulang Bawang terbukti berperan 

dalam menjelaskan variasi produktivitas dan penempatan jabatan. Oleh karena itu, diperlukan langkah 

strategis seperti pelaksanaan uji kompetensi guna menyusun program peningkatan dan pengembangan 

kompetensi. Selain itu, peningkatan pengetahuan dan keterampilan pegawai perlu terus dilakukan 

melalui pendidikan dan pelatihan maupun penugasan, baik secara individu maupun tim, guna 

mengurangi kesenjangan kompetensi yang ada. 
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