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ABSTRAK

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja
Terhadap Kinerja Pegawai Dengan Pengembangan Karir Sebagai Variabel Intervening Pada Kantor
Dinas Sosial Kota Padang. Metode pengumpulan data dengan mengedarkan kuesioner dengan
jumlah sampel 33 pegawai negri sipil. Metode analisis yang digunakan adalah Structural Equation
Modelling (SEM) dengan Partial Least Square (PLS) 3. Hasil analisis data menyimpulkan (1)
Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan karir pada Dinas Sosial
Kota Padang. (2) Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan karir
pada Dinas Sosial Kota Padang. (3) Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai pada Dinas Sosial Kota Padang. (4) Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kota Padang. (5) Pengembangan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Sosial Kota Padang. (6) Motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai melalui Pengembangan karir sebagai intervening
pada Dinas Sosial Kota Padang. (7) Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja
pegawai melalui Pengembangan karir sebagai intervening pada Dinas Sosial Kota Padang.

Kata Kunci: Motivasi Kerja, Disiplin Kerja, Pengembangan Karir, Kinerja Pegawai.

ABSTRACT

The purpose of this research is to determine the influence of work motivation and work discipline
on employee performance with career development as an intervening variable at the Padang City
Social Services Office. The data collection method was by distributing questionnaires to a sample
of 33 civil servants. The analytical method used is Structural Equation Modeling (SEM) with Partial
Least Square (PLS) 3. The results of the data analysis concluded (1) Work motivation has a positive
and significant effect on career development at the Padang City Social Service. (2) Work discipline
has a positive and significant effect on career development at the Padang City Social Service. (3)
Work motivation does not have a significant effect on employee performance at the Padang City
Social Service. (4) Work discipline does not have a significant effect on employee performance at
the Padang City Social Service. (5) Career development has a positive and significant effect on
employee performance at the Padang City Social Service. (6) Work motivation has a positive and
significant effect on employee performance through career development as an intervention in the
Padang City Social Service. (7) Work discipline does not have a significant effect on employee
performance through career development as an intervention at the Padang City Social Service.
Keyword: Work Motivation, Work Discipline, Career Development, Employee Performance.

PENDAHULUAN
Aparatur Sipil Negara merupakan istilah untuk kelompok profesi bagi pegawai-
pegawai yang bekerja pada instansi pemerintah baik ditingkat pusat maupun daerah.
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Aparatur Sipil Negara merupakan sumber daya manusia (SDM) sektor publik, sebagai salah
satu unsur yang paling vital di dalam instansi pemerintah, sehingga manajemen
kepegawaian merupakan salah satu instrument penting bagi organisasi publik dalam
mencapai berbagai tujuannya. menurut (Umar & Norawati, 2022) kinerja adalah hasil dari
suatu proses yang mengacu dan diukur selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan
atau kesepakatan yang telah ditetapkan sebelumnya.

Dari fenomena kinerja diatas, terdapat permasalahan kinerja pada Dinas Sosial Kota
Padang. Berdasarkan Peraturan Walikota Padang Nomor 72 Tahun 2016 tentang
kedudukan, Susunan Organisasi, Tugas, Fungsi, dan Tata Kerja Dinas Sosial Kota Padang
menjelaskan : Dinas mempunyai tugas membantu Walikota melaksanakan urusan
pemerintahan bidang sosial dan tugas pembantuan yang diberikan kepada daerah. Berikut
gambaran kinerja Dinas Sosial Kota Padang pada tabel 1.1 :

Tabel 1. Capaian Kinerja Dinas Sosial Kota Padang
Tahun 2020 s/d Tahun 2022

N Sasaran 2020 2021 2022
0 Strategi Indikator
Kinerja T R % T R % T R %

1 | Meningkat Persentase 55 | 6,0 | 108, | 55 | 6,5 | 11964 | 6,5 | 54 84,
nya Pemerlu 5 3 65% 0 8 % 0 8 31%
Penangana Pelayanan
n Terhadap | Kesejahteraa
Pemerlu n Sosial
Pelayanan | (PPKS) Kota
Kesejteraa Padang
n Sosial
(PPKS)

2 | Meningkat Indeks 80, | 78, | 97,4 | 81 | 80, | 99,75% | 81 | 78, | 96,46
nya Kepuasan 7 65 | 6% 80 13 %
Kualitas Masyarakat
Layanan
Dinas
Sosial

Nilai BB | BB BB | BB BB | BB
Evaluasi
SAKIP Dinas

Sosial

Sumber : Dinas Sosial Kota Padang Tahun 2020 s/d Tahun 2022

Berdasarkan tabel diatas, dapat dilihat bahwa capaian kinerja pada indikator kinerja
persentase pemerlu pelayanan kesejahteraan sosial (PPKS) pada tahun 2020 dengan capaian
108, 65%, dan pada tahun 2021 dengan capaian 119,64%, pada dua tahun ini Kinerja nya
sudah tercapai dengan optimal, dan pada tahun 2022 dengan capaian 84,31% kinerja nya
masih belum optomal. Kemudian pada indeks kepuasan masyarakat pada tahun 2020 dengan
capaian 97,46%, pada tahun 2021 dengan capaian 99, 75%, dan pada tahun 2022 dengan
capaian 96,46%, kinerja ke tiga tahun ini sama sekali belum ada yang optimal. Dari data
diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja Dinas Sosial Kota Padang belum optimal.

Motivasi kerja merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja (Nurfitriani, 2022).
Menurut (Sitorus, 2020), motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau
dorongan kerja. Menurut (Putra & Candana, 2018) motivasi adalah kunci dari organisasi
yang sukses untuk menjaga kelangsungan pekerjaan dalam organisasi dengan cara dan
bantuan yang kuat untuk bertahan hidup.

Faktor lainnya yang mempengaruhi kinerja yaitu disiplin kerja (Hasibuan, 2018).
Menurut (Candana et al., 2018) disiplin kerja merupakan sebuah alat yang digunakan oleh
para pimpinan dalam berkomunikasi dengan pegawai agar mereka siap untuk mengubah
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sikap dan prilaku serta sebagai upaya untuk meningkatkan kesadaran dan kesediaan dalam

menaati peraturan organisasi dan norma sosial yang berlaku. Menurut (Luscia et al., 2023)

disiplin merupakan suatu proses yang dapat menumbuhkan perasaan seseorang untuk

mempertahankan dan meningkatkan tujuan organisasi secara objektif, melalui
kepatuhannya menjalankan peraturan organisasi.

(Hasibuan, 2018) menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan salah satu
faktor yang mempengaruhi kinerja. Menurut (Syahputra & Tanjung, 2020), pengembangan
karir merupakan perjalanan hal yang sangat penting karena dengan usaha yang keras dalam
perusahaan untuk mengembangkan karirnya maka karyawan dapat menduduki posisi
jabatan yang sesuai yang sesuai kompetensi dan kualifikasi yang dimiliki. Menurut
(Ocktaliani, 2019) perencanaan karir adalah proses yang dilalui oleh individu karyawan
untuk mengindetifikasi dan mengambil langkah-langkah untuk mencapai tujuan karir.

Berdasarkan latar belakang di atas, dapat dilihat terdapat perbedaan hasil penelitian,
dengan adanya perbedaan hasil penelitian ini penulis tertarik melakukan penelitian dengan
judul “Pengaruh Motivasi Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Kinerja Pegawai dengan
Pengembangan Karir sebagai Variabel Intervening pada Kantor Dinas Sosial Kota Padang”.
Kinerja Pegawai

Menurut (Nurfadila, 2022) mengemukakan bahwa pengertian kinerja adalah hasil
kerja dan perilaku kerja yang telah dicapai dalam menyelesaikan tugas—tugas dan tanggung
jawab yang diberikan dalam suatu periode tertentu. Menurut (Hatimus Sughuli & Riyadi,
2022), menyatakan bahwa kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah
ditentukan lebih dahulu dan telah disepakati bersama.

Menurut (Hasibuan, 2018) faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja, yaitu :

1. Faktor internal, merupakan faktor yang berasal dari dalam diri pegawai, misalnya
kemampuan intelektualitas, disiplin kerja, pengalaman kerja, kepuasan kerja, latar
belakang pendidikan dan motivasi pegawai.

2. Faktor eksternal, merupakan faktor pendukung pegawai dalam bekerja yang berasal dari
lingkungan, misalnya gaya kepemimpinan, pengembangan Karir, lingkungan Kkerja,
pelatihan, kompensasi dan sistem manajemen yang terdapat di organisasi tersebut.

Motivasi Kerja

Menurut (Septiawan et al., 2020) motivasi kerja adalah sesuatu yang dapat
menimbulkan semangat atau dorongan bekerja individu atau kelompok terhadap pekerjaan
guna mencapai tujuan. Pendapat lain dikemukakan oleh, (Situmorang, 2022), motivasi kerja
adalah besar kecilnya usaha yang dikerjakan oleh seorang pegawai dalam melaksanakan
tugasnya.

Adapun indikator mengenai motivasi kerja menurut (Purwanti & Mardiana, 2019)
adalah sebagai berikut :

1. Kebutuhan fisiologis yaitu kebutuhan untuk makan, minum, perlindungan fisik,
bernafas dan seksual.

2. Kebutuhan rasa aman yaitu kebutuhan akan perlindungan dari ancaman, bahaya,
pertentangan dan lingkungan hidup.

3. Kebutuhan untuk merasa memiliki yaitu kebutuhan untuk diterima oleh kelompok,
beralifiasi, berinteraksi, dan kebutuhan untuk mencintai serta dicintai.

4. Kebutuhan akan harga diri yaitu kebutuhan untuk dihormati, dan dihargai oleh orang
lain.

5. Kebutuhan untuk mengaktualisasikan diri yaitu kebutuhan untuk menggunakan
kemampuan, skill, dan potensi. Kebutuhan untuk berpendapat dengan mengemukakan
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ide-ide memberi penilaian dan kritik terhadap sesuatu.

Disiplin Kerja

Menurut (Rahmawati et al., 2020), disiplin kerja adalah suatu sikap atau tingkah laku
yang melaksanakan berbagai kegiatan untuk suatu perusahaan atau organisasi dengan sesuai
peraturan peraturan yang berlaku dan menjalankannya dengan penuh kesadaran. Sedangkan
(Fajar et al., 2023) menyatakan bahwa, disiplin kerja adalah suatu sikap menghormati,
menghargai, patuh dan taat terhadap peraturan- peraturan yang berlaku baik yang tertulis
maupun tidak, serta sanggup menjalankannya dan tidak mengelak untuk menerima sanksi-
sanksinya apabila karyawan melanggar tugas dan wewenang yang diberikan.

Indikator indikator kedisiplinan kerja menurut (Fajar et al., 2023) sebagai berikut :

1. Kehadiran yang meliputi presensi kehadiran atau ketidak hadiran pegawai di organisasi
pada saat jam kerja.

2. Ketaatan yang meliputi kepatuhan terhadap jam-jam kerja, kepatuhan terhadap instruksi
dari atasan, serta pada peraturan dan tata tertib yang berlaku, dan bekerja dengan
mengikuti cara-cara bekerja yang telah ditentukan.

3. Tingkat kewaspadaan tinggi yang meliputi berhati-hati, penuh perhitungan dan
ketelitian dalam bekerja, menggunakan sesuatu secara efektif dan efisien.

4. Bekerja secara etis yang meliputi tindakan terhadap pelanggan, atasan maupun sesama
pegawai.

Pengembangan Organisasi

(Syahputra & Tanjung, 2020) mengungkapkan, pengembangan karir merupakan
perjalanan hal yang sangat penting karena dengan usaha yang keras dalam perusahaan untuk
mengembangkan karirnya maka karyawan dapat menduduki posisi jabatan yang sesuai yang
sesuai kompetensi dan kualifikasi yang dimiliki. Perjalanan karir karyawan merupakan
serangkaian usaha yang dimulai sejak pertama kali bekerja dalam perusahaan sampai masa
jabatannya berakhir.

Menurut (Simbolon et al., 2023) terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi
pengembangan Karir baik langsung maupun tidak langsung, berikut ini penjelasannya :
Kinerja
Motivasi Kerja
Komitmen
Kepuasan kerja
Kedisiplinan
Kompensasi
Loyalitas
Pendidikan dan pelatihan
. Kepemimpinan
10. Upaya Kerja
11. Semangat kerja

CoNoOR~WNE

METODOLOGI

Objek dalam penelitian ini adalah Dinas Sosial Kota Padang, yang mana Kantor Dinas
Sosial ini beralamat dijalan Delima No. 5, Ujung Gurun, Kec. Padang Barat, Kota Padang,
Sumatera Barat.

Populasi dalam penelitian ini adalah jumlah seluruh pegawai negeri sipil pada Dinas
Sosial Kota Padang sejumlah 33 orang. Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian
ini adalah total sampling, yaitu 33 orang pegawai pada Dinas Sosial Kota Padang. Jenis
penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian kuantitatif. Metode analisis
yang digunakan Structural Equation Modeling (SEM) dengan Partial Least Square (PLS) 3.
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Structural Equation Modeling (SEM) merupakan salah satu jenis analisis multivariat
(multivariate analysis). Analisis multivariat merupakan aplikasi metode statistika untuk
menganalisis beberapa variabel penelitian secara simultan atau secara bersama-sama.
Variabel menunjukkan pengukuran terhadap objek penelitian seperti individu, organisasi,
peristiwa, aktivitas dan lain sebagainya. Pengukuran tersebut dapat diperoleh melalui survei
atau observasi yang digunakan untuk mengumpulkan data primer serta bersumber dari
database data sekunder (Ananto et al., 2022).

1. Uji Outer Model (Model Measurement)

Model ini menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikator-indikatornya
atau dapat dikatakan bahwa outer model mendefinisikan bagaimana setiap indikator
berhubungan dengan variabel latennya. Model pengukuran atau outer model dengan
indikator reflektif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya
dan reliability untuk block indikator (Ghozali, 2018).

a. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan reflektif indikator dinilai
berdasarkan nilai loading faktor untuk tiap indikator konstruk. Rule of thumb yang biasanya
digunakan untuk menilai validitas convergent yaitu nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk
dapat diterima serta nilai average variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.

b. Discriminant Validity

Nilai ini merupakan nilai cross loading faktor yang berguna untuk mengetahui apakah
konstruk memiliki diskriminan yang memadai yaitu dengan cara membandingkan nilai
loading pada konstruk yang dituju harus lebih besar dibandingkan dengan nilai loading
dengan konstruk yang lain. Cara lain yang dapat digunakan untuk menguji validitas
diskriminan adalah dengan membandingkan akar kuadrat dari AVE untuk setiap konstruk
dengan nilai korelasi antar konstruk dalam model.

c. Reliability

Uji reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi, dan ketepatan
instrumen dalam mengukur konstruk. Untuk mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan
indikator reflektif dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach's Alpha dan
Composite Reliability. Nilai reliabilitas cronbach's alpha adalah > 0,7 untuk confirmatory
research dan > 0,6 masih dapat diterima untuk exploratory research. Kelompok indikator
yang mengukur sebuah variabel memiliki composite reliability > 0,7 untuk confirmatory
research dan 0,6-0,7 masih dapat diterima untuk exploratory research.

2. Uji Inner Model (Model Structural)

Inner model yang kadang disebut dengan inner relation, structural model, dan
substantive theory menggambarkan hubungan antar variabel laten berdasarkan pada
substantive theory. Evaluasi inner model meliputi R?2 (R Square), Q% (Q-Square), dan
koefisien jalur (Ghozali, 2018).

a. R-Square

Nilai R-Square digunakan untuk melihat setiap variabel laten endogen sebagai
kekuatan prediksi dari model structural. Perubahan nilai R-Square dapat digunakan untuk
menjelaskan pengaruh variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel laten endogen
apakah mempunyai pengaruh yang substantive. Nilai R-Square 0,75; 0,50; dan 0,25 dapat
disimpulkan bahwa model kuat, moderate, dan lemah. Hasil dari PLS R-Square
merepresentasi jJumlah variance dari konstruk yang dijelaskan oleh model.

b. Q-Square

Evaluasi model yang dilakukan dengan Q-Square atau predictive relevance atau
dikenal dengan Stone-Geisser's. Uji ini dilakukan untuk mengetahui kapabilitas prediksi
dengan prosedur blindfolding. Nilai Q> > 0 menunjukkan bahwa model mempunyai
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predictive relevance, sedangkan nilai Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki
predictive relevance.
c. Koefisien Jalur
Koefisien Jalur (path coefficients) merupakan nilai koefisien jalur atau besarnya
hubungan/pengaruh konstruk laten. Nilai estimasi untuk hubungan jalur dalam model
structural harus signifikan. Nilai signifikansi ini dapat diperoleh dengan prosedur
bootstrapping.

3. Pengaruh Langsung (Dirrect Effect) dan Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

1. Uji Hipotesis Pengaruh Langsung (Direct Effect) Dengan menggunakan t-statistik dan
nilai probabilitas, hal ini dapat dilihat pada pengujian hipotesis. Nilai t statistik untuk
alfa 5% adalah 1,96, yang dapat digunakan untuk pengujian hipotesis dengan
menggunakan nilai statistik. T-statistik lebih dari 1,96 digunakan sebagai kriteria untuk
menerima hipotesis nol (Ha) dan menolak hipotesis nol alternatif (HO). Oleh karena itu,
jika nilai p kurang dari 0,05, kami mengadopsi Ha sebagai hipotesis nol.

2. Uji Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect). Pengujian efek tidak langsung
menggunakan metodologi resampling bootstrap. Ada atau tidaknya pengaruh yang
substansial pada variabel endogen merupakan prasyarat untuk menguji efek mediasi
pada variabel mediasi. Jika bootstrapping dilakukan untuk menentukan signifikansi
dampak, maka pengaruh variabel mediator dapat ditentukan. Tanpa hasil yang signifikan
secara statistik, pengujian lebih lanjut terhadap efek mediasi tidak dilakukan. Terdapat
pengaruh yang signifikan secara statistik jika nilai t-statistik lebih dari nilai t-tabel (t
start > 1,960) dan p- value kurang dari 0,05.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Kerangka berpikir dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut :

Motivasi Kerja —
™ H1 H3
(X1)
HE"* -.____‘__.--. : :
"""""""""" Pengem- ~-----------—----= Kinerja
bangan Pegawai
Karir (Z) (Y)
H =
—_— o o®m T T
Disiplin Kerja =
~H2 He
(X2)
Gambar 1.

Kerangka Pikir

1. Menilai Outer Model atau Measurement Model

Penilaian outer model bertujuan untuk menilai korelasi antara score item atau indikator
dengan skor konstruknya yang menunjukkan tingkat kevalidan suatu item pernyataan.
Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data untuk menilai outer model
yaitu Convergent Validity, Discriminant Validity dan Composite Reliability. Suatu item
atau butir pernyataan dianggap valid jika memiliki nilai korelasi atau nilai convergen
validity di atas 0,7.
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Gambar 2.
Outer Loadings
Sumber : Hasil Uji Outer Model dengan SmartPLS 3.1 (2024)

Dalam tahap pengembangan Korelasi 0,7 dianggap masih memadai atau masih dapat

diterima. Dalam penelitian batasan nilai-nilai convergent validity di atas 0,70.
Tabel 1.
Hasil Outer Loading Estimasi Awal

Berdasarkan hasil pengujian outer loading yang pertam didapatkan beberapa item
yang tidak valid yaitu pada variabel motivasi kerja item yang tidak valid adalah pada item
MK5, MK10 dan MK13. Pada variabel disiplin kerja item yang tidak valid adalah pada item
DK2, DK7, DK13 dan DK14. Pada variabel pengembangan karir item yang tidak valid yaitu
PK2, PK8, PK10 dan PK15. Untuk variabel kinerja pegawai, item yang tidak valid yaitu
KP4, KP5, KP8 dan KP13. Tidak validnya beberapa item tersebut dikarenakan memeliki
nilai outer loading <,7. Maka dari itu dilakukan pengujian ulang dengan cara mengeliminasi
item-item yang tidak valid dari masing-masing variabel.

2. Penilaian Average Variance Extracted (AVE)

Kriteria validity suatu konstruk atau variabel juga dapat dinilai melalui nilai Average
Variance Extracted (AVE) dari masing-masing konstruk atau variabel. Konstruk dikatakan
memiliki validitas yang tinggi jika nilainya berada diatas 0,50. Berikut akan disajikan nilai
AVE untuk seluruh konstruk (variabel) pada Tabel 2.

Tabel 2.
Average Variance Extracted
Variabel Penelitian Average Variance Extracted (AVE) Pembanding Keputusan
Kinerja Pegawai 0,683 0,5 Baik
Motivasi Kerja 0,665 0,5 Baik
Disiplin Kerja 0,733 0,5 Baik
Pengembangan Karir 0,703 0,5 Baik

Sumber : Hasil olahan Smartpls (2024)
Berdasarkan tabel 2. dapat disimpulkan bahwa semua konstruk atau variabel di atas
memenuhi kriteria validitas yang baik. Hal ini ditunjukkan dengan nilai Average Variance
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Extracted (AVE) di besar dari 0.50 sebagaimana Kkriteria yang direkomendasikan.
3. Reliabilitas

Untuk menguji apakah instrumen tersebut reliabel dilihat dari nilai composite
reliability blok indikator yang mengukur suatu konstruk dan juga nilai Cronbach’s Alpa.
Reliabilitas variabel dikatakan baik apabila memiliki nilai Cronbach’s Alpha lebih dari 0,60
(Ghozali, 2018). Dalam penelitian ini uji Cronbach’s Alpha adalah sebagai berikut :

Tabel 3.
Composite Realibility
Variabel Penelitian Cronbach's Alpha | Composite Reliability | Pembanding Keputusan
Kinerja Pegawai 0,953 0,959 0,7 Reliabel
Motivasi Kerja 0,953 0,959 0,7 Reliabel
Disiplin Kerja 0,963 0,968 0,7 Reliabel
Pengembangan Karir 0,952 0,959 0,7 Reliabel

Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 3.1 (2024)

Berdasarkan tabel diatas menunjukkan bahwa pada pernyataan dari masingm-asing
variabel semuanya dinyatakan reliabel, hal ini dikarenakan nilai Cronbach's Alpha> 0,70
4. Model Struktural (Inner Model)

Pemeriksaan terhadap model struktual dilakukan dengan melihat nilai Rsquare.
Penilaian model dengan PLS dimulai dengan melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Dalam penelitian ini Structural (Inner) Model adalah sebagai berikut:

Gambar 3.
Pengujian Inner Model (Structural Model)
Sumber: Hasil pengolahan data SmartPLS 3.1 (2024)

Pada gambar 3 menunjukkan pengujian terhadap model structural yang dilakukan
dengan melihat nilai R-square yang merupakan uji goodness-fit model. Tabel diatas
menggambarkan bahwa variabel Pengembangan Kkarir dipengaruhi oleh Motivasi kerja dan
Disiplin kerja sebesar 0,817 atau 81,7%, sedangkan sisanya 19,3% persen lainnya
dipengaruhi oleh variabel-variabel lain yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Kinerja
pegawai dapat dijelaskan oleh variabel Motivasi kerja dan Disiplin kerja serta
Pengembangan Kkarir sebesar 0,863 atau 86,3% dan sisanya 14,7% lainnya dipengaruhi oleh
variabel-variabel lain yang tidak ada dalam penelitian ini.

5. Uji pengaruh Langsung (Direct Effect) dan Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect)

Pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan hipotesis dua arah. Langkah
berikutnya ialah membandingkan nilai t hitung dengan t tabel. Hipotesis akan dikatakan
signifikan apabila memiliki nilai t hitung lebih besar dari t tabel (t hitung > t tabel) dengan
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signifikan pada alpha 0,05 dimana akan diketahui bahwa nilai statistiknya 1,96.

Hlpotes Pernyataan Pvau | Keputus
is e an
L N . 0,00 I

Hi Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan karir. 0 Diterima
- . - . 0,01 -

H> Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap Pengembangan karir 4 Diterima

L N N . 0,36 .
Hs Motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai 9 Ditolak

0,08

Hs Disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai. 5 Ditolak
. N N . 0,01 I
Hs Pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai 3 Diterima
H Pengembangan karir memediasi hubungan antara Motivasi kerja dan | 0,01 o
6 S . Diterima
Kinerja pegawai. 9
H, Pengembangan karir memediasi hubungan antara Disiplin kerja dan Kinerja | 0,08 Ditolak

pegawai 4

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, maka penulis dapat
mengimplementasikan hal-hal sebagai berikut :

1) Pengaruh Motivasi kerja terhadap Pengembangan Karir

Berdasarkan hasil uji hipotesis, didapatkan bahwa variabel Motivasi kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan karir, hal ini dikarenakan nilai
tstatistic (5,704) > nilai thitung (1,96) dengan PValue 0,000 < 0,05. Maka H1 diterima. Hasil
ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi persepsi pegawai tentang Motivasi kerja, maka
akan besar kemungkinan pegawai tersebut mendapatkan Pengembangan Karir pada Dinas
Sosial Kota Padang.

Motivasi merupakan suatu aktivitas pada perilaku bekerja dalam suatu usaha untuk
memenuhi suatu kebutuhan yang diinginkan. Motivasi kerja yang tinggi akan
memungkinkan pegawai untuk meningkatkan karirnya kejenjang yang lebih tinggi. Hal ini
dikarenakan instansi akan akan lebih senang kepada pegawai yang mempunyai motivasi
kerja yang tinggi dan dengan pengembangan karir yang diberikan instansi untuk pegawai
meningkat maka akan menaikkan harapan serta semangat karyawan saat melaksanakan
tugas dengan baik. Pengembangan karir yang dilaksanakan dalam instansi kan memberikan
motivasi terhadap pegawai untuk selalu memberikan hasil terbaik dalam bekerja.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang ditemukan oleh (Sesi &
Suwandana, 2020) dan (Sari et al., 2020) yang menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir. Hal ini dikarenakan adanya motivasi
kerja yang tinggi akan menjadi penilaian instansi dalam menentukan tingkat karir dari
pegawai. Selain itu penelitian dari (Nasution & Siregar, 2021) juga menemukan bahwa
motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir.

2) Pengaruh Disiplin kerja terhadap Pengembangan karir

Berdasarkan hasil uji hipotesis, didapatkan bahwa variabel Disiplin kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir, hal ini dikarenakan nilai tstatistic
(2,464) > nilai ttabel (1,96) dengan PValue 0,014 < 0,05. Maka H2 diterima. Hasil ini
mengindikasikan bahwa semakin tinggi persepsi pegawai tentang Disiplin kerja, maka akan
semakin meningkat Pengembangan karir pegawai Dinas Sosial Kota Padang.
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Disiplin adalah kesadaran dan kesediaan seseorang dalam mentaati aturan, yang
berarti suatu sikap atau perilaku yang professional yang diperlukan agar tujuan organisasi
terbentuk (Silalahi, 2019). Disiplin kerja pada hakekatnya adalah menumbuhkan kesadaran
bagi para pekerjanya untuk melakukan tugas yang telah dibebankan, di mana
pembentukannya tidak timbul dengan sendirinya, melainkan harus dibentuk melalui
pendidikan formal maupun non formal, serta motivasi yang ada pada setiap karyawan harus
dikembangkan dengan baik. Dengan demikian semakin tingginya disiplin kerja setiap
karyawan yang didukung oleh keahlian, upah, atau gaji yang layak, maka akan
mempengaruhi aktivitas-aktivitas dari instansi itu sendiri. Maka dari itu agar setiap pegawai
dapat meningkatkan karirnya, maka pegawai tersebut harus berusaha keras mengelola diri
dengan cara mendidik diri agar bersikap disiplin sehingga penilaian instansi kepada pegawai
menjadi baik dan mempengaruhi karir pegawai ketingkat yang lebih tinggi.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang ditemukan oleh (Peuuma et
al., 2023), (Silalahi, 2019) dan (Harlie M, 2019) yang menemukan bahwa disiplin kerja
berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karier. Pegawai dengan disiplin yang tinggi
akan menjadi salah satu indikatir penialain instansi untuk kenaikan karirnya dalam instansi
tersesbut. Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang ditemukan oleh
(Ananda, 2019), bahwa pengembangan karier tidak berpengaruh signifikan terhadap disiplin
kerja karyawan.

3) Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis, didapatkan bahwa variabel Motivasi kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai, hal ini dikarenakan nilai tstatistic (0,900)
< nilai ttabel (1,96) dengan PValue 0,369 > 0,05. Maka H3 ditolak. Hasil ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja kerja bukanlah hal yang menjadi indikator dalam
miningkatkan kinerja pegawai Dinas Sosial Kota Padang.

Meski tidak berpengaruh signifikan, korelasi antara motivasi kerja terhadap kinerja
pegawai dalah positif yang berarti bahwa saat motivasi kerja pegawai meningkat, maka
kinerja pegawai juga akan meningkat. Motivasi kerja merupakan faktor-faktor yang ada di
dalam diri seseorang yang mengarahkan dan menggerakkan perilakunya untuk mencapai
tujuan tertentu. Proses munculnya motivasi kerja seseorang merupakan perpaduan dari
konsep kebutuhan, dorongan, tujuan, dan imbalan. Motivasi kerja pegawai merupakan suatu
dorongan atau keinginan perawat dalam melaksanakan tugas dan fungsinya sebagai
karyawan secara objektif. Semakin baik motivasi seorang pegawai akan dapat
meningkatkan kinerja pegawai tersebut.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang didapatkan oleh (Hidayat,
2021) yang menemukan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai.
Akan tetapi hasil yang berbeda didapatkan oleh (Kusumaningsih & Tahwin, 2022;
Kusumawati, 2019) yang menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja
pegawai. Motivasi kerja yang baik akan menciptakan suasana kerja yang kondusif sehingga
meningkatkan kinerja pegawai.

4) Pengaruh Disiplin kerja terhadap Kinerja pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis, didapatkan bahwa variabel Disiplin kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai, hal ini dikarenakan nilai tstatistic (1,728)
< nilai ttabel (1,96) dengan PValue 0,085 > 0,05. Maka H4 ditolak. Hasil ini
mengindikasikan bahwa persepsi pegawai tentang Disiplin kerja belum mampu memberikan
peningkatan yang signifikan terhadap kinerja pegawai Dinas Sosial Kota Padang.

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa faktor peningkatan kinerja pegawai harus
dimulai dari kesadaran seseorang itu sendiri dan ilmu yang ia miliki, barulah ia dapat
meningkatkan kinerjanya. Akan tetapi, meski tidak berpengaruh, akan tetapi disiplin kerja
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merupakan indikator untuk meningkatkan Kkinerja pegawai. Semakin disiplin seorang
pegawai, maka kinerjanya akan semakin meningkat. Disiplin merupakan bentuk ketaatan
atau kepatuhan terhadap peraturan yang berlaku baik secara tertulis maupun tidak tertulis.
Hal ini mendorong gairah semangat kerja, dan terwujudnya tujuan perusahaan, pegawai dan
masyarakat. Dengan demikian bila peraturan atau ketaatan yang ada dalam perusahaan
diabaikan atau dilanggar, maka pegawai mempunyai disiplin yang buruk. Sebaliknya bila
pegawai tunduk pada ketaatan perusahaan, pegawai tersebut menggambarkan adanya
kondisi disiplin yang baik.

Hasil yang serupa ditemukan oleh (Muna & Isnowati, 2022; Najib et al., 2022)
menemukan bahwa disiplin kerja tidak berpangaruh signifikan terhadap kinerja. Akan tetapi
hasil yang berbeda ditemukan oleh (Mariati et al., 2022) dan (Silalahi, 2019) yang
menemukan bahwa disiplin kerja berpangaruh signifikan terhadap kinerja pegawai
5) Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja pegawai

Berdasarkan hasil uji hipotesis, didapatkan bahwa variabel Pengembangan Karir
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai, hal ini dikarenakan nilai
tstatistic (2,491) > nilai ttabel (1,96) dengan PValue 0,013 < 0,05. Maka H5 diterima. Hasil
ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi persepsi pegawai tentang pengembangan karir,
maka akan semakin meningkat kinerja pegawai Dinas Sosial Kota Padang.

Pengembangan karir adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-pegawai
merencanakan karir masa depan mereka di organisasi, agar organisasi dan pegawai yang
bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimal. Pengembangan Karir dapat
menjadi faktor penting dalam peningkatan kinerja pegawai, sehingga untuk meningkatkan
kinerjanya pegawai akan merasa terdorong dengan adanya pengembangan Karir.
Pengembangan karir dapat mendorong atau memacu pegawai untuk bisa meningkatkan
kinerja pada karena lebih mudah untuk memotivasi pegawai untuk melakukan tugasnya
dengan baik. Sehingga, peningkatan pengembangan karir yang dimiliki pegawai
makamenyebabkan Kinerja pegawai akan meningkat.

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil yang didapatkan oleh (Rosmawati,
2019) dan (Silalahi, 2019) yang menemukan bahwa pengembangan Karir berpengaruh
signifikan terhadap kinerja pegawai. Semakin tinggi jenjang karir yang didapatkan pegawai
dalam organisasi, maka Kinerja pegawai tersebut juga akan semakin meningkat. Hasil
penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian dari (Rohmah, 2020), yang menemukan
bahwa pengembangan Kkarir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai.

6) Pengaruh Motivasi kerja terhadap Kinerja pegawai melalui Pengembangan karir

Berdasarkan hasil uji hipotesis keenam, didapatkan bahwa Motivasi kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai melalui Pengembangan Karir, hal ini
dikarenakan nilai tstatistic (2,345) < nilai ttabel (1,96) dengan PValue 0,019 < 0,05. Maka
H6 diterima. Hasil ini mengindikasikan bahwa Motivasi kerja melalui pengembangan karir
merupakan faktor yang mampu meningkatkan Kinerja pegawai.

Motivasi kerja dalam organisasi merupakan hal yang sangat penting untuk
mewujudkan visi dan misi organisasi. Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai
yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan
individu. Sikap dan nilai tersebut merupakan suatu kekuatan untuk mendorong individu
bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Dorongan tersebut terdiri dari dua komponen,
yaitu: arah perilaku kerja (kerja untuk mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku (sebagai
kuat usaha individu dalam bekerja). Kinerja Dua hal yang berkaitan dengan kinerja adalah
kesediaan atau motivasi dari pegawai untuk bekerja, yang menimbulkan usaha karyawan
dan kemampuan karyawan untuk melaksanakannya.

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian yang didapatkan oleh Penelitian
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motivasi terhadap kinerja pegawai telah banyak diteliti, diantaranya diteliti oleh (Pestaria et
al., 2022) dan (Silalahi, 2019) menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja pegawai. Penelitian lainnya yang dilakukan oleh (Amalia & Rudiansyah,
2019) juga menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja
pegawai. Akan tetapi hasil yang berbeda didapatkan oleh (Rohmah, 2021) yang menemukan
bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Motivasi kerja yang baik
akan menciptakan suasana kerja yang kondusif sehingga meningkatkan kinerja pegawai.

7) Pengaruh Disiplin Kerja terhadap Kinerja Pegawai melalui Pengembangan Karir

Berdasarkan hasil uji hipotesis, didapatkan bahwa variabel Disiplin kerja tidak
berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai melalui Pengembangan karir, hal ini
dikarenakan nilai tstatistic (1,732) < nilai ttabel (1,96) dengan PValue 0,084 > 0,05. Maka
H7 ditolak. Hasil ini mengindikasikan bahwa Disiplin kerja bukan merupakan faktor
penentu pegawai untuk berprestasi dalam pekerjaannya meski dia merasa puas dalam
bekerja.

Meski tidak berpengaruh signifikan, disiplin kerja harus dimiliki setiap pegawai dan
harus menjadi budaya di kalangan pegawai yang dapat menjadi salah satu sarana pendukung
tercapainya tujuan organisasi. Disiplin kerja juga merupakan wujud dari kepatuhan pegawai
terhadap aturan kerja yang menjadikan tugasnya sebagai tanggung jawabnya terhadap
organisasi. Adanya kesadaran dari setiap individu terkait disipling kerja maka akan tercipta
suatu kondisi yang selaras antara keinginana dan kenyamanan. Keterkaitan dengan teori dua
faktor, disipling kerja merupakan faktor internal yang akan menyebabkan keupasan kerja
pegawai dalam menyelesaikan tanggung jawabnya. Adanya semangat dan dorongan untuk
mencapai kepuasa kerja memerlukan kedisiplinan yang tinggi dalam menyelesaikan tugas
sehingga tujuan suatu organisasi dapat tercipta sesuai dengan yang direncanakan. Sehingga,
kepuasan terhadap pekerjaan dapat terpenuhi. Sebaliknya jika tidak ada rasa diiplin maka
tanggung jawab yang telah diberikan tidak akan terselesaikan secara maksimal.

Hasil yang serupa ditemukan oleh (Sasti, 2022) yang menemukan bahwa disiplin
kerja tidak berpangaruh signifikan terhadap kinerja. Akan tetapi hasil yang berbeda
ditemukan oleh (Rosmawati, 2019) dan (Silalahi, 2019) yang menemukan bahwa disiplin
kerja berpangaruh signifikan terhadap kinerja pegawai

KESIMPULAN
Berdasarkan hasil penelitian dan pengujian hipotesis yang telah dilakukan, maka hasil

penelitian dapat disimpulkan sebagai berikut :

1. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan karir pada
Dinas Sosial Kota Padang.

2. Disiplin kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan karir pada
Dinas Sosial Kota Padang.

3. Motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Sosial
Kota Padang.

4. Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai pada Dinas Sosial
Kota Padang.

5. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai pada
Dinas Sosial Kota Padang.

6. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja pegawai melalui
Pengembangan karir sebagai intervening pada Dinas Sosial Kota Padang.

7. Disiplin kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja pegawai melalui
Pengembangan karir sebagai intervening pada Dinas Sosial Kota Padang.
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