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ABSTRACT

This study aims to: 1) Analyze the effect of work motivation on job satisfaction of employees of
Sicepat Express, 2) Analyze the effect of career development on job satisfaction of employees
of Sicepat Express, 3) Analyze the effect of work motivation on employee performance of
Sicepat Express, 4) Analyze the effect of development careers on employee performance in
Sicepat Ekspres. This study uses quantitative research methods with the help of Amos software
version 23. The sampling technique uses purposive sampling with a total sample of 200
respondents. This research is a survey research in the form of a questionaire to see the effect
of the variables. Based on the results, it was found that motivation has a positive and significant
effect on job satisfaction, career development has a positive and significant effect on employee
performance, job satisfaction has a positive and significant effect on employee performance.
Keyword: work motivation, career development, job satisfaction, and work performance

ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk: 1) Menganalisa pengaruh motivasi kerja terhadap kepuasan
kerja pada karyawan sicepat ekspres, 2) Menganalisa pengaruh pengembangan karir terhadap
kepuasan kerja pada karyawan sicepat ekspres, 3) Menganalisa pengaruh motivasi kerja
terhadap kinerja karyawan sicepat ekspres, 4) Menganalisa pengaruh pengembangan karir
terhadap kinerja karyawan sicepat ekspres. Penelitian ini menggunakan metode penelitian
kuantitatif dengan bantuan software Amos versi 23. Teknik pengambilan sampel menggunakan
purposive sampling dengan jumlah sampel berjumlah 200 responden. Penelitian ini merupakan
penelitian survey berupa kuisioner untuk melihat pengaruh dari variabel yang diteliti.
Berdasarkan hasil analisis ditemukan bahwa motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kepuasan kerja, pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Kata kunci: motivasi kerja, pengembangan karir, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan
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PENDAHULUAN

Kinerja karyawan merupakan bangunan penting dari suatu perusahaan dan faktor-
faktor untuk membuat kinerja yang tinggi harus dianalisa oleh perusahaan. Sebuah penelitian
yang dilakukan oleh The Boston Consulting Group (BCG) melihat negara Indonesia memilki
kinerja yang tergolong rendah dan kurangnya tenaga kerja yang berkualitas. Rendahnya kinerja
membuat Indonesia tidak siap menghadapi pertumbuhan ekonomi yang cukup tinggi. Hal
tersebut dapat dilihat melalui Human Development Index (HDI). Human Development Index
memberikan gambaran mengenai tingkat pembangunan sumber daya manusia disuatu negara.
Semakin baik pembangunan sumber daya manusia disuatu negara maka semakin baik pula
perkembangan dan kualitas sumber daya manusia di negara tersebut (Cnbclndonesia, 2021).

Salah satu faktor yang mempegaruhinya adalah rendahnya kepuasan kerja yang
dirasakan oleh karyawan di Indonesia. Sehingga kinerja yang dilakukan masih belum optimal
(bps.go.id, 2021). Hal tersebut juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Masydzuhak
et al. (2016) menyatakan bahwa motivasi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap
kinerja karyawan. Dengan demikian semakin tinggi motivasi dan kepuasan kerja maka akan
berdampak pada kinerja karyawan. Penelitian yang dilakukan oleh Octaviannand et al. (2017)
juga mengatakan pengembangan karir dan kepuasan kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja
karyawan.

Salah satu yang menarik untuk dikaji berkaitan dengan pencapaian tujuan suatu
perusahaan adalah mengenai kinerja karyawan. Salah satu perusahaan yang diduga Kinerja
karyawannya belum optimal adalah PT. Sicepat Ekspres yang merupakan sebuah perusahaan
yang bergerak pada bidang jasa berfokus pada pelayanan jasa pengiriman barang yang
mencakup seluruh wilayah Indonesia. Alasan memilih objek tersebut karena fenomena yang
sering terjadi, seringkali karyawan PT. Sicepat Ekspres menunjukkan Kinerja yang kurang
optimal. Hal tersebut dapat tergambarkan pada tindakan, yaitu nilai rata-rata hasil kerja
karyawan yang menurun.

Jasa kurir Sicepat Ekspres mengalami peningkatan volume pengiriman hingga 32
persen di mana sebelumnya tahun 2021 pertumbuhan volume pengiriman hingga 93 persen,
dengan rata-rata pengiriman paket sebanyak 2,8 juta paket per hari. Namun hal itu tidak
berjalan sesuai dengan target pencapaian yang diharapkan (republika.co.id, 2022). Sicepat
Ekspres juga tak pernah menampik adanya pengiriman paket yang tidak sesuai. Namun, dari
total 100 persen, itu hanya sekitar 3-5 persen saja. Dan yang diberitakan saat ini mungkin hanya
ada 1-2 persen, itu pasti akan selalu ada terkait masalah keterlambatan pengiriman
(merdeka.com, 2022).

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat dinyatakan bahwa karyawan yang memiliki
kinerja yang tinggi adalah dia yang berbakat, berkualitas, bermotivasi tinggi dan mau bekerja
sama dalam perusahaan. Dengan demikian penelitian ini berjudul “Faktor yang Mempengaruhi
Work Performance pada Karyawan Sicepat Ekspres di Jakarta”.

TINJAUAN LITERATUR
Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan dipengaruhi oleh faktor individual maupun luar individu yang
berpengaruh secara signifikan. Malthis (2017) menyatakan terdapat tiga faktor utama yang
dapat mempengaruhi bagaimana individu/ seorang karyawan dalam bekerja, yaitu : (1)
kemampuan individual untuk melakukan pekerjaan tersebut, (2) tingkat usaha yang
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dicurahkan, dan (3) dukungan perusahaan. Sutrisno (2016) juga mengungkapkan bahwa
terdapat dua faktor yang mempengaruhi Kinerja karyawan yaitu faktor individu dan faktor
lingkungan, faktor-faktor individu yang dimaksud adalah faktor individu dan faktor
lingkungan.

Kinerja karyawan secara objektif dan akurat dapat dievaluasi melalui tolak ukur tingkat
kinerja. Pengukuran tersebut berarti memberi kesempatan bagi para karyawan untuk
mengetahui tingkat kinerja mereka. Indikator merupakan pedoman yang dipakai dalam
mengukur variabel kinerja karyawan. Menurut Robbins (2016) indikator kinerja adalah alat
untuk mengukur sajauh mana pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator untuk
mengukur Kinerja karyawan adalah: (1) Kualitas Kerja; (2) Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu;
(4) Efektifitas; (5) Kemandirian. Dalam melakukan penilaian kinerja perlu dilakukan dengan
sebuah alat ukur atau teknik yang baik dan benar sesuai dengan kondisi sebuah instansi
perusahaan agar dapat meminimalkan hal-hal yang bersifat negatif bagi karyawan.

Berdasarkan dari berbagai pengukuran kinerja yang telah dipaparkan, maka peneliti
menyatakan bahwa dengan adanya pengukuran kinerja maka kita akan mengetahui bagaimana
hasil yang dicapai seorang karyawan dalam melaksanakan target pencapaian perusahaan.

Motivasi Kerja

Keberhasilan pengelolaan perusahaan sangat ditentukan oleh efektivitas kegiatan
pendayagunaan sumber daya manusia. Dalam hal ini, seorang pimpinan perusahaan harus
memiliki teknik yang dapat menjaga kinerja karyawan agar tetap optimal, antara lain dengan
memberikan motivasi kepada karyawan agar dapat melaksanakan tugas dengan ketentuan yang
berlaku.

Menurut Stefan Invanko dalam Hamli Arif Yusuf (2018) mengungkapkan bahwa
motivasi kerja merupakan dorongan bagi karyawan yang minimbulkan semangat untuk bekerja
sehingga bisa bekerja lebih baik lagi dalam mencapai tujuan. Kadarisman (2017) motivasi kerja
adalah penggerak atau pendorong dalam diri seseorang untuk mau berperilaku dan bekerja
dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan kewajiban yang telah diberikan kepadanya.
Maslow dalam Hosnawati (2016) yang mengungkapkan bahwa indikator yang digunakan
untuk mengukur motivasi kerja yaitu : 1. kebutuhan fisiologis 2. kebutuhan keselamatan 3.
kebutuhan sosial 4. kebutuhan akan penghargaan 5. aktualisasi diri.

Berdasarkan pernyataan beberapa pendapat ahli diatas, dapat dinyatakan bahwa
indikator motivasi kerja terdiri atas faktor individu, luar individu, penghargaan, serta
aktualisasi diri. Semakin tinggi motivasi semakin tinggi juga kinerja karyawan dalam bekerja.

Pengembangan Karir

Pengembangan karir sangat penting bagi suatu perusahaan, karena karir merupakan
kebutuhan yang harus dikembangkan dalam diri seorang karyawan sehingga mampu
memotivasi karyawan untuk meningkatkan kinerjanya.

Handoko dalam Kurniati, dkk (2019) menyebutkan titik awal pengembangan karir
dimulai dari diri karyawan karena setiap orang bertanggung jawab atas pengembangan atau
kemajuan karirnya, dan keberhasilan karir seseorang dipengaruhi oleh adanya minat dalam diri
individu. Hartati dalam Nugrohowati (2020) menambahkan konsekuensi dari hal tersebut
adalah karyawan mempersepsi secara negatif pengembangan karirnya.

Priansa (2017) karyawan yang memiliki kinerja dan produktivitas kerja paling tinggi
biasanya akan memperoleh jenjang karir yang relatif lebih cepat dan mudah dibandingkan
dengan karyawan yang memiliki kinerja dan produktivitas kerja yang rendah. Sejalan dengan
hal tersebut, Henry Simamora (2020) dalam penelitiannya menyatakan bahwa dimensi dan
indikator pengembangan karir meliputi : 1) Mutasi yang terdiri meliputi Promosi, Rotasi,
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Demosi 2)Penempatan yang terdiri meliputi Pendidikan, Pengetahuan kerja, dan Pengalaman
kerja.

Berdasarkan beberapa pendapat menurut para ahli diatas, maka dapat dinyatakan bahwa
pengembangan karir merupakan proses perubahan suatu keadaan atau kondisi tertentu ke arah
yang positif melalui serangkaian posisi, pekerjaan atau jabatan.

Kepuasan Kerja

Seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi memiliki perasaan positif
terhadap pekerjaannya, begitu juga sebaliknya seseorang yang memiliki tingkat kepuasan kerja
yang rendah memiliki perasaan negative terhadap pekerjaannya (Robbins & Judge, 2018). Hal
tersebut sesuai dengan pendapat Sutrisno (2017), seseorang yang memiliki tingkat kepuasan
kerja yang tinggi menunjukkan sikap positif pada pekerjaanya.

Kepuasan kerja adalah cara pekerja merasakan mengenai pekerjaannya. Ini merupakan
sikap umum terhadap pekerjaan yang didasarkan pada evaluasi aspek-aspek yang berbeda dari
pekerjaan, Wexley & Yulk dalam Handayani (2018). Sedangkan menurut Jennifer & Gareth
dalam Handayani (2018) mengemukakan kepuasan kerja adalah kumpulan perasaan-perasaan
dan keyakinan-keyakinan yang dimiliki oleh individu tentang perusahaan mereka sebagai suatu
keseluruhan.

Abdurrahmat (2017) juga mengungkapkan bahwa indikator kepuasan kerja hanya
diukur dengan kedisiplinan, moral kerja, dan turnover kecil. Jadi, apabila kedisiplinan, moral
kerja dan turnover karyawan besar, maka kepuasan kerja karyawan di perusahaan tersebut
berkurang. Howell & Diboye dalam Munandar (2020) memandang kepuasan kerja sebagai
hasil keseluruhan dari derajat rasa suka dan tidak sukanya karyawan terhadap berbagai aspek
dari pekerjaan, kepuasan kerja juga mencerminkan sikap tenaga kerja terhadap pekerjaannya.

Berdasarkan beberapa definisi yang telah disebutkan diatas, maka dapat dinyatakan
bahwa kepuasan kerja adalah sikap positif maupun negatif dan perasaan senang atau tidak
senang seseorang terhadap pekerjaannya. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai
dengan keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan.

METODE PENELITIAN

Berdasarkan kerangka teori yang telah dikemukakan diatas, maka kerangka berpikir
yang menunjukkan hubungan antara variabel dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai
berikut:
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Gambar 1. Model Penelitian
Sumber : Data diolah Peneliti (2022)
Keterangan:
X1 : Variabel Bebas (Motivasi Kerja)
X2 : Variabel Bebas (Pengembangan Karir)
Y - Variabel Intervening (Kepuasan Kerja)
Z - Variabel Terikat (Kinerja Karyawan)
> : Arah Hubungan
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden

Penelitian ini melibatkan 200 responden yang bekerja di Sicepat Ekspres lebih dari satu
tahun, berusia 20-40 tahun, dan berdomisili di DKI Jakarta. Metode yang digunakan dalam
pengambilan sampel adalah metode purposive sampling. Pengumpulan data ini dilakukan
dengan cara menyebarkan kuisioner secara daring melalui google form. Karakteristik dalam
penelitian ini meliputi: lama bekerja, usia, domisili, jenis kelamin, dan pendidikan terakhir.
Hasil Analisis Data

Untuk mengolah skor, pada penelitian ini menggunakan statistika deskriptif. Deskripsi
data dikelompokan menjadi empat bagian yang terdiri empat variabel yaitu motivasi kerja,
pengembangan Karir, kepuasan kerja, dan kinerja karyawan.

Tabel 1.
Nilai Statistika Deskriptif
Variabel Std. Deviasi Mean
Motivasi Kerja 7.498 36.24
Pengembangan Karir 8.582 48.18
Kepuasan Kerja 4.727 24,51
Kinerja Karyawan 6.189 32.14

Sumber : Data diolah peneliti (2022)

Data yang diperoleh menunjukkan bahwa masing-masing variabel memiliki standar
deviasi tertinggi dan terendah dengan indicator yang tidak sesuai dengan para karyawan
Sicepat Ekspres di Jakarta.

Hasil Uji Validitas dan Realibilitas
Uji validitas dan realibilitas instrument yang ada pada penelitian ini diuji menggunakan
Confirmatory Factor Analysis (CFA).
Tabel 2.
Uji Validitas dan Realibilitas
Variabel Indikator Factor Construct Average Keterangan

Loading  Reliability Variance

Extracted
Motivasi Kerja  X1.1 0,871 0,96 0,76 Valid &
X1.2 0,838 Reliabel
X1.3 0,860
X1.4 0,673
X1.5 0,876
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X1.6 0,881
X1.7 0,888
X1.8 0,886
X1.9 0,875
Pengembangan  X2.1 0,828 0,96 0,65 Valid &
Karir X2.2 0,811 Reliabel
X2.3 0,756
X2.4 0,778
X2.5 0,715
X2.6 0,797
X2.7 0,614
X2.8 0,790
X2.9 0,852
X2.10 0,755
X211 0,769
X212 0,782
Kepuasan Kerja Y1 0,822 0,93 0,68 Valid &
Y2 0,835 Reliabel
Y3 0,823
Y4 0,803
Y5 0,770
Y6 0,798
Kinerja Z1 0,784 0,94 0,67 Valid &
Karyawan Z2 0,782 Reliabel
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Z3 0,824
Z4 0,791
Z5 0,817
Z6 0,779
Z7 0,791
Z8 0,824

Sumber : Data diolah Peneliti (2022)
Dari tabel di atas, dapat diketahui semua variabel dikatakan valid karena memiliki nilai
> 0,5 dan Construct Realibility (CR) >0,7 dan Average Variance Extracted (AVE) >0,5.

Hasil Uji Confirmatory Factor Analysis

Uji Confirmatory Factor Analysis (CFA) dilakukan sebelum menguji kelayakan model.
Uji CFA bertujuan untuk mengkonfirmasi ketepatan indikator dalam mengukur variabel,
dilakukan dengan cara bertahap hingga memenuhi model yang tepat sesuai index cut off point.
Selanjutnya dilakukan uji kelayakan model menggunakan goodness of fit.

Gambar 2. Model setelah modifikasi
Sumber : Data diolah Peneliti (2022)

Tabel 3.
Evaluasi Goodness of Fit Indices Sesudah Modifikasi

Goodness of Fit Indices Index Cut of Point  Nilai pada Penelitian Kesimpulan

Chi-square Diharapkan kecil 159,172 Diharapkan kecil
Probabilitas >0,05 0,592 Good Fit
RMSEA <0,08 0,002 Good Fit
CMIN/DF <2,00 0,971 Good Fit
GFI >0,90 0,927 Good Fit
AGFI >0,90 0,907 Good Fit
TLI >0,95 1,002 Good Fit
CFlI >0,95 1,000 Good Fit

Sumber : Data diolah Peneliti (2022)
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Berdasarkan hasil pengujian fit model ini membuktikan bahwa terdapat peningkatan
kesesuaian fit model pada seluruh aspek goodness of fit dan dapat dilanjutkan.

Hasil Uji Hipotesis

Tabel 4.
Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis Pernyataan CR P Hasil

H1 Work Motivation - Job Satisfaction 8,887 *** Diterima
H2 Career Development - Job Satisfaction 1,914 ,056 Ditolak
H3 Work Motivation = Work Performance 485 1,628 Ditolak
H4 Career Development - Work Performance 2,860 ,004 Diterima
H5 Job Satisfaction = Work Performance 2,742 *** Diterima
H6 Work Performance - Job Satisfaction = Work 2,707 ,004 Diterima

Performance
H7 Career Development - Job Satisfaction > Work 1,680 ,045 Ditolak

Performance

Sumber : Data diolah Peneliti (2022)

Berdasarkan tabel 4.20 dapat dilihat bahwa tujuh hipotesis yang diajukan dalam
penelitian ini dapat diterima dengan rincian sebagai berikut :
1. Hasil uji hipotesis H1 menunjukan pengaruh signifikan antara Motivasi Kerja terhadap
Kepuasan Kerja yang ditunjukan dengan nilai t hitung (CR) 8,887 > 1,960 dan nilai p-value
0,000 < 0,05 dengan demikian Hipotesis H1 diterima.
2. Hasil uji hipotesis H2 menunjukan tidak ada pengaruh signifikan antara Pengembangan
Karir terhadap Kepuasan Kerja yang ditunjukan dengan nilai t hitung (CR) 1,914 < 1,960 dan
nilai p-value 0,056 > 0,05 dengan demikian Hipotesis H2 ditolak.
3. Hasil uji hipotesis H3 menunjukan tidak ada pengaruh signifikan antara Motivasi Kerja
terhadap Kinerja Karyawan yang ditunjukan dengan nilai t hitung (CR) 0,485 < 1,960 dan nilai
p-value 0,628 > 0,05 dengan demikian Hipotesis H3 ditolak.
4. Hasil uji hipotesis H4 menunjukan pengaruh signifikan antara Pengembangan Karir
terhadap Kinerja Karyawan yang ditunjukan dengan nilai t hitung (CR) 2,860 > 1,960 dan nilai
p-value 0,004 < 0,05 dengan demikian Hipotesis H4 diterima.
5. Hasil uji hipotesis H5 menunjukan pengaruh signifikan antara Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Karyawan yang ditunjukan dengan nilai t hitung (CR) 2,742 > 1,960 dan nilai p-value
0,000 < 0,05 dengan demikian Hipotesis H5 diterima.
6. Hasil uji hipotesis H6 menunjukan pengaruh signifikan antara Motivasi Kerja terhadap
Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja yang ditunjukan dengan nilai t hitung (CR) 2,707
> 1,960 dan nilai p-value 0,004 < 0,05 dengan demikian Hipotesis H6 diterima.
7. Hasil uji hipotesis H7 menunjukan tidak ada pengaruh signifikan antara Pengembangan
Karir terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja yang ditunjukan dengan nilai CR
1,680 > 1,960 dan nilai p-value 0,045 < 0,05 dengan demikian Hipotesis H7 ditolak.

Pembahasan

Berdasarkan pengujian hipotesis diatas, berikut merupakan pembahasan dari hasil
pengujian hipotesis.
Terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.20 yang ditunjukan dengan nilai t hitung
(CR) sebesar 8,887 > 1,960 dan nilai p-value 0,000 < 0,05. Hasil tersebut mengidentifikasikan
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bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kepuasan kerja.
Dengan demikian hipotesis H1 diterima.

Sedangkan hasil dari analisis deskriptif didapatkan indikator pernyataan dengan jumlah
responden yang memilih sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak adalah indikator WM9
yang memiliki jumlah responden sangat setuju (SS) sebanyak 91 orang dan responden yang
memilih setuju (S) sebanyak 79 orang. Indikator WM9 mewakili dimensi motivasi kerja yang
memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja. Motivasi kerja berupa adanya dorongan dari
dalam maupun luar individu untuk melakukan pekerjaan dengan baik. Dengan hasil analisis
deskriptif yang demikian maka dikatakan karyawan Sicepat Ekspres memiliki motivasi yang
tinggi untuk mencapai kepuasan kerja yang optimal.

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Brahmasari (2018)
membuktikan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
karyawan, artinya bahwa motivasi kerja memang sangat diperlukan oleh seorang karyawan
untuk dapat mencapai suatu kepuasan kerja yang tinggi meskipun menurut sifatnya kepuasan
kerja itu sendiri besarannya sangat relatif atau berbeda antara satu orang dengan orang lainnya.

Apabila motivasi kerja dikelola atau ditingkatkan dengan baik maka akan semakin
tinggi kepuasan kerja karyawan untuk melakukan pekerjaan secara baik dan optimal. Oleh
karena itu, dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja, maka H1 dalam penelitian ini dapat diterima.

Tidak ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.20 yang ditunjukan dengan nilai t hitung
(CR) sebesar 1,914 < 1,960 dan nilai p-value 0,056 > 0,05. Hasil tersebut mengidentifikasikan
bahwa terdapat tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir
terhadap kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis H2 ditolak.

Sedangkan hasil dari analisis deskriptif didapatkan indikator pernyataan dengan jumlah
responden yang memilih sangat tidak setuju (STS) dan tidak setuju (TS) terbanyak adalah
indikator CD4 yang memiliki jumlah responden sangat tidak setuju (STS) sebanyak 14 orang
dan responden yang memilih tidak setuju (TS) sebanyak 3 orang. Indikator CD4 tidak mewakili
dimensi pengembangan Karir terhadap kepuasan kerja. Kesetiaan tidak menjadi tolak ukur
seseorang untuk pengembangan karirnya di suatu perusahaan. Dengan hasil analisis deskriptif
yang demikian maka dikatakan karyawan Sicepat Ekspres tidak merasakan pengembangan
karir yang cukup baik sehingga kepuasan kerja yang dirasakan karyawan belum terpenuhi.

Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Kurniawan (2015) yang
menyatakan bahwa pengembangan Kkarir berpengaruh besar terhadap kepuasan kerja karyawan
di suatu perusahaan. Disebabkan adanya perbedaan karakteristik responden yang digunakan
dalam penelitian, tingkat pendidikan terakhir responden, serta jumlah responden yang diukur
dalam penelitian ini.

Berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan oleh Irvan (2020) yang
menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh negative terhadap kepuasan kerja.
Semakin baik kesempatan karyawan untuk mengembangkan karirnya maka akan semakin
besar juga kepuasan kerja karyawan sehingga dapat berdampak pada hasil kerja yang lebih
baik.

Apabila pengembangan karir dikelola atau ditingkatkan dengan baik maka akan
semakin tinggi kepuasan kerja karyawan untuk melakukan pekerjaan secara baik dan optimal.
Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa pengembangan Karir tidak berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kepuasan kerja, maka H2 dalam penelitian ini dapat ditolak.

Tidak ada pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.20 yang ditunjukan dengan nilai t hitung

(CR) sebesar 0,485 < 1,960 dan nilai p-value 0,628 > 0,05. Hasil tersebut mengidentifikasikan
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bahwa tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan. Dengan demikian hipotesis H3 ditolak.

Sedangkan hasil dari analisis deskriptif didapatkan indikator pernyataan dengan jumlah
responden yang memilih sangat tidak setuju (STS) dan tidak setuju (TS) terbanyak adalah
indikator WM7 yang memiliki jumlah responden sangat tidak setuju (STS) sebanyak 12 orang
dan responden yang memilih tidak setuju (TS) sebanyak 4 orang. Indikator WM7 tidak
mewakili dimensi motivasi kerja terhadap kinerja karyawan. Dorongan internal dari dalam
individu masih kurang untuk melakukan kinerja dengan baik. Dengan hasil analisis deskriptif
yang demikian maka dikatakan karyawan Sicepat Ekspres belum memiliki motivasi yang
tinggi untuk meningkatkan kinerja karyawan dengan baik.

Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Cetin & Askun (2018) yang
menyatakan bahwa hubungan motivasi kerja dan kinerja karyawan berbanding lurus, artinya
semakin tinggi motivasi karyawan dalam bekerja maka kinerja yang dihasilkan juga semakin
tinggi. Disebabkan adanya perbedaan karakteristik responden yang digunakan dalam
penelitian, tingkat pendidikan terakhir responden, serta jumlah responden yang diukur dalam
penelitian ini.

Berbanding terbalik dengan penelitian yang dilakukan Syafruddin (2021) yang
mendapatkan hasil bahwa motivasi kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan. Semakin tinggi motivasi kerja yang dimiliki oleh setiap karyawan, maka akan
mempengaruh kinerja dalam bekerja sehingga karyawan dapat meningkatkan kinerja secara
baik dan optimal.

Apabila motivasi kerja dikelola atau ditingkatkan dengan baik maka akan semakin
tinggi kinerja karyawan untuk melakukan pekerjaan secara baik dan optimal. Oleh karena itu,
dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan, maka H3 dalam penelitian ini dapat ditolak.

Terdapat pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.20 yang ditunjukan dengan nilai t hitung
(CR) sebesar 2,860 > 1,960 dan nilai p-value 0,004 < 0,05. Hasil tersebut mengidentifikasikan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan Kkarir terhadap kinerja
karyawan. Dengan demikian hipotesis H4 diterima.

Sedangkan hasil dari analisis deskriptif didapatkan indikator pernyataan dengan jumlah
responden yang memilih sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak adalah indikator CD2
yang memiliki jumlah responden sangat setuju (SS) sebanyak 74 orang dan responden yang
memilih setuju (S) sebanyak 93 orang. Indikator CD2 mewakili dimensi pengembangan karir
yang memiliki pengaruh terhadap kinerja karyawan. Pengembangan karir merupakan suatu
proses peningkatan individu menjadi lebih baik. Dengan hasil analisis deskriptif yang demikian
maka dikatakan karyawan Sicepat Ekspres merasakan pengembangan karir yang dilakukan
perusahaan sangat baik sehingga mampu meningkatkan kinerja karyawan yang optimal.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan Kakui & Gachunga (2016) dalam penelitiannya
mengenai pengaruh pengembangan Karir terhadap kinerja karyawan mendapatkan hasil bahwa
pengembangan Kkarir berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Napitupulu (2017) juga
mendapatkan hasil penelitian bahwa pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja
karyawan. Hal ini menyatakan bahwa semakin baik pengembangan karir maka semakin baik
kinerja karyawan.

Hasil uji hipotesis diperkuat dengan hasil deskriptif statistik pada variabel pada variabel
pengembangan Karir dan kinerja karyawan yang menunjukan bahwa mayoritas responden
menjawab setuju pada kedua variabel tersebut dengan nilai rata-rata jawaban responden berada
pada interval tinggi. Sebagian besar responden merasakan bahwa semakin tinggi
pengembangan karir yang diterapkan perusahaan, maka semakin tinggi kinerja karyawan.
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Hal ini juga didukung oleh penelitian yang dilakukan oleh Parerung (2014) yang
menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Hal ini
menunjukkan dengan adanya pengembangan Karir, karyawan merasa adanya kepastian dalam
karir yang akan diraih di masa yang akan datang, sehingga diimbangi dengan memberikan
kinerja yang optimal.

Apabila pengembangan karir dikelola atau ditingkatkan dengan baik maka akan
semakin tinggi kinerja karyawan untuk melakukan pekerjaan secara baik dan optimal. Oleh
karena itu, dapat dinyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja karyawan, maka H4 dalam penelitian ini dapat diterima.

Terdapat pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.20 yang ditunjukan dengan nilai t hitung
(CR) sebesar 2,742 > 1,960 dan nilai p-value 0,004 < 0,05. Hasil tersebut mengidentifikasikan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja terhadap Kinerja
karyawan. Dengan demikian hipotesis H5 diterima.

Sedangkan hasil dari analisis deskriptif didapatkan indikator pernyataan dengan jumlah
responden yang memilih sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak adalah indikator JS6 yang
memiliki jumlah responden sangat setuju (SS) sebanyak 77 orang dan responden yang memilih
setuju (S) sebanyak 88 orang. Indikator JS6 mewakili dimensi kepuasan kerja yang memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja berupa rasa puas atau kebanggaan yang
dirasakan oleh setiap individu dalam melakukan pekerjaannya. Dengan hasil analisis deskriptif
yang demikian maka dikatakan karyawan Sicepat Ekspres merasakan kepuasan kerja yang
tinggi sehingga dapat meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik.

Hal ini didukung oleh penelitian Ali, Idris dan Kalalinggi (2018) yang menunjukkan
bahwa kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan.
Penelitian yang dilakukan oleh Rosita dan Yuniati (2018) serta Febriyana (2016) yang juga
menunjukkan hasil yaitu kepuasan kerja berpengaruh secara signifikan dan positif terhadap
kinerja karyawan.

Apabila kepuasan kerja dikelola atau ditingkatkan dengan baik maka akan semakin
tinggi kinerja karyawan untuk melakukan pekerjaan secara baik dan optimal. Oleh karena itu,
dapat dinyatakan bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
karyawan, maka H5 dalam penelitian ini dapat diterima.

Terdapat pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.20 yang ditunjukan dengan nilai t hitung
(CR) sebesar 2,707 > 1,960 dan nilai p-value 0,000 < 0,05. Hasil tersebut mengidentifikasikan
bahwa terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan
melalui kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis H6 diterima.

Sedangkan hasil dari analisis deskriptif didapatkan indikator pernyataan dengan jumlah
responden yang memilih sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak adalah indikator JS6 yang
memiliki jumlah responden sangat setuju (SS) sebanyak 77 orang dan responden yang memilih
setuju (S) sebanyak 88 orang. Indikator JS6 mewakili dimensi kepuasan kerja yang memiliki
pengaruh terhadap kinerja karyawan. Kepuasan kerja berupa rasa puas atau kebanggaan yang
dirasakan oleh setiap individu dalam melakukan pekerjaannya. Dengan hasil analisis deskriptif
yang demikian maka dikatakan karyawan Sicepat Ekspres merasakan kepuasan kerja yang
tinggi sehinggan dapat meningkatkan kinerja karyawan yang lebih baik.

Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan Kasmir (2016) yang menyatakan jika
karyawan merasa puas baik sebelum dan sesudah melakukan pekerjaan maka hasil kinerjanya
pun akan berhasil baik. Gu dan Siu (2019) membuktikan bahwa kepuasan kerja secara
signifikan berkorelasi dengan kinerja karyawan.

Hal ini juga sesuai dengan penelitian yang dilakukan Murti dan Srimulyani (2017) yang
menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh terhadap kinerja karyawan dimediasi oleh
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kepuasan kerja. Sehingga dapat diartikan bahwa agar perusahaan dapat meningkatkan kinerja
karyawan maka tidak hanya faktor pembentuk motivasi kerja saja yang perlu diperhatikan,
tetapi juga pada faktor pembentuk kepuasan kerja.

Apabila motivasi kerja melalui kepuasan kerja dikelola atau ditingkatkan dengan baik
maka akan semakin tinggi kinerja karyawan untuk melakukan pekerjaan secara baik dan
optimal. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, maka H6 dalam penelitian ini
dapat diterima.

Tidak ada pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan melalui
Kepuasan Kerja

Berdasarkan hasil uji hipotesis pada tabel 4.20 yang ditunjukan dengan nilai t hitung
(CR) sebesar 1,680 < 1,960 dan nilai p-value 0,045 > 0,05. Hasil tersebut mengidentifikasikan
bahwa tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan karir terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Dengan demikian hipotesis H7 ditolak.

Sedangkan hasil dari analisis deskriptif didapatkan indikator pernyataan dengan jumlah
responden yang memilih sangat tidak setuju (STS) dan tidak setuju (TS) terbanyak adalah
indikator JS4 yang memiliki jumlah responden sangat tidak setuju (STS) sebanyak 12 orang
dan responden yang memilih tidak setuju (TS) sebanyak 3 orang. Indikator JS4 tidak dapat
mewakili dimensi kepuasan kerja memiliki pengaruh tidak langsung terhadap Kkinerja
karyawan. Pekerjaan yang diterima karyawan tidak dirasa sesuai dengan keterampilan dan
kemampuan yang dimiliki oleh setiap karyawan. Cenderung dipaksakaan dan harus dikejar
sesuai target perusahaan. Dengan hasil analisis deskriptif yang demikian maka dikatakan
karyawan Sicepat Ekspres tidak merasakan pengembangan karir yang baik melalui kepuasan
kerja sehingga tidak dapat meningkatkan kinerja karyawan yang optimal.

Hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Ghofur, dkk (2017) yang
menyatakan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Disebabkan adanya perbedaan karakteristik
responden yang digunakan dalam penelitian, tingkat pendidikan terakhir responden, serta
jumlah responden yang diukur dalam penelitian ini.

Apabila pengembangan karir melalui kepuasan kerja dikelola atau ditingkatkan dengan
baik maka akan semakin tinggi kinerja karyawan untuk melakukan pekerjaan secara baik dan
optimal. Oleh karena itu, dapat dinyatakan bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan kerja, maka H7 dalam
penelitian ini dapat ditolak.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan pembahasan mengenai faktor-
faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, maka peneliti memperoleh kesimpulan sebagai
berikut:
1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja dan kepuasan kerja. Hal
ini menunjukkan, semakin besar motivasi kerja yang dimiliki karyawan, maka semakin tinggi
juga kepuasan kerja yang dirasakan karyawan.
2. Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan Karir dan
kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan, tidak ada pengaruh sedikitpun baik itu peningkatan atau
penurunan pengembangan karir terhadap kepuasan kerja.
3. Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja dan kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan, tidak ada pengaruh sedikitpun baik peningkatan atau
penurunan antara motivasi kerja dengan kinerja karyawan.
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4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan Kkarir dan Kinerja
karyawan. Hal ini menunjukkan, semakin besar pengembangan karir yang dilakukan oleh suatu
perusahaan, maka kinerja karyawan dari perusahaan tersebut akan semakin meningkat juga.
5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepuasan kerja dan kinerja karyawan.
Hal ini menunjukkan, semakin besar kepuasan kerja yang dirasakan oleh karyawan, maka
kinerja karyawan akan semakin meningkat.

6. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan, ada pengaruh tidak langsung antara
motivasi kerja dengan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Terjadi peningkatan kinerja
karyawan melalui kepuasan kerja.

7. Tidak terdapat pengaruh positif dan signifikan antara pengembangan Kkarir terhadap
kinerja karyawan melalui kepuasan kerja. Hal ini menunjukkan, tidak ada pengaruh tidak
langsung antara pengembangan karir dengan kinerja karyawan melalui kepuasan kerja.

Implikasi

Hasil pada penelitian ini memiliki beberapa implikasi dari variabel yang sudah diketahui hasil
serta hubungannya antara lain sebagai berikut:

1. Pada variabel motivasi kerja yang menjadi variabel X1 dalam penelitian ini memiliki
indikator dengan jumlah sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak yang dipilih responden
adalah indikator WM9 dengan bunyi pernyataan “Saya merasa merupakan bagian dari
kelompok”. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan merasa merupakan bagian dari
kelompoknya sehingga mempengaruhi motivasi kerja. Dapat dikatakan bahwa jika seseorang
merasa merupakan bagian dari dari kelompok tersebut maka akan semakin tinggi motivasi
kerja yang dimilikinya. Motivasi tersebut berasal dari dalam maupun luar individu, jika merasa
mendapatkan hal yang positif maka akan meningkatkan motivasi kerja.

2. Pada variabel pengembangan karir yang menjadi variabel X2 dalam penelitian ini
memiliki indikator dengan jumlah sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak yang dipilih
responden adalah indikator CD2 dengan bunyi pernyataan “Kesempatan untuk
mengembangkan karir terbuka bagi karyawan”. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan
merasa pengembangan karir di perusahaan sangat terbuka bagi seluruh karyawan. Dapat
dikatakan bahwa pengembangan Karir bersifat terbuka sehingga dapat meningkatkan kepuasan
kerja karyawan.

3. Pada variabel kepuasan kerja yang menjadi variabel Y dalam penelitian ini memiliki
indikator dengan jumlah sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak yang dipilih responden
adalah indikator JS6 dengan bunyi pernyataan “Karyawan mendapat dukungan penuh dari
atasan/pimpinan perusahaan”. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan merasa didukung serta
mendapat dukungan penuh dari atasan atau pimpinan perusahaan. Dapat dikatakan bahwa
karyawan merasa puas jika mendapatkan dukungan penuh dari atasan atau pimpinan
perusahaan saat bekerja.

4. Pada variabel kinerja karyawan yang menjadi variabel Z dalam penelitian ini memiliki
indikator dengan jumlah sangat setuju (SS) dan setuju (S) terbanyak yang dipilih responden
adalah indikator WP5 dengan bunyi pernyataan “Saya selalu menjalin komunikasi yang baik
dengan rekan kerja”. Hal ini dapat diartikan bahwa karyawan menjalin komunikasi yang baik
dengan rekan kerja untuk meningkatkan kinerja yang optimal. Dapat dikatakan bahwa
karyawan senang menjalin komunikasi yang baik dengan rekan kerja lainnya, hal itu dapat
meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja yang dimiliki para karyawan terhadap perusahaan
tersebut.
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Keterbatasan Penelitian

Peneliti dalam melaksanakan penelitian ini mengalami beberapa keterbatasan yang
dihadapi dan peneliti menyadari masih terdapat kekurangan dalam penelitian ini, antara lain
sebagai berikut:
1. Pandemi Covid-19 yang membuat penelitian ini sempat terhambat beberapa waktu
karena adanya lockdown perusahaan yang membuat peneliti sulit mengambil data lapangan.
2. Keterbatasan waktu yang dikeluarkan untuk penelitian ini membuat peneliti kurang
memperdalam hasil penelitian secara maksimal.
3. Penelitian ini hanya dilakukan di wilayah DKI Jakarta, sehingga pengumpulan
kuisioner hanya sebentar yang menjadi kurang maksimal.

Saran
Adapun saran yang diberikan peneliti agar dapat menjadi pertimbangan dalam

pengembangan ataupun penyempurnaan penelitian selanjutnya antara lain adalah sebagai

berikut:

1. Bagi Objek Penelitian
a) Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel motivasi kerja, didapatkan
hasil indikator terendah adalah indikator WM6 dengan bunyi pernyataan “Saya merasa
puas apabila mampu menyelesaikan pekerjaan yang sulit dan mencapai target
perusahaan”. Hal ini menunjukan bahwa masih terdapat karyawan yang tidak merasa
puas apabila mengerjakan pekerjaan yang sulit dan mencapai target perusahaan. Oleh
karena itu, saran dari peneliti agar perusahaan harus bias membimbing karyawan yang
sedang melakukan pekerjaan yang sulit dan diberikan target perusahaan yang sesuai
dengan posisi bekerja.
b) Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel pengembangan Karir,
didapatkan hasil indikator terendah adalah indikator CD6 dengan bunyi pernyataan
“Karyawan mengikuti pelatihan yang diadakan oleh perusahaan”. Hal ini menunjukan
bahwa masih terdapat karyawan yang tidak mau mengikuti pelatihan yang diadakan
oleh perusahaan. Oleh karena itu, saran dari peneliti agar perusahaan harus mampu
mengadakan pelatihan dan mewajibkan seluruh karyawan mengikuti pelatihan yang
diadakan.
C) Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel kepuasan kerja, didapatkan
hasil indikator terendah adalah indikator JS4 dengan bunyi pernyataan “Pekerjaan yang
diterima sesuai dengan keterampilan dan kemampuan yang saya miliki”. Hal ini
menunjukan bahwa masih terdapat karyawan yang tidak merasa sesuai menerima
pekerjaan dengan keterampilan dan kemampuan yang dimilikinya. Oleh karena itu,
saran dari peneliti agar perusahaan mampu memberikan pekerjaan yang sesuai dan
layak dengan keterampilan dan kemampuan setiap karyawan yang berbeda-beda.
d) Berdasarkan hasil analisis deskriptif pada variabel Kkinerja karyawan,
didapatkan hasil indikator terendah adalah indikator WM6 dengan bunyi pernyataan
“Saya mampu berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan”. Hal ini menunjukan bahwa
masih terdapat karyawan belum mampu melakukan inovasi terhadap pekerjaan yang
harus diselesaikannya. Oleh karena itu, saran dari peneliti agar perusahaan harus bisa
memberikan inovasi serta wawasan yang lebih luas terhadap para karyawan dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan.

2. Bagi Peneliti Selanjutnya
a) Berdasarkan hasil dari uji hipotesis yang digunakan untuk menilai besarnya
proporsi antar variabel, pada penelitian ini terdapat tiga hipotesis yang lemah. Sehingga
masih terdapat variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian ini dan lebih mampu
menjelaskan kontstruk variabel kinerja karyawan. Oleh karena itu, disarankan bagi
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peneliti yang tertarik untuk menganalisis variabel lainnya yang diprediksi dapat
mempengaruhi kKinerja karyawan.

b) Apabila peneliti lain ingin menggunakan variabel yang sejenis, disarankan
untuk meningkatkan hasil penelitian ini dan penelitian sebelumnya dengan menambah
atau menggunakan variabel yang berhubungan dengan variabel yang diteliti pada
penelitian ini.
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