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ABSTRACT

Public sector employee performance is influenced by various factors, including
compensation, career development, and work motivation. Effective human resource
management is essential to improve the quality of public service delivery. This study aimed to
analyze the effects of compensation and career development on employee performance, with
work motivation as a mediating variable, among employees of Regional Government
Organizations under the Coordination of the Assistant for General Administration of the Regional
Secretariat of Jepara Regency. This study employed a quantitative research design with a causal
approach. A total of 120 employees were selected using purposive sampling from a population of
171 employees. Data were collected using a Likert-scale questionnaire and analyzed using
Structural Equation Modeling (SEM) with AMOS software. The analysis included validity,
reliability, goodness-of-fit, and hypothesis testing. The results showed that compensation had a
positive and significant effect on both work motivation and employee performance. Career
development also had a positive and significant effect on work motivation and was identified as
the most dominant factor influencing employee performance. Furthermore, work motivation had
a positive and significant effect on employee performance and mediated the relationships
between compensation, career development, and employee performance. In conclusion,
improving employee performance can be achieved through a fair compensation system, well-
planned career development, and strengthened work motivation as key strategies for human
resource management in the public sector.
Keywords: compensation, career development, work motivation, employee performance.

ABSTRAK

Kinerja pegawai sektor publik dipengaruhi oleh berbagai faktor, di antaranya
kompensasi, pengembangan karir, dan motivasi kerja. Pengelolaan sumber daya manusia
yang efektif diperlukan untuk meningkatkan kualitas pelayanan organisasi pemerintah.
Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh kompensasi dan pengembangan karir
terhadap kinerja pegawai yang dimediasi oleh motivasi kerja pada Pegawai Organisasi
Perangkat Daerah di Bawah Koordinasi Asisten Administrasi Umum Sekretariat Daerah
Kabupaten Jepara. Metode penelitian kuantitatif dengan pendekatan kausal. Sampel sebanyak
120 pegawai dipilih menggunakan teknik purposive sampling dari populasi 171 pegawai. Data
dikumpulkan melalui kuesioner skala Likert dan dianalisis menggunakan Structural Equation
Modeling (SEM) berbantuan AMOS. Pengujian meliputi validitas, reliabilitas, kesesuaian
model (goodness of fit), serta pengujian hipotesis. Hasil penelitian didapatkan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja dan kinerja pegawai.
Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja serta
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menjadi faktor yang paling dominan dalam meningkatkan kinerja pegawai. Motivasi kerja juga
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja serta berperan sebagai variabel
intervening dalam hubungan kompensasi dan pengembangan Kkarir terhadap kinerja.
Kesimpulan bahwa peningkatan kinerja pegawai dapat dicapai melalui sistem kompensasi
yang adil, pengembangan karir yang terarah, dan penguatan motivasi kerja sebagai strategi
pengelolaan sumber daya manusia di sektor publik.

Kata kunci: kompensasi, pengembangan karir, motivasi kerja, kinerja pegawai.

PENDAHULUAN

Sumber daya manusia mempunyai peranan besar dalam organisasi, terutama
dalam mencapai tujuan organisasi. Keberhasilan dalam mencapai tujuan organisasi
didukung sepenuhnya dari sikap dan perilaku pegawai, karena pegawai mempunyai
peranan penting dalam membentuk dan mengelola organisasi. Pencapaian tujuan
organisasi diperlukan motivasi untuk bekerja lebih rajin dan memiliki prestasi kerja
yang berkualitas dan kuantitas sehingga akan memberikan kontribusi positif bagi
perkembangan organisasi (Su’'ud, 2022). Organisasi perlu memperhatikan berbagai
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dan motivasi kerja pegawai, yaitu
kompensasi dan pengembangan karir. Kondisi ini mendorong terciptanya sikap dan
tindakan professional dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai bidang dan tanggung
jawabnya (Wibowo, 2021).

Kinerja merupakan hasil bekerja yang telah dicapai pegawai dalam
melaksanakan tugas yang menjadi tanggung jawabnya yang didasarkan atas
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu. Prestasi kerja memiliki
makna yang lebih luas bukan hanya sebatas pada hasil kerja tetapi termasuk
bagaimana proses kerja berlangsung. Sehingga kondisi pegawai secara langsung akan
menentukan kinerja mereka (Subyantoro et al.,, 2022). Kinerja merupakan hal yang
bersifat individu, karena setiap pegawai mempunyai tingkat kompetensi yang
berbeda, maka pemberian kompensasi juga berbeda. Pemberian kompensasi yang
layak merupakan hak bagi pegawai dan merupakan kewajiban instansi sebagai
pendukung kontribusi pegawai dalam mencapai tujuan yang ditetapkan instansi
(Mangkunegara, 2021). Kompensasi merupakan imbalan atas jasa yang diberikan
instansi kepada pegawai berupa semua pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung. Kompensasi itu dapat dibedakan menjadi 2 (dua) yaitu
kompensasi langsung dan tidak langsung. Kompensasi langsung berupa gaji, upah dan
insentif, sedangkan kompensasi tidak langsung berupa kesejahteraan kayawan
meliputi tunjangan hari raya, tunjangan hari tua dan tunjangan kesehatan (M.
Hasibuan, 2021).

Tunjangan kinerja pegawai di Kabupaten Jepara mememiliki komponen
kriteria pekerjaan dengan pertimbangan prestasi kerja dimana pada lokus
penelitiaan diantara BPKAD, BKPSDM, BAPPEDA, BANGKESBANGPOL dan BPBD
terdapatan tambahan TPP 10% bagi Pegawai BPKAD, BKPSDM, BAPPEDA sedangkan
untuk BANGKESBANGPOL dan BPBD tidak terdapat penambahan. Hal ini
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menyebabkan kecemburuan dikarenakan perbedaan penghasilan yang diterima oleh
setiap pegawai.
Tabel 1.1
Laporan Penilaian SKP Periode Tahunan Tahun 2025

Hasil Penilaian
Jumlah
No Nama OPD Pegawai Sangat Baik Butuh Kurang Sangat
Baik Perbaikan Kurang
1 | BAKESBANGPOL 15 0 13 2 0 0
2 | BAPPEDA 39 0 36 3 0 0
3 | BKPSDMD 38 0 35 3 0 0
4 | BPBD 12 0 10 2 0 0
5 | BPKAD 45 2 41 2 0 0
Jumlah 149 2 135 12 0 0

Sumber Data: BKPSDMD Jepara tahun 2025

Tabel 1.1, diketahui bahwa rata-rata hasil kinerja pegawai belum mencapai
target yang telah ditetapkan yaitu >90%. Fenomena yang ada pada pegawai
didapatkan sebagian pegawai belum menunjukkan empati dalam memberikan
pelayanan, ketika ada permasalahan tidak berusaha menyelesaikan masalah, masih
belum maksimal dalam menjalankan visi pemerintah daerah yang disebabkan
kurangnya kesadaran dari pegawai. Aspek motivasi kerja yang kurang yang terlihat
dari tindakan dalam pelayanan, penyelesaian tugas tidak tepat waktu, absensi
pegawai belum mencapai target, beberapa pegawai tidak menyelesaikan tugas hari
ini, bermalas-malasan, kurang tanggungjawab serta kurang proaktif. Pegawai kurang
terlibat dalam program yang ditentukan serta tunjangan yang tidak setara antar
pegawai, komunikasi yang ada kurang terbuka yang menunjukkan kualitas
kehidupan kerja yang kurang. Selain itu aspek lingkungan juga didapatkan kurang
mendukung pekerjaan.

Tabel 1.2
Capain Kinerja OPD Berdasarkan Survei Kepuasan Masyarakat Tahun
2025

No SKPD Target Realisasi Kategori

1 | BANGKESBANGPOL 82,50 % 85,23 % Baik

2 | BKD 90 % 93,93 % Sangat Baik

3 | BAPPEDA 98 % 99,22 % Sangat Baik

4 | BPBD 87 % 88,15 % Baik

5 | BPKAD 77,87 % 93,66 % Sangat Baik

Rata Rata 86,9675% | 93,4075 %

Sumber Data: laporan Kinerja Instansi Pemerintah (LKjIP) tahun 2025.
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Menurut Hasibuan (2021), motivasi kerja merupakan dorongan internal dan
eksternal yang memengaruhi perilaku pegawai dalam mencapai tujuan organisasi.
Fenomena yang ada berdasarkan LKjIP tahun 2025 capaian kinerja BPKAD, BKPSDM,
BAPPEDA, BANGKESBANGPOL dan BPBD yang dilihat dari survei kepuasan
masyarakat sudah cukup baik dengan nilai rata- rata 93,4075%. Namun demikian,
motivasi pegawai tetap perlu diteliti lebih mendalam karena masih terdapat berbagai
indikasi yang menunjukkan bahwa motivasi tersebut belum sepenuhnya stabil dan
merata di seluruh OPD. Dilihat dari tabel diatas menunjukan masih ada OPD yang
belum mampu mencapai realisasi Survei Kepuasan Masyarakat diatas 90% atau
predkat sangat baik.

Tabel 1.3
Basic TPP dan Kelas Jabatan Kabupaten Jepara

Kelas Tambahan TPP 10%
No Jabatan Basic TPP (BPKAD, BKPSDM Selisih
dan BAPPEDA)

1. 15 Rp. 23.000.000 Rp 25.300.000 | Rp 2.300.000
2. 14 Rp. 14.580.000 Rp 16.038.000 | Rp 1.458.000
3. 13 Rp. 11.210.400 Rp 12.331.440 | Rp 1.121.040
4, 12 Rp. 8.964.000 Rp 9.860.400 Rp  896.400
5. 11 Rp. 6.933.600 Rp 7.626.960 Rp  693.360
6. 10 Rp. 6.037.200 Rp 6.640.920 Rp  603.720
7. 9 Rp. 5.248.800 Rp 5.773.680 Rp  524.880
8. 8 Rp. 4.222.800 Rp 4.645.080 Rp  422.280
9 7 Rp. 3.099.600 Rp 3.409.560 Rp  309.960
10. 6 Rp. 2.802.600 Rp 3.082.860 Rp  280.260
11. 5 Rp. 2.424.600 Rp 2.667.060 Rp  242.460
12. 4 Rp. 2.234.520 Rp 2.457.972 Rp  223.452
13. 3 Rp. 1.981.800 Rp 2.179.980 Rp 198.180
14. 2 Rp. 1.890.000 Rp 2.079.000 Rp 189.000
15. 1 Rp. 1.641.600 Rp 1.805.760 Rp 164.160

Sumber Data: Peraturan Bupati Jepara No 3 tahun 2024

Pemberian kompensasi yang sesuai mempengaruhi pegawai melakukan yang
terbaik untuk organisasi sehingga kinerja pegawai semakin meningkat (Amalinalsa,
2023). Semakin besar kompensasi yang diterima oleh pegawai, maka semakin tinggi
disiplin kerja pegawai dan pada akhirnya akan dapat meningkatkan kinerjanya
(Adhim & Liana, 2023). Penelitian membuktikan bahwa pemberian kompensasi yang
baik dalam instansi, maka akan membawa dampak positif untuk perusahaan
(Maharani et al., 2021; Muslimin, 2020). Penelitian mendapatkan bahwa kompensasi
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berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja pegawai (Handoko, Susbiyani, and
Martini 2022; Novita, Setiawati, and Suratman 2023; Purnama, Josiah, and Andayani
2022). Penelitian (Tobing & Sagala, 2024) juga mendapatkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Berbeda dengan
penelitian yang mendapatkan bahwa kompensasi berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja pegawai (Nurhayat & Wahyuni, 2021). Kompensasi berpengaruh
negatif tidak signifikan terhadap prestasi kerja (Prasetyo & Nugraheni, 2021).

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah pengembangan Kkarir.
Pengembangan karir merupakan langkah yang dilakukan baik oleh pegawai maupun
organisasi berkenaan dengan peningkatan karir pegawai, terutama mengenai
persiapan yang harus dipenuhi pegawai untuk mencapai tujuan karir tertentu
(Sudaryana, 2020). Pengembangan karir pegawai harus dilakukan oleh kedua belah
pihak yaitu pegawai yang bersangkutan dan organisasi. Jika tidak, maka perencanaan
karir pegawai tidak akan menghasilkan rencana yang baik dan realistis (Sutrisno,
2021). Penelitian sebelumnya (Margono & Putri, 2020) dan (Tobing & Sagala, 2024)
mendapatkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja pegawai. Hal ini juga didukung penelitian (Sudrajat & Maulana, 2022),
(Wahyuni & Eka, 2024) dan (Komara & Rhamadhania, 2023) yang mendapatkan
bahwa pengembangan karir berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja. Berbeda
dengan penelitian (Hapsoro et al., 2022), dan (Adawiyah et al.,, 2023) mendapatkan
pengembangan Kkarir berpengaruh negatif tidak signifikan terhadap kinerja.
Penelitian (Larasati et al, 2021), (Darmawan et al, 2022) mendapatkan
pengembangan karir tidak berpengaruh terhadap kinerja.

pengembangan karir diharapkan mampu meningkatkan kompetensi, motivasi,
serta produktivitas kerja. Namun dalam praktiknya hanya 4,7% pegawai dari 149
pegawai yang mendapatkan kesempatan pengembangan karir dari sisi promosi dan
juga terdapat sejumlah indikasi bahwa pengembangan Kkarir justru bersifat
administratif dan simbolis promosi jabatan tidak berdasarkan kompentensi namun
berdasarkan kedekatan dengan pimpinan, pelatihan tidak relevan dan kurangnya
implementasi hasil dari pengembangan yang ada.

Tabel 1.4
Pengembangan Karir Promosi Pegawai tahun 2025

No OPD Jumlah Pegawai Promosi %
1 | BANGKESBANGPOL 15 2| 13,3
2 | BKPSDM 39 1 2,6
3 | BAPPEDA 38 2 53
4 | BPBD 12 0 0,0
5 | BPKAD 45 2 4,4
JUMLAH 149 7 4,7

Sumber Data: Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia

Kabupaten Jepara 2025.
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Kinerja pegawai juga ditentukan dari motivasi pegawai. Motivasi muncul dari
dalam diri dan luar diri pegawai (S. Rahmadani et al., 2021). Ketika organisasi sedang
membangkitkan motivasi pegawai berarti organisasi sedang melakukan sesuatu
untuk memberikan apa yang menjadi kebutuhan pegawai sehingga pegawai juga akan
melakukan sesuatu untuk memberikan apa yang menjadi tujuan organisasi. Motivasi
memberikan daya dorong dalam meningkatkan kinerja (Hasibuan, 2021:54).
Penelitian membuktikan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja pegawai (Paramitha & Liana, 2022), (Adhim & Liana, 2023). Berbeda dengan
penelitian bahwa motivasi tidak berhubungan signifikan terhadap kinerja (Lianasari
& Ahmadi, 2022). Penelitian (Khairunnisa & Gulo, 2022) dan (Permadi &
Rasminingsih, 2023) juga membuktikan motivasi tidak berpengaruh terhadap
kinerja.

Permasalahan utama penelitian ini yaitu pegawai belum memperhatikan
dengan sunguh-sungguh tugas dan tanggung jawab serta tujuan yang harus dicapai
oleh instansi, pengembangan karir juga tidak menjadi prioritas serta kurangnya
motivasi pegawai baik dari segi internal dan eksternal yang disebabkan kurangnya
kompensasi dan pengembangan karir yang baik pada pegawai sehingga berdampak
pada penurunan kinerja (Purnama et al, 2022). Hasil temuan pada penelitian
sebelumnya menunjukkan hasil yang berbeda-beda tentang pengaruh kompensasi,
kerjasama, lingkungan kerja dan motivasi kerja terhadap prestasi kerja.

Fenomena di lapangan didapatkan tingkat motivasi bekerja yang kurang, yaitu
dilihat masih ada pegawai absen kemudian hadir lewat dari waktu yang ditentukan
misalnya seharusnya jam masuk kantor adalah jam 07.00 WIB tetapi hadir lebih dari
jam 07.00 WIB, dan istirahat jam 12.00-13.00 WIB tetapi pada kenyataanya masih
ditemukan pegawai yang masuk kembali ke kantor jam 14.00 WIB, apel pagi juga
tidak diikuti secara disiplin. Tingkat Absensi pegawai menunjukkan tingkat
kehadiran belum 100% dengan data tidak masuk tanpa keterangan 0.45% orang per
Tahun. Fenomena dilapangan menggambarkan motivasi pegawai untuk hadir dan
mengikuti aturan masih belum optimal.

METODE PENELITIAN

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif, yaitu penelitian
yang bertujuan menguji secara statistik. Data penelitian diperoleh melalui kuesioner
dan dianalisis secara statistik untuk menguji hubungan dan pengaruh antarvariabel
serta membuktikan hipotesis yang telah dirumuskan (Ghozali, 2022:166). Desain
penelitian merupakan penelitian kausal, yaitu penelitian untuk mengetahui pengaruh
sebab dan akibat antar variabel penelitian. Peneliti bertujuan untuk mengetahui tipe
hubungan dari fakta yang ditemukan di lapangan untuk membantu
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Pengaruh Kompensasi terhadap Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi kerja, sehingga hipotesis yang diajukan diterima.
Temuan ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang diterima pegawai,
semakin tinggi pula dorongan pegawai untuk melaksanakan pekerjaan secara
optimal dan mencapai tujuan organisasi. Kompensasi menjadi salah satu faktor
penting dalam membentuk motivasi kerja pegawai. Salah satu tujuan pemberian
kompensasi adalah motivasi. Apabila balas jasa yang diberikan cukup besar, manajer
akan lebih mudah memotivasi bawahannya (Hasibuan, 2021:121-122).

Berdasarkan hasil analisis deskriptif, indikator kompensasi dengan nilai rata-
rata tertinggi adalah pengobatan, yang menunjukkan bahwa fasilitas pelayanan
kesehatan menjadi bentuk kompensasi yang paling dirasakan manfaatnya oleh
pegawai. Kondisi tersebut menunjukkan bahwa jaminan dan fasilitas kesehatan
memberikan rasa aman serta membantu pegawai memenuhi kebutuhan
kesejahteraan selama bekerja. Sementara itu, pada variabel motivasi kerja, indikator
dengan nilai rata-rata tertinggi adalah kebutuhan penghargaan, yang menunjukkan
bahwa apresiasi, pengakuan, dan penghargaan atas hasil kerja menjadi aspek yang
paling mendorong motivasi pegawai. Dengan demikian, adanya kompensasi yang
memberikan rasa aman dan penghargaan dapat memperkuat dorongan pegawai
dalam melaksanakan pekerjaan (Syahyunan & Sugiarto, 2025).

Temuan tersebut sesuai dengan Goal-Setting Theory yang menjelaskan bahwa
individu akan terdorong untuk mengerahkan usaha ketika terdapat tujuan yang jelas
dan dukungan yang dapat membantu pencapaian tujuan tersebut. Dalam konteks
organisasi, kompensasi dapat menjadi bentuk penghargaan dan umpan balik atas
kontribusi pegawai sehingga mendorong pegawai untuk meningkatkan usaha dalam
mencapai target kerja. Kompensasi yang dianggap layak juga dapat memperkuat
persepsi bahwa kontribusi pegawai dihargai oleh organisasi (Latham, 2023).

Hubungan positif kompensasi-motivasi dapat dijelaskan melalui teori
kebutuhan dan equity theory dalam manajemen sumber daya manusia yang
menyatakan bahwa kompensasi yang optimal menciptakan persepsi keadilan dan
penghargaan yang kemudian meningkatkan motivasi kerja dan keterlibatan kerja
(Amalinalsa, 2023:1-26). Dengan demikian, walaupun pengaruh kompensasi
terhadap motivasi Anda signifikan, pendekatan HRM yang lebih komprehensif harus
mempertimbangkan kombinasi kompensasi finansial dan non-finansial agar motivasi
kerja dapat lebih kuat dan konsisten meningkat dalam konteks organisasi yang
kompleks saat ini (Nurhayat & Wahyuni, 2021).

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang menyatakan
kompensasi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja karyawan (Sari et al,,
2021). Penelitian sebelumnya juga menemukan hubungan positif kompensasi dan
motivasi kerja (Aqilla, 2022). Pemberian kompensasi yang sesuai dapat mendorong
karyawan bekerja lebih baik dan meningkatkan semangat dalam mencapai tujuan
organisasi (Risky et al,, 2022), (Magfiroh, 2025). Penelitian lain juga menjelaskan
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bahwa kompensasi finansial, terutama gaji dan tunjangan, merupakan faktor penting
yang memengaruhi motivasi kerja karena mampu memenuhi kebutuhan ekonomi
sekaligus menjadi bentuk penghargaan (Ronalddo et al., 2024).

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap motivasi kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin
baik kesempatan pengembangan karir yang diberikan organisasi, semakin tinggi pula
dorongan pegawai untuk bekerja secara optimal. Dalam konteks organisasi perangkat
daerah, pengembangan karir melalui kesempatan promosi, peningkatan kompetensi,
pelatihan, dan pembinaan memberikan arah yang jelas bagi pegawai dalam mencapai
tujuan kariernya. Kondisi tersebut dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan
usaha, kemampuan, dan prestasi dalam melaksanakan tugas. manfaat pengembangan
karier mencakup perbaikan prestasi kerja, peningkatan loyalitas, dan pertumbuhan
motivasi pegawai. Jadi, sumber ini dapat digunakan untuk membangun argumentasi
bahwa pengembangan karier mempunyai potensi meningkatkan motivasi
(Kadarisman, 2021:369).

Ditinjau dari indikator penelitian, aspek promosi merupakan indikator
pengembangan Kkarir dengan penilaian tertinggi. Hal ini menunjukkan bahwa
kesempatan memperoleh peningkatan jenjang karir menjadi aspek yang paling
dirasakan penting oleh pegawai. Sementara itu, pada variabel motivasi kerja,
indikator pengakuan dan prestasi kerja memperoleh penilaian tertinggi. Temuan
tersebut menunjukkan bahwa penghargaan terhadap pencapaian dan hasil kerja
menjadi salah satu dorongan utama pegawai dalam melaksanakan tugas. Sebaliknya,
indikator pengembangan karir dengan penilaian relatif lebih rendah, yaitu pelatihan,
menunjukkan bahwa aspek tersebut masih perlu diperkuat melalui program yang
lebih terarah, merata, dan sesuai dengan kebutuhan kompetensi pegawai.

Temuan tersebut sejalan dengan Goal-Setting Theory yang dikembangkan oleh
Locke dan Latham. Teori ini menjelaskan bahwa individu akan memiliki motivasi
yang lebih kuat ketika memiliki tujuan yang jelas serta mengetahui arah pencapaian
tujuan tersebut. Dalam konteks pengembangan karir, adanya jenjang karir, peluang
promosi, dan peningkatan kompetensi memberikan tujuan yang dapat mendorong
pegawai untuk meningkatkan usaha dan kinerja. Dengan demikian, pengembangan
karir tidak hanya berfungsi sebagai proses peningkatan kapasitas pegawai, tetapi
juga menjadi sumber motivasi karena pegawai melihat adanya peluang untuk
mencapai tujuan profesional dalam organisasi (Yuan et al., 2024).

Menurut Armstrong dan Taylor, pengembangan karir merupakan bagian dari
pengembangan sumber daya manusia yang mencakup perencanaan karir, pelatihan,
pembinaan, dan evaluasi. Pelaksanaan pengembangan tersebut dapat membantu
pegawai memperoleh kesempatan untuk berkembang dan mencapai potensi yang
dimiliki. Pandangan ini sesuai dengan hasil penelitian, terutama tingginya penilaian
terhadap aspek promosi dan penghargaan atas prestasi kerja. Pegawai yang melihat
adanya peluang perkembangan karir dan penghargaan atas pencapaiannya akan
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memiliki dorongan yang lebih besar untuk memberikan kontribusi terbaik bagi
organisasi (Raudah & Mujahadah, 2023:18s).

Penelitian ini juga sejalan dengan penelitian bahwa pegawai yang memperoleh
kesempatan mengikuti pelatihan serta memiliki jalur promosi yang jelas cenderung
menunjukkan motivasi kerja lebih tinggi dan berupaya memberikan kontribusi
terbaik bagi organisasi (Sari & Kasmir, 2025). Hubungan positif ini sejalan dengan
temuan berbagai penelitian empiris yang menegaskan pentingnya pengembangan
karir dalam meningkatkan motivasi kerja. Career development memiliki pengaruh
positif terhadap work motivation dan pada akhirnya terhadap kinerja pegawai.
Temuan ini mendukung bahwa program pengembangan karir yang jelas dan
terstruktur seperti jalur promosi, pelatihan berkelanjutan, dan kesempatan
peningkatan kompetensi yang dapat memunculkan motivasi intrinsik lebih tinggi di
kalangan pegawai (Wau & Purwanto, 2021).

Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai Standardized Regression Weights juga
menunjukkan bahwa motivasi kerja memberikan pengaruh positif terhadap
peningkatan kinerja pegawai. Secara deskriptif, indikator motivasi kerja dengan nilai
mean tertinggi adalah pengakuan atas prestasi dan prestasi kerja, sedangkan pada
variabel kinerja indikator tertinggi adalah ketepatan waktu. Mean kumulatif kedua
variabel juga menunjukkan kecenderungan penilaian yang baik. Temuan ini
menunjukkan bahwa penghargaan dan pengakuan terhadap prestasi dapat
mendorong pegawai untuk bekerja lebih optimal, yang tercermin dari kemampuan
menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu yang ditetapkan.

Temuan tersebut sesuai dengan teori motivasi yang menjelaskan bahwa
motivasi merupakan dorongan yang mengarahkan dan mempertahankan usaha
individu untuk mencapai tujuan kerja. Motivasi mendorong individu meningkatkan
usaha, tanggung jawab, dan efektivitas dalam bekerja. Hal ini juga sejalan dengan
teori kebutuhan Maslow dan teori dua faktor Herzberg, yang menempatkan
penghargaan, pencapaian, dan aktualisasi diri sebagai faktor yang dapat mendorong
seseorang meningkatkan usaha dan kinerjanya (Hasibuan et al. 2021:178). Motivasi
kerja perlu dipertahankan melalui pemberian pengakuan atas prestasi, penghargaan
terhadap hasil kerja, dukungan lingkungan kerja, serta kesempatan pengembangan
diri (Rahmadhani & Kusdiyanto, 2024).

Pendapat ahli menyebutkan bahwa ketika pegawai memperoleh pengakuan
atas pencapaian dan merasakan bahwa hasil kerjanya dihargai, dorongan untuk
mempertahankan maupun meningkatkan prestasi kerja menjadi lebih kuat
(Mangkunegara, 2021:56). Organisasi perlu mempertahankan sistem penghargaan
dan pengakuan atas prestasi, disertai peningkatan fasilitas kerja dan lingkungan kerja
yang kondusif, sehingga motivasi pegawai terus terjaga dan berdampak pada
peningkatan kinerja. Upaya tersebut penting agar dorongan kerja pegawai tetap
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terjaga dan dapat diwujudkan dalam kinerja lebih baik, khususnya ketepatan
penyelesaian pekerjaan dan pencapaian target organisasi (Ariyanti et al., 2021).

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian bahwa pegawai yang
memperoleh pengakuan atas prestasi cenderung memiliki motivasi lebih tinggi, yang
selanjutnya berdampak pada peningkatan kinerja (Rizki, 2024). Motivasi
menciptakan kondisi psikologis yang mendorong pegawai bekerja lebih efektif,
bertanggung jawab, dan berkomitmen terhadap tujuan organisasi (Safia et al., 2025).
Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan kontribusi hampir 40%
(Ramadhan, 2023). Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja,
bahkan memberikan kontribusi yang cukup besar terhadap peningkatan prestasi
kerja (Lerebulan, 2022), (Astuti et al., 2022), (Sirait, 2023). Pegawai yang memiliki
motivasi kerja lebih tinggi akan melakukan usaha dengan intensitas lebih tinggi untuk
menyelesaikan setiap pekerjaannya (Vanchapo, 2022).

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, sehingga hipotesis penelitian diterima. Temuan
ini menunjukkan bahwa semakin baik kompensasi yang diterima pegawai, semakin
baik pula kinerja yang dihasilkan. Kompensasi yang memadai dapat menjadi bentuk
penghargaan organisasi terhadap kontribusi pegawai sehingga mendorong pegawai
untuk melaksanakan tugas dengan lebih bertanggung jawab, meningkatkan usaha
kerja, dan mencapai target organisasi. Kompensasi sangat penting dan berpengaruh
terhadap perilaku dan kinerja karyawan (Kadarisman, 2012:3).

Ditinjau dari indikator penelitian, aspek kompensasi yang paling tinggi dinilai
responden adalah pengobatan, yang menunjukkan bahwa fasilitas pelayanan
kesehatan menjadi bentuk kompensasi yang paling dirasakan manfaatnya oleh
pegawai. Sementara itu, pada variabel kinerja, indikator dengan penilaian tertinggi
adalah ketepatan waktu, yang menunjukkan bahwa pegawai relatif mampu
menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan target dan batas waktu yang ditetapkan.
Kondisi tersebut memperlihatkan bahwa pemberian kompensasi yang dirasakan baik
dapat mendukung terciptanya perilaku kerja yang lebih bertanggung jawab dan
berorientasi pada penyelesaian pekerjaan (Amalinalsa, 2023).

Temuan tersebut sejalan dengan Soscial Exchange Theory yang menjelaskan
bahwa hubungan antara pegawai dan organisasi didasarkan pada prinsip timbal
balik. Ketika organisasi memberikan imbalan dan perhatian yang layak kepada
pegawai, pegawai cenderung memberikan respons positif melalui peningkatan usaha
dan kontribusi dalam pekerjaan (Zulher et al., 2022). Equity Theory menjelaskan
bahwa pegawai akan membandingkan kontribusi yang diberikan dengan imbalan
yang diterima. Persepsi mengenai keadilan kompensasi dapat memengaruhi sikap
dan perilaku kerja pegawai. Kompensasi yang dianggap layak dan adil dapat
mendorong pegawai untuk memberikan kinerja yang lebih baik (Ardianto et al,
2024).
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Hasil penelitian ini sesuai dengan penelitian bahwa kompensasi memiliki
pengaruh signifikan terhadap kinerja, yang menegaskan relevansi hubungan ini di
berbagai sektor dan jenis organisasi (Shahab & Sayydi, 2024). Hal ini juga didukung
penelitian yang menyebutkan semakin baik kompensasi maka semakin baik kinerja
(Adhim & Liana, 2023). Penelitian (Novita et al., 2023) juga mendapatkan kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Pemberian kompensasi
secara struktural meningkatkan kinerja pegawai, sehingga ketika kompensasi
diperbaiki, kinerja kerja juga meningkat (Syahyunan & Sugiarto, 2024), (Prasetiyo,
2022). Kompensasi memengaruhi kinerja melalui peningkatan kepuasan pekerja,
yang akhirnya memengaruhi prestasi kerja (Salsabila et al, 2024), (Roedyati &
Purwanti, 2025).

Dalam konteks Organisasi Perangkat Daerah di bawah koordinasi Asisten
Administrasi Umum Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara, hasil tersebut
menunjukkan bahwa kebijakan kompensasi perlu dipertahankan sekaligus
ditingkatkan secara adil dan sesuai dengan kontribusi pegawai. Fasilitas kesehatan
sebagai indikator yang paling tinggi dirasakan menunjukkan bahwa manfaat
langsung bagi kesejahteraan pegawai memiliki arti penting dalam mendukung
kinerja. Program kompensasi yang diperkuat dengan motivasi kerja mampu
memperkuat efek positif terhadap kinerja pegawai (Purnama et al, 2022),
(Muhammad et al., 2023).

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin
baik kesempatan dan proses pengembangan karir yang diberikan organisasi, semakin
baik pula kinerja pegawai. Dalam konteks OPD Kabupaten Jepara, pengembangan
karir yang terarah dapat mendorong pegawai untuk meningkatkan kompetensi,
keterampilan, pengetahuan, dan kesiapan dalam melaksanakan tugas serta tanggung
jawabnya. Pengembangan karier merupakan upaya peningkatan pribadi seseorang
untuk mencapai rencana karier, sekaligus berkaitan dengan perbaikan dan
peningkatan efektivitas pekerjaan agar karyawan dapat memberikan kontribusi
terbaik (Hamali, 2021:155).

Secara deskriptif, indikator pengembangan karir yang paling tinggi adalah
promosi, yang menunjukkan bahwa kesempatan memperoleh jenjang karir yang
lebih tinggi menjadi aspek yang paling dirasakan pegawai. Sementara itu, pada
variabel kinerja, indikator dengan nilai tertinggi adalah ketepatan waktu, yang
menunjukkan bahwa pegawai relatif mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai target
dan waktu yang ditetapkan. Kondisi tersebut menunjukkan adanya kesesuaian antara
kesempatan pengembangan karir dengan dorongan pegawai untuk menghasilkan
kinerja yang optimal (Panggabean, 2021).

Temuan tersebut sesuai dengan pandangan Robbins dan Judge yang
menjelaskan bahwa pengembangan SDM melalui peningkatan kompetensi dan
kesempatan karir dapat mendukung efektivitas serta produktivitas dalam organisasi.
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Pengembangan karir tidak hanya berkaitan dengan promosi jabatan, tetapi juga
mencakup perencanaan karir, pelatihan, pembinaan, umpan balik, dan kesempatan
pegawai mengembangkan kemampuan (Robbins & Judge, 2023:241). Dari perspektif
Social Exchange Theory, ketika organisasi memberikan perhatian terhadap
perkembangan karir pegawai, pegawai cenderung memberikan timbal balik melalui
sikap dan perilaku kerja yang positif, termasuk peningkatan komitmen, loyalitas, dan
kinerja (Wowerath, 2026).

Penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya bahwa pengembangan
karir berhubungan positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, terutama melalui
peluang promosi dan kejelasan jenjang karir (Yani et al., 2024). Penelitian lain
menyebutkan bahwa pengembangan karir berbasis kompetensi dapat memperjelas
arah pencapaian karir dan memberikan peluang promosi sehingga mendorong
motivasi serta pencapaian kerja (Lestari & Waskito, 2025). Hal ini ditegaskan dalam
penelitian yang menemukan bahwa pengembangan Kkarir secara signifikan
memengaruhi kinerja pegawai (Ho et al., 2025). Pengembangan karir dalam konteks
manajemen SDM memiliki peran strategis untuk memastikan pegawai tidak hanya
bekerja sekadar memenubhi rutinitas, tetapi juga berorientasi pada pencapaian tujuan
jangka panjang (Keomorakath & Suhariad, 2021).

Pengaruh Kompensasi terhadap Kinerja melalui Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja pegawai melalui motivasi kerja, yang berarti motivasi kerja berperan dalam
menjelaskan hubungan antara kompensasi dan kinerja. Temuan ini menunjukkan
bahwa pemberian kompensasi secara parsial mendorong pegawai untuk mencapai
hasil kerja yang lebih baik, tetapi juga meningkatkan dorongan internal pegawai
dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Kompensasi dapat menjadi salah
satu instrumen organisasi untuk mendorong peningkatan kinerja melalui
peningkatan motivasi kerja.

Berdasar indikator kompensasi, aspek yang meliputi gaji atau imbalan, insentif,
tunjangan, dan penghargaan mencerminkan bentuk balas jasa yang diterima pegawai
atas kontribusinya kepada organisasi. Kompensasi yang dirasakan adil dan sesuai
dengan beban serta tanggung jawab pekerjaan dapat meningkatkan persepsi positif
pegawai terhadap organisasi. Kondisi tersebut selanjutnya mendorong pegawai
untuk bekerja lebih sungguh-sungguh. Variabel motivasi kerja, dorongan untuk
memenuhi kebutuhan, memperoleh penghargaan, mengembangkan kemampuan,
dan mencapai tujuan kerja menjadi mekanisme yang menghubungkan kompensasi
dengan kinerja. Adanya penghargaan yang sesuai dapat membuat pegawai merasa
dihargai sehingga terdorong meningkatkan usaha dalam menyelesaikan pekerjaan.

Kompensasi berdasar Goal-Setting Theory dapat menjadi penguat eksternal
yang mendorong pegawai untuk mengarahkan usaha pada pencapaian tujuan
organisasi. Ketika pegawai memahami bahwa pencapaian kerja dihargai melalui
sistem kompensasi yang jelas dan adil, pegawai akan memiliki dorongan lebih besar
untuk mencapai target yang telah ditetapkan. Motivasi kemudian berperan dalam

5278 | Volume 8 Nomor 11 2026


http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1551452039&&&2019
http://issn.pdii.lipi.go.id/issn.cgi?daftar&1552874658&1&&
https://journal-laaroiba.com/ojs/index.php/alkharaj/13540

Al-Kyardj: Jurval koo, Kenatgn & Biswis Syarial

Vol 8 No 11 (2026) 5267 - 5290 P-ISSN 2656-2871 E-ISSN 2656-4351
DOI: 10.47467 /alkharaj.v8i11.13540

mempertahankan intensitas dan ketekunan usaha tersebut hingga menghasilkan
kinerja yang lebih baik. Kompensasi dan motivasi dapat saling mendukung dalam
mengarahkan perilaku pegawai menuju pencapaian tujuan organisasi (Wowerath,
2026).

Hasil penelitian ini sejalan dengan pendapat (Hasibuan, 2021:79) yang
menjelaskan bahwa kompensasi merupakan balas jasa yang diberikan organisasi
kepada pegawai sebagai penghargaan atas kontribusi yang diberikan. Kompensasi
yang tepat dapat meningkatkan semangat dan motivasi pegawai dalam bekerja.
Pandangan tersebut memperlihatkan bahwa kompensasi tidak semata-mata
memiliki fungsi ekonomi, tetapi juga memiliki fungsi psikologis karena dapat
menumbuhkan perasaan dihargai dan mendorong pegawai untuk memberikan
kontribusi yang lebih optimal.

Temuan ini sejalan dengan penelitian bahwa kompensasi berkontribusi
terhadap kinerja tidak hanya secara langsung memberikan penghargaan atau
imbalan kepada pegawai, tetapi juga melalui peningkatan motivasi kerja, yang
kemudian ikut memperbaiki prestasi kerja individu (Hayati et al., 2025). Penelitian
terdahulu mendukung temuan ini bahwa kompensasi berpengaruh positif signifikan
terhadap motivasi (Candradewi & Dewi, 2021). Kompensasi sebagai faktor eksternal
merangsang motivasi internal, yang selanjutnya meningkatkan performa kerja
(Hakim et al., 2021). Meskipun kompensasi tidak selalu langsung memengaruhi
prestasi secara kuat, kompensasi secara signifikan meningkatkan motivasi yang
kemudian mendukung kinerja (Djati et al., 2025).

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja malalui Motivasi Kerja

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, baik secara langsung maupun melalui
motivasi kerja. Namun, berdasarkan hasil uji mediasi, motivasi kerja terbukti secara
parsial memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja. Artinya,
pengembangan karir lebih berperan secara langsung dalam meningkatkan kinerja
pegawai, sedangkan peningkatan motivasi belum mampu menjadi mekanisme
perantara yang signifikan dalam hubungan tersebut.

Pengembangan Kkarir tercermin melalui kesempatan pegawai untuk
memperoleh pengembangan kompetensi, pengalaman, peningkatan kemampuan,
serta peluang kemajuan karir. Adanya kesempatan tersebut dapat memberikan arah
yang lebih jelas bagi pegawai dalam mengembangkan potensi dan mencapai tujuan
karirnya. Sementara itu, motivasi kerja tercermin melalui pemenuhan kebutuhan
fisik, keselamatan dan kesehatan, kebutuhan sosial, penghargaan, serta perwujudan
diri. Dalam konteks ASN pada organisasi perangkat daerah, kesempatan berkembang
dan memperoleh jenjang Kkarir yang jelas dapat mendorong pegawai untuk
meningkatkan kompetensi dan melaksanakan tugas sesuai tanggung jawabnya.

Temuan tersebut dapat dijelaskan melalui Goal-Setting Theory yang
dikemukakan oleh Locke dan Latham. Teori ini menjelaskan bahwa individu akan
bekerja lebih baik ketika memiliki tujuan yang jelas, memperoleh umpan balik, dan
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memiliki komitmen untuk mencapai tujuan tersebut. Pengembangan karir
memberikan arah dan tujuan profesional bagi pegawai sehingga dapat mendorong
mereka meningkatkan kemampuan dan pencapaian kerja. Dengan adanya peluang
pengembangan karir, pegawai memiliki dorongan untuk mencapai standar dan target
yang lebih tinggi (Latham, 2023:83-111).

Secara teoritis, hubungan antara pengembangan karir, motivasi, dan kinerja
dapat dijelaskan melalui perspektif teori motivasi dan manajemen sumber daya
manusia. Pengembangan karir mencakup jalur kenaikan pangkat, pelatihan, dan
kesempatan pembelajaran yang dirancang untuk meningkatkan kompetensi individu
(Panggabean, 2021). Pengembangan karir tidak hanya mencakup aspek struktural
seperti promosi dan pelatihan, tetapi juga memenuhi kebutuhan psikologis pegawai
akan pencapaian, pengakuan, dan kesempatan berkembang. Dalam lingkungan
pemerintahan, kinerja juga dipengaruhi oleh standar kerja, target organisasi, sistem
penilaian kinerja, aturan kedinasan, serta tanggung jawab jabatan

Penelitian terdahulu yang menekankan pentingnya motivasi kerja sebagai
variabel mediator antara pengembangan karir dan prestasi kinerja, yaitu work
motivation mampu memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja
pegawai (Dewi etal., 2024). Ketika pegawai melihat adanya jalur karier yang jelas dan
kesempatan peningkatan kapasitas, mereka cenderung merasa dihargai dan diakui
oleh organisasi (Lestari & Waskito, 2025). Motivasi kerja sebagai fondasi utama yang
memperkuat hubungan antara pengembangan karir dan kinerja, sebagaimana yang
dibuktikan dalam penelitian bahwa motivasi memainkan peran penting dalam
memediasi hubungan antara pengembangan karir dan kinerja pegawai (Fauziyana et
al.,, 2022).

KESIMPULAN DAN SARAN
Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan pada pegawai Organisasi

Perangkat Daerah (OPD) di bawah Koordinasi Asisten Administrasi Umum

Sekretariat Daerah Kabupaten Jepara, diperoleh beberapa kesimpulan sebagai

berikut:

1. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja pegawai
yang artinya semakin baik kompensasi yang diterima pegawai, maka semakin
tinggi pula motivasi kerja yang dimiliki.

2. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
yang menunjukkan semakin baik pengembangan karir akan semakin
meningkatkan motivasi kerja pegawai.

3. Kompensasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai yang
berarti semakin baik kompensasi akan semakin meningkatkan kinerja pegawai.

4. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai yang artinya bahwa semakin baik pelaksanaan pengembangan karir,
semakin tinggi pula kinerja pegawai.
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5. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai yang
artinya pegawai yang memiliki motivasi kerja tinggi cenderung mampu
menghasilkan kinerja yang lebih baik.

6. Motivasi kerja memediasi secara parsial pengaruh pengembangan Kkarir
terhadap kinerja pegawai. Meskipun pengembangan Kkarir berpengaruh
signifikan terhadap motivasi dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja, pengaruh tidak langsung tersebut tidak signifikan.

7. Motivasi kerja terbukti memediasi parsial pengaruh kompensasi terhadap
kinerja pegawai. Dengan demikian, pengaruh kompensasi terhadap kinerja lebih
dominan berlangsung secara langsung daripada melalui motivasi kerja.
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