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Abstrak : Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh pengembangan karir dan
motivasi ekstrinsik terhadap kepuasan kerja. Selain itu, penelitian ini juga bertujuan untuk
menganalisis pengaruh variabel mediasi kepuasan kerja terhadap hubungan antara
pengembangan karir dan motivasi ekstrinsik terhadap komitmen organisasi. Jenis data yang
digunakan adalah data primer dan data sekunder. Sampel sebanyak 101 karyawan. Metode
pengumpulan data yang digunakan adalah kuesioner. Teknik analisis yang digunakan adalah
Analisis Jalur. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: Pengembangan karir berpengaruh
terhadap kepuasan kerja; Motivas ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja; Kepuasan
kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi; Pengembangan karir berpengaruh terhadap
komitmen organisasi; Motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap komitmen organisasi;
Pengembangan Kkarir berpengaruh terhadap komitmen organisas dengan kepuasan kerja
sebagal mediasi; Motivas ekstrinsik berpengaruh terhadap komitmen organisasi dengan
kepuasan kerja sebagai mediasi.
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PENDAHULUAN

Organisasi merupakan kumpulan orang yang memiliki kompetensi yang berbeda-beda,
saling tergantung satu dengan lainnya, berusaha untuk mewujudkan kepentingan bersama
dengan memanfaatkan berbagai sumber daya.Pada dasarnya, organisas didirikan adalah
mencari keuntungan.Oleh karena itu, diperlukan karyawan-karyawan yang mempunyai
komitmen yang tinggi (Sutrisno, 2012).
Organisasi dapat melakukan beberapa hal definitif untuk meningkatkan kepuasan, komitmen
bahkan kinerja. Jika organisasi memperlakukan karyawannya dengan adil dan memberikan
penghargaan yang masuk akal serta keamanan kerja, karyawan akan lebih merasa puas dan
melakukan berbagai hal yang juga dapat meningkatkan sikap-sikap ini (Moorhead dan Griffin,
2013).
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Dalam kehidupan sehari-hari, organisas sesungguhnya hanya mengharapkan prestas
kerjaatau hasil kerjayang terbaik dari para pegawainya. Namun, hasil kerjanyaitu tidak akan
optimal muncul dari pegawai dan bermanfaat bagi perusahaan. Namun, tanpa adanya laporan
kondis prestasi kerja pegawai, pihak organisasi atau perusahaan juga tidak cukup mampu
membuat keputusan yang jernih mengenai pegawai mana yang patut diberi penghargaan atau
pegawai mana yang pula yang harus menerima hukuman selaras dengan pencapaian tinggi
rendahnya prestasi kerjapegawai (Sutrisno, 2012).

Komitmen organisas merupakan perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis dan
fiskk pegawai terhadap organisasi tempatnya bekerja atau organisas di mana dirinya menjadi
anggotanya (Wirawan, 2013).Pegawai yang mempunyai komitmen yang tinggi terhadap
organisasinya ditunjukkan dalam sikap penerimaan, keyakinan yang kuat terhadap nilai-nilai
dan tujuan sebuah organisasi, begitu juga adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi demi tercapainya tujuan organisasi.Di samping itu, pegawal
yang mempunyai komitmen yang tinggi berusaha bekerja secara maksimal dengan prestasi
kerjayang baik.K omitmen organisasi merupakan sikap kerja yang penting karena orang-orang
yang memiliki komitmen diharapkan menunjukkan kesediaan untuk bekerja lebih keras demi
mencapai tujuan organisasi dan memiliki hasrat yang lebih besar untuk tetap bekerja di suatu
perusahaan (Kreitner dan Kinicki, 2014).

Banyak faktor dapat mempengarui komitmen organisasi. Menurut Chandraningtyas,
dkk (2012), Belo, dkk (2014), Wardhani, dkk (2015), Armawati (2016) serta Lestari (2016),
faktor-faktor yang dapat mempengaruhi komitmen organisasi diantaranya pengembangan
karier, motivas dan kepuasan kerja. Hal tersebut juga didukung oleh beberapa pendliti lain
seperti Argensia, dkk (2014), Liana dan Irawati (2014), Putri (2014), Putri, dkk (2015),
Sariningtyas dan Sulistiyani (2016) serta Sumanto dan Herminingsih (2016).

Hasil penelitian pengaruh motivasi terhadap komitmen organisasi diperoleh hasil yang

berbeda, di satu sisi, motivasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Sedangkan di sis
lain, motivasi tidak berpengaruh terhadap komitmen organisasi, sehingga terdapat research
gap.
Pengembangan karier merupakan serangkai an kegiatan yang mengarah pada penjajakan dalam
memantapkan karier seseorang di masa akan datang (Bangun, 2012). Karier merupakan jalur
yang dipilih seseorang untuk diikuti disepanjang kehidupan pekerjaannya (Bangun,
2012).Pengembangan sumber daya manusia perlu dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan
dan ketrampilan karyawan atas pekerjaannya.Pengembangan sumber daya manusia dapat
dilakukan untuk tujuan pemindahan pekerjaan baik promosi maupun mutasi.Pengembangan
dilakukan karena ada perubahan sifat-sifat pekerjaan berkaitan dengan perkembangan
teknologi (Bangun, 2012). Pegawa yang perkembangan kariernya baik, maka komitmennya
pada organisasi juga akan tinggi.

Setwan Pemerintah Kota Semarang menggunakan sistem penilaian kinerja seperti
instans pemerintah lain, yaitu absensi dengan sistem finger print, absen manual (baik pagi dan
pulang), apel setiap senin (dan atau hari besar nasional) dan terlambat kembali ke tempat kerja
setelah istirahat siang. Jam kerja mulai jam 07.30 — 15.15 (Senin-Kamis) dan 07.30 — 11.30
(Jumat), sedangkan hari Sabtu libur. Sistem absen dengan mulai kerjajam 07.00 artinya setiap
pegawai yang absen di bawah setelah jam 07.00, maka akan dinilai kinerjanyarendah dan akan
terkena konsekuens pengurangan tambahan penghasilan pegawai (TPP) dengan akumulasi
dipotong 5 % untuk total kekurangan jam kerja 5 jam selama 1 (satu) bulan. Oleh karenaiitu,
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diharapkan setiap pegawai mampu menunjukkan prestas yang maksimal, dengan komitmen
yang tinggi terhadap institus nyaNamun demikian, tidak semua pegawa mampu
melaksanakan komitmen tersebut.Rumusan masalah penelitian ini terdiri dari tuju yaitu
Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai ?Apakah motivasi
ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja pegawai ?A pakah kepuasan kerja berpengaruh
terhadap komitmen organisasi pegawai?Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap
komitmen organisasi pegawai?Apakah motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap komitmen
organisas pegawai?Apakah kepuasan kerja me mediasi pengembangan karier terhadap
komitmen organisasi pegawai ?A pakah kepuasan kerjame mediasi motivasi ekstrinsik terhadap
komitmen organisasi pegawai?

KAJIAN PUSTAKA

Setiap instans atau organisasi akan selalu berusaha untuk meningkatkan kinerja
pegawai, dengan harapan apa yang menjadi tujuan organisas akan tercapai. Agar kinerja
pegawal dapat tercapai, maka organisas harus memperhatikan faktor-faktor yang dapat
mempengaruhinya, salah satunya komitmen organisasi terhadap pegawai secara konsisten,
sehingga pegawai mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasi yang bersangkutan.

Komitmen organisasi merupakan perasaan keterkaitan atau keterikatan psikologis dan
fiskk pegawai terhadap organisasi tempatnya bekerja atau organisas di mana dirinya menjadi
anggotanya. Pegawa yang mempunyai komitmen terhadap organisasinya juga harus
mempunyai keterkaitan secarafisik terhadap organisasinya.M erekaakan beradadi tempat kerja
para setiap jam kerja dan ketika dibutuhkan oleh organisasi. Mereka akan melaksanakan
tugasnya sesuai dengan uraian tugas, standar kerja dan target kerja yang ditetapkan oleh
organisasi. Komitmen organisasi dapat dipengaruh oleh banyak faktor, seperti pengembangan
karier yang jelas (transparan), motivasi ekstrinsik yang tinggi dan kepuasan kerja pegawai.

Pengembangan karier merupakan serangkaian kegiatan yang mengarah pada
penjajakan dalam memantapkan karier seseorang di masa akan datang. Karier adalah suatu
pekerjaan (jabatan) yang ditangani atau dipegang selama kehidupan kerja seseorang. Karier
juga merupakan sebuah pola pengalaman yang terkait dengan pekerjaan. Pengembangan
sumber daya manusia perlu dilakukan untuk meningkatkan pengetahuan dan ketrampilan
pegawai atas pekerjaannya. Pengembangan sumber daya manusia dapat dilakukan untuk tujuan
pemindahan pekerjaan baik promos maupun mutasi.Pegawai yang ingin agar kariernya
berkembang, biasanya mempunyai komitmen yang tinggi terhadap organisasinya.

Motivas ekstrinsik merupakan fakor pendorong seseorang untuk berprestasi yang
bersumber dari luar diri orang tersebut, terutama dari organisas tempat pegawai bekerja.
Motivas penting, karena dengan motivasi diharapkan setiap pegawai mau bekerja keras dan
antusias untuk mencapai produktivitas kerja yang tinggi. Pada dasarnya motivas dapat
memacu pegawai untuk bekerja keras sehingga dapat mencapai tujuannya. Hal ini akan
meningkatkan produktivitas kerja karyawan, sehingga berpengaruh pada pencapaian tujuan
perusahaan. Oleh karena itu, pimpinan harus selalu menimbulkan motivas kerja yang tinggi
kepada pegawainya guna melaksanakan tugas-tugasnya.Pegawai yang mempunyai motivas
yang tinggi akan melakukan cara-cara yang lebih baik dan berkomitmen untuk mencapai apa
yang menjadi tugas dan tujuan organisasi
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K epuasan kerjamerupakan persepsi orang mengenai berbagai aspek dari pekerjaannya.
Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan sistem nilai-nilai
yang berlaku pada dirinya. Ini disebabkan karena adanya perbedaan pada masing-masing
individu. Semakin banyak aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan
individu tersebut, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakannya, sebaliknya
semakin sedikit aspek-aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan keinginan individu, maka
semakin rendah tingkat kepuasan yang dirasakannya. Karyawan yang memperoleh kepuasan
kerjaakan menunjukkan komitmen yang positif.Berdasarkan uraian tersebut maka dapat dibuat
kerangka konseptual sebagai berikut :

Gambar 1
Kerangka Pemikiran

Pengembangan
Karier Ha
| H]_
Hs
Kepuasan Komitmen Organisasi
Kerja - (Y2)
H2
Motivasi H
Ekstrinsik 5

(X2)

Sumber : Dikembangkan untuk penelitian (2021)

Hipotesis
Hipotesis adalah suatu perumusan sementara mengenai suatu hal yang dibuat untuk

menjelaskan hal itu dan juga menuntun/mengarahkan penyelidikan selanjutnya (Umar, 2013).
Sedangkan hipotesis dalam penelitian ini adalah :

H: : Pengembangan Karier berpengaruhterhadap Kepuasan Kerja.
H> : Motivas Ekstrinsik berpengaruhterhadap Kepuasan Kerja

Hs : Kepuasan Kerja berpengaruhterhadap Komitmen Organisasi.

Hs : Pengembangan Karier berpengaruhterhadap Komitmen Organisasi.

Hs : MotivasiEkstrinsik berpengaruhterhadap Komitmen Organisasi

Hs : Pengembangan Karier berpengaruhterhadap Komitmen Organisasi dengan
mediasi Kepuasan Kerja

Hz : Motivas Ekstrinsik berpengaruhterhadap Komitmen Organisas dengan mediasi

Kepuasan Kerja
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METODE PENELITIAN
Penelitian ini termasuk jenis penelitian explanatory, yang menjelaskan hubungan

kausal antar variabel. Populasipendlitian ini adalah Populasi yang dimaksud dalam penelitian
ini pegawai Sekretariat Dewan (Setwan)Pemerintah Kota Semarang, J. Pemuda No. 148,
Semarang yang berjumlah 101 pegawai.Karena populasi relatif kecil, maka sampel penelitian
ini menggunakan seluruh populasinya yaitu 101 pegawai.Pengujian hipotesis menggunakan
metode kuantitatif melalui uji statistik inferensial dengan regresi berganda. Namun sebel umnya
dilakukan uji instrumen melalui uji validasi dan reliabilitas data dan melakukan pulaiji asumsi

klasik terdiri dari uji normalitas, linieritas, heterokedastisitas dan multikolineritas.

Tabel 1]
Uperasionalizast Vanabel
No. Varizhel Defmisi Konsep Indikator Defmist Operasional
| |Pengembangan | Pengembangan karier | 2 Pelatthan dan pengembangan
Karier (1) merupzkan  penmgkatan- | b Membutuhkan — penmgkatan
penmgkatan  pribadi vang karier
dilzbukan untuk mencapai [ ¢ Ingm berprestasi
suati  remcama karier | 4. Kesempatan untuk berkaner
(Sutrizne, 2012) (Sadikm, 2013 dan Kumiawan,
2013)
2 | Motivasi Motivast skstrmsik adalsh | 2 Kebijakan admmistrasi
Ekstrmsik (X.) | dorongan  kemjz yamg | b. Hubungan antar rekan kerja
bersumber dani luar dini | ¢ Kondisi pekerjamn
pegawal, vang berupa suzt | d. Gaj mencukupi
kondis yang
menghamiskannya (Budianto, dkk, 2013)
melaksanzkan suzt
peketjzan secarz mazksmal
(Bangun, 2012)
Kepuasan Kepuzsan kerja merupzkan | 2 Puas dengan tmgmumgjawab
3 [Kerma(Y) petasazn senang atzu tidak | pekerjaan
senang  karvawan  dzlam | b. Pmpman bersikap ujur
memandang dan | ¢. Duknmgan dari rekan kerja
menjalankzn  pekerjaznnya | d. Senang  dengan  lmglamgan
(Butrizno, 2012) kerja
(Belo, dkk, 2014)
Komitmen Komitmen organisasi adzlzh | 2 Bangga pada organisast
4 | Organisast identifikzsi  dan  ikatan | b, Akan menghabiskan karw
(Y:) seseorang  pada  sebush | ¢ Percays pada tujuan
organiszi  (Moothead dan Organisast
Grifftm, 2013). d. Loval pada organisasi
(Belo, dkk, 2014)

Sumber : Jumal peneliian yang mendukung
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HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji validitas dan reliabilitas

Sebuah instrumen dinyatakan valid apabila instrumen tersebut dapat mengukur apa
yang seharusnyadiukur (Sugiyono, 2011). Pengujian validitas dimaksudkan untuk mengetahui
apakah instrumen yang digunakan dalam penelitian benar-benar mampu mewakili semua aspek
yang dianggap sebagai kerangka konsep yang digunakan pada penelitian ini. Pengujian
validitas akan digunakan uji korelas product moment Pearson. Apabila nilai r hitung
instrumen lebih besar dari 0,05 maka dinyatakan valid .

Tabel32
Haszl Uji Vahditas
Vanabel Itern | Nilairhitung | 5Sig. | Keterangan

Pengembangan Kaner X11 0879 0,000 Vahd
X12 0818 0,000 Valid
X3 0,700 0.000 Vahd
X14 0,765 0.000 Valid
Motivasi Ekstrinsik X 0,738 0.000 Valid
Xa2 0,793 0,000 Valid
X3 0,785 0,000 Valid
X4 0.231 0,000 Valid
Kepuasan Kerja Yi1 0904 0,000 Vahd
Y 0,515 0.000 Vahd
Y13 0,795 0.000 Valid
Y14 0,858 0.000 Valid
Y21 0,863 0,000 Valid
Komutmen Organisasi Y23 0.314 0.000 Vahd
Y23 0,873 0.000 Valid
Yi4 0,628 0.000 Valid

Sumber : Data Primer diolah, 2021

Berdasarkan dari hasil uji reliabilitas dengan menggunakan Cronbach’s Alpha,
menghasilkan nilai alpha (a) masing-masing variabel lebih besar dari 0,70. Dengan hasil ini
maka kuesioner dari masing-masing variabel pengembangan karier, motivasi ekstrinsik,
kepuasan kerja, dan komitmen organisas terbukti reliabel atau handal.

Tabel 3.3
Haszil Uji Behabialitas

Warabel Crombach's | Keterangan
Alpha
Pengembangan Kaner | 0,803 =070 Feliabel
Motivas Ekstinsik 0.800=0.70 Behiabel
Eepuazan Kenja 0,789=070 Feliabel
Eonutmen Organisasi 0812=0.,70 Feliabel

Sumber : Data Primer diolah, 2021
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Pembahasan

Penelitian yang dilakukan ini bertujuan untuk melihat pengaruh pengembangan karier
dan motivas ekstrinsik terhadap komitmen organisasi dengan mediasi kepuasan kerja (studi
pada Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota Semarang). Analisa menggunakan regresi
berganda dan dari hasil yang didapat dapat dibuat pembahasan sebagai berikut:

Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja

Pengembangan karier terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dengan didapat
hasil uji — t sebesar 5,365 dan sig. 0,000 < 0,05. Pengembangan karier adalah serangkaian
kegiatan yang mengarah pada penjajakan dalam memantapkan karier seseorang di masa akan
datang (Bangun,2012:225). Para pegawa yang mendapatkan kesempatan luas untuk
mengembangkan karier maka ada kesempatan mengembangkan diri selama bekerja di
perusahaan sehingga hal ini yang memuaskan para pegawai.

Penelitan yang dilakukan terhadap pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang menunjukkan bahwa para pegawai membutuhkan pengembangan karier di Sekwan
Pemerintah Kota Semarang yaitu membutuhkan kesempatan untuk meningkatkan jabatan
selama bekerja di Sekwan Pemerintah Kota Semarang. Para pegawai juga menyatakan ingin
berprestasi di Sekwan Pemerintah Kota Semarang, yaitu ingin mencapai hasil kerja yang baik
seperti mencapai kinerja yang baik sesuai dengan sasaran kinerja pegawai (SKP) yang
ditetapkan sehingga apabilamencapai nilai sasaran kinerjapegawai (SKP) yang baik akan|ebih
memudahkan mendapatkan jabatan tinggi karena prestas menjadi dasar untuk memberikan
promosi jabatan. Para pegawa juga menyatakan Sekwan Pemerintah Kota Semarang
memberikan kesempatan untuk mengembangkan karier, yaitu bagi pegawai yang memenuhi
persyaratan seperti dari segi kompetensi, pengalaman, dan jenjang pendidikandapat
berksempatan untuk mengikuti promosi jabatan.Sedangkan mengenai berusaha melatih dan
mengembangkan kemampuan untuk karir di masadatang banyak pegawai netral karenamereka
tidak secara khusus mengembangkan diri agar bisa meningkatkan karir di masa mendatang,
untuk pengembangan diri mereka hanya mengikuti berbagai diklat yang wajib diikuti pegawai.

Berdasarkan dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa pihak instans
sudah memberikan kesempatan bagi pegawai untuk mengembangkan diri tetapi dari para
pegawai sendiri masih kurang meningkatkan kemampuan diri untuk bisa berkembang,
sehingga para pegawai harus berusaha melatih dan meningkatkan kemampaun yang dapat
mendukung pengembangan diri seperti dengan mengikuti kursus atau workshop di luar yang
dilakukan instansi agar dengan kegiatan ini bisa melatih pegawai lebih trampil dalam bekerja
sehingga bisa menghasilkan kinerja yang baik dan dengan kinerja yang baik akan lebih mudah
mendapatkan peningkatan karier. Hal ini yang tentu akan lebih memuaskan pegawai.

Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian Sadikin (2013), Putra, dkk (2014),
Tilaar, dkk (2014), Kurniawan (2015) serta Prastowo (2015) yang menunjukkan bahwa
pengembangan karier berpengaruh terhadap kepuasan kerja.
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Motivas Ekstrinsik Terhadap Kepuasan Kerja

Motivas ekstrinsik terbukti berpengaruh terhadap kepuasan kerja, dengan didapat hasil
uji — t sebesar 4,495 dan sig. 0,000 < 0,05. Motivas ekstrinsik adalah dorongan kerja yang
bersumber dari luar diri pekerja, yang berupa suatu kondis yang mengharuskannya
melaksanakan suatu pekerjaan secara maksimal (Bangun, 2012:313). Adanya dorongan yang
dari luar yang membuat pegawai termotivasi dalam bekerja maka apabila hasil kerja yang
didapat sesuai diinginkan maka lebih memuaskan para pegawai.

Penelitian yang dilakukan terhadap pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang menunjukkan bahwa para pegawa Sekwan Pemerintah Kota Semarang termotivas
dalam bekerja karena kebijakanadminstras tertata dengan baik, yaitu sistem administrasi
tertata dengan baik dan akurat sehingga bisa menjadi dasar terpercaya untuk menjalankan
tugas. Para pegawai juga termotivasi karena hubungan dengan rekan kerja terjalin harmonis,
yaitu memililiki hubungan yang dekat dan penuh keakraban sehingga menciptakan hubungan
harmonis. Sementara itu pegawai lebih memilih bersikap netral mengenai kondisi pekerjaan
yang diberikan menarik, yaitu menarik karena menjalankan tugas untuk memenuhi kebutuhan
para anggota dewan tetapi tugas yang dijalani terkesan monoton. Penilaian netral juga
diberikan mengenai gaji yang dibayarkan mencukupi, yang menunjukkan bahwa gaji yang
diterimamencukupi tetapi ada keinginan untuk lebih ditingkatkan karenatanggung jawab tugas
yang besar yaitu melayani setiap kebutuhan para anggota dewan baik yang berkaitan dengan
administrasi, penyusunan anggaran dan berbagai bantuan teknis dan keahlian.

Berdasarkan dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa untuk motivasi
yang bersifat ekstrinsik perlu untuk ditingkatkan dari segi pemberian pekerjaan yang menarik
seperti selain memenuhi kebutuhan administrasi bagi anggota dewan juga dilibatkan di tugas-
tugas lapangan seperti pendampingan anggota dewan ketika berkunjung di berbagai daerah
sehingga bisa menambah pengalaman dan pengetahuan dalam bekerja dan dengan | ebih turun
ke lapangan dan mengunjungi berbagai tempat akan menjadi hal yang menarik dalam bekerja.
Selain itu juga perlu mempertimbangkan untuk meningkatkan gaji agar |ebih sebanding dengan
tanggung jawab yang besar dalam menjalankan tugas melayani para anggoat dewan. Dengan
memberikan tugas menarik dan peningkatan gaji bisa menjadi faktor ekstrinsik yang membuat
pegawai merasa senang dan puas dalam menjalankan pekerjaan.

Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian Budianto, dkk (2013), Ismail dan
Rahmawati (2014), Mardiono dan Supriyatin (2014), Wardhani, dkk (2015), Sariningtyas dan
Sulistiyani (2016), Hidayati dan Ermiyanto (2017) sertaSuwignyo, dkk (2017) yang
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap kepuasan kerja

Kepuasan Kerja Terhadap Komitmen Organisas

Kepuasan kerja terbukti berpengaruh terhadap komitmen organisasi, dengan didapat
hasil uji —t sebesar 5,670 dan sig. 0,000 < 0,05. Kepuasan kerja merupakan perasaan senang
atau tidak senang karyawan dalam memandang dan menjalankan pekerjaannya (Sutrisno,2012:
75). Karyawan yang terpuaskan akan dapat berkerja dengan baik, penuh semangat, aktif, dan
dapat berprestasi lebih baik dari karyawan yang tidak memperoleh kepuasan kerja. Hal ini
menunjukkan karyawan yang puas akan membuat karyawan lebih berkomitmen untuk bekerja
lebih baik sehingga berpretasi.
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Penelitian yang dilakukan terhadap pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang menunjukkan bahwa para pegawai Sekwan Pemerintah Kota Semarang puas karena
pimpinan bersikap jujur yaitu menyampaikan informas pekerjaan sesuai dengan kondis
sebenarnya seperti halnya dalam pelaporan menyangkut penggunaan dana untuk kegiatan
operasional. Pegawai juga puas karena memperoleh dukungan dari rekan kerja selama bekerja
di Sekwan Pemerintah Kota Semarang, yaitu mendapatkan bantuan dalam menjalankan tugas
dari rekan kerja sehingga bisalebih mudah dan cepat menjalankan tugas. Sementara untuk para
pegawai bersikap netral mengenai puas dengan tanggungjawab pekerjaan yang diberikan, yaitu
karena mendapatkan tanggung jawab yang sesuai kemampuan untuk menjal ankan tugas tetapi
terkadang tidak sesuai dengan pengetahuan dan ketrampilan yang dimiliki seperti dari program
pendidikan yang dimiliki. Pegawal juga menyatakan netral mengena senang dengan
lingkungan di tempat kerja, yaitu situasi kerja kondisusif dan ruang kerja nyaman tetapi masih
terkesan ramai karena banyak pegawai di satu ruang kerja dan didalam ruangan juga terasa
panas apabila banyak pegawai yang berada di dalam ruangan.

Berdasarkan dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa untuk kepuasan
lebih ditingkatkan mengenai kepuasan terhadap tanggung jawab pekerjaan seperti memberikan
tugas sesuai latar bel akang keahlian, ketrampilan atau program studi pendidikan yang ditempuh
sehingga pegawai merasa lebih puas karena mendapatkan tugas sesuai pengetahuan yang
dimiliki. Selain itu membuat lingkungan kerjayang menyenangkan seperti menyediakan ruang
kerja yang proporsional sesuai dengan jumlah pegawai sehingga setiap ruang kerja tidak
banyak ditempati banyak pegawa agar menciptakan suasana yang lebih tenang dan pegawai
bisa lebih fokus dalam bekerja. Ruang kerja juga dibuat lebih nyaman dengan lebih banyak
ventilasi sehingga membuat pegawai betah bekerja didalam ruang kerja. Dengan puas terhadap
tanggung jawab dalam menjalankan tugas dan kondisi lingkungan kerja yang menyenangkan
maka hal ini yang membuat pegawai akan lebih berkomitmen menjaankan tugas secara baik.

Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian Chandraningtyas, dkk (2012),
Argensia, dkk (2014), Belo, dkk (2014), Wardhani, dkk (2015), Lestari (2016) serta
Sariningtyas dan Sulistiyani (2016) yang menunjukkan bahwa kepuasan kerja berpengaruh
terhadap komitmen organisasi.

Pengembangan Karier Terhadap Komitmen Organisas

Pengembangan karier terbukti berpengaruh terhadap komitmen organisasi, dengan
didapat hasil uji —t sebesar 2,394 dan sig. 0,019 < 0,05. Menurut Rivai dan Sagala (2013: 274),
pengembangan karier adalah proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapal
dalam rangka mencapai karier yang diinginkan. Pemberian kesempatan bagi pegawai untuk
mendapatkan jenjang karier lebih tinggi menunjukkan kesempatan bagi pegawai untuk maju
dan berkembang didalam perusahaan sehingga akan membuat pegawai |ebih berkomitmen
untuk bekerjalebih baik.

Penelitan yang dilakukan terhadap pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang menunjukkan bahwa para pegawa membutuhkan pengembangan karier di Sekwan
Pemerintah Kota Semarang yaitu ingin mendapatkan kesempatan meningkatkan jabatan atau
golongan kepegawaian sebagai bentuk kemajuan selama bekerja di Sekwan Pemerintah Kota
Semarang. Para pegawa juga menyatakan ingin berprestas di SekwanPemerintah Kota
Semarang, yaitu ingin selalu menghasilkan tugas yang baik seperti menyelesaikan tugas selalu
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benar dan sesua target sehingga bisa mendapatkan penghargaan prestas dalam
bekerja.Prestas ini yang bisa membantu peningkatan karier di dalam instansi. Para pegawai
juga menyatakan Sekwan Pemerintah Kota Semarang memberikan kesempatan untuk
mengembangkan karier, yaitu bagi pegawai yang memenuhi persyaratan seperti dari segi unsur
prestas kerja mendapatkan penilaian baik sekurang kurangnya dalam jangka dua tahun dan
mengikuti berbagai pendidikan dan pelatihan yang dilakukan oleh instansi maka pegawai
tersebut akan mendapatkan kesempatan untuk mendapatkan peningkatan jabatan. Sedangkan
mengenai berusaha melatih dan mengembangkan kemampuan untuk karir di masa datang
banyak pegawal menyatakan netral karena banyak yang |lebih mengandal kan kemampuan yang
dimiliki saat ini untuk bersaing mendapatkan promosi jabatan lebih tinggi atau belum
berkeinginan tinggi untuk menambah kemampuan kerja yang lebih mendukung peningkatan
karier atau mendukung ketika nanti menjalankan jabatan lebih tinggi.

Berdasarkan dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa pegawai
berkeinginan untuk mendapatkan peningkatan karier tetapi keinginan untuk melatih diri dan
mengembangkan diri untuk karir masa mendatang belum tinggi sehingga hal ini masih perlu
ditingkatkan. Parapegawai harus menyiapkan diri untuk melatih dan mengembangkan diri agar
lebih siap ketika mendapatkan karir jabatan lebih tinggi seperti lebih meningkatkan
kemampuan dalam berkomunikasi seperti presentasi didepan banyak orang dan meningkatakan
jenjang pendidikan lebih tinggi agar mendukung kompetensinya didalam menjalankan tugas,
karena semua tersebut akan dibutuhkan ketika menjalani jabatan lebih tinggi dan memimpin
suatu unit kerja. Hal ini sekaligus akan menunjukkan komitmen pegawai untuk meningkatkan
kemampuan dalam bekerja seiring dengan peningkatan karier atau jabatan kerja. Hasil
penelitian yang didapat mendukung penelitian Armawati (2016) yang menunjukkan bahwa
pengembangan karier berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Motivas Ekstrinsik Terhadap Komitmen Organisas

Motivas Ekstrinsik terbukti berpengaruh terhadap komitmen organisasi, dengan
didapat hasil uji — t sebesar 2,217 dan sig. 0,029 < 0,05. Motivas ekstrinsk adalah dorongan
kebutuhan yang timbul karena adanya faktor di luar diri seseorang (Sutrisno,2012:118).
Adanya faktor dari luar yang dapat menambah nilai dalam menjalankan tugas seperti lebih
nyaman dalam bekerja dan menambah kompensasi maka hal ini akan membuat pegawai lebih
berkomitmen dalam menjalankan tugas.

Penelitian yang dilakukan terhadap pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang menunjukkan bahwa para pegawai Sekwan Pemerintah Kota Semarang termotivas
dalam bekerja karena kebijakanadminstrasi tertata dengan baik, yaitu sistem administrasi
menggunkan teknologi informasi sehingga data administrasi bisa benar dan tepat untuk
menginformasikan berbaga data sesuai dengan kondisi sebenarnya. Para pegawa juga
termotivas karena hubungan dengan rekan kerjaterjalin harmonis, yaitu memililiki hubungan
yang saling menghormati dan penuh kekel uargaan sehingga menciptakan hubungan harmonis.
Sementara itu pegawai lebih memilih bersikap netral mengenai kondisi pekerjaan yang
diberikan menarik, yaitu menarik karena menjalankan tugas berbagai bidang seperti
kehumasan, teknologi informasi, dan keuangan yang diperlukan para anggota dewan untuk
menjalakan tugasnya, tetapi para pegawa belum banyak dilibatkan untuk pengambilan
keputusan seperti dengan memberi ide atau masukan sehingga mereka hanya bisa menerima
dan menjalankan tugas dari para anggota dewan yang terkadang memiliki pemikiran berbeda
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sehingga pegawai harus bisa memahami kebutuhan dan keinginan masing — masing dewan.
Penilaian netral juga diberikan mengenai gaji yang dibayarkan mencukupi, yang menunjukkan
bahwa gaji yang diterima mencukupi tetapi ada keinginan untuk lebih ditingkatkan karena
tugas yang cukup berat didalam melayani kebutuhan anggota dewan.

Berdasarkan dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa untuk motivas
yang bersifat ekstrinsik perlu untuk ditingkatkan dari segi pemberian pekerjaan yang menarik
seperti pegawai dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan sehingga dengan memberi
kesempatan untuk menyampaikan saran atau ide membuat pegawai merasa memiliki peran
besar di dalam instansi, sehingga menambah daya tarik pegawai untuk menjalankan tugas.
Selain itu perlu mempertimbangkan untuk meningkatkan gaji seperti meningkatkan tunjangan
tambahan penghasilan bagi para pegawai karena tugas berat didalam melayani para anggota
dewan yang merupakan wakil rakyat. Dengan memberikan tugas menarik dan peningkatan gaji
bisa menjadi faktor ekstrinsik yang membuat pegawai termotivasi untuk lebih berkomitmen
menjalankan tugasnya secara baik. Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian
Chandraningtyas, dkk (2012), Argensia, dkk (2014), Belo, dkk (2014), Wardhani, dkk (2015),
Lestari (2016), Sariningtyas dan Sulistiyani (2016) serta Suwignyo, dkk (2017) yang
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Komitmen Organisas Melalui Kepuasan
Kerja Sebagai Medias

Uji efek mediasi memperlihatkan bahwa pengembangan karier berpengaruh terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai mediasi. Hal ini menunjukkan adanya
pengembangan karier yang memuaskan pegawai akan berdampak terhadap peningkatan
komitmen para pegawai Sekretariat Dewan Pemerintah K ota Semarang. Dengan hasil ini maka
perlu ada sistem pengembangan karier yang lebih memuaskan para pegawai seperti lebih
didasarkan pada prestas sehingga para pegawai akan lebih memfokuskan diri untuk
meningkatkan kemampuan kerja melalui berbagai pendidikan dan latihan kerja baik yang
dilakukan dari dalam instansi maupun di luar instansi agar menambah kemampuan kerja yang
bisa berdampak pada pencapaian hasil kerjayang lebih baik sehingga berprestasi dalam bekerja
dan dengan berprestass maka akan lebih mudah mencapai peningkatan jabatan. Dengan
pengembangan karier yang |ebih memuaskan pegawai yang akan membuat pegawai akan lebih
berkomitmen untuk menjalankan tugas secara baik di Sekretariat Dewan Pemerintah Kota
Semarang. Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitianPutra, dkk (2014), Tilaar, dkk
(2014), Prastowo (2015) serta Armawati (2016) yang menunjukkan bahwa pengembangan
karier berpengaruh terhadap komitmen organisasi dengan kepuasan kerja sebagai mediasi.

Pengaruh Motivas Ekstrinsik Terhadap Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan Kerja
Sebagai Medias

Uji efek mediasi memperlihatkan bahwa motivasi ekstrensik berpengaruh terhadap
komitmen organisasi melalui kepuasan kerja sebagai mediasi. Hal ini menunjukkan adanya
motivasi ekstrensik yang membuat pegawai merasa puas dalam bekerja akan berdampak
terhadap peningkatan komitmen para pegawai Sekretariat Dewan Pemerintah Kota Semarang.
Dengan hasil ini maka perlu adanya peningkatan faktor-faktor dari luar yang membuat pegawai
lebih termotivasi dalam bekerja seperti pemberian pekerjaan lebih menarik dengan berbagai
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variasi tugas seperti tidak hanya bekerja didalam kantor tetapi terkadang bekerja dilapangan
dengan mengunjungi berbagai tempat maka bisa menumbuhkan suasana baru dalam bekerja,
selain itu juga dengan menambah gaji karena tugas para pegawal yang cukup berat dalam
melayani kebutuhan para anggota dewan sehingga dengan gaji yang meningkat maka akan
membuat pegawai merasa mendapatkan timbal balik yang sebanding dengan kerja keras
mereka. Dengan berbagai faktor dari luar yang membuat pegawal termotivasi untuk bekerja
maka hal ini yang membuat pegawai akan lebih berkomitmen untuk menjalankan tugas dengan
penuh tanggung jawab di Sekretariat Dewan Pemerintah Kota Semarang.

Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian Suwignyo, dkk (2017) yang
menunjukkan bahwa motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap komitmen organisasi dengan
kepuasan kerja sebagai mediasi.

Simpulan dan keterbatasan Penelitian

Hasil penelitian mengenaipengaruh pengembangan karier dan motivas ekstrinsik
terhadap komitmen organisasi dengan mediasi kepuasan kerja (studi pada Sekretariat Dewan
Pemerintahan Kota Semarang) dapat diambil kesimpulan sebagai berikut:

Pengembangan karier berpengaruh terhadap kepuasan kerja.Dengan hasil ini dapat
dissmpulkan bahwa adanya peningkatan kesempatan untuk pengembangan karier, maka akan
meningkatkan kepuasan kerja pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota Semarang.
Motivas ekstrinstik berpengaruh terhadap kepuasan kerja.Dengan hasil ini dapat disimpulkan
bahwa adanya peningkatan motivasi ekstrinsik, maka akan meningkatkan kepuasan kerja
pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota Semarang.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi.Dengan hasil ini dapat
dismpulkan bahwa adanya peningkatan kepuasan kerja pegawai, maka akan meningkatkan
komitmen organisasi pegawal Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang.Pengembangan karier berpengaruh terhadap komitmen organisasi.Dengan hasil ini
dapat disimpulkan bahwa adanya kesempatan lebih besar untuk pengembangan karier, maka
akan meningkatkan komitmen organisasi pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang. Motivas ekstrinstik berpengaruh terhadap komitmen organisasi.Dengan hasil ini
dapat disimpulkan bahwa adanya pengaruh motivasi ekstrinsik yang lebih tinggi, maka akan
meningkatkan komitmen organisasi pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota
Semarang.Pengembangan karier berpengaruh terhadap komitmen organisas dengan kepuasan
kerja sebagai mediass sehingga dapat disimpulkan semakin  besar kesempatan
untukpengembangan karier maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Dengan
kepuasan kerja karena mendapatkan kesempatan untuk mendapatkan pengembangan karier
kemudian berdampak pada peningkatan komitmen organisasi pegawai Sekretariat Dewan
Pemerintahan Kota Semarang.Motivasi ekstrinsik berpengaruh terhadap komitmen organisasi
dengan kepuasan kerja sebagai mediasi sehingga dapat disimpulkan semakin besar pengaruh
motivasi ekstrinsik maka akan meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Dengan kepuasan kerja
karenafaktor motivasi ekstrinsik kemudian berdampak pada peningkatan komitmen organisas
pegawai Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota Semarang.
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K eter batasan penelitian

Menambah variabel baru seperti motivasi instrinsik yang diangkat oleh Suwignyo, dkk
(2017) sehingga dapat diketahui variabel lain yang dapat mempengaruhi kinerja pegawai
Sekretariat Dewan Pemerintahan Kota Semarang.

Memperluas ruang lingkup penelitian, yaitu mengambil obyek di bidang atau bagian
kerjalain yang ada di kantor Pemerintahan K ota Semarangsehingga selain menambah sampel
juga dapat menggambarkan hasil penelitian untuk ruang lingkup penelitian yang lebih luas.
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