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 Abstract: Penelitian ini didasari oleh urgensi 

peningkatan kinerja karyawan sebagai penentu 

keberhasilan perusahaan melalui penerapan 

pengembangan karir dan kepuasan kerja. Bertujuani 

guna menjelaskan bagaimana Pengembangan Karir 

melalui Kepuasan kerja mempengaruhi Kinerja 

Karyawan PT. ASDP Cabang Merak. Jenis penelitian 

yang diterapkan yaitu penelitian kuantitatif dengan 

pendekatan deskriptif. Populasi penelitian ini 

merupakan karyawan darat PT. ASDP Cabang Merak 

sebanyak 108 karyawan dengan banyak sampel 75 

karyawan yang diambil melalui teknik random 

sampling. Metode Structural Equation Modelling 

(SEM) menjadi teknik analisis penelitian dengan 

mengaplikasikan perangkat lunak SmartPLS Versi 

4.1.2. Hasil dari penelitian ini mengindikasikan 

bahwa: (1) Hubungan Pengembangan Karir dengan 

Kinerja karyawan berpengaruh positif tidak 

signifikan, (2) Hubungan Pengembangan Karir 

dengan Kepuasan kerja berpengaruih positif dan 

signifikan, (3) Hubungan Kepuasan Kerja dengan 

Kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan, 

serta (4) Peran Kepuasan Kerja sebagai pemediasi 

secara positif dan signifikan menjembatani hubungan 

Pengembangan Karir dengan Kinerja Karyawan. 

Keywords: Pengembangan 

karir, Kepuasan kerja, 

Kinerja karyawan 

 

PENDAHULUAN  
Dalam suatu perusahaan, faktor penentu yang paling penting untuk mencapai keberhasilan 

perusahaan ialah dari kinerja setiap karyawannya. Daulay et al., (2019) menyebutkan ini 

disebabkan setiap kinerja yang diperoleh karyawan berkontribusi terhadap kesuksesan perusahaan 

dengan menyeluruh. Kontribusi yang diberikan menurut Fanggidae et al., (2023) ialah sebuah 

output dalam bentuk kuantitas dan kualitas yang telah ditetapkan perusahaan. Hal itu mengacu pada 

tingkat produktivitas, efisiensi, serta efektivitas karyawan dalam menjalankan tanggung jawab 

pekerjaan mereka (Kuncorowati & Supardin, 2023). Dengan demikian, untuk menggapai target 

yang perusahaan inginkan, perusahaan sebaiknya dapat selalu memperhatikan kinerja yang 

dihasilkan karyawannya.  

Agar memperoleh output yang maksimal pada karyawan, perusahaan perlu memperhatikan 

berbagai faktor agar kinerja karyawan selalu meningkat. Menurut Setiyaningrum, (2019) 
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peningkatan kinerja karyawan salah satu faktornya dapat dipengaruhi oleh pengembangan karir. 

Menurut Purnawati et al., (2021) pengembangan karir diartikan sebagai bagian dari peningkatan 

keahlian kerja seorang pegawai untuk membantu meningkatkan kinerja dalam hal menggapai 

keinginan karyawan dalam berkarir. Secara empiris, temuan Panjaitan et., al (2025) menemukan 

korelasi yang secara langsung peningkatan pengembangan karir terdapat kaitannya pada 

produktivitas kerja yang lebih tinggi. Dikatakan bahwa adanya pengembangan karir bukan untuk 

membantu individu meningkatkan kompetensinya saja tetapi juga menciptakan nilai tambah bagi 

organisasi secara keseluruhan. Inisiatif ini sangat memengaruhi kinerja karyawan karena 

keterampilan yang lebih baik dan komitmen kerja juga menjadi lebih kuat.  

Berdasarkan uraian diatas, terdapat fenomena terkait kinerja karyawan yang terjadi pada PT. 

ASDP Cabang Merak. Beberapa divisi yang bekerja di kegiatan operasional darat ditemukan 

bahwa capaian kinerja rekapan Key Performance Indicator (KPI) mayoritas mendekati target 

perusahaan yaitu 100%. Namun, dengan begitu belum maksimal pencapaian kinerja yang 

karyawannya capai. Sehingga, hal tersebut menimbulkan gap fenomena. Berdasarkan informasi 

yang diperoleh, dalam hal pengembangan karir terdapat beberapa karyawan lama yang masih tetap 

di golongan karir tertentu saja. 

Oleh sebab itu, peneliti ingin menganalisa terkait korelasi dari pengembangan karir dengan 

kinerja karyawan. Gagasan itu didukung dengan penelitian Seku & Andriyani (2023), pada 

temuannya memperlihatkan kinerja pegawai mampu terpengaruhi oleh pengembangan karir 

dengan hasil positif dan signifikan. Namun, temuan dari Nuriyah et al., (2022) menemukan hasil 

berbeda, dimana pengembangan karir tidak signifikan pada kinerja karyawan. Sehingga, 

didapatkan kesenjangan temuan penelitian pada korelasi pengembangan karir dan kinerja 

karyawan. Maka diperlukannya variabel tambahan untuk memperkuat dan mengatasi kesenjangan 

penelitian tersebut. Kepuasan kerja diduga dapat dijadikan sebagai variabel pemediasi korelasi 

pengembangan karir dan kinerja karyawan. Secara literatur, temuan studi oleh Setiyaningrum, 

(2019) mendukung gagasan sebelumnya, dengan hasil kepuasan kerja mampu menjembatani 

dengan hasil positif dan signifikan terhadap pengembangan karir dalam mempengaruhi kinerja 

karyawan. Dengan begitu, judul penelitian “Pengaruh Efektivitas Pengembangan Karir terhadap 

Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening” ini menarik minat 

peneliti untuk melaksanakan penelitian lebih lanjut. 

 

LANDASAN TEORI  

Pengembangan Karir 

Pengembangan karier ialah tahapan pengembangan keahlian kerja seseorang untuk 

menggapai jalan karier tertentu (Seku & Andriyani, 2023). Sedangkan, Purnawati et al., (2021) 

berpendapat bahwa Pengembangan karir dapat menjadi proses meningkatkan keahlian karyawan 

dalam pekerjaan yang menciptakan peningkatan hasil kerja guna menggapai tujuan karir mereka. 

Pengembangan karir berdampak positif pada kinerja karyawan secara langsung (Mardianty, 2025), 

(Tarman et al., 2025), (Caniago, 2022). Hal tersebut berarti jika pengembangan karir yang 

dilakukan secara sistematis dan tepat, maka akan mampu memberi dorongan karyawan dalam 

peningkatan kinerja mereka. 

Selain itu, definisi pengembangan karir menurut Syardiansah et al., (2021) merupakan tugas 

perusahaan untuk memberikan kesempatan mengembangkan karir bagi karyawannya, memastikan 

bahwa mereka memiliki pelatihan dan pengalaman yang diperlukan untuk mengisi posisi bila 

diperlukan. Pengembangan karir yang diterapkan secara merata serta selaras dengan kebutuhan 

karyawan akan menciptakan pengaruh pada kepuasan kerja mereka dalam bekerja. Sinaga & 
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Wahyanti (2019) menemukan hasil untuk pengembangan karir mampu mempengaruhi kepuasan 

kerja dengan positif dan signifikan, ketika pengembangan karir mereka semakin berkembang maka 

secara langsung kepuasan karyawan dalam bekerja pun akan mengalami peningkatan.  

Adapun indikator yang yang menjadi tolak ukur pada variabel pengembangan karir merujuk 

ke Purnawati et al., (2021) terdiri atas empat, diantaranya (1) Perlakuan yang adil dalam berkarir. 

(2) Keperdulian para atasan langsung. (3) Informasi tentang berbagai peluang promosi. (4) Adanya 

minat untuk dipromosikan dan tingkat kepuasan. 

 

Kepuasan kerja 

Kepuasan kerja dijabarkan sebagai bentuk perilaku dari hasil evaluasi karakteristik pekerjaan 

mereka yang menciptakan perasaan positif terhadap pekerjaan itu (Sunatar, 2023). (Suryaningsih 

& Winasis, 2025) menggambarkan kepuasan kerja bukan semata-mata berkaitan dengan aspek 

material, tetapi juga menyangkut perspektif subjektif mengenai keadilan dan kesetaraan perlakuan 

ditempat kerja. Tingkat kepuasan kerja karyawan berkolerasi positif dengan kinerja yang 

dihasilkan. (Ningsih, 2021) menunjukkan bahwa kinerja yang diihasilkan sebagai bentuk rasa 

tanggung jawab mereka terhadap perasaan puas yang mereka rasakan dalam menjalani 

pekerjaannya. Perasaan puas terhadap pekerjannya itu mendorong karyawan cenderung lebih 

inovatif, bekerja sama, dan proaktif dalam menangani berbagai tanggung jawab (Gazi et al., 2024). 

Menurut Nurhasan, (2017) indikator kepuasan kerja terdiri dari lima indikator, diantaranya (1) 

pekerjaan itu sendiri, (2) Upah, (3) Peluang promosi, (4) Pengawasan, dan (5) Rekan kerja.  

 

Kinerja karyawan  

Merujuk pada Reniati et al., (2022) Kinerja adalah suatu upaya optimal yang dilaksanakan 

oleh karyawan guna menggapai suatu prestasi kerja yang memuaskan. Namun, Neviyani dan Novi, 

(2020) mengatakan bahwa Kinerja ialah pencapaian dari tanggungjawab pegawai saat melakukan 

beban kerja yang diberikan baik secara kualitas maupun kuantitas. Sedangkan, Antika et al., (2021) 

mendefiniskan Kinerja karyawan sebagai capaian atau hasil dari usaha yang diperoleh oleh 

individu atau tim berdasarkan kemampuan kecakapan, pengalaman, kesanggupan, serta waktu 

yang maksimal.  

Menurut Reniati et al., (2022) terdapat enam kriteria yang menjadi pengukuran kinerja 

karyawan, diantaranya (1) Kualitas kerja, (2) Kuantitas, (3) Ketepatan waktu, (4) Efektivitas, (5) 

Kemandirian, (6) Komitmen Kerja. 

 

Kerangka Penelitian 

 

 
Gambar 1. Model Empirik Penelitian 
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Hipotesis 

Berdasarkan kerangka penelitian serta uraian-uraian yang sudah dijabarkan diatas, jadi 

rumusan hipotesis alternatif yang dapat diajukan yaitu ada 4 (empat) diantaranya yaitu: 

H1: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

H2: Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 

H3: kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

H4: Kepuasan kerja dapat menjadi pemediasi hubungan antara pengembangan karir dengan kinerja 

karyawan 

 

METODE PENELITIAN  

Penelitian kuantitatif merupakan jenis penelitian yang diaplikasikan untuk penelitian ini serta 

pendekatan secara deskriptif. Populasi penelitian merupakan karyawan darat organik dari PT. 

ASDP Cabng Merak terhadap 108 karyawan. Penelitian ini mengambil 75 karyawan organik darat 

PT. ASDP Cabang Merak sebagai sampel, merujuk pada rumus yang tertera pada literatur 

Ferdinand, (2014) dengan teknik random sampling sebagai penentuan dalam pengambilan sampel. 

Analisis data dari kuesioner di analisis oleh metode Structural Equation Modelling (SEM) dengan 

pendekatan Partial Least Square (PLS) yang dibantu oleh software Smart-PLS versi 4.1.2.  

 

HASIL DAN PEMBAHASAN  
Hasil Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Uji Validitas Konvergen  

Pada uji validitas suatu indikator dapat terbilang valid secara konvergen jika telah mencukupi 

kriteria penilaian, yaitu dari melihat skor loading factor suatu model pengukuran dengan nilai 

loading factor >0,7 serta melihat parameter AVE (Average Variance Extracted) untuk skor > 0,5 

(Hamid & Anwar, 2019).  

 

 
Gambar 2. Tampilan Output Model Pengukuran 

 

Tabel 1. Nilai Outer Loadings (Loading factors) 
Indikator Pengembangan Karir Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 

PK1 0,781   

PK2 0,723   

PK3 0,708   

PK4 0,702   
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KeK1  0,801  

KeK2  0,812  

KeK3  0,566  

KeK4  0,666  

KeK5  0,796  

KK1   0,749 

KK2   0,726 

KK3   0,700 

KK4   0,717 

KK5   0,718 

KK6   0,809 

 

Berdasarkan gambar 2. dan tabel 1. diatas, diketahui dua indikator variabel kepuasan kerja 

tidak sesuai dengan kriteria secara validitas konvergen. Dengan begitu, indikator yang tidak sesuai 

dengan kriteria itu perlu dihapus kemudian dilakukan pengujian kembali. 

 
Gambar 3. Tampilan Outer Model Pengukuran Setelah Pengujian Ulang 

 

Tabel 2. Nilai Outer Loadings (loading factors) Setelah Pengujian Ulang 
Indikator Pengembangan Karir Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 

PK1 0,778   

PK2 0,721   

PK3 0,710   

PK4 0,703   

KeK1  0,849  

KeK2  0,862  

KeK5  0,837  

KK1   0,752 

KK2   0,738 

KK3   0,703 

KK4   0,703 

KK5   0,710 

KK6   0,813 

 

Berdasarkan tabel 2. setelah dilakukan pengujian ulang, hasil pengujian menunjukkan skor 

loading factor diatas 0,7 pada semua indikator variabel teruji. Selanjutnya, setelah dilakukan 

pengujian ulang dapat diketahui juga hasil nilai AVE yaitu:  
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Tabel 3. Nilai Average Variance Extracted (AVE) 
Variabel  Nilai AVE 

Pengembangan Karir 0,531 

Kepuasan Kerja 0,544 

Kinerja Karyawan 0,721 

 

Setelah pengujian ulang diatas, penelitian ini dinyatakan valid secara validitas konvergen, 

dikarenakan hasil yang tertera sudah memenuhi kriteria. Dimana diketahui dari tabel 2, skor 

loading factor bagi setiap indikatornya mempunyai skor >0,7 dan berdasarkan tabel 3. Variabel 

yang digunakan telah memiliki skor AVE melebihi 0,5.  

 

Uji Validitas Diskriminan 

Apabila nilai cross loading yang berada di konstruk variabel laten yang dimaksud melebihi 

daripada cross loading yang ada di konstruk lainnya, maka dapat dinyatakan suatu konstruk pada 

penelitian dapat dianggap valid pada uji validitas diskriminan (Hamid & Anwar, 2019). Berikut 

adalah tabel cross loading guna menganalisa discriminant validity dalam penelitian ini. 

 

Tabel 4. Cross Loading Validitas Diskriminan 
Indikator Pengembangan Karir Kepuasan Kerja Kinerja Karyawan 

PK1  0.778 0.412 0.366 

PK2  0.721 0.419 0.387 

PK3  0.710 0.639 0.400 

PK4  0.703 0.469 0.484 

KeK1  0.598 0.849 0.548 

KeK2  0.632 0.862 0.548 

KeK5  0.506 0.837 0.587 

KK1  0.302 0.429 0.752 

KK2  0.430 0.523 0.738 

KK3  0.440 0.481 0.703 

KK4  0.448 0.434 0.703 

KK5  0.354 0.417 0.710 

KK6  0.502 0.596 0.813 

 

Tabel 4 menunjukkan bahwa indikator yang menjadi ciri dalam konstruk variabel laten 

mempunyai cross loading lebih tinggi untuk konstruk yang dituju, berbeda dengan nilai cross 

loading dari konstruk lainnya. Akibatnya, hasil penelitian tidak bermasalah dari segi validitas 

diskriminan. Sehingga, kriteria validitas diskriminan pada penelitian ini telah terpenuhi.  

 

Uji Reliabilitas 

Konstruk dikatakan reliabel atau dapat diandalkan apabila skor Cronbach’s Alpha senilai 

atau diatas 0,60 serta skor Composite Reliability senilai atau melibihi 0,70 (Hamid & Anwar, 

2019). Dibawah ini adalah hasil uji reliabilitas untuk penelttian ini:  

 

Tabel 5. Hasil Uji Reliabilitas 
Variabel Cronbach’s Alpha Composite Reliability 

Pengembangan Karir 0.708 0.705 

Kepuasan Kerja 0.807  0.808  

Kinerja Karyawan 0.832  0.840  
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Berdasarkan Tabel 5, menandakan bukti bahwa variabel penelitian dapat diandalkan karena 

telah memenuhi kriteria uji reliabilitas, dengan composite reliability lebih besar dari 0,7 dan 

cronbach alpha melebihi 0,6. Hasil tersebut menegaskan bahwa setiap konstruk variabel pada 

penelitian ini mampu diandalkan sebab telah memenuhi kriteria reliabilitas. 

 

Hasil Analisis Model Struktural (Inner Model) 

R-square 

Nilai R-square pada variabel dependen idealnya melebihi dari 0,10, semakin baik jika nilai 

R-square nya semakin besar, sehingga konstruk dependennya dapat dikatakan memiliki tingkat 

penjelasan yang memadai (Ichwanudin, 2018). Pada pengukuran R-square terdapat tiga kategori 

penilaian, yaitu nilai >0,67 hingga 100 berada dalam kategori kuat, nilai >0,33 sampai 0,67 berada 

dalam kategori moderat, sedangkan >0,19 hungga 0,33 berada dalam kategori lemah (Ghozali, 

2016). 

 

Tabel 6. Hasil Uji R-square 
 R-square R-square adjusted 

Kepuasan Kerja 0.466 0.459 

Kinerja Karyawan 0.461 0.446 

 

Berdasarkan tabel 6., R-square variabel Kepuasan kerja (Z) yaitu 0,466, diartikan variabel 

pengembangan karir dapat menjelaskan pengaruhnya pada kepuasan kerja senilai 46,6%, 

sementara 53,4% sisanya disebabkan faktor lain diluar model penelitian. Di samping itu, kinerja 

karyawan (Y) memperoleh nilai R-square yaitu 0,461, diartikan bahwa variabel pengembangan 

karir serta kepuasan kerja dapat menjelaskan efeknya pada kinerja karyawan senilai 46,1% dan 

53,9% sisanya disebabkan faktor lain diluar model  

 

Pengujian Hipotesis  

Sesuai pandangan Ichwanudin (2018), pengujian hipotesis mampu dijelaskan dari 

menganalisis nilai t-statistik, dimana T-statistik harus melebihi T-tabel yaitu 1,96 menggunakan 

tingkat α 5%. Jadi, penilaian pengambilan keputusan dalam uji hipotesis penelitian ini yaitu 

penerimaan Hipotesis alternatif (Ha) dan ditolaknya Hipotesis nol (H0)) saat nilai t-statistik > 1,96 

serta p values dibawah 0,05  

Pengaruh Langsung (Direct Effect) 

Hasil uji hipotesis langsung dari penelitian ini, bisa dijelaskan seperti dibawah ini: 

 

Tabel 7. Hasil Uji Hipotesis Langsung (Direct Effect) 
 Original sample  Sample mean  Standard Deviation  T statistics  P values  

Pengembangan Karir -> Kinerja Karyawan  0.220  0.234  0.141  1.562  0.118  

Pengembangan Karir -> Kepuasan Kerja  0.683  0.688  0.065  10.548  0.000  

Kepuasan Kerja -> Kinerja Karyawan  0.509  0.499  0.149  3.409  0.001  

 

Berdasarkan tabel 7, hasil pengujian hipotesis langsung pada setiap hipotesis alternatif yang 

diajukan diantaranya yaitu: 

1. Hipotesis 1 (H1): Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan.  

Pada H1, angka original sample menunjukkan koefisien positif yaitu 0,220, artinya hubungan 

hipotesis ini berpengaruh positif. Kemudian, diperoleh T-statistic dengan nilai 1,562 lebih rendah 

dari kriteria nilai T-tabel 1,96 serta p-values (0,118) > 0,05 berarti hipotesis ini berpengaruh 
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signifikan. Maka dari itu, Ha (hipotesis alternatif) yang mengindikasikan pengembangan karir 

berdampak pada kinerja karyawan dengan positif dan signifikan tidak mampu dibuktikan. Berarti, 

H1 ditolak dan H0 diterima. 

2. Hipotesis 2 (H2): Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja.  

Pada H2, nilai original sample menunjukkan koefisien positif yaitu 0,683, artinya hubungan 

hipotesis ini berpengaruh positif. Kemudian, diperoleh T-statistik dengan nilai 10,548 lebiih tinggi 

dari 1,96 serta untuk p-values bernilai lebih rendah dari 0,05 yaitu 0,000, bearti hipotesis ini 

berpengaruh signifkan. Maka dari itu, untuk Ha yang mengindikasikan pengembangan karir 

berdampak positif dan signifikan pada kepuasan kerja dapat dibuktikan. Berarti, H2 diterima dan 

H0 ditolak. 

3. Hipotesis 3 (H3): Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan.  

Pada H3, nilai original sample menunjukkan koefisien positif yaitu 0,509 artinya hubungan 

hipotesis ini berpengaruh positif. Kemudian, diperoleh T-statistik dengan nilai 3,409 lebih tinggi 

dari 1,96, untuk p-values senilai 0,001 rendah dari 0,05, artinya hubungan hipotesis ini berpengaruh 

signifikan. Maka dari itu, untuk Ha yang mengindikasikan kepuasan kerja berdampak positif dan 

signifikan pada kinerja karyawan mampu dibuktikan. Berarti, H3 diterima dan H0 ditolak. 

 

Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Hasil uji hipotesis tidak langsung penelitian ini mampu dijelaskan diantaranya seperti berikut 

ini: 

 

Tabel 8. Hasil Uji Mediasi (Indirect Effect) 
 Original 

sample (O)  

Sample 

mean (M)  

Standard deviation 

(STDEV)  

T statistics 

(|O/STDEV|)  

P 

values  

Pengembangan Karir -> Kepuasan Kerja -

> Kinerja Karyawan  
0.348  0.347  0.117  2.981  0.003  

 

4. Hipotesis 4 (H4): Peran Mediasi Kepuasan kerja antara hubungan Pengembangan 

karir dengan Kinerja Karyawan 

Pada hasil uji Indirect Effect, nilai original sample menunjukkan koefisien positif yaitu 

0,348, artinya hubungan hipotesis ini berpengaruh positif. Kemudian, diperoleh T-statistik dengan 

nilai 2,981 lebih tinggi dari 1,96 serta p-values bernilai 0,003 yang lebih kecil dari 0,05 artinya 

hubungan hipotesis ini berpengaruh signifikan. Sehingga, menandakan bahwa variabel kepuasan 

kerja dengan positif dan signifikan memediasi hubungan antara pengembangan karir dan kinerja 

karyawan. Maka, H4 diterima dan H0 ditolak. Klasifikasi tipe mediasi yang dimiliki kepuasan 

kerja pada penelitian ini dianalisis dengan merujuk pedoman menurut Hair et al., (2017). Maka, 

tipe mediasi pada penelitian ini termasuk jenis mediasi penuh (full mediation). Hal tersebut 

disebabkan ketika dilakukan pengujian secara langsung pengembangan karir tidak signifikan 

terhadap kinerja karyawan, tetapi ketika ditambahkan variabel mediasi kepuasan kerja, 

pengaruhnya menjadi positif dan siginifikan. 

 

Pembahasan 

1. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut hasil penelitian, bisa diinterpretasikan bahwa pengembangan karir dengan positif 

tidak signifikan berpengaruh pada kinerja karyawan. Berkenaan hal tersebut, bisa dikatakan 

dampak dari pengembangan karir pada kinerja karyawan tidak terlau berdampak penerapannya 

pada PT. ASDP Cabang Merak, dimana meskipun pengembangan karir diterapkan dengan baik 
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pada karyawan PT. ASDP Cabang Merak belum cukup mampu mendukung karyawan untuk 

meningkatkan kinerjanya. Sehingga, Hipotesis pertama ditolak. Temuan ini selaras dengan temuan 

terdahulu yang terdapat pada penelitian Hapsoro et al., (2022), bahwa secara positif tidak signifikan 

pengembangan karir memengaruhi kinerja karyawan. 

2. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja 

Menurut hasil penelitian, bisa diinterpretasikan bahwa secara positif dan signifikan 

pengembangan karir mempengaruhi kepuasan kerja. Dapat dikatakan jika tingkat pengembangan 

karir meningkat, maka tingkat kepuasan kerja karyawan PT. ASDP Cabang Merak pun akan 

meningkat. Artinya ketika karyawan merasa mereka memiliki keadilan dalam berkarir, adanya 

keyakinan yang kuat dari karyawan bahwa atasan mampu menyediakan peluang dan fasilitas terkait 

pengembangan karir secara berkelanjutan melalui berbagai bentuk program yang mendukung 

potensi karyawan, terbukanya informasi peluang promosi secara transparan, serta dengan 

perusahaan memperhatikan keadaan karyawannya terhadap persepsi mereka akan minat dalam 

berkembang menjadikan karyawan senang dan nyaman, serta memberikan kepuasan kerja secara 

keseluruhan. Sehingga, Hipotesis kedua diterima. 

Temuan ini selaras dengan temuan terdahulu yang dijadikan rujukan dalam pembuatan 

hipotesis alternatif ini, dilakukan oleh penelitian Sinaga & Wahyanti (2019), Prayudi et al., (2023), 

Sinulingga (2024), Rasmiyati et al., (2023), dan Rulianti & Nurpribadi (2023) yang memiliki 

temuan jika pengembangan karir berpengaruh terhadap kepuasan kerja.  

3. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Menurut hasil penelitian, bisa diinterpretasikan bahwa Kepuasan kerja memiliki dampak 

positif dan signifikan dengan kinerja karyawan. Dapat dikatakan jika seorang karyawan memiliki 

standar kepuasan kerja yang tinggi, maka kinerja mereka di PT. ASDP Cabang Merak juga akan 

tinggi. Artinya hasil kerja mereka dalam menjalankan pekerjaannya yang ditandai dengan kualitas 

kerja, kuantitas kerja yang dihasilkan, jumlah waktu yang mereka habiskan untuk mengerjakannya, 

efektivitas dalam menggunakan segala sumber daya yang ada, kemandirian atau inisiatif dalam 

melaksanakan tanggung jawabnya, serta komitmen yang dipegang dalam melakukan pekerjaan 

akan meningkat apabila didukung oleh tingkat kepuasan kerja yang mereka rasakan terhadap 

pekerjaan yang dijalani sesuai kemampuan mereka, gaji yang dianggap sebanding dari apa yang 

sudah dikeluarkan oleh karyawan, maupun terciptanya hubungan baik antara sesama rekan kerja. 

Maka, hipotesis ketiga diterima.  

Temuan ini selaras dengan temuan terdahulu yang sebagai dasar atas pembuatan hipotesis 

alternatif ini, dilakukan oleh penelitian Sriyani et.al., (2023), Arifin et.al., (2024), Ningsih (2021), 

Adnyana et al., (2019), dan Gazi et., al (2024) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh positif serta signifikan terhadap kinerja karyawan. 

4. Pengaruh Mediasi Kepuasan Kerja pada Hubungan Pengembangan Karir dengan 

Kinerja Karyawan 

Menurut hasil penelitian, bisa diinterpretasikan bahwa Kepuasan kerja berpengaruh 

memediasi hubungan pengembangan karir dengan kinerja karyawan. Dapat dikatakan jika 

peningkatan Pengembangan Karir PT. ASDP Cabang Merak dengan dimediasi Kepuasan Kerja 

semakin tinggi maka hubungan Pengembangan Karier dengan Kinerja Karyawan pada PT. ASDP 

Cabang Merak akan semakin tinggi pula. Hal tersebut dapat terjadi dimana semakin berkualitas 

dan baiknya pengembangan karir yang disediakan perusahaan memberikan keyakinan pada 

karyawan akan kejelasan dalam mengembangkan karir mereka selama bekerja di perusahaan yang 

imbasnya dapat memicu dorongan sikap positif karyawan untuk mencurahkan segala kemampuan 

yang dimiliki dalam menjalankan pekerjaan dengan memperoleh kualitas dan kuantitas yang baik, 
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memanfaatkan waktu kerja semaksimal mungkin untuk mencapai target yang ditetapkan, 

efektivitas, inisiatif dalam bekerja, dan juga memunculkan komitmen yang tinggi terhadap 

perusahaan. Maka, hipotesis keempat diterima. 

Temuan ini selaras dengan temuan sebelumnya yang dijadikan rujukan dalam pembuatan 

hipotesis alternatif ini, dilakukan oleh penelitian Setiyaningrum (2019), Muhajir (2019), Wau & 

Purwanto (2021), Ompusunggu et al., (2024), serta (Pratama & Pasaribu, 2020) yang mana dalam 

hasil penelitian tersebut mengemukakan untuk kepuasan kerja mampu memediasi hubungan 

pengembangan karir dengan kinerja karyawan. 

 

KESIMPULAN  
Melalui uraian pembahasan serta hasil pengujian data dari PT. ASDP Cabang Merak sebagai 

objek penelitian, sehingga bisa dirumuskan hasil akhir yakni: pengembangan karir mampu 

memengaruhi kinerja karyawan dengan temuan positif tidak signifikan, kepuasan kerja mampu 

positif signifikan dipengaruhi oleh pengembangan karir, hubungan antara kepuasan kerja dengan 

kinerja karyawan ditemukan hasil yang positif signifikan, serta kepuasan kerja mampu menjadi 

pemediasi pada hubungan antara pengembangan karir dengan kinerja karyawan yang memiliki 

kriteria full mediasi. Rekomendasi yang dapat diberikan guna menciptakan kinerja karyawan yang 

maksimal pada perusahaan yaitu dengan memfokuskan pengembangan karir bukan untuk 

meningkatkan kinerja langsung melainkan untuk mendorong kepuasan kerja. Dengan begitu, 

secara tidak langsung memberikan peningkatan pada kinerja karyawan yang dijembatani oleh 

kepuasan kerja yang tercipta pada karyawan. saran untuk peneliti berikutnya yaitu mampu 

memasukkan variabel tambahan yang memungkinkan dampaknya pada kinerja karyawan, selain 

itu diharapkan menggunakan objek penelitian dengan kriteria yang berbeda. 
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