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Pengaruh Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, Dan Komitmen 

Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Dinas Kesehatan Rokan Hilir 

Riau Dengan Self Efficacy Sebagai Variabel Mediasi 

Ferdian Maulana 

Jurusan Manajemen, Fakultas Ekonomi, Universitas Islam Indonesia 

Maulferdi@gmail.com  

Abstrak  

Tujuan utama penelitian ini untuk menguji pengaruh pengaruh 

pengembangan karir, lingkungan kerja, dan komitmen organisasi terhadap 

kepuasan kerja pegawai Dinas Kesehatan Rokan Hilir Riau dengan self efficacy  

sebagai variabel mediasi. Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dan 

instrumen penelitian ini menggunakan kuesioner. Jumlah sampel yang digunakan 

adalah 89 responden yang merupakan pegawai di Dinas Kesehatan Rokan Hilir 

Riau. Alat uji analisis yang digunakan adalah SmartPLS v2.0. 

Hasil penelitian ini ditemukan bahwa terdapat (1) Pengembangan karir 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy, (2) Lingkungan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy, (3) Komitmen 

organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap self efficacy, (4) 

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifkan terhadap kepuasan kerja 

(5) Lingkungan kerja berpengaruh positif dan signifkan terhadap kepuasan kerja 

pada, (6) Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja (7) Self efficacy  berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, 

(8) Self efficacy memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja, 

(9) Self efficacy memediasi pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, 

(10) Self efficacy memediasi pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan 

kerja . 

 

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Lingkungan Kerja, Komitmen Organisasi, 

Kepuasan Kerja, Self Efficacy   
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The Effect of Career Development, Work Environment, and Organizational 

Commitment on Work Satisfaction of Rokan Hilir Riau Health Office 

Employees with Self Efficacy as a Mediation Variable 
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Abstract 

The main objective of this study was to examine the effect of career 

development, work environment and organizational commitment on job satisfaction 

of Rokan Hilir Riau Health Department employees with self efficacy as a mediating 

variable. This research uses a quantitative approach and the research instrument 

uses a questionnaire. The number of samples used was 89 respondents who were 

employees at the Riau Rokan Hilir Health Office. The analysis test tool used is 

SmartPLS v2.0. 

The results of this study found that (1) Career development had a positive and 

significant effect on self efficacy, (2) Work environment had a positive and 

significant effect on self efficacy, (3) Organizational commitment had a positive 

and significant effect on self efficacy, (4) Career development a positive and 

significant effect on job satisfaction (5) Work environment a positive and 

significant effect on job satisfaction on, (6) organizational commitment has a 

positive and significant effect on job satisfaction (7) Self efficacy has a significant 

effect on job satisfaction, (8) Self efficacy mediates the effect of career 

development on job satisfaction, (9) Self efficacy mediates the effect of work 

environment on job satisfaction, (10) Self efficacy mediates the effect of 

organizational commitment on job satisfaction. 

 

Keywords: Career Development, Work Environment, Organizational 

Commitment, Job Satisfaction, Self Efficacy 

 

 

 

 

 

 

mailto:Maulferdi@gmail.com


3 
 

PENDAHULUAN 

Organisasi membutuhkan sumberdaya manusia yang kompeten dan 

berkualitas, terutama di era globalisasi sekarang ini. Dalam organisasi, karyawan 

merupakan aset yang wajib organisasi jaga. Oleh karena itu, organisasi dituntut 

untuk mengoptimalkan kepuasan kerja karyawan sehingga kinerja karyawan dapat 

maksimal. Dalam mencapai tujuan suatu organisasi tentunya organisasi 

membutuhkan karyawan sebagai sumber daya. Melihat betapa pentingnya 

pengelolaan karyawan, organisasi harus selalu memperhatikan kepuasan kerja pada 

setiap sumber daya manusia yang dimilikinya. Jika organisasi tidak memperhatikan 

kepuasan kerja karyawan maka karyawan tidak akan bekerja secara optimal dan 

berdampak kepada penurunan produktivitas organisasi. Namun banyak organisasi 

yang kurang memperhatikan kebutuhan dan keinginan karyawannya, sehingga 

kepuasan kerja karyawan menurun. 

Menurut Kreitner & Kinicki (2005) kepuasan kerja adalah suatu efektivitas 

atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Menurut Mangkunegara 

(2017) kepuasan kerja adalah tingkat afeksi seorang pekerja terhadap pekerjaan dan 

situasi pekerjaan yang berkaitan dengan sikap pekerja atas pekerjaannya. Hasibuan 

(2008) mengatakan bahwa Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Kepuasan kerja karyawan merupakan 

tanggapan emosional seseorang karyawan terhadap kondisi pekerjaannya. Pada 

dasarnya kepuasan kerja mengacu pada sikap individual. Namun setiap individu 

selalu memiliki kriteria yang berbeda terhadap tingkat kepuasan kerjanya sesuai 

dengan keinginan. Kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak langsung bagi 

organisasi. Kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak positif bagi organisasi. 

Kepuasan kerja karyawan dapat dilihat dari sikap karyawan terhadap pekerjaannya. 

Karyawan yang mencapai kepuasan kerja cenderung memiliki sikap positif 

terhadap pekerjaannya. 

Adapun beberapa faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah 

pengembangan karir, lingkungan kerja, komitmen organisasi, dan self-efficacy. 

As’sad (2002) menjelaskan bahwa variabel yang dapat dijadikan indikasi 

menurunnya kepuasan kerja adalah tingginya tingkat absensi (absenteeism), 
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tingginya keluar masuknya pegawai (turnover), menurunnya produktivitas kerja 

atau prestasi kerja pegawai (performance). Menurut Mangkunegara (2013), 

menyatakan bahwa terdapat dua faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja, yaitu 

faktor pada diri karyawan dan faktor pada pekerjaannya. Salah satu aktivitas 

institusi guna memajukan karyawan adalah pengembangan karir karyawan. Dengan 

pengembangan karir diharapkan agar karyawan mempunyai kemampuan yang lebih 

tinggi dari kemampuan yang dimiliki sebelumnya sehingga dapat mengetahui 

fungsi dan peranan serta tanggung jawabnya di dalam lingkungan kerjanya. 

Pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang menunjukkan peningkatan 

status seseorang dalam sebuah organisasi ada jalur karir yang telah ditetapkan 

(Yusuf, 2015). 

Pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang menunjukkan 

peningkatan status seseorang dalam sebuah organisasi ada jalur karir yang telah 

ditetapkan (Yusuf, 2015). Sedangkan menurut Hasibuan (2014), pengembangan 

karir adalah perpindahan yang memperbesar tanggungjawab karyawan ke jabatan 

yang lebih tinggi dalam sebuah organisasi sehingga kewajiban, hak dan status 

menjadi lebih besar. Dan Pengembangan karir menurut Mondy (2010), 

pengembangan karir adalah pendekatan formal yang digunakan perusahaan untuk 

memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat, 

tersedia saat dibutuhkan. Pengembangan karir juga ditujukan agar karyawan dapat 

mempersiapkan karir jangka panjang dengan kata lain karyawan dapat 

mempersiapkan diri dalam menghadapi perubahan dipekerjaan mereka yang 

diakibatkan oleh teknologi baru, tingkat pekerjaan dan pasar, serta untuk 

meningkatkan kepuasan kerja pegawai Pengelolaan program pengembangan karir 

dirasakan perlu dilaksanakan oleh organisasi tertentu dalam upaya meningkatkan 

kepuasan kerja para karyawan agar siap menghadapi perubahan-perubahan baik 

yang bersifat internal maupun eksternal, serta menjalin hubungan kerjasama antara 

pegawai dengan atasan sehingga tercipta kelangsungan hidup institusi pendidikan 

yang harmonis. 

Selanjutnya faktor yang kedua adalah lingkungan kerja juga sangat 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan dengan memberikan lingkungan 
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kerja yang nyaman, aman, dan menyenangkan bagi karyawan maka karyawan akan 

merasa puas dengan pekerjaanya.  Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor 

yang mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai. Jika dalam lingkungan sekitar 

tempat kerja memberikan kesan yang tidak nyaman, pegawai merasa malas untuk 

bekerja. Hal ini sama seperti apa yang dikatakan oleh Nitisemito (2012) yakni 

lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat 

mempengaruhi dirinya dalam menjelankan tugas-tugas yang diembannya. 

Lingkungan kerja yang nyaman dan aman akan membuat pegawai  juga ikut merasa 

nyaman bekerja sehingga tugas yang dilakukan oleh para pegawai juga baik dan itu 

mempengaruhi kepuasan bekerja pegawai. Lingkungan kerja yang baik meliputi 

beberapa aspek yang harus diperhatikan misalnya ruangan kerja yang nyaman, 

kondisi lingkungan yang aman, suhu ruangan yang tetap, terdapat pencahayaan 

yang memadai, warna cat ruangan, hubungan dengan rekan kerja yang baik 

(Sedarmayanti, 2007). 

Faktor ketiga yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah komitmen 

organisasi. Menurut Mathis (2000) mendefinisikan komitmen organisasi adalah 

tingkat kepercayaan dan penerimaan tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan 

mempunyai keinginan untuk tetap ada dalam organisasi tersebut. Komitmen 

organisasi didefinisikan sebagai derajat dimana karyawan terlibat dalam 

organisasinya dan berkeinginan untuk tetap menjadi anggotanya, dimana 

didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan kesediaan karyawan untuk bekerja 

secara maksimal bagi organisasi tempat karyawan tersebut bekerja (Greenberg dan 

Baron, 2003). Komitmen organisasi karyawan sangat diperlukan dalam perusahaan, 

karena diyakini komitmen ini akan mendorong semangat karyawan dalam bekerja. 

Menurut Sopiah (2008) komitmen pada organisasi tidak terjadi begitu saja, tetapi 

melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. Empat faktor yang mempengaruhi 

komitmen karyawan pada organisasi (Sopiah, 2008), yaitu: faktor personal, 

karakteristik Pekerjaan, karakteristik struktur, dan pengalaman kerja. Komitmen 

organisasi merupakan salah satu hal penting yang harus diperhatikan dalam dunia 

kerja. Karyawan yang memiliki komtimen pada organisasi cenderung untuk tidak 

berhenti dan mengundurkan diri. Hal ini tentunya membuat organisasi dapat 
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mengurangi pengeluarannya untuk karyawan. Karyawan yang memiliki komitmen 

juga memerlukan sedikit pengawasan dibandingkan karyawan yang tidak memiliki 

komitmen. Oleh karena itu organisasi perlu menanamkan rasa cinta terhadap 

organisasinya sehingga menciptakan komitmen organisasi dalam diri karyawan itu 

sendiri. 

Faktor lain yang mempengaruhi kepuasan kerja adalah self-efficacy. 

Individu dengan tingkat self-efficacy tinggi lebih mampu mengatasi situasi sulit 

daripada individu dengan tingkat self-efficacyy yang rendah. Individu yang 

memiliki keyakinan kuat dalam kemampuan mereka untuk menyelesaikan berbagai 

tugas, menetapkan tujuan yang lebih menantang untuk diri mereka sendiri, 

berinvestasi lebih banyak, akan mampu bertahan lebih lama dan lebih baik dalam 

menangani kegagalan daripada orang yang memiliki self-efficacy rendah. Pada 

karyawan Dinas Kesehatan Rokan Hilir Riau dalam menjalankan tugasnya 

memiliki tuntutan pekerjaan yang semakin lama semakin berat dan mempengaruhi 

efikasi diri karyawan dalam bekerja. Pada karyawan Dinas Kesehatan Rokan Hilir 

Riau memiliki beban kerja yang berat dan dituntut untuk menyelesaikan tugasnya 

dengan target yang besar dan waktu yang kurang sehingga karyawan Dinas 

Kesehatan Rokan Hilir Riau bekerjanya semakin lama semakin menurun. Dan 

kemudian inilah yang paling sering menjadi penyebab tingginya kejenuhan kerja 

pada karyawan Dinas Kesehatan Rokan Hilir Riau, karena pada kenyataannya 

kejenuhan kerja sering terjadi dan ditandai dengan berturunnya tanggung jawab 

dalam bekerja yang akan berdampak pada rendahnya efikasi diri. 

Cherian & Jolly (2013) berpendapat bahwa self efficacy  berhubungan erat 

dengan kontrol diri dan ketahanan dalam diri seseorang dalam menghadapi 

kegagalan, kinerja dan upaya dalam  11 pemecahan suatu masalah yang 

dihadapi seseorang.. Self-efficacy adalah kepercayaan seseorang pada kapasitas 

dirinya untuk mencapai kesuksesan pada tugas dan tanggung jawab pekerjaannya 

(Kilapong, 2013). Dengan kata lain, self-efficacy adalah tinggi rendahnya 

kepercayaan diri yang ada di setiap karyawan untuk menyelesaikan masalah dalam 

setiap pekerjaanya. Self-efficacy juga dapat mempengaruhi kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja adalah sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang 
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menunjukkan perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan 

jumlah yang diyakini seharusnya diterima (Robbins, 2006). 

Berdasarkan uraian latar belakang di atsa, maka peneliti tertarik untuk 

melakukan penelitian yang berjudul: “Pengaruh Pengembangan Karir, Lingkungan 

Kerja, dan Komitmen Organisasi Terhadap Kepuasan Kerja Pegawai Dinas 

Kesehatan Rokan Hilir Riau dengan Self Efficacy  Sebagai Variabel Mediasi”. 

 

KAJIAN PUSTAKA 

Penelitian Terdahulu 

Pengaruh pengembangan karir terhadap self efficacy   

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Qudsiyah dkk (2018) menunjukkan 

bahwa kelekatan orangtua melalui self efficacy  berpengaruh terhadap kematangan 

karier. Kesimpulannya adalah bahwa ikatan orang tua memiliki pengaruh yang 

signifikan efek tidak langsung pada kematangan karir. Migunde et (2016), studi ini 

menemukan bahwa harga diri memiliki pengaruh yang signifikan peran untuk 

dimainkan dalam pengembangan karir remaja. Mize (2005) menunjukkan 

hubungan positif dengan Keputusan Karier Skala Keputusasaan dan Kenyamanan 

Profil untuk semua peserta perempuan, peserta laki-laki, non-atlet, dan atlet. Wanita 

sebagai kelompok mendapat skor lebih tinggi untuk kematangan karier daripada 

pria. Atlet mendapat skor lebih tinggi dari atlet non-harga diri, dan atlet mahasiswa 

baru ditemukan lebih tinggi dalam harga diri dari atlet tahun kedua. Partisipan pria 

juga mendapat nilai lebih tinggi untuk harga diri daripada wanita peserta. 

Pengaruh lingkungan kerja  terhadap self efficacy    

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Saptono dan Agus (2018) 

menunjukkan bahwa pembelajaran lingkungan secara langsung dan positif 

berpengaruh pada self efficacy. Lingkungan belajar juga dimiliki secara langsung 

dan positif berpengaruh pada sikap kewirausahaan. Self efficacy  secara langsung 

dan positif berpengaruh pada sikap kewirausahaan. Meskipun penelitian ini 

mencoba memberikan pandangan yang lebih baik pendidikan kewirausahaan, 

khususnya di lingkungan belajar mandiri dan kewirausahaan sikap, itu mungkin 

berbeda dari sekolah lain sebagai akibat dari perbedaan budaya, kemampuan guru 
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dan model pembelajaran yang akan dilakukan. Daemi (2017) menunjukkan bahwa 

ada hubungan yang signifikan antara kelas peserta didik EFL lingkungan dan self 

efficacy  (rho = .438). Temuan itu mencerminkan hubungan tertinggi adalah antara 

orientasi tugas dan self efficacy  (rho = .433) diikuti oleh hubungan antara 

kekompakan dan efikasi diri siswa (rho = .353). Namun, hubungan terendah 

ditemukan antara kerja sama dan self efficacy  (rho = .199). Motl et al (2007) 

menunjukkan lingkungan fisik yang dipersepsikan faktor secara tidak langsung 

mempengaruhi aktivitas fisik yang dilaporkan sendiri, dan persepsi lingkungan 

sosial faktor-faktor baik secara langsung maupun tidak langsung mempengaruhi 

aktivitas fisik yang dilaporkan sendiri. 

Pengaruh komitmen organisasi terhadap self efficacy    

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sadoughi1 & Kamal (2015) 

menunjukkan bahwa SE dan OC adalah sedang. SE dan OC memiliki korelasi kuat 

dengan pergantian, pemikiran kritis, kepuasan kerja, dan peningkatan individu dan 

organisasi. Sinha et al (2002) hasil penelitian mengungkapkan bahwa komitmen 

terkait positif dengan usia, lama pelayanan di kader saat ini dan self efficacy  dan 

negatif dengan hambatan psikologis terhadap perubahan teknologi. Hambatan 

psikologis terhadap perubahan teknologi ditemukan berhubungan positif dengan 

usia, lamanya pelayanan di kader saat ini dan negatif dengan self efficacy. Koefisien 

korelasi negatif ditemukan antara self efficacy  dan usia dan juga antara self efficacy  

dan lamanya pelayanan di kader saat ini. 

Pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja 

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Shujaat (2013) menemukan bahwa 

ada hubungan positif antara pengembangan karir dan kepuasan kerja karyawan di 

sektor perbankan. Karyawan puas dengan kegiatan pengembangan karir yang 

ditawarkan di organisasi mereka. Kaya dan Belgin (2014) menunjukkan program 

pengembangan karier dan komitmen organisasi memiliki efek parsial pada 

kepuasan kerja karyawan, komitmen organisasi mempengaruhi kepuasan kerja 

secara langsung dan positif, dan program pengembangan karir dalam organisasi 

juga mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan. Putra dan Arik (2018) 

menunjukkan bahwa imbalan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap 
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kepuasan kerja, Lingkungan kerja memiliki pengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja, pertumbuhan karir memiliki Tampak signifikan terhadap kepuasan kerja. 

hadiah memiliki pengaruh yang signifikan terhadap Komitmen organisasional, 

Lingkungan Kerja memiliki kepentingan tidak signifikan terhadap komitmen 

organisasional, pertumbuhan karier tidak signifikan terhadap komitmen 

organisasional, dan Kepuasan kerja memiliki signifikansi terhadap komitmen 

organisasional. 

Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja   

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Raziq dan Raheela (2015) 

menunjukkan ada hubungan positif antara lingkungan kerja dan kepuasan kerja 

karyawan. Salunke (2015) menyatakan lingkungan kerja adalah salah satu faktor 

terpenting yang mempengaruhi tingkat kepuasan & motivasi karyawan.  

Pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja   

Hasil penelitian yang dilakukan oleh Adekola (2012) menunjukkan bahwa 

karyawan pada PT Universitas Negeri memiliki tingkat komitmen organisasi yang 

lebih besar dibandingkan dengan Universitas Swasta. Juga, kepuasan kerja 

meningkat atau menurun berdasarkan kenaikan atau penurunan komitmen 

organisasi. Hasil yang diperoleh sesuai dengan hipotesis. Dalam hal komitmen 

organisasi; perbedaan signifikan diperhatikan antara Publik dan Universitas Swasta. 

Terhadap harapan, karyawan Universitas Umum dipamerkan tingkat komitmen 

organisasi yang lebih tinggi dibandingkan dengan yang dimiliki Universitas 

Swasta. Yang paling penting, komitmen organisasi terbukti sebagai katalis untuk 

meningkatkan tingkat kepuasan kerja karyawan.  Akhtar et al (2015) 

mengungkapkan bahwa ada hubungan yang signifikan antara Komitmen 

Organisasi, Kepuasan Kerja dan kinerja Pekerjaan. Kelly (2015) menemukan 

bahwa responden memiliki tingkat komitmen organisasi di bawah rata-rata di 

semua tiga komponen serta komitmen keseluruhan. Selanjutnya, hasil penelitian 

menunjukkan bahwa secara statistik ada korelasi yang kuat positif dan signifikan 

antara komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja.  

Pengaruh self efficacy terhadap kepuasan kerja  
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Hasil penelitian yang dilakukan oleh Esmaeili dan Mohd (2014) 

menjelaskan ada hubungan antara efikasi diri sosial dan kepuasan kerja. Fadilah 

dkk (2018) hasilnya menunjukkan bahwa self efficacy  dan harga diri positif dan 

secara signifikan mempengaruhi kepuasan kerja. Machmud (2018) menunjukkan 

bahwa ada efek positif yang signifikan dari self efficacy  kepuasan dan persepsi 

kerja karyawan yang berdampak pada kinerja yang terkait dengan pekerjaan. Hasil 

penelitian ini merekomendasikan bahwa self efficacy  meningkatkan kepuasan dan 

persepsi kerja. 

 

LANDASAN TEORI 

Kepuasan Kerja  

Menurut Kreitner & Kinicki (2005) kepuasan kerja adalah suatu efektivitas 

atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Pada dasarnya kepuasan 

kerja merupakan hal yang bersifat individual karena setiap individu akan memiliki 

tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai dengan nilai-nilai yang berlaku dalam 

diri setiap individu. Semakin banyak aspek dalam pekerjaan yang sesuai dengan 

keinginan individu, maka semakin tinggi tingkat kepuasan yang dirasakan. 

Self efficacy 

Menurut Kreitner & Kinicki (2005), self efficacy  adalah self efficacy  

seseorang terhadap kemampuan diri sendiri untuk memberikan kinerja atas aktivitas 

atau perilaku dengan sukses. Dengan kata lain, self efficacy  adalah keyakinan 

seseorang terhadap peluangnya untuk berhasil mencapai tugas tertentu. Namun 

Cherian & Jolly (2013) berpendapat bahwa self efficacy  berhubungan erat dengan 

kontrol diri dan ketahanan dalam diri seseorang dalam menghadapi kegagalan, 

kinerja dan upaya dalam pemecahan suatu masalah yang dihadapi seseorang. 

Sedangkan Avey et al. (2009), berpendapat apabila diaplikasikan ke dalam dunia 

kerja, self efficacy  dapat didefinisikan sebagai keyakinan seseorang tentang 

kemampuannya untuk mengarahkan motivasi, sumber daya kognitif, dan tindakan 

yang diperlukan untuk berhasil melaksanakan pekerjaannya 

Pengembangan Karir 
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Pengembangan karir merupakan suatu kondisi yang menunjukkan 

peningkatan status seseorang dalam sebuah organisasi ada jalur karir yang telah 

ditetapkan (Yusuf, 2015). Sedangkan menurut Hasibuan (2014), pengembangan 

karir adalah perpindahan yang memperbesar tanggungjawab karyawan ke jabatan 

yang lebih tinggi dalam sebuah organisasi sehingga kewajiban, hak dan status 

menjadi lebih besar. Pengembangan karir menurut Mondy (2010), pengembangan 

karir adalah pendekatan formal yang digunakan perusahaan untuk memastikan 

bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan pengalaman yang tepat, tersedia saat 

dibutuhkan. Hal yang serupa juga diungkapkan oleh Nawawi (2008) yang 

mengatakan bahwa “pengembangan karir adalah usaha yang dilakukan secara 

formal dan berkelanjutan dengan difokuskan pada peningkatan dan penambahan 

kemampuan seorang pekerja. 

Lingkungan Kerja 

Lingkungan kerja merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 

kepuasan bekerja pegawai. Jika dalam lingkungan sekitar tempat kerja memberikan 

kesan yang tidak nyaman, pegawai merasa malas untuk bekerja. Hal ini sama seperti 

apa yang dikatakan oleh Nitisemito dalam Sugiyarti (2012) yakni lingkungan kerja 

adalah segala sesuatu yang ada di sekitar para pekerja yang dapat mempengaruhi 

dirinya dalam menjelankan tugas-tugas yang diembannya. Menurut Sedarmayanti 

(2007) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis lingkungan kerja terbagi 

menjadi dua yakni lingkungan kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 

Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas 

karyawan pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 

mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta 

kemajuan yang berkelanjutan (Luthans, 2006). Sedangkan Mathis (2000) 

mendefinisikan komitmen organisasi adalah tingkat kepercayaan dan penerimaan 

tenaga kerja terhadap tujuan organisasi dan mempunyai keinginan untuk tetap ada 

dalam organisasi tersebut. Komitmen organisasi didefinisikan sebagai derajat 

dimana karyawan terlibat dalam organisasinya dan berkeinginan untuk tetap 

menjadi anggotanya, dimana didalamnya mengandung sikap kesetiaan dan 
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kesediaan karyawan untuk bekerja secara maksimal bagi organisasi tempat 

karyawan tersebut bekerja (Greenberg dan Baron, 2003). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian 

Hipotesis Penelitian 

Hipotesis merupakan hubungan yang diperkirakan secara logis di antara dua 

atau lebih variabel yang diungkapkan dalam bentuk pernyataan yang dapat diuji. 

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah: 

1. Ada pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir terhadap self 

efficacy    

2. Ada pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja  terhadap self efficacy    

3. Ada pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasi terhadap self 

efficacy    
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4. Ada pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir terhadap kepuasan 

kerja  

5. Ada pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja   terhadap kepuasan 

kerja  

6. Ada pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasi terhadap kepuasan 

kerja  

7. Ada pengaruh positif dan signifikan self efficacy   terhadap kepuasan kerja  

8. Ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja  yang dimediasi 

oleh self efficacy    

9. Ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja  yang dimediasi oleh 

self efficacy    

10. Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja  yang 

dimediasi oleh self efficacy    

 

METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yang merupakan 

penekanan pada pengujian teori melalui pengukuran variabel penelitian dengan 

angka yang diperoleh dari penyebaran kuesioner penelitian dan selanjutnya 

melakukan analisis data dengan prosedur statistik. Subyek dalam penelitian ini 

adalah pegawai Dinas Kesehatan Rokan Hilir Riau, sedangkan obyek penelitiannya 

adalah pengembangan karir, lingkungan kerja, komitmen organisasi, kepuasan 

kerja dan self efficacy. Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian 

kuantitatif dengan menyebarkan 91 kuesioner.  

DEFINISI OPERASIONAL 

Pengembangan karir 

Dalam penelitian ini indikator pengembangan karir meliputi prestasi kerja, 

eksposur, jaringan kerja, kesetiaan terhadap organisasi, peluang untuk tumbuh, 

dukungan department sdm (Rivai, 2009). 

 

Lingkungan kerja  
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Indikator lingkungan kerja dalam Sedarmayanti (2007) meliputi lingkungan 

kerja fisik dan lingkungan kerja non fisik. 

Komitmen organisasi  

Dalam penelitian ini menggunakan teori Allen dan  Meyer (1990), dengan 

indikator komitmen organisasi yang meliputi: komitmen afektif merupakan 

keterikatan emosional karyawan, identifikasi, dan keterlibatan dalam organisas; 

komitmen kontinuan adalah komitmen berdasarkan kerugian yang berhubungan 

dengan keluarnya karyawan dari organisasi; dan komitmen normatif adalah 

perasaan wajib untuk tetap berada dalam organisasi karena memang harus begitu; 

tindakan tersebut merupakan hal benar yang harus dilakukan. 

Self efficacy   

Indikator self efficacy dalam Bandura & Adams (1997) meliputi:.Level 

(Tingkat Kesulitan), Generality (Luas Bidang Perilaku), dan Strength (Kekuatan).  

Kepuasan kerja   

Dalam penelitian ini menggunakan teori Celluci, Anthony J. dan David L. 

DeVries (1978), Dengan indikator kepuasan kerja yang meliputi: kepuasan dengan 

gaji, kepuasan dengan promosi, kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan 

penyelia, dan kepuasan dengan pekerjaan itu sendiri  

Populasi Sampel Penelitian 

Dalam penelitian ini populasi yang digunakan mencakup seluruh pegawai 

yang bekerja di Dinas Kesehatan Rokan Hilir Riau yang berjumlah 91 karyawan. 

Sehubungan dengan jumlah populasi yang ada, penelitian ini menggunakan teknik 

sensus dalam pengambilan sampel. Teknik sensus adalah semua anggota populasi 

menjadi bagian dari sampel penelitian (Sekaran, 2011), sehingga sampel penelitian 

ini adalah seluruh pegawai di Dinas Kesehatan Rokan Hilir Riau. 

 

METODE ANALISA DATA 

Analisa Deskriptif 

Analisis deskriptif adalah analisis yang berbentuk uraian dari hasil 

penelitian yang diterima dengan teori data yang telah ditabulasi, kemudian  
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diikhtisarkan (Sugiyono, 2015). Metode deskriptif ini berupa uraian tentang 

masalah yang berhubungan dengan variabel penelitian.   

Analisa Structural Equation Modelling (SEM) 

Dalam penelitian ini, menggunakan analisis data SEM (Structural Equation 

Model), dengan menggunakan bantuan software PLS (Partial Least Square). Pirouz 

(2006), yang mengatakan bahwa model persamaaan struktural (Structural Equation 

Modeling) adalah teknik analisis multivariat generasi kedua yang menggabungkan 

analisis faktor dan jalur sehingga memungkinkan bagi peneliti untuk menguji serta 

mengestimasi secara simultan hubungan antara multiple exogeneus dan endogeneus 

dengan banyak indikator. 

 

HASIL ANALISIS DATA 

Pengujian Model Pengukuran (Outer Model) 

Convergent Validity 

Berdasarkan pengujian menunjukkan bahwa nilai loading factor pada 

semua item pertanyaan dari semua variabel penelitian memberikan nilai di atas nilai 

yang disarankan yaitu sebesar 0,5. Berarti item-item pertanyaan dari semua variabel 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah valid atau telah memenuhi 

convergent validity. 

Composite Reliability 

Tabel 1. Composite Reliability 

Konstruk  Composite Reliability Kriteria Keterangan 

Pengembangan karir 0,925233 0,7 Reliabel 

Lingkungan kerja  0,870292 0,7 Reliabel 

Komitmen organisasi 0,957869 0,7 Reliabel 

Self efficacy  0,895877 0,7 Reliabel 

Kepuasan kerja 0,932900 0,7 Reliabel 

 

Berdasarkan pengujian menunjukkan bahwa nilai composite reliability 

untuk semua konstruk adalah di atas 0,7 yang menunjukkan bahwa semua konstruk 

pada model yang diestimasi memenuhi kriteria discriminant validity. 
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Analisis Model Struktural (Inner Model) 

 Model structural dalam PLS (Partial Least Square) dievaluasi dengan 

menggunakan R-Square konstruk dependen, nilai koefisien path atau t-values tiap 

path untuk uji signifikansi antar konstruk dalam model structural. 

R-Square 

Tabel 2. R- Square 

 R-Square 

Self efficacy 0,535730 

Kepuasan kerja 0,562003 

 

 Tabel 2 di atas memberikan nilai R Square sebesar 0,535730 untuk konstruk 

self efficacy yang berarti bahwa pengembangan karir, lingkungan kerja dan 

komitmen organisasi mampu menjelaskan pengaruhnya terhadap self efficacy  

sebesar 53,57% dan selebihnya yaitu sebesar 46,43% dijelaskan oleh faktor lain di 

luar penelitian ini. Nilai R Square juga terdapat pada kepuasan kerja yang 

dipengaruhi oleh pengembangan karir, lingkungan kerja, komitmen organisasi dan 

self efficacy yaitu sebesar 0,562003. Artinya pengembangan karir, lingkungan 

kerja, komitmen organisasi dan self efficacy mampu menjelaskan pengaruhnya 

terhadap kepuasan kerja sebesar 56,20% dan selebihnya yaitu sebesar 44,80% 

dijelaskan oleh faktor lain.. 
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Uji Hipotesis 

Gambar 2. Hasil Uji Hipotesis 

 

Tabel 3. Hasil Uji Hipotesis 

  
Original Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard Deviation 

(STDEV) 

Standard 

Error 

(STERR) 

T Statistics 

(|O/STERR|) 

X1 -> Y 0,293647 0,048141 0,174124 0,174124 1,697091 

X1 -> Z 0,128864 0,164157 0,113433 0,011343 1,736035 

X2 -> Y 0,293647 0,286867 0,164347 0,164347 1,786754 

X2 -> Z 0,284748 0,267207 0,123766 0,012376 2,300700 

X3 -> Y 0,216683 0,204528 0,092974 0,092974 2,330584 

X3 -> Z 0,216683 0,469672 0,074168 0,074168 6,437589 

Z -> Y 0,448616 0,461716 0,102644 0,102644 4,370623 
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Pembahasan 

1. Pengujian Hipotesis 1 

Hipotesis ini menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

pengembangan karir terhadap self efficacy, berdasarkan pengujian diperoleh 

nilai original sample estimate sebesar 0,128864 dan memiliki nilai thitung 

sebesar 1,736035. Berdasarkan pengujian satu sisi diperoleh nilai ttabel dengan 

n = 89, maka diperoleh df (n-1=89-1= 88) = 1,6624, sehingga diperoleh nilai 

thitung > dari nilai ttabel  atau (1,736035 > 1,6624). Hal ini dapat diartikan 

pengembangan karir memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

self efficacy, sehingga hipotesis 1 yang menyatakan ada pengaruh positif dan 

signifikan pengembangan karir terhadap self efficacy diterima atau 

(Hipotesis 1 didukung).  

2. Pengujian Hipotesis 2 

Hipotesis ini menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

lingkungan kerja terhadap self efficacy, berdasarkan pengujian diperoleh nilai 

original sample estimate sebesar 0,284748 dan memiliki nilai thitung sebesar 

2,300700. Berdasarkan pengujian satu sisi diperoleh nilai ttabel dengan n = 89, 

maka diperoleh df (n-1=89-1= 88) = 1,6624, sehingga diperoleh nilai thitung > 

dari nilai ttabel  atau 2,300700 > 1,6624). Hal ini dapat diartikan lingkungan 

kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap self efficacy, 

sehingga hipotesis 2 yang menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

lingkungan kerja terhadap self efficacy diterima atau (Hipotesis 2 

didukung).  

3. Pengujian Hipotesis 3 

Hipotesis ini menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

komitmen organisasi terhadap self efficacy, berdasarkan pengujian diperoleh 

nilai original sample estimate sebesar 0,216683 dan memiliki nilai thitung 

sebesar 6,437589. Berdasarkan pengujian satu sisi diperoleh nilai ttabel dengan 

n = 89, maka diperoleh df (n-1=89-1= 88) = 1,6624, sehingga diperoleh nilai 

thitung > dari nilai ttabel  atau (6,437589 > 1,6624). Hal ini dapat diartikan 

komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan terhadap self 
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efficacy, sehingga hipotesis 3 yang menyatakan ada pengaruh positif dan 

signifikan komitmen organisasi terhadap self efficacy diterima (Hipotesis 3 

didukung). 

4. Pengujian Hipotesis 4 

Hipotesis ini menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja, berdasarkan pengujian 

diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,293647 dan memiliki 

nilai thitung sebesar 1,697091. Berdasarkan pengujian satu sisi diperoleh nilai 

ttabel dengan n = 89, maka diperoleh df (n-1=89-1= 88) = 1,6624, sehingga 

diperoleh nilai thitung > dari nilai ttabel  atau (1,697091 > 1,6624). Hal ini dapat 

diartikan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 4 yang menyatakan ada 

pengaruh positif dan signifikan pengembangan karir terhadap kepuasan 

kerja diterima (Hipotesis 4 didukung).  

5. Pengujian Hipotesis 5 

Hipotesis ini menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja, berdasarkan pengujian diperoleh 

nilai original sample estimate sebesar 0,293647 dan memiliki nilai thitung 

sebesar 1,786754. Berdasarkan pengujian satu sisi diperoleh nilai ttabel 

dengan n = 89, maka diperoleh df (n-1=89-1= 88) = 1,6624, sehingga 

diperoleh nilai thitung > dari nilai ttabel  atau (1,786754 > 1,6624). Hal ini dapat 

diartikan bahwa lingkungan kerja memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 5 yang menyatakan ada 

pengaruh positif dan signifikan lingkungan kerja   terhadap kepuasan kerja 

diterima (Hipotesis 5 didukung).  

6. Pengujian Hipotesis 6 

Hipotesis ini menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja, berdasarkan pengujian 

diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,216683 dan memiliki 

nilai thitung sebesar 2,330584. Berdasarkan pengujian satu sisi diperoleh nilai 

ttabel dengan n = 89, maka diperoleh df (n-1=89-1= 88) = 1,6624, sehingga 
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diperoleh nilai thitung > dari nilai ttabel  atau (2,330584 > 1,6624). Hal ini dapat 

diartikan bahwa komitmen organisasi memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kepuasan kerja, sehingga hipotesis 6 yang menyatakan ada 

pengaruh positif dan signifikan komitmen organisasi terhadap kepuasan 

kerja diterima (Hipotesis 6 didukung).  

7. Pengujian Hipotesis 7 

Hipotesis ini menyatakan ada pengaruh positif dan signifikan self 

efficacy terhadap kepuasan kerja, berdasarkan pengujian diperoleh nilai 

original sample estimate sebesar 0,448616 dan memiliki nilai thitung sebesar 

4,370623. Berdasarkan pengujian satu sisi diperoleh nilai ttabel dengan n = 

89, maka diperoleh df (n-1=89-1= 88) = 1,6624, sehingga diperoleh nilai 

thitung > dari nilai ttabel  atau (4,370623  > 1,6624). Hal ini dapat diartikan 

bahwa self efficacy  memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 

kerja, sehingga hipotesis 7 yang menyatakan ada pengaruh positif dan 

signifikan self efficacy terhadap kepuasan kerja diterima (Hipotesis 7 

didukung).  

8. Pengujian Hipotesis 8 

Pengembangan karir mempunyai pengaruh secara tak langsung 

(indirect effect) terhadap kepuasan kerja pegawai melalui self efficacy  

sebesar 0,057810. Pengaruh secara langsung diperoleh sebesar 0,114367 

sehingga total pengaruh (total effect) sebesar 0,114367 + 0,057810 = 

0,172177. Signifikan atau tidak dapat diuji dengan Sobel Test sebagai 

berikut: 

Sab = √𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 

Sab = √0,4486162 𝑋 0,0113432 +  0,1288642 𝑋 0,1026442 +  0,0113432𝑋0,1026442   

= 0,054  

Berdasarkan hasil Sab dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi 

dengan rumus sebagai berikut : 

𝑡 = 
𝑎𝑏

𝑠𝑎𝑏
 

 t = 
0,057810

0,047
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         = 4,065 

Karena nilai t hitung = 4,065 > 1,6624 (ttabel) berarti signifikan pada 

taraf signifikansi 0,05. Jadi dapat simpulkan bahwa pengembangan karir  

secara signifikan mempunyai pengaruh tak langsung terhadap kepuasan kerja 

pegawai melalui self efficacy. Dengan demikian, hipotesis kedelapan yang 

menyatakan ada pengaruh pengembangan karir terhadap kepuasan kerja  yang 

dimediasi oleh self efficacy diterima (Hipotesis 8 didukung). 

9. Pengujian Hipotesis 9 

Lingkungan kerja mempunyai pengaruh secara tak langsung (indirect 

effect) terhadap kepuasan kerja pegawai melalui self efficacy  sebesar 

0,127742. Pengaruh secara langsung diperoleh sebesar 0,293647 sehingga 

total pengaruh (total effect) sebesar 0,293647 + 0,127742 = 0,421389. 

Signifikan atau tidak dapat diuji dengan Sobel Test sebagai berikut: 

Sab = √𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 

Sab = √0,4486162 𝑋 0,1237662 +  0,2847482 𝑋 0,1026442 +  0,1237662𝑋0,1026442   

= 0,032  

Berdasarkan hasil Sab dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi 

dengan rumus sebagai berikut : 

𝑡 = 
𝑎𝑏

𝑠𝑎𝑏
 

 t = 
0,127742

0,032
  

         = 3,949 

Karena nilai t hitung = 3,949 > 1,6624 (ttabel) berarti signifikan pada 

taraf signifikansi 0,05. Jadi dapat simpulkan bahwa lingkungan kerja  secara 

signifikan mempunyai pengaruh tak langsung terhadap kepuasan kerja 

pegawai melalui self efficacy . Dengan demikian, hipotesis kesembilan yang 

menyatakan ada pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja  yang 

dimediasi oleh self efficacy diterima (Hipotesis 9 didukung). 

10. Pengujian Hipotesis 10 

Komitmen organisasi  mempunyai pengaruh secara tak langsung 

(indirect effect) terhadap kepuasan kerja pegawai melalui self efficacy  
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sebesar 0,214198. Pengaruh secara langsung diperoleh sebesar 0,216683 

sehingga total pengaruh (total effect) sebesar 0,216683 + 0,214198 = 

0,430881. Signifikan atau tidak dapat diuji dengan Sobel test sebagai berikut: 

  Sab = √𝑏2𝑠𝑎2 + 𝑎2𝑠𝑏2 + 𝑠𝑎2𝑠𝑏2 

Sab = √0,4486162 𝑋 0,0741682 +  0,4774652 𝑋 0,1026442 +  0,0741682𝑋0,1026442   

= 0,060 

Berdasarkan hasil Sab dapat dihitung nilai t statistik pengaruh mediasi 

dengan rumus sebagai berikut : 

𝑡 = 
𝑎𝑏

𝑠𝑎𝑏
 

 t = 
0,214198

0,060
  

         = 3,586 

Karena nilai t hitung = 3,586 > 1,6624 (ttabel) berarti signifikan pada 

taraf signifikansi 0,05. Jadi dapat simpulkan bahwa komitmen organisasi 

secara signifikan mempunyai pengaruh tak langsung terhadap kepuasan kerja 

pegawai melalui self efficacy. Dengan demikian, hipotesis kesepuluh yang 

menyatakan Ada pengaruh komitmen organisasi terhadap kepuasan kerja  

yang dimediasi oleh self efficacy diterima (Hipotesis 10 didukung). 
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