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Abstrak  

Peningkatan kinerja aparatur sipil negara (ASN) menjadi salah satu fokus utama dalam upaya mewujudkan tata kelola 

pemerintahan yang efektif dan berkualitas. Faktor-faktor internal seperti tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan 

pengembangan karir diyakini berkontribusi terhadap peningkatan kinerja tersebut. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai, dengan kepuasan kerja 

sebagai variabel mediasi, pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso. Penelitian 

ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan metode analisis jalur (path analysis). Data dikumpulkan melalui kuesioner 

yang disebarkan kepada seluruh pegawai ASN di instansi tersebut dengan teknik sensus. Instrumen penelitian telah diuji 

validitas dan reliabilitasnya, dan analisis data dilakukan menggunakan perangkat lunak SPSS. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan pengembangan karir berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja. 

Kepuasan kerja juga memiliki pengaruh positif terhadap kinerja pegawai. Namun, kepuasan kerja tidak terbukti memediasi 

hubungan antara variabel-variabel tersebut dengan kinerja pegawai. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan 

pendidikan formal, penerapan sistem promosi yang adil, dan program pengembangan karir yang berkelanjutan dapat 

mendorong peningkatan kepuasan kerja dan berdampak positif terhadap kinerja. Penelitian ini memberikan rekomendasi 

strategis bagi pemerintah daerah dalam merancang kebijakan pengembangan sumber daya manusia, serta menjadi referensi 

penting dalam penguatan manajemen SDM di sektor publik. 

Kata kunci: Kepuasan Kerja, Kinerja Pegawai, Tingkat Pendidikan, Promosi Jabatan, Pengembangan Karir

1. Latar Belakang 

Sumber daya manusia (SDM) adalah elemen penting dalam organisasi yang berperan dalam pencapaian tujuan 

dan pengembangan perusahaan melalui peningkatan kompetensi dan adaptasi terhadap lingkungan kerja 

(Rahmawati et al., 2024). Menurut (Syahputra & Aslami, 2023), manajemen adalah proses pengelolaan sumber 

daya dengan memanfaatkan orang lain untuk mencapai tujuan tertentu. Selanjutnya (Kurama et al., 2022), 

menambahkan bahwa manajemen meliputi perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan, dan pengendalian 

demi efektivitas dan efisiensi tujuan organisasi. Penjabaran lebih lanjut dari (Rahmawati et al., 2024) menyatakan 

manajemen SDM mencakup perolehan, pengembangan, pemeliharaan, dan pemanfaatan tenaga kerja secara 

optimal. Kinerja pegawai merupakan faktor penting dalam keberhasilan sebuah organisasi, khususnya di sektor 

pemerintahan seperti Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi (BSBK) Kabupaten Bondowoso. 

Berbagai faktor diyakini memengaruhi kinerja pegawai, antara lain tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan 

pengembangan karir. Tingkat pendidikan memberikan dasar pengetahuan dan keterampilan yang diperlukan dalam 

melaksanakan tugas, sedangkan promosi jabatan dan pengembangan karir dapat meningkatkan motivasi dan 

loyalitas pegawai untuk memberikan kontribusi terbaiknya (Yulianti & Fadhilah, 2021). Namun, keberhasilan 

faktor-faktor tersebut dalam meningkatkan kinerja tidak lepas dari peranan kepuasan kerja sebagai mediator. 

Sebagaimana dijelaskan lebih lanjut oleh (Paparang et al., 2021) kepuasan kerja dianggap sebagai kondisi 

emosional yang dapat mempengaruhi performa dan produktivitas pegawai. 

Penelitian ini mengambil objek di Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten 

Bondowoso, dengan dasar teori peningkatan kinerja pegawai serta hasil penelitian terdahulu. Pembentukan dan 

pengaturan organisasi ini mengacu pada Peraturan Pemerintah Nomor 18 Tahun 2016 tentang Perangkat Daerah, 

yang kemudian ditindaklanjuti melalui Peraturan Daerah Kabupaten Bondowoso Nomor 91 Tahun 2016 dan 

diperbarui dengan Peraturan Bupati Nomor 36 Tahun 2017. Menurut Mathis dan Jackson (2006) didalam 

penelitian (Lestari & Giawa, 2025), peningkatan kinerja pegawai dipengaruhi oleh struktur organisasi yang jelas 
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serta peran dan fungsi yang terdefinisi dengan baik dalam mendukung pencapaian tujuan organisasi. Dinas Bina 

Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso menghadapi tantangan utama berupa 

pembangunan yang kurang berwawasan lingkungan, seperti masalah aksesibilitas dan banjir bandang. Dalam 5 

tahun ke depan, dinas ini harus mengintegrasikan penanganan tantangan tersebut ke dalam program dan 

kegiatannya untuk meningkatkan kinerja. Terdapat tantangan berupa tumpang tindih kewenangan antar instansi 

yang menyebabkan masalah di lapangan tidak tertangani dengan baik. Selain itu, perlu peningkatan peran serta 

masyarakat dalam program pembangunan prasarana dasar seperti jalan, irigasi, dan drainase agar rasa kepemilikan 

terhadap program tersebut semakin kuat. 

Beberapa penelitian sebelumnya menunjukkan bahwa tingkat pendidikan memiliki hubungan positif dengan 

kinerja pegawai (Wiryawan & Rahmawati, 2020). Promosi jabatan dan pengembangan karir juga terbukti mampu 

meningkatkan motivasi dan kinerja pegawai (Sadiq, 2020). Selain itu, kepuasan kerja sering kali menjadi faktor 

kunci yang memediasi hubungan antara variabel-variabel tersebut dengan kinerja, sebagaimana dijelaskan oleh 

(Riantisari & Partina, 2019) bahwa kepuasan kerja meningkatkan komitmen dan efektivitas kerja pegawai. Namun, 

penelitian yang mengkaji secara khusus peran kepuasan kerja sebagai mediator antara tingkat pendidikan, promosi 

jabatan, pengembangan karir dan kinerja pegawai di Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso masih terbatas. Penelitian ini dilakukan karena pentingnya pemahaman yang mendalam 

mengenai mekanisme pengaruh tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan pengembangan karir terhadap kinerja 

pegawai dengan memperhitungkan peranan kepuasan kerja. Hal ini diharapkan dapat memberikan rekomendasi 

strategis bagi manajemen Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso 

dalam meningkatkan kinerja pegawai secara efektif dan berkelanjutan. 

Identifikasi Permasalahan di Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso 

menunjukkan berbagai isu strategis dalam pembangunan infrastruktur dan pengelolaan sumber daya air. Dalam 

bidang Bina Marga, terdapat permasalahan terkait pembangunan, peningkatan, dan rehabilitasi kondisi jalan yang 

menghubungkan pusat-pusat perekonomian untuk mendukung peningkatan ekonomi masyarakat agar menjadi 

masyarakat mandiri secara ekonomi, dengan tingkat realisasi 89%. Selain itu, pembangunan jalan juga perlu 

memperhatikan kelestarian lingkungan yang berkelanjutan, dengan realisasi 91%. Pada bidang sumber daya air 

dan irigasi, kerusakan jaringan irigasi tercatat memiliki tingkat realisasi 90%. Permasalahan lain meliputi tingginya 

laju sedimentasi pada tampungan-tampungan air yang menyebabkan berkurangnya volume waduk (88%), dan 

kurangnya ketersediaan informasi sumber daya air (87%). Sistem informasi terkait data aset dan evaluasi kondisi 

jaringan irigasi masih terbatas, meskipun telah mencapai realisasi 92%. Upaya pemenuhan sarana dan prasarana 

penyediaan air baku irigasi juga tercatat dengan realisasi yang sama, yakni 92%. Pelaksanaan operasi dan 

pemeliharaan jaringan irigasi menunjukkan tingkat realisasi tertinggi sebesar 94%. Namun, tantangan lain masih 

muncul, seperti tingginya laju erosi akibat berkurangnya tutupan vegetasi di kawasan hulu daerah aliran sungai 

(DAS) (92%) dan defisit air irigasi di musim kemarau serta penurunan fungsi sarana dan prasarana irigasi (92%). 

Pemberdayaan kepada para petani pemakai air irigasi juga masih perlu ditingkatkan, meskipun telah mencapai 

realisasi 90%. 

Berdasarkan tugas dan fungsi serta data identifikasi masalah yang dihadapi Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, 

dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso menunjukkan bahwa realisasi pelaksanaan program belum mencapai 

target yang diharapkan yaitu 100%, hal ini memicu peneliti untuk mencoba mengangkat permasalahan yang 

diperoleh pada objek sebagai bahan evaluasi dalam penelitian, maka fenomena yang diperoleh adalah, Kurangnya 

kinerja pegawai yang efektif dalam melaksanakan tugas dan fungsi. Mengacu pada permasalahan yang diperoleh, 

maka peneliti mencoba mengangkat beberapa faktor penting sebagai solusi penelitian untuk meningkatkan kinerja 

dan meminimalisir permasalahan yang diperoleh, faktor tersebut yaitu: tingkat pendidikan, promosi jabatan dan 

pengembangan karir terhadap kepuasan kerja yang berdampak pada kinerja pegawai. Penelitian ini bertujuan untuk 

menganalisis peranan kepuasan kerja dalam memediasi pengaruh tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai di Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan metode kuantitatif yang bersifat objektif dan sistematis untuk menguji hubungan antar 

variabel berdasarkan data numerik. Pendekatan ini dipilih karena mampu memberikan gambaran yang terukur dan 

dapat dianalisis secara statistik, sehingga mendukung pengambilan kesimpulan yang valid dan dapat diuji kembali. 

Melalui metode ini, peneliti dapat mengidentifikasi pengaruh serta kekuatan hubungan antar variabel yang diteliti 

secara lebih akurat. Lokasi penelitian dilakukan di Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso, dengan populasi penelitian adalah seluruh pegawai yang berstatus ASN di dinas tersebut. 

Teknik sensus digunakan dalam penentuan sampel, yaitu melibatkan seluruh populasi untuk memastikan data yang 



 Ansori1, Yuniorita Indah Handayani2, Diana Dwi Astuti3 

Journal of Artificial Intelligence and Digital Business (RIGGS) Volume 4 Nomor 2, 2025  

DOI: https://doi.org/10.31004/riggs.v4i2.850 

Lisensi: Creative Commons Attribution 4.0 International (CC BY 4.0) 

2411 

 

 

diperoleh benar-benar menggambarkan kondisi yang sebenarnya. Data primer dikumpulkan melalui penyebaran 

kuesioner terstruktur dengan skala likert lima poin, sedangkan data sekunder diperoleh dari dokumen resmi, 

laporan tahunan, dan referensi terkait. Instrumen penelitian diuji validitas dan reliabilitasnya sebelum digunakan. 

Uji validitas dilakukan dengan menggunakan analisis korelasi item-total, sedangkan uji reliabilitas dilakukan 

melalui koefisien Cronbach's Alpha untuk memastikan konsistensi internal kuesioner. Selanjutnya, uji asumsi 

klasik yang meliputi normalitas, multikolinearitas, dan heteroskedastisitas diterapkan untuk memastikan data 

memenuhi persyaratan analisis regresi. Teknik analisis yang digunakan adalah analisis jalur untuk 

mengidentifikasi pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel. Analisis dilakukan dengan bantuan 

perangkat lunak statistik seperti SPSS. Selain itu, uji Sobel digunakan untuk menguji signifikansi mediasi kepuasan 

kerja dalam hubungan antara variabel independen dan kinerja karyawan. 

Kerangka konseptual dalam penelitian ini disusun sebagai dasar pemikiran untuk menjelaskan hubungan 

antarvariabel yang diteliti serta menjadi pedoman dalam pengumpulan dan analisis data. Kerangka ini dibangun 

berdasarkan teori-teori yang relevan dan hasil penelitian sebelumnya yang mendukung rumusan masalah. Dengan 

adanya kerangka konseptual, diharapkan penelitian memiliki arah yang jelas dalam menguji hipotesis serta 

memetakan keterkaitan antara variabel bebas, variabel terikat, maupun variabel intervening secara sistematis dan 

logis. 

 

Gambar 1. Kerangka Konseptual Penelitian 

Gambar 1 memberikan penjelasan kerangka konseptual penelitian yang menunjukkan hubungan antara variabel 

tingkat pendidikan (X1), promosi (X2), dan pengembangan karir (X3) sebagai variabel independen, kepuasan kerja 

(Z) sebagai variabel intervening, serta kinerja pegawai (Y) sebagai variabel dependen. Dalam model ini, ketiga 

variabel independen diasumsikan memiliki pengaruh langsung terhadap kepuasan kerja, yang ditunjukkan melalui 

jalur H1, H2, dan H3. Selain itu, variabel tingkat pendidikan, promosi, dan pengembangan karir juga diasumsikan 

berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai melalui jalur H4, H5, dan H6. Sementara itu, kepuasan kerja 

diperkirakan berperan sebagai mediator yang memengaruhi kinerja pegawai, sebagaimana ditunjukkan dalam jalur 

H7. Adapun jalur H8, H9, dan H10 menunjukkan pengaruh tidak langsung dari variabel independen terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja. Kerangka ini digunakan untuk memperjelas arah hubungan antar variabel yang 

diteliti serta menjadi dasar dalam pengujian hipotesis dalam penelitian ini. 

Populasi dalam penelitian ini mencakup 266 pegawai di Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso yang memiliki karakteristik sesuai dengan tujuan penelitian. Penentuan sampel mengacu 

pada pedoman Roscoe dalam (Cahyadi, 2022), yang menyarankan ukuran sampel antara 30 hingga 500 responden. 

Selain itu, Sugiyono (2010) dalam (Ani et al., 2021) menyatakan bahwa untuk analisis multivariat, jumlah sampel 

minimal adalah sepuluh kali jumlah variabel. Dengan lima variabel yang diteliti, maka diperlukan minimal 50 

responden. Berdasarkan pertimbangan tersebut, jumlah sampel yang digunakan dalam penelitian ini adalah 70 

responden. Penelitian ini menggunakan metode nonprobability sampling dengan teknik purposive sampling, yaitu 

pemilihan sampel berdasarkan kriteria tertentu yang dianggap relevan dengan tujuan penelitian (Cahyadi, 2022). 

Teknik ini dipilih karena tidak semua anggota populasi memenuhi kriteria yang sesuai. Adapun kriteria responden 

dalam penelitian ini adalah: (a) pegawai dengan pendidikan minimal S1 dan (b) memiliki masa kerja minimal 5 

tahun di Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso. 

3.  Hasil dan Diskusi 

Analisis dilakukan berdasarkan data yang telah dikumpulkan dan diolah sebelumnya, dengan tujuan untuk menguji 

model hubungan struktural sesuai dengan hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Pada bagian ini menyajikan 
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hasil penelitian yang diperoleh melalui teknik analisis jalur (Path Analysis) yang digunakan untuk mengetahui 

pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel yang diteliti. 

3.1. Path Anlysis 

Bagian ini menguraikan setiap jalur pada bagian model dengan menggunakan Path Analysis. Setiap jalur yang 

diuji menunjukkan pengaruh langsung tingkat pendidikan (X1), promosi jabatan (X2), dan pengembangan karir 

(X3) terhadap kepuasan kerja (Z) dan kinerja pegawai (Y) Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina 

Konstruksi Kabupaten Bondowoso. Nilai koefisien jalur dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel 1. Nilai Koefisien Jalur Pengaruh Langsung 

No. 
Variabel 

Bebas 

Variabel 

Terikat 
Beta (β)  t-hitung ρ-value Keterangan 

1. Pendidikan Kepuasan 0,488 2.407 0,016 Signifikani 
2. Promosi Kepuasan 0,584 4.460 0,000 Signifikani 

3. Pengembangan Kepuasan 0,305 2.045 0,010 Signifikani 

4. pendidikan Kinerja 0,235 2.534 0,014 Signifikani 
5. Promosi Kinerja 0,265 3.574 0,001 Signifikani 

6. Pengembangan Kinerja 0,242 3.076 0,003 Signifikani 

7. Kepuasan Kinerja 0,183 2.169 0,034 Signifikani 

Sumber: data diolah oleh peneliti (2023) 

Berdasarkan tabel nilai koefisien jalur pengaruh langsung, persamaan Path Analysis sebagai berikut: 

Z = 0,488X1 + 0,584X2 + 0,305X3 + ε1 

Y = 0,235X1 + 0,265X2 + 0,242X3 + 0,183Z + ε2 

a. Pengaruh Variabel Tingkat Pendidikan (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk pengujian variabel tingkat pendidikan (X1) terhadap 

kepuasan kerja diperoleh nilai beta (β) sebesar 0,488 dengan nilai ρ sebesar 0,016. Oleh karena nilai ρ 

lebih kecil dari α (0,016 < 0,05), maka terdapat pengaruh yang signifikan antara tingkat pendidikan (X1) 

terhadap kepuasan kerja (Z). 

b. Pengaruh Variabel Promosi Jabatan (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk pengujian variabel promosi jabatan (X2) terhadap 

kepuasan kerja (Z) diperoleh nilai beta (β) sebesar 0,584 dengan nilai ρ sebesar 0,000. Oleh karena nilai 

ρ lebih kecil dari α (0,000 < 0,05) maka H0 ditolak, dengan demikian terdapat pengaruh yang signifikan 

antara promosi jabatan (X2) terhadap kepuasan kerja (Z). 

c. Variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap Kepuasan Kerja (Z) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk pengujian variabel promosi jabatan (X2) terhadap 

kepuasan kerja (Z) diperoleh nilai beta (β) sebesar 0,305 dengan nilai ρ sebesar 0,010. Oleh karena nilai 

ρ lebih kecil dari α (0,010 < 0,05 maka H0 ditolak, dengan demikian terdapat pengaruh yang signifikan 

antara promosi jabatan (X2) terhadap kepuasan kerja (Z). 

d. Pengaruh Variabel Tingkat Pendidikan (X1) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk pengujian variabel tingkat pendidikan (X1) terhadap 

kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai beta (β) sebesar 0,235 dengan nilai ρ sebesar 0,014. Oleh karena 

nilai ρ lebih kecil dari α (0,014 < 0,05 maka H0 ditolak, dengan demikian terdapat pengaruh yang 

signifikan antara tingkat pendidikan (X1) terhadap kinerja karyawan (Y). 

e. Pengaruh Variabel Promosi Jabatan (X2) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk pengujian variabel promosi jabatan (X2) terhadap 

kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai beta (β) sebesar 0,265 dengan nilai ρ sebesar 0,001. Oleh karena 

nilai ρ lebih kecil dari α (0,001 < 0,05 maka H0 ditolak, dengan demikian terdapat pengaruh yang 

signifikan antara promosi jabatan (X2) terhadap kinerja karyawan (Y). 

f. Variabel Pengembangan Karir (X3) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk pengujian variabel pengembangan karir (X3) terhadap 

kinerja karyawan (Y) diperoleh nilai beta (β) sebesar 0,242 dengan nilai ρ sebesar 0,003. Karena nilai ρ 

lebih kecil dari α (0,003 < 0,05) maka H0 ditolak dengan demikian terdapat pengaruh yang signifikan 

pengembangan karir (X3) terhadap kinerja karyawan (Y). 

g. Pengaruh Variabel Kepuasan Kerja (Z) terhadap Kinerja Karyawan (Y) 

Berdasarkan Tabel 1 dapat diketahui bahwa untuk pengujian variabel kepuasan kerja (Z) terhadap kinerja 

karyawan (Y) diperoleh nilai beta (β) sebesar 0,183 dengan nilai ρ sebesar 0,034. Karena nilai ρ lebih 

kecil dari α (0,034 < 0,05 maka H0 ditolak, dengan demikian terdapat pengaruh signifikan kepuasan kerja 

(Z) terhadap kinerja karyawan (Y). 
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3.2. Sobel Test Calculation 

Pada bagian ini disajikan hasil analisis data yang bertujuan untuk menguji peran variabel mediasi dalam hubungan 

antara variabel independen dan dependen melalui pendekatan Sobel Test. Penghitungan Sobel Test dilakukan untuk 

mengetahui signifikansi pengaruh tidak langsung, sehingga dapat ditentukan apakah variabel mediasi berperan 

secara signifikan dalam model penelitian ini. 

a. Pengaruh Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan 

Hasili analisisi dengani Sobeli Testi Calculatori Fori The Significationi of Mediationi Krisi Preacheri: 

 
Gambar 2. Hasil Analisis Sobel Test Variabel Jenjang Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi 

oleh Kepuasan Kerja 

Hasil perhitungan menunjukkan nilai z sebesar 1,8696 dengan p-value 0,0615. Karena p-value > 0,05, 

maka jenjang pendidikan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. 

Dengan demikian, hipotesis mediasi ditolak. 

b. Pengaruh Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan Kerja 

 
Gambar 3. Hasil Analisis Sobel Test Variabel Promosi Jabatan Terhadap Kinerja Pegawai Dimediasi 

oleh Kepuasan Kerja 

Hasil perhitungan menunjukkan nilai z sebesar 1,9573 dan p-value 0,0503, melebihi batas signifikansi 

0,05. Artinya, kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi antara promosi jabatan dan kinerja 

pegawai. 

c. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Melalui Kepuasan 

 
Gambar 4. Hasil Analisis Sobel Test Variabel Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

Dimediasi oleh Kepuasan Kerja 

Hasil perhitungan menunjukkan z-value sebesar 1,5682 dan p-value 0,1168. Karena p-value > 0,05, maka 

hipotesis mediasi ditolak. Artinya, kepuasan kerja tidak memediasi hubungan antara pengembangan karir 

dan kinerja pegawai. 
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Selanjutnya, dilakukan proses perhitungan Koefisien Determinasi, merupakan besaran yang menunjukkan 

besarnya variasi variabel dependen yang mampu dijelaskan oleh variabel independen. Dengan kata lain, koefisien 

determinasi ini digunakan untuk mengukur sejauh mana variabel independen mampu menjelaskan variabel 

dependen. Nilai koefisien determinasi dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

Koefisien determinasi total: 

𝑅𝑚 
2 = 1 − 𝑃𝑒1

2 𝑃𝑒2
2  

𝑅𝑚
2 = 1 − (0,674)2. (0,457)2 

       = 1 – (0.454 . 0.209 ) 

          = 1 – 0.095 

          = 0.905 

Hasil perhitungan Path Analysis menunjukkan bahwa diperoleh koefisien determinasi total R2 sebesar 0,905. Hal 

ini berarti bahwa 90,5% variasi variabel kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel tingkat pendidikan, 

promosi jabatan, pengembangan karir dan kepuasan kerja sedangkan sisanya sebesar 9,5% dijelaskan oleh variabel 

lain dan kesalahan yang tidak dijelaskan dalam penelitian ini. 

3.3. Interpretasi 

Interpretasi hasil penelitian dilakukan untuk memberikan pemahaman yang lebih mendalam terhadap temuan yang 

telah diperoleh. Setelah data dianalisis melalui metode yang relevan, langkah ini bertujuan menjelaskan makna 

dari hasil tersebut, menghubungkannya dengan rumusan masalah, serta membandingkannya dengan teori dan 

penelitian sebelumnya 

a. Pengaruh Tingkat Pendidikan terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis pertama menunjukkan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten 

Bondowoso, sehingga hipotesis H1 diterima. Pengaruh ini terkait dengan aspek-aspek seperti tingkat 

pendidikan formal, kesesuaian jurusan, dan kompetensi pegawai, yang juga didukung oleh tanggapan 

positif responden dalam analisis deskriptif. Temuan ini selaras dengan pendapat (Sitompul et al., 2023) 

yang menyatakan bahwa pendidikan merupakan proses pengembangan kemampuan dan sikap individu 

secara sadar dan terencana. Selain itu, hasil ini konsisten dengan penelitian (Febrianty, 2024) yang juga 

menyimpulkan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

b. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kepuasan Kerja 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis kedua, ditemukan bahwa promosi jabatan berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso. Dengan demikian, hipotesis H2 dinyatakan diterima. Pengaruh ini didorong oleh 

beberapa aspek dalam promosi jabatan, seperti prestasi kerja, disiplin, pendidikan, pengalaman, inisiatif, 

dan kreativitas, yang secara positif memengaruhi tingkat kepuasan kerja. Menurut (Suparno, 2019), 

promosi jabatan merupakan pemindahan pegawai ke posisi yang lebih tinggi sebagai bentuk penghargaan 

atas kinerja dan prestasi yang dicapai. 

c. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil pengujian hipotesis ketiga menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso, sehingga hipotesis H3 diterima. Pengaruh ini diduga berasal dari implementasi 

pengembangan karir yang efektif, seperti keadilan dalam jenjang karir, perhatian atasan, informasi 

peluang promosi, serta motivasi pegawai untuk berkembang. Temuan ini sejalan dengan pendapat (Susilo 

& Wulansari, 2023) yang menyatakan bahwa pengembangan karir merupakan pola adaptasi dan integrasi 

organisasi yang diwariskan sebagai pedoman, serta pandangan (Sumarjo, 2022) yang melihatnya sebagai 

cerminan nilai dan sikap kerja individu. Hasil ini juga diperkuat oleh penelitian (Rulianti & Nurlilah, 

2021) yang menunjukkan pengaruh positif pengembangan karir terhadap kepuasan kerja. 

d. Pengaruh Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keempat, ditemukan bahwa tingkat pendidikan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso. Dengan demikian, hipotesis H4 dinyatakan diterima. Pengaruh ini dimungkinkan 

karena tingkat pendidikan mencakup aspek-aspek seperti prestasi kerja, kedisiplinan, pengalaman, 

inisiatif, dan kreativitas yang turut membentuk kinerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan pendapat 

(Suryani et al., 2023) yang menyatakan bahwa pendidikan merupakan proses pelatihan bagi pegawai 

dalam memperoleh keterampilan dasar yang dibutuhkan untuk bekerja. Selaras dengan pendapat 

(Pramesrianto et al., 2020) juga menyebutkan bahwa pendidikan berperan dalam meningkatkan 

keterampilan guna menghasilkan kinerja yang efektif.  
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e. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian terhadap hipotesis kelima, ditemukan bahwa promosi jabatan berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi 

Kabupaten Bondowoso. Dengan demikian, hipotesis H5 dinyatakan diterima. Temuan ini menunjukkan 

bahwa aspek-aspek dalam promosi jabatan berkontribusi dalam meningkatkan kinerja pegawai. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan studi sebelumnya yang dilakukan oleh (Nurhasanah et al., 2023; Saing et 

al., 2021; Yubu et al., 2023), yang juga menyimpulkan bahwa promosi jabatan memiliki pengaruh 

signifikan terhadap kinerja. 

f. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis keenam, budaya kerja terbukti berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso, 

sehingga hipotesis H6 diterima. Pengaruh ini menunjukkan bahwa budaya kerja yang baik mampu 

mendorong peningkatan kinerja pegawai. Temuan ini sejalan dengan pandangan dalam buku Pedoman 

Pengembangan Karir Aparatur Negara (Kemenpan, 2012) dan (Yusup, Amelia Yuniar; Saragih, 2020), 

yang menekankan pentingnya nilai-nilai dan kebiasaan kerja sebagai bagian dari pengembangan karir 

dalam organisasi.  

g. Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap Kinerja Karyawan 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis ketujuh, ditemukan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten 

Bondowoso, sehingga H7 diterima. Pengaruh ini dipengaruhi oleh beberapa aspek kepuasan kerja, seperti 

kepuasan terhadap gaji, promosi jabatan, rekan kerja, supervisi, dan pekerjaan itu sendiri. Temuan ini 

sejalan dengan pendapat (Santoso & Yuliantika, 2022) yang menyatakan bahwa kepuasan kerja 

merupakan sikap terhadap pekerjaan yang muncul dari perbandingan antara imbalan yang diterima 

dengan yang diharapkan, serta pendapat (Kumakauw et al., 2024) yang melihat kepuasan kerja sebagai 

kondisi emosional yang mencerminkan perasaan individu terhadap pekerjaannya. 

h. Pengaruh Tingkat Pendidikan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan pengujian hipotesis kedelapan menggunakan uji Sobel, diperoleh nilai sebesar 1,8696 

dengan p-value 0,0615, yang berarti pengaruh tingkat pendidikan terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja tidak signifikan (p > 0,05). Dengan demikian, H8 mediasi ditolak, menunjukkan bahwa 

kepuasan kerja tidak berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara tingkat pendidikan dan 

kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Jasa Konstruksi Kabupaten Bondowoso. 

Temuan ini tidak sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya oleh Kepolisian (Haslia et al., 2021) yang 

menyatakan adanya pengaruh tidak langsung pendidikan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

i. Pengaruh Promosi Jabatan terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan pengujian hipotesis kesembilan menggunakan uji Sobel, diketahui bahwa promosi jabatan 

tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, dengan nilai z sebesar 

1,957 dan p-value sebesar 0,503 (> α = 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan 

sebagai variabel mediasi antara promosi jabatan dan kinerja pegawai pada Dinas Bina Marga, Sumber 

Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso, sehingga H9 mediasi ditolak. Temuan ini 

bertentangan dengan penelitian sebelumnya oleh (Surata & Paramarta, 2015) yang menyatakan adanya 

pengaruh tidak langsung promosi jabatan terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

j. Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja Karyawan melalui Kepuasan Kerja 

Berdasarkan pengujian hipotesis kesepuluh menggunakan uji Sobel, diperoleh bahwa pengembangan 

karir tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja, dengan nilai z 

sebesar 1,568 dan p-value sebesar 0,117 (p > 0,05). Hasil ini menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak 

berperan sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara pengembangan karir dan kinerja pegawai pada 

Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina Konstruksi Kabupaten Bondowoso. Temuan ini tidak 

sejalan dengan penelitian (Bambulu et al., 2018) yang menyatakan bahwa pengembangan karir secara 

tidak langsung berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja. 

3.4. Implikasi 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa tingkat pendidikan memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 

kerja dan kinerja pegawai. Oleh karena itu, pemerintah daerah perlu mendorong peningkatan jenjang pendidikan 

pegawai dengan memberikan kesempatan untuk melanjutkan studi, baik melalui program beasiswa, bantuan biaya 

pendidikan, maupun kebijakan waktu kerja yang fleksibel bagi pegawai yang sedang menempuh pendidikan. 

Selain itu, bentuk tindakan nyata yang dapat dilakukan adalah dengan menyelenggarakan pelatihan berbasis 

kompetensi sesuai bidang pekerjaannya, seperti pelatihan manajemen proyek, penggunaan perangkat lunak teknik 
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sipil, dan regulasi terkini di bidang konstruksi. Dengan meningkatnya kompetensi, pegawai dapat lebih percaya 

diri dalam melaksanakan tugasnya, yang pada akhirnya berkontribusi pada peningkatan kinerja secara keseluruhan. 

Promosi jabatan yang adil dan transparan terbukti dapat meningkatkan kepuasan kerja pegawai. Oleh karena itu, 

sistem promosi jabatan harus didasarkan pada meritokrasi dan kinerja nyata, bukan hanya senioritas atau kedekatan 

dengan atasan. Pemerintah daerah dapat mengembangkan sistem penilaian yang berbasis pada Key Performance 

Indicator (KPI) yang jelas, di mana setiap pegawai memiliki pemahaman yang sama terhadap standar penilaian 

promosi jabatan. Tindakan nyata yang dapat dilakukan adalah membentuk tim seleksi independen untuk menilai 

kandidat promosi secara objektif, serta menyelenggarakan diskusi terbuka atau sosialisasi mengenai kriteria 

promosi agar karyawan merasa prosesnya adil dan transparan. 

Pengembangan karier yang baik turut meningkatkan kepuasan dan kinerja pegawai. Oleh karena itu, Dinas Bina 

Marga, Sumber Daya Air, dan Pengembangan Konstruksi perlu menyediakan jenjang karier yang jelas dengan 

berbagai program peningkatan keterampilan. Tindakan nyata yang dapat dilakukan adalah menyelenggarakan 

program pendampingan antara pegawai senior dan yunior, workshop peningkatan keterampilan manajerial, serta 

studi banding ke daerah lain yang memiliki sistem kerja yang lebih baik. Selain itu, penyelenggaraan pelatihan 

teknis seperti pemeliharaan infrastruktur, teknologi konstruksi terkini, dan mitigasi risiko proyek juga perlu 

menjadi prioritas agar pegawai memiliki kompetensi yang relevan dengan perkembangan terkini. 

Kepuasan kerja yang tinggi terbukti dapat meningkatkan produktivitas pegawai, sehingga perlu adanya kebijakan 

peningkatan kesejahteraan. Selain peningkatan gaji dan benefit berbasis kinerja, pemerintah daerah dapat 

mengembangkan program kesejahteraan pegawai seperti penyediaan fasilitas kesehatan yang lebih baik, ruang 

kerja yang nyaman, serta kebijakan work-life balance yang lebih fleksibel. Tindakan nyata yang dapat 

dilaksanakan antara lain penyediaan fasilitas olahraga bagi pegawai, program konseling atau psikologi kerja untuk 

mengatasi stres, serta penghargaan atau insentif bagi pegawai yang berprestasi luar biasa. Dengan lingkungan kerja 

yang kondusif, pegawai akan lebih termotivasi dalam melaksanakan tugasnya. Karena kepuasan kerja tidak 

memediasi hubungan antara tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan pengembangan karier terhadap kinerja, 

pendekatan langsung terhadap peningkatan kinerja menjadi lebih penting. Oleh karena itu, penilaian kinerja 

berdasarkan indikator yang terukur perlu dilaksanakan secara berkala. Tindakan konkrit yang dapat dilakukan 

adalah dengan menerapkan sistem penilaian berbasis proyek, di mana setiap karyawan dinilai berdasarkan 

kontribusi langsungnya terhadap proyek infrastruktur tertentu. Selain itu, pelatihan berdasarkan kebutuhan spesifik 

masing-masing karyawan juga dapat dilakukan, seperti pelatihan teknis bagi petugas lapangan dan pelatihan 

manajerial bagi staf administrasi dan pimpinan. Agar implementasi kebijakan lebih efektif, karyawan harus merasa 

dilibatkan dalam proses pengambilan keputusan terkait pekerjaannya. Pemerintah daerah dapat mengembangkan 

forum diskusi atau pertemuan bulanan antara pimpinan dan karyawan untuk menampung aspirasi dan masukan 

terkait sistem kerja. Tindakan nyata yang dapat dilaksanakan adalah melakukan survei kepuasan kerja secara 

berkala, sesi diskusi terbuka mengenai kebijakan promosi dan pengembangan karier, serta membentuk tim kecil 

yang terdiri dari perwakilan karyawan untuk berdiskusi dengan manajemen terkait perbaikan sistem kerja. Dengan 

keterlibatan aktif karyawan, diharapkan kebijakan yang diterapkan dapat lebih sesuai dengan kebutuhannya dan 

berdampak positif terhadap kinerja secara keseluruhan. 

4.  Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian, disimpulkan bahwa tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan pengembangan karir 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai Dinas Bina Marga, Sumber Daya Air, dan Bina 

Konstruksi Kabupaten Bondowoso. Ketiga faktor tersebut juga terbukti berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai, yang menunjukkan bahwa peningkatan pendidikan, promosi jabatan yang adil, dan kesempatan 

pengembangan karir dapat mendorong peningkatan kinerja. Selain itu, kepuasan kerja terbukti berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai, menandakan bahwa tingkat kepuasan yang tinggi turut meningkatkan 

produktivitas dan kualitas kerja. Namun, hasil pengujian juga menunjukkan bahwa kepuasan kerja tidak berperan 

sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara tingkat pendidikan, promosi jabatan, dan pengembangan karir 

terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian, meskipun variabel-variabel tersebut berpengaruh langsung terhadap 

kinerja, pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja tidak signifikan. Temuan ini menunjukkan pentingnya 

perhatian organisasi terhadap faktor-faktor struktural seperti pendidikan, promosi, dan pengembangan karir dalam 

membentuk lingkungan kerja yang produktif. Meskipun kepuasan kerja memberikan kontribusi terhadap kinerja, 

tidak semua hubungan kausal dalam penelitian ini dimediasi olehnya. Oleh karena itu, manajemen organisasi perlu 

menyusun kebijakan strategis yang langsung menyasar peningkatan kompetensi dan keadilan dalam 

pengembangan karir guna mengoptimalkan kinerja pegawai secara menyeluruh. 
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