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ABSTRACT 
This study aims to (1) analyze the significance of the effect of job 

descriptions, career development and job satisfaction on the performance of 
the employee, (2) analyze the moderating effect of job satisfaction in the job 
description of the employee's work performance, (3) analyze the moderating 
effect of job satisfaction in career development the performance of the 
employees. This study is the population using all respondents Technical Unit 
employees as the Education Office Grobogan regent a total of 97 people. 
Data collection techniques using observation, interviews, documentation, and 
questionnaires through validity and reliability. Regression test requirements 
using classical assumption test. Data analysis techniques using multiple 
regression analysis and regression testing moderating the absolute value of 
the difference and hypothesis testing through t test. The results of this study 
indicate that (1) job descriptions, career development and job satisfaction 
significantly influence job performance, (2) moderate the effect of job 
satisfaction on the performance of the job description of employees, (3) did 
not moderate the effect of job satisfaction on job performance of career 
development employee of the UPTD regent of Grobogan. 
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performance 
 

PENDAHULUAN 
Penelitian mengenai faktor-faktor 

yang mempengaruhi prestasi kerja pega-
wai dengan menggunakan variabel mode-
rasi kepuasan kerja belum diperoleh hasil 
yang konsisten. Penelitian Dady Mairuhu 
(2003), Chirumbolo dan Areni (2005), 
Yogi Adrianto (2008), dan Ari Sulistio 
(2009) menekankan pengaruh interaksi 
antara faktor ekstrinsik (Total Quality 
Management, job insecurity, dan partisi-
pasi penyusunan anggaran) dengan 
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pegawai. Hasil temuan dari beberapa 
peneliti tersebut, menghasilkan temuan 
yang berbeda. Timbulnya research gap 
tersebut dapat dianalisis melalui teori 
Herzberg, teori ini menekankan bahwa 
jika kepuasan kerja pegawai tinggi yang 

menonjol adalah faktor intrinsik (motivator) 
sedangkan jika tidak ada kepuasan aspek 
higienelah (intrinsik) yang menonjol. Apa-
bila penelitian sebelumnya menekankan 
interaksi antara faktor higiene dengan 
kepuasan kerja, penelitian ini akan meng-
interaksikan beberapa motivator (deskripsi 
pekerjaan dan pengembangan karir) de-
ngan kepuasan kerja. Sejauhmana inter-
aksi kedua motivator dengan kepuasan 
kerja akan mempengaruhi prestasi kerja 
pegawai, akan dijadikan pedoman pene-
litian ini. 

Kesuksesan sebuah organisasi pada 
umumnya ditentukan dari kemampuan 
yang baik di dalam mengelola sumber 
daya organisasi termasuk kemampuan 
mengelola sumber daya manusia yang 
merupakan unsur terpenting. Apabila 



 

Jurnal Manajemen Sumberdaya Manusia Vol. 6 No. 2 Desember 2012: 139 – 149 140

manajemen sumber daya manusia dalam 
organisasi dilaksanakan dengan yang 
baik dan tepat maka karyawan akan ber-
perilaku efektif sehingga tujuan dan ke-
suksesan organisasi mudah dicapai. 
Salah satu aspek penting dalam Manaje-
men Sumber Daya Manusia berkaitan 
dengan aspirasi dan sikap karyawan ter-
hadap pekerjaan. Sikap termasuk perasa-
an dan aspirasi seorang karyawan ten-
tang berbagai dimensi pekerjaan sering 
diistilahkan dengan kepuasan kerja. Ke-
puasan kerja juga memberikan konse-
kuensi pada prestasi kerja, dan secara 
universal ada yang mengatakan bahwa 
antara kepuasan kerja dengan prestasi 
kerja dapat memiliki hubungan timbal 
balik. Berdasarkan referensi teoritis dan 
temuan empiris sebagian besar cende-
rung menjelaskan bahwa kepuasan kerja 
mendahului prestasi kerja dalam arti 
kepuasan kerja dapat meningkatkan 
prestasi kerja.  

Menurut Sondang P. Siagian (1999: 
40) pentingnya pembahasan mengenai 
Manajemen Sumber Daya Manusia 
(MSDM) bahwa manusia merupakan 
unsur terpenting dalam semua organisasi, 
dan keberhasilan organisasi mencapai 
tujuan sangat ditentukan oleh kemampu-
an mengelola sumber daya manusia 
dengan setepat-tepatnya. Pengelolaan 
SDM yang semakin baik akan mendukung 
terciptanya perilaku efektif pegawai dalam 
melaksanakan tugas. Menurut Gibson 
(1996: 190) karyawan (pimpinan atau 
bawahan) mempunyai kekuatan-kekuatan 
yang senantiasa melahirkan konsekuensi-
konsekuensi behavioral (tingkah laku). 
Teori ini dengan memposisikan karyawan 
sebagai jantung perusahaan, di mana 
seluruh kegiatan karyawan dipandang 
sebagai faktor penentu bagi tercapainya 
tujuan perusahaan.  

Menurut Mutiara Sibarani Pangga-
bean (2002: 2) dari sudut manajer SDM, 
pada dasarnya keberhasilan organisasi 
dipengaruhi oleh perilaku karyawan, se-
dangkan perilaku karyawan tidak terben-
tuk dengan sendirinya melainkan ada 
yang menyebabkan yaitu sikap terhadap 

perlakuan di tempat kerja. Jika mereka 
puas terhadap perlakuan di tempat kerja, 
maka mereka akan berperilaku sebagai-
mana yang diharapkan, mereka akan 
terikat, mau terlibat dalam melaksanakan 
pekerjaannya, kreatif, inovatif, produktif, 
dan disiplin. Indikator-indikator tersebut 
merupakan petunjuk bahwa karyawan 
yang mendapatkan kepuasan kerja akan 
dapat melaksanakan pekerjaan dengan 
baik sehingga prestasi kerja yang diha-
silkan umumnya juga baik. 

Prestasi kerja pegawai dapat dipe-
ngaruhi oleh faktor individu, psikologis, 
dan faktor organisasi (Istiningsih, 2006: 
24). Ditinjau dari faktor organisasi, pres-
tasi kerja pegawai dapat dioptimalkan me-
lalui deskripsi pekerjaan yang jelas de-
ngan mempertimbangkan pentingnya 
wewenang dan tanggung jawab serta 
kemampuan pegawai untuk melaksana-
kan pekerjaan. Kejelasan batas setiap 
wewenang dan tanggung jawab dalam 
pekerjaan sering disebut sebagai “job 
discriptions”. Kenyataan yang terjadi pada 
organisasi Unit Pelaksana Teknis Daerah 
(UPTD) Pendidikan di Kabupaten Grobo-
gan perilaku pegawai dalam melaksana-
kan pekerjaan ada yang produktif dan ada 
yang tidak produktif. Melihat kenyataan 
tersebut, UPTD Pendidikan di Kabupaten 
Grobogan harus memperhatikan penting-
nya sistem informasi SDM melalui penyu-
sunan deskripsi pekerjaan yang jelas 
dalam arti adanya otonomi dalam melaku-
kan pekerjaan, adanya variasi keterampil-
an, adanya identitas tugas yang jelas, pe-
kerjaan, dapat menghasilkan pekerjaan 
yang bermakna, dan adanya umpan balik. 
Menurut Sondang P. Siagian (2002: 140) 
suatu pekerjaan tidak hanya berarti seke-
dar kejelasan serangkaian tugas yang 
tertulis dalam uraian pekerjaan tetapi juga 
memperhatikan pentingnya rancang ba-
ngun pekerjaan yang baik yaitu adanya 
otonomi dalam bekerja, pemanfaatan ber-
bagai keterampilan, identitas tugas peker-
jaan, signifikansi tugas, dan adanya um-
pan balik. Deskripsi pekerjaan yang disu-
sun dengan jelas sesuai hak dan kewajib-
an yang ditetapkan, maka pegawai akan 
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semakin jelas terhadap apa yang harus 
dikerjakan. Informasi pekerjaan yang 
tertuang pada deskripsi pekerjaan apabila 
dipahami dan dilaksanakan dengan baik 
akan mendorong pegawai untuk melaksa-
nakan pekerjaan dengan efektif sehingga 
dampaknya pada prestasi kerja juga akan 
semakin baik. Penelitian yang dilakukan 
Hery Syahrial (2004) dan Beby Kendida 
Hasibuan (2010) menunjukkan bahwa 
deskripsi pekerjaan berpengaruh signifi-
kan terhadap prestasi kerja karyawan.  

Selain memperhatikan pentingnya 
kejelasan deskripsi pekerjaan, organisasi 
yang sukses dan berkembang pada 
umumnya sangat mengharapkan para 
pegawai agar dapat lebih berkembang 
serta mendorong pegawai untuk dapat 
mengatualisasikan dirinya di tempat kerja. 
Dilihat dari pengelolaan sumber daya 
manusia, organisasi yang berpengetahu-
an dan berwawasan ke depan dituntut 
adanya jenjang karir yang jelas. Pegawai 
juga perlu memahami dengan jelas, hen-
dak kemana mereka pada suatu waktu 
nanti. Mengingat pengembangan karir 
turut mempengaruhi kinerja pegawai, 
dibutuhkan adanya perencanaan karir 
baik yang dilakukan organisasi maupun 
individu. Apabila perencanaan karir yang 
dilakukan pegawai sesuai dengan kesem-
patan karir yang diberikan organisasi, ma-
ka kemungkinan besar dari diri pegawai 
tersebut akan timbul semangat kerja yang 
tinggi. Kesesuaian antara perencanaan 
karir pegawai dengan kesempatan karir 
yang diberikan organisasi juga dapat 
menjadi motivator, sehingga mereka akan 
saling berkompetisi untuk meningkatkan 
kinerjanya. Penelitian Robbie (2000); Ties 
Setyaningsih (2009); dan Beby Kendida 
Hasibuan (2010) menunjukkan bahwa se-
makin tinggi pengembangan karir, presta-
si kerja pegawai juga akan semakin tinggi. 

Berdasarkan uraian di atas menun-
jukkan bahwa deskripsi pekerjaan dan 
pengembangan karir berpengaruh terha-
dap prestasi kerja pegawai. Kenyataan 
yang terjadi dalam kehidupan kerja me-
nunjukkan bahwa, perilaku pegawai UPTD 
Pendidikan di Kabupaten Grobogan ada 

yang baik dan ada yang buruk, begitu juga 
dalam dalam melakukan pekerjaan ada 
yang rajin dan ada yang malas, ada yang 
produktif dan tidak produktif, ada yang 
senang dengan tantangan pekerjaan 
tetapi juga ada yang berusaha menjauhi 
tantangan pekerjaan. Bahkan ada yang 
berambisi menduduki posisi penting da-
lam jabatan, dan ada yang kurang mem-
perhatikan rencana karirnya. Perilaku-
perilaku tersebut pada akhinya mengha-
silkan prestasi kerja yang baik dan buruk.  

Berkaitan dengan perilaku pegawai 
dalam melaksanakan deskripsi pekerjaan 
dan pengembangan karir, menunjukkan 
bahwa pegawai di UPTD Pendidikan 
Kabupaten Grobogan belum semuanya 
menghasilkan perilaku yang positif karena 
prestasi kerja yang dihasilkan ada yang 
baik dan ada yang buruk. Untuk mempe-
lajari proses pengaruh deskripsi pekerjaan 
dan pengembangan karir terhadap pres-
tasi kerja pegawai perlu dianalisis dengan 
menggunakan pendekatan kontijensi (si-
tuasional), dalam penelitian ini faktor kon-
tijen yang akan dikaji adalah kepuasan 
kerja yang berfungsi sebagai variabel pe-
moderasi. Menurut Gibson (1996: 9) pen-
dekatan kontijensi adalah pendekatakan 
manajemen di mana tidak ada cara terbaik 
untuk me-manajemeni setiap situasi dan 
manajer perlu menemukan pendekatan 
tertentu sesuai dengan situasi. 

Menurut Smith et al, (1969) dalam 
Cook (2008: 3) kepuasan di tempat kerja 
sangat berharga untuk dipelajari meng-
ingat beberapa alasan (a) peningkatan 
kepuasan berhubungan dengan pening-
katan produktivitas dan (b) meningkatkan 
kepuasan karyawan memiliki nilai kema-
nusiaan. Menurut Cook (2008: 8) teori 
Fishbein dan Ajzen (1975) menekankan 
hubungan antara sikap-perilaku dan men-
dasari beberapa penelitian mengenai pe-
ngaruh kepuasan terhadap kinerja. Kepu-
asan kerja merupakan sikap seseorang 
terhadap pekerjaan, jika seseorang bersi-
kap positif terhadap pekerjaan maka peri-
laku kerja umumnya juga positif sehingga 
prestasi kerja pada umumnya juga baik.  
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Ditinjau dari unsur keperilakuan, ke-
puasan kerja telah dikenal sebagai suatu 
sikap atau pandangan seseorang terha-
dap pekerjaannya. Sikap positif atau 
negatif pegawai terhadap pekerjaan dan 
perlakuan di tempat kerja pada umumnya 
akan menghasilkan kepuasan atau keti-
dakpuasan kerja. Menurut Gibson (1996: 
150-153) kepuasan kerja adalah sikap 
yang dipunyai pekerjaan mengenai peker-
jaannya, sedangkan dimensi kepuasan 
kerja dapat diukur dari pekerjaan itu sendi-
ri, kesempatan promosi, pembayaran, dan 
rekan kerja. Kinerja dan kepuasan juga 
dapat berkorelasi positif artinya kepuasan 
dapat menyebabkan kinerja dan kinerja 
juga dapat menyebabkan kepuasan. 

Teori Herzberg dalam Sondang P. 
Siagian (2002: 107) menekankan sikap 
atau pandangan para karyawan tentang 
pekerjaannya, jika karyawan berpandang-
an positif terhadap tugas pekerjaannya, 
maka tingkat kepuasannya biasanya 
tinggi. Sebaliknya, jika karyawan meman-
dang tugas pekerjaannya secara negatif, 
dalam diri mereka tidak ada kepuasan. 
Penekanan teori ini ialah, jika tingkat 
kepuasan para karyawan tinggi, aspek 
motivasilah yang menonjol dalam diri 
pegawai dan bukannya aspek ekstrinsik, 
sedangkan jika tidak ada kepuasan aspek 
higiene-lah yang menonjol. Menurut teori 
ini faktor-faktor yang mendorong aspek 
motivasi di antaranya ialah sifat pekerjaan 
yang menjadi tanggung jawab seseorang 
dan kesempatan meraih kemajuan. Pega-
wai yang terdorong secara intrinsik akan 
lebih mudah diajak meningkatkan produk-
tivitas kerjanya ketimbang mereka yang 
terdorong secara ekstrinsik. Pegawai 
yang terdorong secara intrinsik didasar-
kan pandangan bahwa prestasi kerja yang 
dicapai diarahkan dari keinginan individu 
dan bukan terdorong oleh perolehan hal-
hal yang diinginkan dari organisasi.  

 Dengan demikian pegawai yang 
merasa puas terhadap pekerjaannya akan 
bersikap positif dan mendukung pekerjaan 
karena dalam dirinya didasari perasaan 
senang terhadap pekerjaannya. Sebagai 
contoh, pegawai yang bersikap positif 

terhadap pekerjaan dapat disebabkan 
adanya pandangan, bahwa pekerjaan 
yang akan dilakukan terdefinisi dengan 
jelas, pekerjaan yang dilakukan adalah 
suatu hal yang penting, adanya otonomi 
dalam bekerja, pekerjaan yang dilakukan 
bervariasi sehingga tidak membosankan, 
pegawai dapat mengaktualisasikan ke-
mampuannya sehingga membangkitkan 
rasa bangga, dan pekerjaan yang dilaku-
kan dapat meningkatkan nilai kinerja (ada 
umpan balik). Jika kepuasan kerja pega-
wai tinggi, maka aspek motivasi akan le-
bih menonjol dalam diri pegawai (intrin-
sik). Motivasi tersebut dapat mengarahkan 
perilaku efektif pegawai untuk melaksana-
kan deskripsi pekerjaan sesuai hak dan 
tanggung jawabnya. Perilaku efektif pega-
wai pada akhirnya memberikan kontribusi 
pada peningkatan prestasi kerja. Logika-
nya, semakin tinggi kepuasan kerja maka 
motivasi intrinsik dalam diri pegawai akan 
semakin menonjol sehingga kelompok 
pegawai yang demikian akan lebih mudah 
diajak meningkatkan prestasi kerja diban-
ding pegawai yang terdorong oleh motiva-
si ekstrinsik. Secara operasional, pegawai 
yang merasa puas maka motivasi intrinsik 
untuk melaksanakan deskripsi pekerjaan 
sesuai hak dan tanggung jawabnya juga 
akan semakin tinggi. Pegawai yang mera-
sa puas akan menyenangi pekerjaan yang 
memungkinkannya menggunakan kreati-
vitas dan inovasinya, serta bekerja dengan 
otonomi yang tinggi. Perilaku-perilaku 
tersebut akan mendukung tercapainya 
prestasi kerja yang semakin baik. Sema-
kin tinggi interaksi antara deskripsi peker-
jaan dengan kepuasan kerja, prestasi ker-
ja pegawai akan semakin tinggi.  

 Selain aspek pekerjaan, kepuasan 
pegawai terhadap pekerjaan dapat dise-
babkan adanya kesempatan berkarir di 
organisasi. Sebagai contoh, sikap positif 
pegawai terhadap pengembangan karir 
dapat disebabkan karena perencanaan 
karir yang ditetapkan organisasi jelas, 
peluang promosi dilaksanakan secara 
objektif, adanya dukungan organisasi me-
lalui berbagai program pelatihan, organi-
sasi konsekuen dalam memberikan re-
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ward dan recognition. Adanya sikap positif 
terhadap pengembangan karir, maka as-
pek motivasi akan lebih menonjol dalam 
diri pegawai terutama dalam hal ini moti-
vasi karir. Meningkatnya motivasi karir 
akan mengarahkan sikap dan perilaku 
pegawai pada tujuan karir yaitu pemenuh-
an kebutuhan pengembangan diri. Untuk 
memuaskan harapannya, pegawai akan 
termotivasi untuk mengembangkan poten-
si diri dalam rangka menduduki posisi 
atau jabatan yang lebih tinggi di organisa-
si. Terpenuhinya kebutuhan pengem-
bangan karir otomatis akan berkontribusi 
pada peningkatan prestasi kerja pegawai. 
Logikanya, pegawai yang merasa puas 
akan termotivasi untuk mengembangkan 
karirnya, otomatis prestasi kerja yang di-
capai juga akan semakin meningkat. Se-
makin tinggi interaksi antara pengembang-
an karir dengan kepuasan kerja, prestasi 
kerja pegawai akan semakin tinggi.  

 Secara operasional, teori Herzberg 
dapat menjelaskan adanya dua kelompok 
pegawai yang merasa puas dan tidak pu-
as terhadap pekerjaan. Kelompok pega-
wai yang merasa puas karena memiliki si-
kap positif terhadap pekerjaan, sikap posi-
tif tersebut akan menghasilkan perilaku 
efektif dalam melaksanakan deskripsi 
pekerjaan dan motivasi mengembangkan 
karir sehingga menyebabkan peningkatan 
prestasi kerja. Kelompok pegawai terse-
but, akan lebih mudah diajak untuk me-
ningkatkan produktivitas kerja karena 
yang menonjol adalah motivator (instrin-
sik). Sebaliknya ada kelompok pegawai 
yang merasa tidak puas karena memiliki 
sikap negatif terhadap pekerjaan, dan si-
kap tersebut akan menghasilkan perilaku 
kurang efektif dalam melaksanakan des-
kripsi pekerjaan dan motivasi pengem-
bangan karir juga rendah sehingga me-
nyebabkan penurunan prestasi kerja. 
Kelompok pegawai tersebut, akan lebih 
sulit diajak untuk meningkatkan produk-
tivitas kerja karena yang menonjol adalah 
faktor higiene (ekstrinsik). 

Penelitian ini bertujuan untuk (1) 
menganalisis signifikansi pengaruh des-
kripsi pekerjaan, pengembangan karir dan 

kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pegawai, (2) menganalisis kepuasan kerja 
dalam memoderasi pengaruh deskripsi 
pekerjaan terhadap prestasi kerja pegawai, 
(3) menganalisis kepuasan kerja dalam 
memoderasi pengaruh pengembangan 
karir terhadap prestasi kerja pegawai.  
 
Hipotesis  
H1:  Terdapat pengaruh yang signifikan 

deskripsi pekerjaan, pengembangan 
karir, dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi kerja pegawai  

H2:  Variabel kepuasan kerja akan memo-
derasi pengaruh deskripsi pekerjaan 
terhadap prestasi kerja pegawai  

H3:  Variabel kepuasan kerja akan memo-
derasi pengaruh pengembangan karir 
terhadap prestasi kerja pegawai  

 
METODE PENELITIAN 

Lokasi yang menjadi objek penelitian 
ini Unit Pelaksana Teknis Daerah (UPTD) 
Pendidikan Kabupaten Grobogan. Pertim-
bangan dipilihnya lokasi penelitian ini de-
ngan pertimbangan ditemukan permasa-
lahan mengenai menurunnya kepuasan 
kerja dan prestasi kerja pegawai. 

Menurut Suharsimi Arikunto (2006: 
130) populasi adalah keseluruhan subjek 
penelitian, apabila seseorang ingin mene-
liti semua elemen yang ada dalam wilayah 
penelitian maka penelitiannya merupakan 
penelitian populasi. Studi penelitiannya 
disebut studi populasi atau studi sensus. 
Menurut Suharsimi Arikunto (2006: 131) 
sampel adalah sebagian atau wakil popu-
lasi yang diteliti dan dinamakan penelitian 
sampel apabila peneliti bermaksud untuk 
menggeneralisasikan hasil penelitian 
sampel.  

Populasi dalam penelitian ini adalah 
seluruh pegawai pada Unit Pelaksana 
Teknis Daerah (UPTD) Pendidikan se 
Kabupaten Grobogan. Jumlah pegawai 
UPTD Pendidikan se Kabupaten Grobo-
gan seluruhnya adalah 97 orang yang 
berlokasi pada tiga kecamatan yaitu 
kecamatan Godong sebanyak 36 orang, 
kecamatan Penawangan sebanyak 32 
orang, dan kecamatan Karangrayung 
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sebanyak 29 orang. Penelitian ini merupa-
kan penelitian populasi dengan mengam-
bil seluruh populasi sebagai sampel pene-
litian. Pertimbangan ini sejalan dengan 
pendapat Suharsimi Arikunto (2006: 127) 
apabila subjeknya kurang dari 100, lebih 
baik diambil semua sehingga penelitian-
nya merupakan penelitian populasi. Meto-
de pengambilan sampel dalam penelitian 
ini dilakukan dengan cara random sam-
pling. 

Metode pengumpulan data adalah 
suatu cara yang dipakai oleh peneliti 
untuk memperoleh suatu data yang akan 
diteliti. Selanjutnya apabila dilihat dari segi 
cara atau teknik pengumpulan data maka 
teknik pengumpulan data dapat dilakukan 
dengan wawancara, kuesioner, observasi, 
dan gabungan ketiganya (Sugiyono, 2002: 
129). Teknik pengumpulan data dalam 
penelitian ini adalah dengan observasi, 
wawancara, dokumentasi, dan kuesioner. 
Untuk menguji kualitas data penelitian 
dilakukan uji validitas dan reliabilitas. 

Pengujian hipotesis 1 dalam peneli-
tian ini dilakukan melalui analisis regresi 
linier berganda bertujuan menguji penga-
ruh langsung deskripsi pekerjaan, pe-
ngembangan karir, dan kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja pegawai. Pengu-
jian hipotesis 2 dan 3 dilakukan melalui uji 
nilai selisih mutlak. Uji nilai selisih mutlak 
bertujuan untuk menguji signifikansi pe-
ngaruh deskripsi pekerjaan dan pengem-
bangan karir terhadap prestasi kerja pe-
gawai yang dimoderasi variabel kepuasan 
kerja.  
 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Validitas dan Reliabilitas Instrumen  

 Jumlah butir pernyataan instrumen 
kuesioner dalam penelitian ini semuanya 
ada 32 butir dengan perincian instrumen 
deskripsi pekerjaan (X1) sebanyak 8 butir, 
instrumen pengembangan karir (X2) seba-
nyak 8 butir, instrumen kepuasan kerja 
(X3) sebanyak 8 butir, dan instrumen pres-
tasi kerja pegawai (Y) sebanyak 8 butir. 
Perhitungan uji validitas dan uji reliabilitas 
instrumen menggunakan bantuan prog-
ram SPSS versi 12. Hasil pengujian vali-

ditas masing-masing butir menghasilkan  
p value < 0,05. 

Hasil uji reliabilitas mengacu pada 
Nunnally dalam Imam Ghozali (2005: 11), 
jika Cronbach Alpha menunjukkan > 0,60 
maka hasil pengujian reliabilitas dari ins-
trumen tersebut dikatakan reliabel. Berda-
sarkan hasil uji reliabilitas instrumen dapat 
disimpulkan sebagai berikut: 
a. Instrumen deskripsi pekerjaan mempu-

nyai nilai cronbach alpha 0,723 > 0,60 
maka reliabel. 

b. Instrumen pengembangan karir nilai 
cronbach alpha 0,762 > 0,60 maka 
reliabel. 

c. Instrumen kepuasan kerja mempunyai 
nilai cronbach alpha 0,714 > 0,60 maka 
reliabel. 

d. Instrumen prestasi kerja pegawai mem-
punyai nilai cronbach alpha 0,779 > 
0,60 maka reliabel. 

 
Uji Asumsi Klasik  

Tujuan uji asumsi klasik untuk meng-
uji apakah model regresi linier bebas dari 
adanya bias atau penyimpangan sehingga 
diperoleh model regresi yang benar-benar 
BLUE (Best Linear Unbiased Estimator). 
Pengujian asumsi klasik yang disyaratkan 
regresi terdiri atas uji multikolinieritas, uji 
heteroskedastisitas, uji autokorelasi, dan 
uji normalitas. Pengolahan data dilakukan 
dengan bantuan program SPSS versi 12. 
Hasil uji asumsi klasik dapat diuraikan 
sebagai berikut. 

 
1. Hasil Uji Multikolinieritas 

Hasil uji multikolinieritas menunjukkan 
bahwa masing-masing variabel inde-
penden (deskripsi pekerjaan, pengem-
bangan karir, dan kepuasan kerja) ti-
dak saling berkorelasi linier. Hal ini di-
tunjukkan dengan nilai tolerance setiap 
variabel (0,863; 0,880; 0,950) > 0,1 dan 
nilai VIF setiap variabel (1,158; 1,136; 
1,053) < 10. Dengan demikian model 
regresi ganda dalam penelitian ini di-
nyatakan tidak terjadi multikolinieritas.  
 

2. Hasil Uji Heteroskedastisitas 
Berdasar hasil perhitungan SPSS me- 
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nunjukkan bahwa model regresi dalam 
penelitian ini tidak terjadi heteroske-
dastisitas karena masing-masing varia-
bel independen (deskripsi pekerjaan, 
pengembangan karir, dan kepuasan 
kerja) tidak signifikan terhadap variabel 
absolut residual atau masing-masing 
variabel independen menghasilkan p 
value (0,977; 0,193; 0,862) > 0,05.  
 

3. Hasil Uji Autokorelasi 
Hasil uji autokorelasi menunjukkan 
bahwa model regresi tidak terjadi auto-
korelasi, karena dari hasil Uji Runs 
menghasilan nilai probabilitas atau 
Asymp.Sig. (2-tailed) sebesar 0,083 > 
0,05.  
 

4. Uji Normalitas 
Berdasar hasil uji Kolmogorov-Smirnov 
di atas diperoleh nilai probabilitas atau 
Asymp.Sig.(2-tailed) sebesar 0,622 > 
0,05 berarti residual normal.  

 
Analisis Data  
1. Uji Hipotesis 1  

Pengujian hipotesis 1 dilakukan mela-
lui uji regresi linier berganda, bertujuan 
untuk mengetahui pengaruh deskripsi 
pekerjaan, pengembangan karir, dan 
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pegawai. 
Berdasarkan hasil regresi pada tabel 1 
dapat dituliskan persamaan regresinya 
sebagai berikut:  
 

Y = 0,604 + 0,287X1 + 0,263X2 + 
0,435X3  

 

Berdasarkan persamaan regresi terse-
but dapat diinterpretasikan sebagai 
berikut:  
α = 0,604 artinya apabila deskripsi 

pekerjaan, pengembangan karir, 
dan kepuasan kerja sama dengan 
0 maka prestasi kerja pegawai 
adalah positif. 

β1 = 0,287 artinya deskripsi pekerjaan 
berpengaruh positif terhadap 
prestasi kerja pegawai. Apabila 
deskripsi pekerjaan semakin di-
tingkatkan, maka prestasi kerja 
pegawai semakin meningkat de-
ngan asumsi variabel pengem-
bangan karir, dan kepuasan kerja 
dianggap konstan.  

β2 = 0,262 artinya pengembangan karir 
berpengaruh positif terhadap 
prestasi kerja pegawai. Apabila 
pengembangan karir semakin 
ditingkatkan, maka prestasi kerja 
pegawai semakin meningkat 
dengan asumsi variabel deskripsi 
pekerjaan, dan kepuasan kerja 
dianggap konstan.  

β3 = 0,435 artinya kepuasan kerja ber-
pengaruh positif terhadap prestasi 
kerja pegawai. Apabila kepuasan 
kerja semakin ditingkatkan, maka 
prestasi kerja pegawai semakin me-
ningkat dengan asumsi variabel 
deskripsi pekerjaan, dan pengem-
bangan karir dianggap konstan.  

a. Uji Koefisien Regresi Parsial (Uji t) 
Uji koefisien regresi parsial (uji t) 
bertujuan untuk menguji signifikansi 
pengaruh secara parsial deskripsi 
pekerjaan, pengembangan karir, dan

 
Tabel 1 

Hasil Analisis Regresi Linear Berganda 
Variabel Penjelas Koefisien Nilai t Signifikansi 
(Constant) 
Deskripsi Pekerjaan 
Pengembangan Karir 
Kepuasan Kerja 

0,604 
0,287 
0,263 
0,435 

0,090 
2,063 
2,083 
3,157 

0,928 
0,042 
0,040 
0,002 

F     :  8,162 
Adjusted R2    :   0,183 

0,000 
 

Sumber : Data primer diolah, 2011 
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kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja pegawai. 
1) Hasil uji t pengaruh deskripsi 

pekerjaan terhadap prestasi kerja 
pegawai menghasilkan t hitung 
sebesar 2,063 dengan p value 
(0,042) < 0,05 maka Ho ditolak 
atau Ha diterima berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan deskrip-
si pekerjaan terhadap prestasi 
kerja pegawai UPTD Pendidikan 
Kabupaten Grobogan.  

2) Hasil uji t pengaruh pengembang-
an karir terhadap prestasi kerja 
pegawai menghasilkan t hitung 
sebesar 2,083 dengan p value 
(0,040) < 0,05 maka Ho ditolak 
atau Ha diterima berarti terdapat 
pengaruh yang signifikan pe-
ngembangan karir terhadap pres-
tasi kerja pegawai UPTD 
Pendidikan Kabupaten Grobogan.  

3) Hasil uji t pengaruh kepuasan ker-
ja terhadap prestasi kerja pegawai 
menghasilkan t hitung sebesar 
3,157 dengan p value (0,002) < 
0,05 maka Ho ditolak atau Ha 
diterima berarti terdapat pengaruh 
yang signifikan kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja pegawai 
UPTD Pendidikan Kabupaten 
Grobogan.  

Berdasarkan hasil uji t disimpulkan 
bahwa deskripsi pekerjaan, pengem-
bangan karir, dan kepuasan kerja ber-
pengaruh signifikan terhadap prestasi 
kerja pegawai UPTD Pendidikan Ka-
bupaten Grobogan. Dengan demikian 
mendukung hipotesis 1.  

b. Uji Koefisien Regresi Simultan (Uji F) 

Hasil uji F diperoleh nilai F hitung 
sebesar 8,162 dengan p value sebe-
sar 0,000 < 0,05. Berarti deskripsi 
pekerjaan, pengembangan karir, dan 
kepuasan kerja secara simultan mem-
punyai pengaruh yang signifikan ter-
hadap prestasi kerja pegawai. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi menghasil-
kan nilai R2 (R Square) sebesar 0,183 
artinya sumbangan pengaruh variabel 
deskripsi pekerjaan, pengembangan 
karir, dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi kerja pegawai adalah sebesar 
18,3%. 

 
2. Uji Hipotesis 2 

Berdasarkan tabel 2 uji nilai selisih 
mutlak 1 dapat dituliskan persamaan 
regresinya sebagai berikut:  
 

Y = 31,997 + 0,946X1 + 1,094X2 + 
1,447│X1-X3│  

 

Berdasarkan persamaan regresi 
tersebut dapat diiterpretasikan sebagai 
berikut:  
α = 31,997 artinya apabila deskripsi 

pekerjaan, kepuasan kerja, dan 
interaksi│X1-X3│sama dengan 0 
maka prestasi kerja pegawai ada-
lah positif. 

β1 = 0,946 artinya deskripsi pekerjaan 
berpengaruh positif terhadap 
prestasi kerja pegawai. Apabila 
deskripsi pekerjaan semakin 
ditingkatkan, maka prestasi kerja 
pegawai semakin meningkat de-
ngan asumsi variabel kepuasan 
kerja dan interaksi │X1-X3│ diang-
gap konstan.  

 
Tabel 2 

Hasil Uji Nilai Selisih Mutlak 1 
Variabel Penjelas Koefisien Nilai t Signifikansi 
(Constant) 
Zscore: Deskripsi Pekerjaan 
Zscore: Kepuasan Kerja 
ABSZX1_ZX3 

31,997 
0,946 
1,094 
1,447 

57,993 
3,019 
3,449 
3,358 

0,000 
0,003 
0,001 
0,001 

F     :  10,955 
Adjusted R2    :   0,237 

  0,000 
 

Sumber : Data primer diolah, 2011 
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β2 = 1,094 artinya kepuasan kerja ber-
pengaruh positif terhadap prestasi 
kerja pegawai. Apabila kepuasan 
kerja semakin ditingkatkan, maka 
prestasi kerja pegawai semakin 
meningkat dengan asumsi varia-
bel deskripsi pekerjaan dan inter-
aksi │X1-X3│ dianggap konstan.  

β3 = 1,447 artinya interaksi antara des-
kripsi pekerjaan dengan kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap 
prestasi kerja pegawai. Apabila 
interaksi antara deskripsi pekerja-
an dengan kepuasan kerja sema-
kin ditingkatkan, maka prestasi 
kerja pegawai semakin meningkat 
dengan asumsi variabel deskripsi 
pekerjaan dan kepuasan kerja 
dianggap konstan.  

a. Uji Koefisien Regresi Parsial (Uji t) 
Hasil perhitungan uji t menunjukkan 
bahwa koefisien regresi variabel inter-
aksi │X1-X3│ signifikan atau mengha-
silkan p value (0,001) < 0,05 maka Ho 
ditolak atau Ha diterima. Berarti kepu-
asan kerja memoderasi pengaruh 
deskripsi pekerjaan terhadap prestasi 
kerja pegawai. Dengan demikian 
mendukung hipotesis 2. 

b. Uji Koefisien Regresi Simultan (Uji F) 
Uji F menghasilkan nilai F hitung se-
besar 10,955 dengan p value sebesar 
0,000 < 0,05. Berarti deskripsi peker-
jaan, kepuasan kerja, dan interaksi 
│X1-X3│secara simultan mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap 
prestasi kerja pegawai. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi menghasil-
kan nilai R2 (R Square) sebesar 0,237 

artinya sumbangan pengaruh variabel 
deskripsi pekerjaan, kepuasan kerja, 
interaksi│X1-X3│terhadap prestasi 
kerja pegawai adalah sebesar 23,7%. 

 
3. Uji Hipotesis 3 

Berdasarkan tabel 3 uji nilai selisih 
mutlak 2 dapat dituliskan persamaan 
regresinya sebagai berikut:  
 

Y = 33,445 + 0,946X1 + 1,170X2 + 
0,076│X2-X3│  

 

Berdasarkan persamaan regresi terse-
but dapat diiterpretasikan sebagai beri-
kut:  
α = 33,445 artinya apabila pengem-

bangan karir, kepuasan kerja, dan 
interaksi│X2-X3│sama dengan 0 
maka prestasi kerja pegawai ada-
lah positif. 

β1 = 0,946 artinya pengembangan karir 
berpengaruh positif terhadap 
prestasi kerja pegawai. Apabila 
pengembangan karir semakin 
ditingkatkan, maka prestasi kerja 
pegawai semakin meningkat de-
ngan asumsi variabel kepuasan 
kerja dan interaksi │X2-X3│ diang-
gap konstan.  

β2 = 1,170 artinya kepuasan kerja ber-
pengaruh positif terhadap prestasi 
kerja pegawai. Apabila kepuasan 
kerja semakin ditingkatkan, maka 
prestasi kerja pegawai semakin 
meningkat dengan asumsi varia-
bel pengembangan karir dan inter-
aksi │X2-X3│ dianggap konstan.  

β3 = 0,076 artinya interaksi antara pe-
ngembangan karir dengan  kepu- 

 
Tabel 3 

Hasil Uji Nilai Selisih Mutlak 2 
Variabel Penjelas Koefisien Nilai t Signifikansi 
(Constant) 
Zscore: Pengembangan Karir 
Zscore: Kepuasan Kerja 
ABSZX1_ZX3 

33,445 
0,946 
1,170 
0,076 

59,921 
2,881 
3,547 
0,201 

0,000 
0,005 
0,001 
0,841 

F     : 6,465 
Adjusted R2    :   0,146 

0,000 
 

Sumber : Data primer diolah, 2011 
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asan kerja berpengaruh positif 
terhadap prestasi kerja pegawai. 
Apabila interaksi antara pengem-
bangan karir dengan kepuasan 
kerja semakin ditingkatkan, maka 
prestasi kerja pegawai semakin 
meningkat dengan asumsi varia-
bel pengembangan karir dan ke-
puasan kerja dianggap konstan.  

a. Uji Koefisien Regresi Parsial (Uji t) 
Hasil perhitungan uji t menunjukkan 
bahwa koefisien regresi variabel inter-
aksi │X2-X3│ tidak signifikan atau meng-
hasilkan p value (0,841) > 0,05 maka 
Ho diterima atau Ha ditolak. Berarti ke-
puasan kerja tidak memoderasi pe-
ngaruh pengembangan karir terhadap 
prestasi kerja pegawai. Dengan demi-
kian tidak mendukung hipotesis 3. 

b. Uji Koefisien Regresi Simultan (Uji F) 
Uji F menghasilkan nilai F hitung se-
besar 6,465 dengan p value sebesar 
0,001 < 0,05. Berarti pengembangan 
karir, kepuasan kerja, dan interaksi 
│X2-X3│secara simultan mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap 
prestasi kerja pegawai. 

c. Uji Koefisien Determinasi (R2) 
Uji koefisien determinasi menghasil-
kan nilai R2 (R Square) sebesar 0,146 
artinya sumbangan pengaruh variabel 
pengembangan karir, kepuasan kerja, 
interaksi│X2-X3│secara simultan ter-
hadap prestasi kerja pegawai adalah 
sebesar 14,6%. 

 
KESIMPULAN 

Deskripsi pekerjaan, pengembangan 
karir, dan kepuasan kerja secara parsial 
mempunyai pengaruh positif dan signifi-
kan terhadap prestasi kerja pegawai UPT 
Dinas Pendidikan Kabupaten Grobogan. 
Apabila deskripsi pekerjaan, pengem-
bangan karir, dan kepuasan kerja sema-
kin tinggi, prestasi kerja pegawai akan se-
makin tinggi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja memoderasi pengaruh 
deskripsi pekerjaan terhadap prestasi ker-
ja pegawai UPTD Pendidikan Kabupaten 
Grobogan. Sikap termasuk perasaan se-

orang pegawai tentang berbagai dimensi 
pekerjaan sering diistilahkan dengan 
kepuasan kerja. Teori sikap dari Fishbein 
dan Ajzen dalam Cook (2008: 8) menya-
takan bahwa sikap mempengaruhi perila-
ku seseorang. Implikasi dari temuan pene-
litian ini, bahwa pengaruh deskripsi peker-
jaan terhadap prestasi kerja pegawai akan 
semakin kuat, jika pegawai memiliki sikap 
positif terhadap pekerjaan. Sebaliknya, 
pengaruh deskripsi pekerjaan terhadap 
prestasi kerja pegawai akan semakin le-
mah, jika pegawai dalam kondisi tidak pu-
as yang disebabkan sikap negatif terha-
dap pekerjaan.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa 
kepuasan kerja tidak memoderasi (mem-
perkuat) pengaruh pengembangan karir 
terhadap prestasi kerja pegawai, dengan 
kata lain hubungan antara pengembangan 
karir dengan prestasi kerja pegawai hanya 
bersifat pengaruh langsung. Kepuasan 
kerja setiap pegawai di UPTD Pendidikan 
Kabupaten Grobogan cenderung berbeda. 
Sikap positif/negatif terhadap pekerjaan 
ternyata tidak mempengaruhi kuat/lemah-
nya motivasi mereka untuk mengembang-
kan karir, dan prestasi kerja yang dicapai-
nya pun juga beragam. Kenyataan yang 
terjadi, para pegawai yang merasa tidak 
puas tetap menunjukkan motivasi karir 
yang tinggi dan jika dinilai dari prestasi 
kerjanya pun juga baik. Sebaliknya pega-
wai yang merasa puas terhadap pekerja-
an, tidak menunjukkan keinginan kuat 
untuk mengembangkan karirnya, dan jika 
dinilainya prestasi kerjanya pun biasa-
biasa saja. Dengan demikian, pengem-
bangan karir dan prestasi kerja merupa-
kan harapan setiap pegawai yang perlu 
mendapat pemenuhan, dan hal itu dapat 
terjadi pada saat mereka puas maupun 
tidak puas terhadap pekerjaan.  
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