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ABSTRACT

Salvinnia, 2023. The Effect of Promotion and Work Motivation on Employee Performance
Mediated by Job Satisfaction at the Personnel and Human Resources Development Agency,
East Barito Regency, Central Kalimantan Province, supervised by: This research aims to
determine the effect of promotion and work motivation on employee performance which is
mediated by job satisfaction at the Personnel and Human Resources Development Agency,
East Barito Regency, Central Kalimantan Province. The data collection technique in this
research is by distributing questionnaires to the sample, the sample used is 40 members. The
data analysis technique used is Smart PLS Version 3.2.9. The research results state that
promotion has a positive and significant effect on job satisfaction at the Personnel and Human
Resources Development Agency of East Barito Regency, Work Motivation has a positive and
significant effect on Job Satisfaction at the Personnel and Human Resources Development
Agency of East Barito Regency. Promotion has a positive and significant effect on performance
at the East Barito Regency Personnel and Human Resources Development Agency. Work
Motivation has a positive and significant effect on performance at the East Barito Regency
Personnel and Human Resources Development Agency. Job satisfaction has a positive and
significant effect on performance at the East Barito Regency Personnel and Human Resources
Development Agency. Job Satisfaction Mediates the effect of Promotion on performance at the
Personnel and Human Resources Development Agency of East Barito Regency. Job
Satisfaction Mediates the influence of Work Motivation on performance at the Personnel and
Human Resources Development Agency of East Barito Regency
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ABSTRAK
Salvinnia, 2023. Pengaruh Kenaikan Pangkat Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Pegawai
Yang Di Mediasi Oleh Kepuasan Kerja Pada Badan Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Barito Utara Provinsi Kalimantan Tengah, dibimbing oleh :
Penelitian ini memiliki tujuan untuk mengetahui Pengaruh Kenaikan Pangkat Dan Motivasi
Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Yang Di Mediasi Oleh Kepuasan Kerja Pada Badan
Kepegawaian Dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito Utara Provinsi
Kalimantan Tengah. Teknik pengumpulan data pada penelitian ini ialah dengan membagikan
kuesioner terhadap sampel, sampel yang digunakan ialah 40 anggota Teknik Analisis Data
yang digunakan ialah Smart PLS Versi 3.2.9. Hasil Penelitian menyatakan bahwa Kenaikan
Pangkat berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito Utara, Motivasi Kerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito Utara. Kenaikan Pangkat
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pada Badan Kepegawaian dan
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Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito Utara. Motivasi Kerja berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Barito Utara. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara. Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh Kenaikan Pangkat terhadap
kinerja pada Badan Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito
Utara. Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito Utara

Kata Kunci: Kenaikan Pangkat, Motivasi Kerja, Kinerja Pegawai, dan Kepuasan Kerja

PENDAHULUAN

Instansi atau organisasi pada umumnya
akan berusaha untuk meningkatkan kinerja
pegawainya  dalam instansi atau
organisasinya. Berhasil tidaknya suatu
instansi atau organisasi dalam
mempertahankan eksistensi instansi atau
organisasi dimulai dari usaha manusia itu
sendiri dalam meningkatkan efektivitas dan
efisiensi kerja secara maksimal. Peranan
sumber daya manusia dalam instansi atau
organisasi sangatlah penting karena sebagai
penggerak utama seluruh aktivitas instansi.

Potensi sumber daya manusia dalam
suatu sistem operasional pada suatu instansi
pada hakekatnya merupakan salah satu
modal dan memegang peran yang paling
penting dalam mencapai tujuan instansi
tersebut, oleh sebab itu suatu instansi perlu
mengelola sumber daya manusia sebaik
mungkin sebab kunci suksesnya suatu
instansi bukan hanya pada keunggulan
teknologi dan tersedianya dana saja tetapi
faktor manusia merupakan faktor yang juga
sangat penting. Pada instansi kecil
permasalahan yang berhubungan dengan
fungsi manajemen tidak terlalu rumit, tetapi
apabila instansi itu telah tumbuh menjadi
besar maka masalah yang dihadapi dalam
bidang manajemennya semakin kompleks
dan akan mengakibatkan meningkatnya
kebutuhan akan pimpinan yang memiliki
kualitas tinggi, sehingga dapat
mengarahkan pegawai untuk meningkatkan
kinerja dalam rangka pencapaian tujuan
instansi. Kinerja pegawai merupakan suatu
ukuran sampai sejauh mana manusia atau
tenaga kerja dipergunakan dengan baik

dalam suatu proses untuk mewujudkan
hasil (output) yang diinginkan. Menurut
Edy Sutrisno (2016:172)  “Kinerja
adalah hasil kerja pegawai dilihat dari
aspek kualitas, kuantitas, waktu kerja dan
kerja sama untuk mencapai tujuan yang
telah ditetapkan oleh organisasi.”

Ada banyak faktor atau cara untuk
dapat meningkatkan kinerja tersebut yaitu
antara lain dapat melalui kenaikan pangkat
serta motivasi kerja. Berdasarkan peraturan
pemerintah Nomor 16 Tahun 2023 tentang
kenaikan pangkat pegawai negeri sipil,
kenaikan pangkat adalah penghargaan yang
diberikan  atas  prestasi kerja dan
pengabdian pegawai negeri sipil terhadap
negara. Namun tentunya  terdapat
permasalahan dalam kenaikan pangkat
pegawai di Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara diantaranya ialah
ASN masih minim pengetahuan terkait tata
cara dalam pengusulan naik pangkat,
karena banyak syarat-syarat yang harus
dipenuhi agar dapat mengajukan kenaikan
pangkat, tentunya terdapat periode dalam
pengusulan naik pangkat, namun banyak
ASN belum memahami hal tersebut, dan
mengajukan kenaikan pangkat dan belum
dapat disetujui. Selanjutnya gagalnya
usulan naik pangkat juga dikarenakan
banyaknya persyaratan yang belum
dipenuhi oleh ASN, persyaratan yang
dimaksud ialah dengan melaksanakan tugas
belajar, memiliki penilaian kinerja yang
memuaskan, mengikuti pendidikan dan
pelatihan kepemimpinan, yang tidak semua
ASN dapat memenuhi syarat tersebut.
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Kinerja Pegawai juga dipengaruhi oleh
faktor lain yaitu motivasi. Menurut
Armstrong (1999), Motivasi kerja adalah
faktor pendorong dari dalam diri maupun
dari  luar diri seseorang yang  dapat
menimbulkan perilaku bekerja serta dapat
menentukan bentuk, tujuan, intensitas dan
lamanya perilaku itu bekerja. Tanpa adanya
motivasi kerja seorang pegawai tidak dapat
bekerja secara optimal dan memberikan
kontribusi kepada instansi atau organisasi.
Berdasarkan penelitian Anjas, 2018, yang
menyatakan bahwa motivasi berpengaruh
signifikan terhadap pegawai.

Selanjutnya untuk motivasi,
permasalahan  yang didapati adalah
menurunnya motivasi kerja pegawai karena
pegawai merasa bosan atau jenuh dengan
rutinitas pekerjaan sehari-hari dan tidak
adanya reward atau penghargaan seperti
promosi jabatan, bonus dan lain-lain untuk
meningkatkan motivasi dari pegawai
tersebut, sementara motivasi sangatlah
diperlukan untuk meningkatkan kinerja
pegawai. Dalam masalah kinerja masih
terdapat permasalahan lainnya diantaranya
ialah pekerjaan pada beberapa bidang yang
tidak bisa diselesaikan tepat waktu.

Kepuasan kerja dapat memberikan
peningkatan kinerja pada diri seorang
anggota, namun kepuasan kerja juga harus
diimbangi dengan beberapa hal contohnya
Kepemimpinan, Kepemimpinan adalah
kemampuan untuk mempengaruhi suatu
kelompok guna mencapai suatu visi atau
serangkaian tujuan yang ditetapkan.

KAJIAN LITERATUR

Manajemen Sumber Daya Manusia
Manajemen sumber daya manusia
(human resource management) adalah
pendayagunaan, pengembangan, penilaian,
pemberian balas jasa dan pengelolaan
individu pegawai organisasi atau kelompok
pegawai, Simamora (2004:4). Manajemen
sumber daya manusia merupakan aktivitas
— aktivitas yang dilaksanakan agar sumber
daya manusia didalam organisasi dapat

digunakan secara efektif guna mencapai
berbagai tujuan. Kondisi perekonomian
yang tidak menentu dan perubahan
teknologi yang cepat hanyalah beberapa
faktor eksternal yang menyebabkan instansi
mencari berbagai kiat baru agar dapat
memberdayakan sumber daya manusia
secara lebih efektif manajemen sumber
daya manusia sangat penting bagi suatu
instansi atau organisasi dalam mengelola,
mengatur dan memanfaatkan pegawai
sehingga dapat berfungsi secara produktif
untuk tercapainya tujuan dari instansi.
Manajemen  sumber daya  manusia
sebenarnya merupakan suatu gerakan
pengakuan terhadap pentingnya unsur
manusia sebagai sumber daya yang cukup
potensial, yang perlu dikembangkan
sedemikian rupa  sehingga mampu
memberikan kontribusi yang maksimal
bagi organisasi maupun pengembangan
dirinya.

Hasibuan  (2012:10)  menyatakan
bahwa manajemen sumber daya manusia
adalah ilmu seni yang mengatur hubungan
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan
efisien membantu terwujudnya tujuan
instansi, pegawai, dan masyarakat. Sumber
daya manusia adalah sumber untuk
mencapai keunggulan kompetitif karena
kemampuannya untuk  mengkonversi
sumber daya lainnya (uang, mesin, metode
dan material) ke dalam hasil (produk/jasa).
Pesaing dapat meniru sumber lain seperti
teknologi dan modal tetapi tidak untuk
sumber daya manusia yang unik. pegawai
mempunyai peran yang strategis di dalam
instansi yaitu sebagai pemikir, perencana
dan pengendali aktivitas instansi karena
memiliki bakat, tenaga dan kreativitas yang
sangat dibutuhkan oleh instansi untuk
mencapai tujuan. Snell dan Bohlander
(2010:4) berpendapat bahwa manajemen
sumber daya manusia merupakan suatu
proses yang mencakup segala sesuatu yang
berkaitan dengan organisasi dan orang —
orang yang menjalankannya.
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Sumber Daya Manusia (SDM) di suatu
instansi perlu dikelola secara profesional
agar terwujud keseimbangan antara
kebutuhan pegawai dengan tuntutan dan
kemampuan organisasi atau instansi.
Keseimbangan tersebut merupakan kunci
utama organisasi atau instansi agar dapat
berkembang secara produktif dan wajar.
Dengan peraturan manajemen sumber daya
manusia secara profesional, diharapkan
pegawai dapat bekerja secara produktif.
Pengelolaan pegawai secara profesional ini
harus dimulai sejak perekrutan,
penyeleksian, dan penempatan pegawai
sesuai dengan kemampuan dan
pengembangan kariernya (Mangkunegara,
2011). Manajemen sumber daya manusia
merupakan salah satu bidang dari
manajemen umum yang meliputi segi-segi
perencanaan, pengorganisasian,
pelaksanaan dan pengendalian. Proses ini
terdapat dalam fungsi atau bidang produksi,
pemasaran, keuangan maupun pegawai
dalam mencapai tujuan instansi karena
sumber daya manusia dianggap semakin
penting peranannya dalam pencapaian
tujuan instansi. Berbagai pengalaman dan
hasil penelitian dalam bidang sumber daya
manusia dikumpulkan secara sistematis
dalam apa yang disebut dengan manajemen
sumber daya manusia.

Istilah manajemen mempunyai arti
sebagai kumpulan pengetahuan tentang
bagaimana seharusnya mengelola sumber
daya manusia (Rivai dan Sagala, 2010)
Menurut Noe, Hollenbeck, Gerhart, dan
Wright (2011:2), manajemen sumber daya
manusia adalah kombinasi kebijakan,
praktik dan sistem yang mempengaruhi
kebiasaan, tingkah laku dan performa
pegawai dalam aktivitas berorganisasi.
Dalam paparannya, mereka memberikan
rincian aktivitas sumber daya manusia,
seperti analisis dan desain pekerjaan,
perencanaan sumber daya manusia,
merekrut sumber daya manusia, memilih
sumber daya manusia, pelatihan dan
pengembangan sumber daya manusia,
pemberian  kompensasi, manajemen

performa, serta relasi antara pegawai.
Selanjutnya menurut Dessler (2010:4),
manajemen sumber daya manusia sebagai
kebijakan dan latihan untuk memenuhi
kebutuhan pegawai atau aspek-aspek yang
terdapat dalam sumber daya manusia
seperti posisi manajemen, pengadaan
pegawai atau rekrutmen, penyaringan,
pelatihan, kompensasi dan penilaian
prestasi kerja pegawai. Selain itu, menurut
Mathis dan Jackson (2011), sumber daya
manusia merupakan proses pembentukan
sistem manajemen untuk memastikan
potensi yang dimiliki manusia
dimanfaatkan secara efektif dan efisien
untuk mencapai tujuan instansi. Di sisi lain,
menurut  Sutrisno (2011), manajemen
sumber daya manusia mempunyai sebagai
suatu  perencanaan, pengorganisasian,
pengarahan, dan  pengawasan  atas
pengadaan, pengembangan, kompensasi,
pengintegrasian, pemeliharaan, dan
pemutusan hubungan kerja dengan maksud
untuk mencapai tujuan organisasi instansi
secara terpadu. Kemudian, menurut Sadili
(2010:22) menyatakan bahwa manajemen
sumber daya manusia merupakan suatu
kegiatan pengelolaan yang meliputi
pendayagunaan, pengembangan, penilaian,
pemberian balas jasa bagi manusia sebagai
individu pegawai organisasi atau instansi
bisnis. Dari berbagai teori mengenai
manajemen sumber daya manusia menurut
para ahli, maka teori yang diambil dalam
penelitian ini berfokus kepada teori dari
Snell dan Bohlander (2010:4) yang
menyatakan bahwa manajemen sumber
daya manusia merupakan suatu proses yang
mencakup segala sesuatu yang berkaitan
dengan organisasi dan orang-orang yang
menjalankannya.

METODE PENELITIAN

Penelitian kuantitatif biasanya
menggunakan desain eksplanasi, di mana
objek telaahan penelitian eksplanasi
(explanatory research) adalah untuk
menguji hubungan antar-variabel yang
dihipotesiskan. Pada jenis penelitian ini
jelas ada hipotesis yang akan diuji
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kebenarannya. Hipotesis itu  sendiri
menggambarkan hubungan antara dua atau
lebih variabel; untuk mengetahui apakah
sesuatu variabel berasosiasi ataukah tidak
dengan variabel lainnya atau apakah
sesuatu  variabel  disebabkan  atau
dipengaruhi ataukah tidak oleh variabel
lainnya. Desain eksplanasi dimaksudkan
untuk menjelaskan suatu generalisasi
sampel terhadap populasinya atau
menjelaskan hubungan, perbedaan atau
pengaruh dari satu variabel terhadap
variabel yang lain. Oleh karena itu, dalam
format eksplanasi peneliti menggunakan
sampel dan hipotesis penelitian. Desain
eksplanasi memiliki kredibilitas untuk
mengukur, menguji hubungan sebab akibat
dari dua atau lebih variabel dengan
menggunakan analisis statistik inferensial
(induktif).

Disamping itu penelitian eksplanasi
juga dapat digunakan untuk
mengembangkan dan menyempurnakan
teori bahkan sebaliknya melemahkan
bahkan mengugurkan teori. Penelitian
dengan desain eksplanasi dapat dilakukan
dengan survei dan eksperimen.

Penelitian yang dilakukan dengan cara
mengumpulkan sejumlah data untuk
melihat apakah terdapat suatu keterkaitan
antara variabel eksogen yaitu Kenaikan
Pangkat (X1), Motivasi Kerja (X2) dengan
variabel endogen yaitu Kinerja Pegawai (Y)
serta  variabel interveningnya yaitu
Kepuasan Kerja (Z) sehingga dapat
diperoleh hubungan yang signifikan atau
hubungan yang tidak signifikan antara
variabel bebasnya. Data yang sudah didapat
kemudian diolah dalam model analisis jalur
(Path analysis) dan menggunakan program
PLS Versi 3.2.0.

Populasi dan Sampel

Populasi

Populasi adalah wilayah generalisasi
yang terdiri dari objek atau subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik

tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik
kesimpulannya (Sugiyono, 2012: 43).

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh pegawai pada Badan Kepegawaian
dan Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara yang berjumlah 40
Orang ASN diantaranya yaitu :

1. Kepala Badan 1 orang

2. Sekretaris Badan 1 orang

3. Kepala Bidang 2 orang yaitu Kepala
Bidang Pengadaan, Formasi, Mutasi,
Pemberhentian, Pensiun, Informasi dan
Data. Kepala Bidang Pengembangan
Kompetensi dan Penilaian Kinerja
Aparatur

4. Kepala Sub Bagian 2 orang yaitu Kepala
sub Bagian Umum dan Kepegawaian
dan Kepala Sub Bagian Perencanaan dan
Keuangan.

5. Pejabat Fungsional 4 orang

6. Staf Pelaksana 30 orang

Sampel

Penelitian ini menggunakan Teknik
sampling sensus atau jenuh, Pengertian
sampling jenuh  atau sensus  menurut
Sugiyono (2019:78) yakni adalah
dinyatakan =~ bahwa  “Sampling jenuh
atau sensus adalah teknik penentuan
sampel bila semua anggota populasi
digunakan  sebagai  sampel.  Istilah
lain sampling jenuh adalah sensus.” Maka
sampel penelitian ini berjumlah 40 orang
ASN.

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

Kenaikan Pangkat berpegaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada Badan  Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara.

Kenaikan Pangkat berpegaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara. Sehingga dapat
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disimpulkan bahwa Kenaikan Pangkat
berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kepuasan Kerja, maka hipotesis 1 diterima.
Dapat  disimpulkan bahwa semakin
meningkatnya Kenaikan Pangkat maka
akan meningkatkan kepuasan kerja.
Dengan  adanya  kenaikan  pangkat
diharapkan Pegawai semakin bersemangat
lagi dalam bekerja karena secara pinansial
berpengaruh terhadap penghasilan pegawai
tersebut.

Fenomena yang terjadi diketahui

bahwa  kenaikan  pangkat = mampu
memberikan efek kepuasan kerja kepada
pegawainya, karena beberapa pegawai
sangat menginginkan terjadinya kenaikan
pangkat dalam jenjang karirnya saat ini.
Menurut teori Kenaikan pangkat menurut
Johan aditya mengungkapkan bahwa
persyaratan kenaikan pangkat adalah
memberikan dorongan atau semangat kerja
bagi pegawai dalam melakukan aktivitas
atau pekerjaan kantor untuk memberikan
penghargaan atas jasa-jasa pegawai
terhadap instansi tersebut. Kenaikan
pangkat juga dimaksudkan untuk lebih
meningkatkan PNS dalam prestasi kerja
dan pengabdian serta mewujudkan keadilan
dalam memberikan penghargaannya, dan
sebuah penghargaan mempunyai nilai bila
diberikan kepada orang yang tepat dan tepat
pada waktunya, maka prinsip pembinaan
PNS berdasarkan pada sistem prestasi kerja
dan sistem karier yang dititik beratkan pada
sistem prestasi kerja, sehingga diperlukan
terkait  pengaturan  tentang  jenjang
kepangkatan pada setiap jabatan.
Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian Lidya Chandra, 2018, bahwa
Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif
signifikan terhadap kepuasan karyawan.

Motivasi Kerja berpegaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada Badan  Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara

Hipotesis Kedua menguji apakah
Motivasi Kerja secara positif berpengaruh

terhadap Kepuasan Kerja. Maka Motivasi
Kerja berpegaruh positif dan signifikan
terhadap Kepuasan Kerja pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Barito Utara.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh  yang  signifikan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja, maka
hipotesis 2 diterima. Dapat disimpulkan
bahwa semakin meningkatnya Motivasi
Kerja maka akan meningkatkan kepuasan
kerja.

Fenomena yang terjadi diketahui

bahwa motivasi kerja yang diberikan secara
maksimal kepada pegawai akan mampu
membantu pegawai merasa puas atas
pencapaian yang saat ini dimilikinya,
terlebih motivasi yang diberikan berupa
dukungan dari pimpinan.
sependapat dengan Hasibuan (dalam
Febrianti, N.R. 2020) motivasi kerja
adalah pemberian daya gerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang
agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upaya untuk mencapai kepuasan.
Temuan penelitian ini sejalan dengan hasil
penelitian Lina Parlina, 2018, Hasil
penelitian menyatakan bahwa Motivasi
Kerja memiliki pengaruh terhadap
kepuasan kerja

Kenaikan Pangkat berpegaruh positif
dan signifikan terhadap Kkinerja pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara

Hipotesis Ketiga menguji apakah
Kenaikan  Pangkat  secara  positif
berpengaruh  terhadap kinerja, maka
Kenaikan Pangkat berpegaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Barito Utara
Hasil pengujian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh  yang  signifikan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa

100



Kenaikan Pangkat berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, maka hipotesis
3 diterima, maka dapat disimpulkan bahwa
semakin meningkatnya karaktersistik tugas
maka akan meningkatkan kinerja.

Menurut teori Kenaikan pangkat
menurut Johan aditya mengungkapkan
bahwa persyaratan kenaikan pangkat
adalah  memberikan  dorongan atau
semangat kerja bagi pegawai dalam
melakukan aktivitas atau pekerjaan kantor
untuk memberikan penghargaan atas jasa-
jasa pegawai terhadap instansi tersebut.
Kenaikan pangkat juga dimaksudkan untuk
lebih meningkatkan PNS dalam prestasi
kerja dan pengabdian serta mewujudkan
keadilan dalam memberikan
penghargaannya, dan sebuah penghargaan
mempunyai nilai bila diberikan kepada
orang yang tepat dan tepat pada waktunya,
maka prinsip pembinaan PNS berdasarkan
pada sistem prestasi kerja dan sistem karier
yang dititik beratkan pada sistem prestasi
kerja,  sehingga  diperlukan terkait
pengaturan tentang jenjang kepangkatan
pada setiap jabatan. Maka penelitian ini
tsejalan dengan penelitian Lidya Chandra,
2018, Dapat  disimpulkan  bahwa:
Karakteristik pekerjaan berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan

Motivasi Kerja berpegaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara.

Motivasi Kerja berpegaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Barito Utara.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang  signifikan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja maka hipotesis
4 diterima, maka dapat disimpulkan bahwa
Motivasi Kerja yang meningkat maka akan
meningkatkan kinerja Pegawai

Sependapat dengan Hasibuan (dalam
Febrianti, N.R. 2020) motivasi kerja
adalah pemberian daya gerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang
agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upaya untuk mencapai kepuasan. Maka
penelitian ini tidak sejalan dengan
penelitian Ahmad Rizal Ramadhan, 2017,
Hasil penelitian menunjukan Motivasi
Kerja dapat meningkatkan  Kinerja
Karyawan dan juga tidak sejalan dengan
penelitian Lina Parlina, 2018, Hasil
penelitian menyatakan bahwa Motivasi
Kerja tidak mempengaruhi kinerja,

Kepuasan kerja berpegaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara.

Kepuasan kerja berpegaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan Pengembangan Sumber
Daya Manusia Kabupaten Barito Utara.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh  yang  signifikan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja, maka hipotesis
5 diterima. Maka semakin meningkatnya
kepuasan kerja maka akan meningkatkan
kinerja seorang Pegawai. Sependapat
dengan Hasibuan (dalam Febrianti, N.R.
2020) motivasi kerja adalah pemberian
daya gerak yang menciptakan kegairahan
kerja seseorang agar mereka mau bekerja
sama, bekerja efektif dan terintegrasi
dengan segala daya upaya untuk mencapai
kepuasan.

Maka penelitian ini sejalan dengan
penelitian Lidya Chandra, 2018, Dapat
disimpulkan bahwa: Kepuasan karyawan
berpengaruh positif sgnifkan terhadap
kinerja ~ karyawan. = Menurut  teori
Menurut Edy Sutrisno (2019,
P.74) Kepuasan Kerja adalah suatu
sikap karyawan terhadap pekerjaan yang
berhubungan dengan
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situasi kerja, kerja sama  antar karyawan,
imbalan yang diterima dalam kerja, dan
hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan
psikologis. Hasil penelitian ini tidak sejalan
dengan Indra Syahputra, 2018, kepuasan
kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja pegawai, dan sejalan dnegan
penelitian Lina Parlina, 2018, Hasil
penelitian menyatakan bahwa kepuasan
kerja berpengaruh terhadap kinerja

Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh
Kenaikan Pangkat terhadap Kkinerja
pada Badan  Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara.

Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh
Kenaikan Pangkat terhadap kinerja pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito
Utara. Hasil pengujian menunjukkan bahwa
terdapat pengaruh yang  signifikan.
Sehingga dapat disimpulkan bahwa
Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh
Kenaikan Pangkat terhadap kinerja maka
hipotesis 6 diterima. Maka dapat diartikan
bahwa Kepuasan Kerja mampu memediasi
Kenaikan Pangkat terhadap kinerja, dapat
dikatakan bahwa pengaruh langsung
memiliki pengaruh lebih besar
dibandingkan dengan pengaruh tidak
langsung, dimana t statistic pengaruh
langsung lebih besar dibandingkan dengan
pengaruh tidak langsung.

Menurut teori Kenaikan pangkat
menurut Johan aditya mengungkapkan
bahwa persyaratan kenaikan pangkat
adalah  memberikan  dorongan atau
semangat kerja bagi pegawai dalam
melakukan aktivitas atau pekerjaan kantor
untuk memberikan penghargaan atas jasa-
jasa pegawai terhadap instansi tersebut.
Kenaikan pangkat juga dimaksudkan untuk
lebih meningkatkan PNS dalam prestasi
kerja dan pengabdian serta mewujudkan
keadilan dalam memberikan
penghargaannya, dan sebuah penghargaan
mempunyai nilai bila diberikan kepada
orang yang tepat dan tepat pada waktunya,

maka prinsip pembinaan PNS berdasarkan
pada sistem prestasi kerja dan sistem karier
yang dititik beratkan pada sistem prestasi
kerja, sehingga  diperlukan terkait
pengaturan tentang jenjang kepangkatan
pada setiap jabatan. Menurut teori
Karakteristik  pekerjaan adalah pekerjaan
yang dirancang dengan menggunakan lima
dimensi pekerjaan pokok, yaitu variasi
ketrampilan, identitas tugas, signifikansi
tugas, otonomi dan umpan balik agar
kebutuhan psikologis karyawan dalam
bekerja terpenuhi, sehingga memotivasi
karyawan dalam bekerja, maka dapat
disimpulkan bahwa kepuasan kerja
memediasi pengaruh karakteristik terhadap
kinerja, sesuai dengan penelitian Ahmad
Rizal Ramadhan, 2017, mengatakan bahwa
walaupun dengan bantuan kepuasan kerja,
karakteristik ~ pekerjaan  tidak  akan
mempengaruhi kinerja.

Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh
Motivasi Kerja terhadap kinerja pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara.

Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh
Motivasi Kerja terhadap kinerja pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten Barito
Utara. Kepuasan Kerja Memediasi
pengaruh Motivasi Kerja terhadap kinerja
pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
yang  signifikan. Sehingga  dapat
disimpulkan bahwa Kepuasan Kerja
Memediasi pengaruh Motivasi Kerja
terhadap kinerja, maka hipotesis 7 diterima.
Maka dapat diartikan bahwa Kepuasan
Kerja mampu memediasi Kenaikan
Pangkat terhadap kinerja, dapat dikatakan
bahwa pengaruh langsung memiliki
pengaruh lebih besar dibandingkan dengan
pengaruh tidak langsung, dimana statistic
pengaruh langsung lebih besar
dibandingkan dengan pengaruh tidak
langsung.
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Sependapat dengan Hasibuan (dalam
Febrianti, N.R. 2020) motivasi kerja
adalah pemberian daya gerak yang
menciptakan kegairahan kerja seseorang
agar mereka mau bekerja sama, bekerja
efektif dan terintegrasi dengan segala daya
upaya untuk mencapai kepuasan. Menurut
hasil distribusi frekuensi maka Penilaian
kinerja dilakukan agar menemukan seorang
yang benar mampu dan  pantas
mendapatkan promosi, maka daripada itu
Motivasi Kerja dan kinerja saling
berpengaruh karena dari hasil kinerja
tersebut maka Motivasi Kerja untuk
Pegawai dapat terlaksana, maka dapat
disimpulkan bahwa Motivasi Kerja yang
meningkat maka akan meningkatkan
kinerja Pegawai.

PENUTUP

Kesimpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan
pembahasan, maka didapatkan beberapa
kesimpulan sebagai berikut:

1. Kenaikan Pangkat berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara

2. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kepuasan Kerja
pada Badan Kepegawaian  dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara.

3. Kenaikan Pangkat berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara.

4. Motivasi Kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara.

5. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pada Badan
Kepegawaian dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara

6. Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh
Kenaikan Pangkat terhadap kinerja pada
Badan Kepegawaian dan Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara

7. Kepuasan Kerja Memediasi pengaruh
Motivasi Kerja terhadap
kinerja pada Badan Kepegawaian dan
Pengembangan Sumber Daya Manusia
Kabupaten Barito Utara

Saran

Adapun beberapa saran yang dapat

diberikan untuk hasil penelitian dan

pembahasan, sebagai berikut:

1. Motivasi Kerja mempengaruhi kinerja
adalah variabel yang dominan dalam
penelitian ini, maka diketahui bahwa
semua Pegawai Negeri Sipil sangat
memerlukan Motivasi Kerja guna
menunjang pekerjaan dan meningkatkan
kinerja seorang Pegawai.  Motivasi
Kerja dapat dipenuhi dengan melakukan
pendidikan formal dan informal,
melakukan  hasil  penelitian  dan
mendapatkan penilaian kinerja yang
baik.

2. Untuk penelitian di masa yang akan
datang sebaiknya memperluas variabel
dan pengukuran variabel penelitian
sehingga dapat lebih meningkatkan
Kinerja dan kepuasan kerja pada Badan
Kepegawaian dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara dan Diharapkan penelitian
selanjutnya dapat mengkaji lebih dalam
tentang variabel yang ada pada
penelitian in1 yang berpengaruh terhadap
Kinerja dan Kepuasan Kerja Badan
Kepegawaian dan  Pengembangan
Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara agar diperoleh gambaran
yang lebih lengkap lagi sehingga
diharapkan hasil penelitian yang akan
datang lebih sempurna dari penelitian
ini.

3. Dalam rangka dapat dijadikan sebagai
sumber informasi bagi Pemerintah
Kabupaten Barito Utara melalui Badan
Kepegawaian dan  Pengembangan
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Sumber Daya Manusia Kabupaten
Barito Utara untuk meningkatkan
kinerja pegawai dengan meningkatkan
motivasi pegawai dalam memperhatikan
kenaikan Pangkat.
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