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ABSTRAK 
Sumber daya manusia adalah merupakan salah satu aset yang paling penting dari organisasi. Dengan kata lain, keberhasilan 
suatu organisasi sangat tergantung pada kinerja pegawainya. Oleh karena itu,manajer dan para ahli berusaha untuk menentukan 
faktor  apa yang paling mempengaruhi motivasipegawai. Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kondisi kerja, 
konten pekerjaan, dan pengembangan karir terhadap motivasi kerja dan kinerja. Responden dalam penelitian ini dipilih dengan 
menggunakan metode Proporsionate Stratified Random Sampling  sebanyak 137 pegawai. Berdasarkan hasil penelitian 
menunjukkan nilai R Square (R2) yang hanya sebesar 0,396. Hal ini dapat dijelaskan bahwa pengaruh yang ditimbulkan oleh 
kondisi kerja, konten pekerjaan, pengembangan karir dan motivasi kerja. Ada pengaruh positif signifikan dari  kondisi kerja, 
konten pekerjaan, pengembangan karirdan motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja SDM. 

Kata kunci : kondisi kerja, konten kerja, pertumbuhan karir, motivasi kerja dan kinerja sdm 
 

ABSTRACT 
Human resource is one of the most important assets of an organization. In other words, the success of an organization greatly 
depends on the performance of its employees. Therefore, managers and experts endeavour to determine the most striking what 
factors most influence employee motivation. This study aimed to analyze the influence of Working Conditions,Work Content, 
Career Growth,on Work Motivationand Employee Performance of IAIN Walisongo. The participants of the study were selected 
using Proporsionate Stratified Random Samplingmethodto the staff of IAIN Walisongo. A sample of 137 employees working in 
different units  andfakulty were randomly selected. The population of the study was geographically limited to employees of 
IAIN Walisongo Semarang. The results showed that R2 value (coefficient of determination) of 0,396 means there is variation of 
IAIN Walisongo employee performance. It can be explained that the influence of working conditions, work content, and career 
growth is 39,6%, while the rest of it, 60,4% is explained by other factors which are not examined. The significance of <alpha 
= 5%, indicated that the regression model can be used, there is influence of positive significance working conditions, work 
content,  career growth and work motivation on performance HR together.Conclusion This study supports earlier theories that 
already exist and also presents managerial implications that can be used as a reference for improvement. 

Key words: working conditions, work content, career growth, work motivation and hr performace  
 

PENDAHULUAN 
Sumber daya manusia merupakan asset 

utama dan terpenting bagi perusahaan yang 
menjadi perencana dan pelaku aktif berbagai 
aktivitas dalam suatu organisasi. Mereka 
mempunyai pikiran, perasaan, keinginan, status, 
dan latar belakang pendidikan yang dibawa 
kedalam suatu lingkungan organisasi perusahaan. 
Mereka bukan seperti uang, mesin, dan materi 
yang sifatnya positif dan dapat diatur sepenuhnya 
dalam mendukung tercapainya tujuan perusahaan. 

Untuk menjadikan sumber daya manusia 
yang handal dan profesional, tentunya perlu 
adanya sistem manajemen dan motivasi terhadap 
SDM yang baik.Sebelum evolusi fungsi 
Manajemen Sumber Daya Manusia, karyawan 

hanya diperlakukan sebagai masukan dalam 
memproduksi barang dan jasa. Pergeseran 
paradigma ini dibuat dalam Penelitian di 
Hawthorne yang dilakukan oleh profesor Elton 
Mayo pada tahun 1924-1932 ketika dia meneliti 
produktivitas dan kondisi kerja, Dickson  (Khan et 
al., 2011). 

Berkaitan dengan kondisi kerja menurut 
Khanz et al. (2011) bahwa kondisi kerja yang 
aman, menguntungkan dan memuaskan juga 
berkontribusi untuk meningkatkan motivasi 
pegawai terhadap pekerjaan. Diasumsikan bahwa 
ketika pegawai bekerja di bawah kondisi higienis 
baik maka akan mempengaruhi motivasi kerjadan 
kinerja pegawai. Menurut Djumadi (2006) kondisi 
kerja adalah tempat kerja di mana pegawai 
melakukan pekerjaannya. 
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LANDASAN TEORI DAN PENGEMBANGAN 
HIPOTESIS 
Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 
oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu 
organisasi, sesuai dengan wewenang dan tanggung 
jawab masing-masing dalam rangka mencapai 
tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak 
melanggar hukum dan sesuai dengan moral 
maupun etika (Prawirosentono, 1999) 

Kondisi Kerja 
Kondisi kerja, biografi pribadi dan 

karakteristik pekerjaan merupakan faktor utama 
yang meningkatkan motivasi kerja antara 
pemegang jabatan Menurut studi Schepers et al. 
(2005), sementara Toode et al. (2011) 
mengemukakan karakteristik pribadi, kondisi 
kerja, karakteristik tempat kerja dan keadaan 
psikologis internal sebagai faktor utama untuk 
memotivasi pegawai terhadap pekerjaan. Menurut 
(Djumadi, 2006) kondisi kerja (working condition) 
adalah kondisi tempat kerja, dimana karyawan 
melakukan tugas pekerjaannya. Untuk mrngukur 
variabel kondisi kerja ini dapat digunakan 
indikator-indikator: 1) keamanan lingkungannya, 
2) Jam kerja, 3) tata ruang yang nyaman, 4) 
fasilitas kerja, 5) suana kerja nyaman.  

Konten Pekerjaan 
Konten pekerjaan menurut Gillies, dikutip 

oleh Gatot et al. (2005)  merupakan faktor-faktor 
yang berhubungan dengan isi (content) dari 
pekerjaan atau tugas, yang disebut sebagai 
motivating factors. Motivating factors tersebut 
diantaranya yaitu wewenang atau otonomi, 
pengakuan, kesempatan berkarir, penghargaan, 
dan beban kerja. Apabila hal tersebut dipenuhi 
maka akan menimbulkan kepuasan kerja (job 
satisfaction). 

Dari uraian di atas dapat dijelaskan bahwa 
konten/isi pekerjaan  merupakan faktor yang 
Berhubungan langsung dengan pekerjaan itu 
sendiri. Adapun yang akan dijadikan indikator 
dalam  penelitian ini, diantaranya yaitu: otonomi, 
pengakuan, dan beban kerja. 

 
 
 

Pengembangan Karir 
Menurut Gibson et al. (2000) karier adalah 

urutan pengalaman dan kegiatan yang berkaitan 
dengan pekerjaan dan yang menciptakan sikap dan 
perilaku tertentu  pada diri seseorang. Suatu 
perusahaan  atau organisasi agar tetap jaya dan 
bertahan serta berhasil maka harus memperhatikan 
sumber daya manusiannya yaitu dengan memberi 
perhatian dan kesempatan terhadap pengembangan 
karir pegawai, dengan memperhatikan 
pengembangan karir maka akan mendorong 
pegawai untuk menggali terus kemampuannya, 
karena pengembangan karir merupakan salah satu 
bentuk motivasi yang mendorong pegawai untuk 
mengaktualisasi diri dalam melakukan pekerjaan. 
Menurut Handoko (2000) dan Setyawati (2009) 
pengembangan karir adalah peningkatan pribadi 
yang dilakukan  seseorang  untuk mencapai suatu 
rencana karir.  

Pengembangan karir (carrier development) 
meliputi perencanaan karir (carrier planning) dan 
manajemen karir (carrier management), 
Memahami pengembangan karir dalam sebuah 
organisasi membutuhkan suatu pemeriksaan atas 
dua proses, yaitu bagaimana masing-masing 
individu merencanakan dan menerapkan tujuan-
tujuan karirnya (perencanaan karir) dan bagaimana 
organisasi merancang dan menerapkan program-
program pengembangan karir atau  manajemen 
karir (Labbase, 2010). 

Motivasi Kerja 
Motivasi merupakan kondisi yang 

menggerakkan pegawai untuk mencapai tujuan 
organisasi (Pramudyo,  2010). Motivasi terbentuk 
dari sikap (attitute) pegawai dalam menghadapi 
kondisi kerja (work situation) di suatu peruhasaan 
atau instansi. Motivasi merupakan kondisi atau 
energi yang menggerakkan diri pegawai yang 
terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan 
organisasi atau perusahaan (Mangkunegara, 2010). 
Nawab et al. (2011) berpendapat bahwa 
Motivation is process that account for an 
individul’s intensity, direction, and persistence of 
effort toward attaining a goal. 
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KerangkaTeoritis 

 

 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

Gambar 1. Kerangka teoritis 

METODE PENELITIAN 
Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan 
kuantitatif yang didasarkan pada aliran pemikiran 
positivistik dengan proses penelitian yang bersifat 
deduktif, sebagaimana dikemukan oleh Sugiyono 
(2009) bahwa metode penelitian yang 
berlandaskan pada filsafat positivisme, digunakan 
untuk meneliti pada populasi atau sampel tertentu, 
teknik pengambilan sampel pada umumnya 
dilakukan secara random, pengumpulan data 
menggunakan instrumen penelitian, analisis data 
bersifat kuantitatif/ statistik dengan tujuan untuk 
menguji hipotesis yang telah ditetapkan. 

Populasi dan Sampel 
Populasi adalah wilayah generalisasi yang 

terdiri atas: obyek/subyek yang mempunyai 
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 
oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya (Sugiyono, 2009), sedangkan 
menurut Arikunto (2006) populasi adalah 
keseluruhan subyek penelitian. Apabila seseorang 
ingin meneliti semua elemen yang ada dalam 
wilayah penelitian, maka penelitiannya merupakan 
penelitian populasi. Populasi penelitian ini adalah 
seluruh pegawai yang bertugas pada institut dan 
fakultas di lingkungan IAIN Walisongo sebanyak 
210 pegawai 

Sampel 
Sampel adalah sebagian dari jumlah 

karakteristik yang dimiliki olehpopulasi dimana 
pengambilan yang dilakukan harus mewakili 
populasi atau harus representatif (Sugiyono, 
2006). Sampel dalam penelitian ini adalah 
sebagian pegawai IAIN Walisongo Semarang 
sebanyak 137 orang pegawai.  

Variabel dan Indikator 
Variabel dalam penelitian ini terdiri dari 

variabel Independen dan dependen. Variabel 
tersebut terdiri dari: 1)  kondisi kerja dengan 
indicator keamanan lingkungan, jam kerja, tata 
ruang yang nyaman,  fasilitas kerja dan suasana 
kerja yang  nyaman, 2) konten pekerjaan dengan 
indikator: wewenang/otonomi, pengakuan dan 
eban kerja, 3) pertumbuhan karir dengan indikator: 
kesempatan untuk mempelajari hal-hal yang baru, 
kesempatan untuk mencapai sesuatu yang 
berharga, kesempatan untuk mengembangkan  
kemampuan; dan pengalaman kerja, 4) motivasi 
kerja dengan  indikator: ikhlas,  amanah, 
berprestasi dan hasil kerja di hargai dan 5) kinerja 
sumber daya manusia dengan indikator indikatorn: 
kualitas pekerjaan, kuantitas perkerjaan, tanggung 
jawab, dan pemahaman tugas.  

Teknik Analisis Data 
Teknik analisis data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah analisis regresi 
berganda.Sebelum melakukan analisis regresi 
terlebih dahulu dilakukan pengujian terhadap 
kualitas data yaitu uji validitas data dan uji 
reliabilitas data. Agar diperoleh estimasi yang 
tidak bisa linier terbaik atau sering dikenal dengan 
istilah BLUE (Best Linier Unbiased Estimation) 
maka terlebih dahulu dilakukan pengujian 
terhadap asumsi klasik antara lain 
Multikolinearitas, Autokorelasi dan 
Heteroskedastisitas. 

Uji Hipotesis 
Analisis Regressi Berganda 

Analisis regresi digunakan untuk 
mengetahui hubungan antar variabel bebas dan 
variabel terikat. Karena dalam penelitian 
menggunakan satu variabel terikat dan tiga 
variabel bebas maka digunakan analisis regresi 
berganda yang secara umum dirurnuskan dalam 
sebuah persamaan sebagai berikut: 
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Dimana : 
Y1 =  Motivasi Kerja  
Y2 =  Kinerja Pegawai 
X1  =  Kondisi Kerja  
X2 =  Konten Pekerjaana  
X3  =  Pengembangan Karir 
β1,2,3 =  Koefisien regresi 
e    =  error 
 
Analisis Jalur (Path Analisys) 

Pada prinsipnya analisis jalur mempunyai 
kemiripan dengan analisis regresi intervening 
yaitu untuk mengindentifikasi variabel mana yang 
dapat diindentifikasi sebagai variabel yang 
berpengaruh langsung dan variabel yang 
berpengaruh tidak langsung, (direct effect maupun 
indirect effect). Lihat  gambar Diagram Path 
Analysis 
                    Y1 
 
 
X1,2,3                                   Y2 
 

Gambar 2. Diagram Path Analysis 
 

Gambar di atas menjelaskan hubungan-
hubungan dimana X1,2,3 berpengaruh langsung 
terhadap Y2 dan juga berpengaruh tidak langsung 
terhadap Y1. Sedangkan Y1 berpengaruh terhadap 
Y2. 

Diagram di atas memperlihatkan jalur 
analisis (path analysis) hubungan antara X1, X2,  
X3, Y1 dan Y2. Dalam analisis ini digunakan 
koefisien “beta”, yaitu koefisien regresi yang 
distandardisasi.   
 
Persamaan dalam model ini terdiri dari dua tahap, 
yaitu : 
Y1 = β1X1 + β2X2 + β3X3 +ε …(3) 

Y2 = β1X1 + β2X2 + β3X3+ β4Y1+ ε....(4) 
 
 
 
 

Dimana: 
Y1 = Motivasi Kerja 
Y2 = Kinerja SDM 
X1 = Kondisi Kerja 
X2 = Konten Pekerjaan 
X3 = Pengembangan Karir 
Β1 = koefisien regresi  1 = 1,2,3 
ε = error 
 
HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

Pengaruh Kondisi Kerja Terhadap Motivasi 

Kerja 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t 
hitung adalah 2,952  dan dengan menggunakan 
level significance (taraf signifikan) sebesar 5 
persen diperoleh t tabel sebesar  1,658  yang 
berarti bahwa nilai  t hitung lebih besar daripada 
nilai t tabel yaitu 2,952> 1,658. 

Signifikansi t kurang dari 5 persen (0,004), 
menandakan bahwa kondisi kerja mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan  terhadap 
motivasi kerja. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan 
adanya pengaruh positif  kondisi kerja   terhadap 
motivasi kerja  dapat diterima. 

Pengaruh Konten Pekerjaan  terhadap 
Motivasi Kerja 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t 
hitung  adalah 2,839  dan dengan menggunakan 
level significance (taraf signifikan) sebesar 5 
persen diperoleh t tabel sebesar  1,658  yang 
berarti bahwa nilai  t hitung lebih besar daripada 
nilai t tabel yaitu 2,839  > 1,658. 

Signifikansi t kurang dari 5 persen (0,005), 
menandakan bahwa konten pekerjaan  mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan  terhadap 
motivasi kerja. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan 
adanya pengaruh positif  konten pekerjaan   
terhadap motivasi kerja  dapat diterima. 

 

 

Y1 = β1X1 + β2X2 + β3X3 e 
Y2 = β1X1 + β2X2 + β3X3 + β3Y1 + e 
 

β1 

Β3 

Β2 
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Pengaruh Pengembangan Karir  terhadap 
Motivasi Kerja 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t 
hitung adalah 3,266  dan dengan menggunakan 
level significance (taraf signifikan) sebesar 5 
persen diperoleh t tabel sebesar  1,658  yang 
berarti bahwa nilai  t hitung lebih besar daripada 
nilai t tabel yaitu 3,266  > 1,658. 

Signifikasi t kurang dari 5 persen (0,001), 
menandakan bahwa pengembangan karir  
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan  
terhadap motivasi kerja. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan 
adanya pengaruh positif  pengembangan karir   
terhadap motivasi kerja  dapat diterima 

Pengaruh Motivasi Kerja  terhadap Kinerja 
Pegawai 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t 
hitung  adalah 3,266  dan dengan menggunakan 
level significance (taraf signifikan) sebesar 5 
persen diperoleh t tabel sebesar  1,658  yang 
berarti bahwa nilai  t hitung lebih besar daripada 
nilai t tabel yaitu 3,266  > 1,658. 

Signifikasi t kurang dari 5 persen (0,001), 
menandakan bahwa motivasi kerja  mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan  terhadap 
kinerja pegawai. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan 
adanya pengaruh positif  motivasi pegawai   
terhadap kinerja pegawai  dapat diterima. 

Pengaruh Kondisi Kerja  terhadap Kinerja 
Pegawai 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t 
hitung  adalah 2,039  dan dengan menggunakan 
level significance (taraf signifikan) sebesar 5 
persen diperoleh t tabel sebesar  1,658  yang 
berarti bahwa nilai  t hitung lebih besar daripada 
nilai t tabel yaitu 2,039  > 1,658. 

Signifikasi t kurang dari 5 persen (0,043), 
menandakan bahwa kondisi kerja  mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan  terhadap 
kinerja pegawai. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan 
adanya pengaruh positif  kondisi kerja   terhadap 
kinerja pegawai  dapat diterima. 

Pengaruh Konten Pekerjaan  terhadap Kinerja 
Pegawai 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t 
hitung  adalah 2,074  dan dengan menggunakan 
level significance (taraf signifikan) sebesar 5 
persen diperoleh t tabel sebesar  1,658  yang 
berarti bahwa nilai  t hitung lebih besar daripada 
nilai t tabel yaitu 2,074  > 1,658. 

Signifikasi t kurang dari 5 persen (0,040), 
menandakan bahwa kondisi kerja  mempunyai 
pengaruh yang positif dan signifikan  terhadap 
kinerja pegawai. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan 
adanya pengaruh positif  konten pekerjaan   
terhadap kinerja pegawai  dapat diterima. 
 
Pengaruh Pengembangan Karir  terhadap Kinerja 
Pegawai 

Dari hasil perhitungan diperoleh nilai t 
hitung  adalah 1,998  dan dengan menggunakan 
level significance (taraf signifikan) sebesar 5 
persen diperoleh t tabel sebesar  1,658  yang 
berarti bahwa nilai  t hitung lebih besar daripada 
nilai t tabel yaitu 1,998  > 1,658. 

Signifikasi t kurang dari 5 persen (0,048), 
menandakan bahwa pengembangan karir  
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan  
terhadap kinerja pegawai. Dengan demikian dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak dan Ha diterima, 
sehingga hipotesis yang menyatakan dugaan 
adanya pengaruh positif  pengembangan karir   
terhadap kinerja pegawai  dapat diterima. 

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung 
Pengaruh Kondisi Kerja terhadap Kinerja 
Melalui Motivasi Kerja 

Hasil pengolahan data dengan  path analisis 
diperoleh hasil sebagai berikut : 

 
 
 
                                                 0,282 

    0,242 
 
 

168 
 

Gambar 3. Pengaruh Kondisi Kerja Terhadap 
Kinerja Melalui  Motivasi Kerja 

 
 

Kondisi 
kerja 

Motivasi 
kerja 

Kinerja 
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Nilai pengaruh langsung kondisi kerja  
terhadap kinerja  sebesar 0,168 lebih besar 
dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 
sebesar 0,0676  (0,240 x 0,282), dengan demikian 
dalam penelitian ini kondisi kerja  berpengaruh 
langsung terhadap kinerja pegawai tidak melalui 
motivasi kerja. 

Pengaruh Konten Pekerjaan Terhadap Kinerja 
Melalui Motivasi Kerja 

Hasil pengolahan data dengan  path analisis 
diperoleh hasil sebagai berikut : 

 
             

                                                                    

 

                                                                             0,282                         

                                      0,179 

 

Gambar 4. Pengaruh Konten Pekerjaan  Terhadap 
Kinerja Melalui  Motivasi Kerja 

 
Nilai pengaruh langsung konten pekerjaan  

terhadap kinerja  sebesar 0,179 lebih besar 
dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 
sebesar 0,0682  (0,242 x 0,282), dengan demikian 
dalam penelitian ini konten pekerjaan  
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai 
tidak melalui motivasi kerja. 

Pengaruh Pengembangan Karir  Terhadap 
Kinerja Melalui Motivasi Kerja 

Hasil pengolahan data dengan  path analisis 
diperoleh hasil sebagai berikut : 

 
 
                                                       0,270           
       0,270 
 

 
 
 
 
 

                                               
 

Gambar 5. Pengaruh Pengembangan Karir  
Terhadap Kinerja Melalui  Motivasi Kerja 

 
 

Nilai pengaruh langsung pengembangan 
karir  terhadap kinerja  sebesar 0,169 lebih besar 
dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 
sebesar 0,07614  (0,270 x 0,282), dengan 
demikian dalam penelitian ini pengembangan karir  
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai 
tidak melalui motivasi kerja. 

Pembahasan 
Beberapa jenis informasi yang digunakan 

dalam pengendalian disiapkan dalam rangka 
menjamin bahwa pekerjaan yang telah dilakukan 
secara efektif dan efisien. Manajer dalam 
menjalankan tugas sehari-hari akan menggunakan 
orang lain dalam operasional organisasi, orang lain 
tersebut adalah pegawai, dalam hal ini harus 
diukur kinerja dari pegawai tersebut. Kinerja 
menurut Mangkunegoro (2010), adalah  
merupakan suatu hasil yang dicapai oleh pekerja 
dalam  pekerjaannya baik kuantitas maupun 
kualitas dalam suatu organisasi sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 
Aspek-aspekstandar pekerjaan yang terdiri dari 
aspek kuantitatif dan aspek kualitatif yang 
meliputi : aspek kuantitatif yang meliputi : 1) 
proses kerja dan kondisi pekerjaan, 2) waktu yang 
dipergunakan atau lamanya melaksanakan 
pekerjaan, 3) jumlah kesalahan dalam 
melaksanakan pekerjaan, dan 4) jumlah dan jenis 
pemberian pelayanan dalam bekerja. Adapun 
aspek kualitatif meliputi : 1) ketepatan kerja dan 
kualitas pekerjaan, 2) tingkat kemampuan dalam 
bekerja, 3) kemampuan menganalisis data atau 
informasi, kemampuan, kegagalan menggunakan 
mesin atau peralatan, dan kemampuan 
mengevaluasi (keluhan atau keberatan konsumen 
atau masyarakat). 

Pengaruh Kondisi Kerja Terhadap Motivasi 
Kerja 

Kondisi kerja berpengaruh terhadap 
motivasi kerja dengan arah regresi yang positif, 
artinya apabila kondisi kerja yang mendukung 
baik itu berupa keamanan lingkungan, jam kerja 
yang sesuai, tata ruang rapi, fasilitas kerja yang 
memadai dan suasana kerja nyaman, maka 
motivasi kerja pegawai akan meningkat, yaitu 
pegawai memiliki peran penting dalam organisasi. 
Kondisi kerja yang baik  sangat membantu 
konsentrasi pegawai dalam menyelesaikan 
pekerjaan yang dibebankan. 

Konten 
pekerjaan 

Motivasi 
kerja 

Kinerja 
SDM 

 
Pengembangan 

karir 

 
Motivasi kerja 

 
Kinerja SDM 

0.242 

0.169 

0.282 
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Temuan ini mendukung pendapat  Gobel 
(2005), Luthan, (Djumadi, 2006);  Majid et al. 
(2010), Khan (2011) yang menyatakan bahwa  
faktor penting yang mendorong  motivasi kerja 
adalah kondisi kerja. Apabila kondisi kerja yang 
diberikan cukup baik maka akan mempunyai 
pengaruh terhadap motivasi kerja. Kondisi kerja 
mempunyai pengaruh terhadap motivasi kerja 
dengan arah regresi positif, hal ini dapat di artikan 
apabila kondisi kerja semakin baik, maka motivasi 
kerja akan meningkat. 

Berdasarkan hasil statistik deskriptif 
diperoleh hasil dari tanggapan mengenai kondisi 
kerja berada pada kategori sedang  yaitu 69,22 %. 
Dari hasil pertanyaan terbuka dari quesioner dan  
hasil observasi serta beberapa wawancara terhadap 
beberapa pegawai di lingkup IAIN Walisongo 
Semarang diperoleh, bahwa instansi dalam 
memberikan fasilitas  setiap pegawai hendaknya 
lebih merata,  jangan sampai ada pegawai yang  
fasilitas kerjanya kurang mendukung, hal ini akan  
mengurangi semangat kerja pegawai, sehingga 
kinerja pegawai akan menurun. 

Pengaruh Konten Pekerjaan Terhadap 
Moitivasi Kerja 

Konten pekerjaan  mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap Motivasi kerja, dengan 
arah positif.   

Berdasarkan hasil statistik deskriptif 
diperoleh hasil dari tanggapan mengenai konten 
pekerjaan berada pada kategori sedang  yaitu 
71,08 %.  Dari hasil  pertanyaan terbuka dari 
quesionar dan hasil observasi serta beberapa 
wawancara terhadap beberapa pegawai di lingkup 
IAIN Walisongo Semarang diperoleh, bahwa 
pihak pimpinan instansi hendaknya memberikan 
kewenangan sepenuhnya kepada pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaannya. Memberikan beban 
kerja sesuai dengan kemampuan pegawai, serta 
adanya pengakuan pekerjaan pada pegawai.  

Pengaruh   Pengembangan Karir Terhadap 
Motivasi Kerja  

Pengembangan karir  mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap Motivasi kerja, 
dengan arah positif.   

Berdasarkan hasil statistik deskriptif 
diperoleh hasil dari tanggapan mengenai 
pengembagan karir berada pada kategori sedang  
yaitu 72,40 %. Hasil dari pertanyaan terbuka dari 

quesionar dan hasil observasi serta beberapa 
wawancara terhadap beberapa pegawai di lingkup 
IAIN Walisongo Semarang diperoleh, bahwa 
instansi hendaknya memberi kesempatan kepada 
pegawai untuk mempelajari hal-hal yang baru, 
instansi memberikan kesempatan untuk 
memperoleh prestasi kerja yang tinggi, instansi 
memberikan kesempatan untuk mengembangkan 
kemampuan, dan instansi memberikan 
pengalaman kerja yang berharga bagi pegawai. 

Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja 
SDM 

Motivasi kerja mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap Kinerja SDM, dengan 
arah positif.   

Berdasarkan hasil statistik deskriptif 
diperoleh hasil dari tanggapan mengenai motivasi 
kerja berada pada kategori sedang  yaitu 71,40%. 
Hasil dari pertanyaan terbuka dari quesionar dan 
hasil observasi serta beberapa wawancara terhadap 
beberapa pegawai di lingkup IAIN Walisongo 
Semarang diperoleh, bahwa instansi hendaknya 
menanamkan rasa ikhlas dalam melakukan suatu 
pekerjaan, bertanggung jawab dan mendorong 
pada pegawainya untuk berprestasi tinggi serta 
memberikan suatu penghargaan bagi pegawai 
yang berprestasi tersbut. 

Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung  
Nilai pengaruh langsung kondisi kerja  

terhadap kinerja  sebesar 0,168 lebih besar 
dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 
sebesar 0,0676  (0,240 x 0,282), dengan demikian 
dalam penelitian ini kondisi kerja  berpengaruh 
langsung terhadap kinerja pegawai tidak melalui 
motivasi kerja. Hal ini karena kondisi kerja IAIN 
Walisongo Semarang sudah cukup baik, dengan  
kondisi kerja yang diberikan kinerja SDM dituntut 
untuk lebih baik. Berdasarkan gambaran umum 
perusahaan dapat diketahui bahwa ada 45 
responden atau 32,85 % memiliki pengalaman 
kerja lebih dari 15 tahun, sehingga sudah merasa 
puas  atau tidaknya kondisi kerja yang diberikan, 
sehingga kurang berpengaruh terhadap motivasi 
kerja akan tetapi lebih ke kinerja, sebagai tuntutan 
kerja yang harus dicapai agar pegawai tetap 
sebagai pegawai IAIN Walisongo Semarang. 

Nilai pengaruh langsung konten 
pekerjaan  terhadap kinerja  sebesar 0,179 lebih 
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besar dibandingkan dengan pengaruh tidak 
langsung sebesar 0,0682  (0,242x0,282), dengan 
demikian dalam penelitian ini konten pekerjaan  
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai 
tidak melalui motivasi kerja. Hal ini karena konten 
pekerjaan berhubungan dengan pegawai setiap 
hari, konten pekerjaan yang diberikan terhadap 
pegawai sudah hal biasa.   

Nilai pengaruh langsung pengembangan 
karir  terhadap kinerja  sebesar 0,169 lebih besar 
dibandingkan dengan pengaruh tidak langsung 
sebesar 0,07614  (0,270x0,282), dengan demikian 
dalam penelitian ini pengembangan karir  
berpengaruh langsung terhadap kinerja pegawai 
tidak melalui motivasi kerja. 
 
PENUTUP 
Simpulan 

Masalah penelitian dalam studi ini adalah 
“bagaimana meningkatkan kinerja SDM dengan 
kondisi kerja, konten pekerjaan dan 
pengembangan karir melalui mediasi motivasi 
kerja. Berdasarkan perhitungan regresi berganda 
antara kondisi kerja, konten pekerjaan, dan 
pengembangan karir terhadap motivasi kerja  
dengan dibantu program SPSS dalam proses 
penghitungannya dapat diperoleh hasil sebagai 
berikut : 
1. Jika kondisi kerja SDM semakin baik,  maka 

kinerja SDM semakin  meningkat. Artinya 
peningkatan kinerja SDM dibangun dengan 
indikator-indikator kondisi kerja yang 
mencakup: keamanan lingkungan, jam kerja, 
tata ruang yang nyaman, fasilitas kerja dan 
suasana kerja nyaman. 

2. Jika konten pekerjaan  SDM semakin baik,  
maka kinerja SDM semakin meningkat. 
Artinya peningkatan kinerja SDM dibangun 
dengan indikator-indikatorkonten pekerjaan 
yang mencakup: wewenang, pengakuan, dan 
beban kerja. 

3. Jika pengembangan karir  SDM semakin baik,  
maka kinerja SDM semakin meningkat. 
Artinya peningkatan kinerja SDM dibangun 
dengan indikator-indikator pengembangan 
karir yang mencakup: kesempatan untuk 
mempelajari hal-hal yang baru, kesempatan 
untuk mencapai sesuatu yang berharga, 
kesempatan untuk mengembangkan 
kemampuan dan pengalaman kerja. 

4. Jika motivasi kerjaSDM semakin baik,  maka 
kinerja SDM semakin meningkat. Artinya 
peningkatan kinerja SDM dibangun dengan 
indikator-indikator motivasi kerja yang 
mencakup : ikhlas, amanah berprestasi dan 
hasil kerja dihargai. 

Implikasi Teoritis 
Dari hasil analisis data dan pembahasan 

maka hasil penelitia ini masih relevan dan 
mendukung penelitian-penelitian terdahulu. 
Sedangkan dari aspek teoritis hasil penelitian ini 
semakin mempertegas bahwa kondisi kerja, konten 
pekerjaan dan pengembangan karir memiliki 
pengaruh yang positif terhadap motivasi kerja dan 
kinerja SDM. Temuan ini mendukung temuan 
Luthans (Djumadi, 2006) bahwa kondisi kerja 
secara lansung mempengaruhi kepuasan 
karyawan, kondisi kerja yang aman, tata ruang 
yang nyaman, tenang, dan bersih akan 
melancarkan pekerjaan dan sangat membantu 
pelaksanakan tugas dengan baik. Secara tidak 
langsung situasi dan kondisi kerja dapat juga 
memudahkan atau menghambat kinerja. Bila 
suasana tempat kerja memberikan kenyamanan 
pegawai, penyiapan sarana yang secara langsung 
mempunyai pengaruh yang signifikan dengan 
pekerjaan yang dilakukan oleh setiap pegawai 
seperti gedung, peralatan yang dibutuhkan 
pegawai untuk berkerja.  

Temuan dalam penelitian ini juga 
mendukung penelitian yang dilakukan Khan et al.  
(2011) yang menyatakan bahwa kondisi kerja, isi 
pekerjaan dan perngembangan karir memiliki 
pengaruh yang positif signifikan tehadap motivasi 
kerja pegawai di Rawalpindi Islamabad Pakistan. 

Husein Gobel (2005) juga menyatakan 
bahwa kompensasi, kondisi kerja, pengembangan 
karyawan dan penghargaan berpengaruh terhadap 
motivasi keja karyawan. Nawab et al. (2011) 
menyatakan bahwa motivasi mempunyai pengaruh 
yang signifikan tehadap kinerja pegawai. 

Implikasi Manajerial 
 Berdasarkan uraian sebelumnya, maka 
dapat dipaparkan beberapa hal yang harus 
dilakukan perusahaan, yaitu: 
1. Mempertahankan kondisi kerja, khususnya 

dalam penerapan jam kerja pegawai, dengan 
menerapkan  jam  kerja 8 jam pada pegawai, 
sistem keamanan lingkungan perlu 
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ditingkatkan lagi, seperti tata ruang yang 
nyaman, suasana kerja yang  nyaman dan 
tidak kalah penting fasilitas kerja yang 
menunjang pekerjaan harus dipenuhi. 

2. Mempertahankan konten pekerjaan, dengan  
memberikan wewenang penuh terhadap 
pegawai atas pekerjaan yang diberikan, maka 
pegawai akan terimpirasi bagaimana cara 
cepat menyelesaikan  pekerjaan, dan 
mengakui atas hasil kerja yang dilakukan serta 
beban kerja disesuaikan dengan kemampuan 
SDM yang ada. Di samping itu pembagian 
beban harus merata jangan sampai ada yang 
beban kerjanya yang over load.  

3. Mempertahankan pengembangan karir, 
khususnya pengalaman kerja, dengan 
pengalaman kerja yang dipunyai pegawai 
akan membantu dalam mengambil   
kebijakkan organisasi. Memberi kesempatan  
kepada semua pegawai untuk 
mengembangkan kemampuannya  dan 
mempelajari hal-hal yang baru. Dengan 
pengetahuan dan kemampuan pegawai akan 
mempermudah dalam memberikan informasi 
kepada pegawai mengenai pekerjaan.   

4.  Mempertahankan  Motivasi kerja, instansi 
hendaknya menanamkan rasa ikhlas dalam 
bekerja, amanah terhadap pekerjaan dan 
adanya penghargaan bagi pegawai yang 
berprestasi. 
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