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ABSTRACT 

 

 

Employee performance is real behavior that appears each employee as the 

resulting performance in accordance with its role within the company. Usually 

people who are referred to as the high performance levels of productive people, 

and conversely those whose levels do not reach the standard, said to be non-

productive or low performance. High and low performance information an 

employee can not be obtained for granted, but obtained through a long process 

that employee appraisal process. Many factors can affect the employees 

performance, such as motivation, work environment, career development  and job 

satisfaction. The purpose of this study was to analyze the influence of motivation, 

work environment and career development on employee performance and job 

satisfaction as an intervening. Population and sample in this research is the 

teachers and staff of vocational schools in Semarang regency totaling 101 people. 

Selected samples were 50 teachers. This type of data is primary data. Data 

collection method was questionnaire. Data analysis technique used is path 

analysis. The results showed that: Motivation proved positive and significant 

effect on job satisfaction. Work environment proved positive and significant effect 

on job satisfaction. Career development proved positive and significant effect on 

job satisfaction. Motivation proved positive and significant effect on employee 

performance. Work environment proved positive and significant effect on 

employee performance. Career development proved positive and significant effect 

on employee performance. Job satisfaction proved positive and significant effect 

on employee performance. Motivation proved effect on the performance of 

employees through job satisfaction as an intervening variable. Work environment 

proved effect on the performance of employees through job satisfaction as an 

intervening variable. Career development proved effect on the performance of 

employees through job satisfaction as an intervening variable 

 

Keywords :  Motivation, Work Environment, Career Development, Job 

Satisfaction, Employee Performance 
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I.  PENDAHULUAN 

 

Kinerja adalah perilaku nyata yang ditampilkan setiap karyawan sebagai 

prestasi kerja yang dihasilkan sesuai dengan perannya dalam perusahaan (Rivai 

dan Sagala,2013:547). Biasanya orang yang level kinerjanya tinggi disebut 

sebagai orang yang produktif, dan sebaliknya orang yang levelnya tidak mencapai 

standar, dikatakan sebagai tidak produktif atau kinerjanya rendah 

(Sutrisno,2012:150). Kinerja karyawan dipengaruhi oleh bermacam-macam ciri 

pribadi dari masing-masing individu. Dalam perkembangan yang kompetitif dan 

mengglobal, perusahaan membutuhkan karyawan yang berprestasi tinggi. Pada 

saat yang sama, karyawan memerlukan umpan balik atas kinerja mereka sebagai 

pedoman bagi tindakan-tindakan mereka pada masa yang akan datang, oleh 

karena itu, penilaian seharusnya menggambarkan kinerja karyawan (Rivai dan 

Sagala,2013:547) 

Banyak faktor dapat mempengaruhi kinerja karyawan. Menurut Pudjiastuti 

dan Sriwidodo (2011) serta Riansari, dkk (2012), salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi kinerja karyawan adalah kepuasan kerja. Namun demikian, pada 

Edy (2008) dan Djamaludin (2009), kepuasan kerja tidak mempengaruhi kinerja 

karyawan. Di samping kepuasan kerja, faktor lain yang dapat mempengaruhi 

kinerja karyawan adalah motivasi, lingkungan kerja dan pengembangan karier. 

Penelitian motivasi terhadap kinerja diperoleh hasil yang berbeda-beda. Hasil 

penelitian Suddin dan Sudarman (2010), Harlie (2012), Zameer, et all (2014) serta 

Riyadi (2015) menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

karyawan. Hasil tersebut bertentangan dengan penelitian Edy (2008), Djamaludin 

(2009), serta Dhermawan,dkk (2012) yang menujukkan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Pada variabel lingkungan kerja, hasil 

penelitian Sutono dan Suroso (2009), Suddin dan Sudarman (2010), Dhermawan, 

dkk (2012), Riansari, dkk (2012) serta  Jain dan Kaur (2014) menunjukkan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja karyawan. Namun demikian, penelitian 

Edy (2008) menunjukkan hasil yang tidak signifikan. Pada variabel 

pengembangan karier, hasil penelitian Harlie (2012) menunjukkan bahwa 

pengembangan karier berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
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Berdasarkan hasil temuan mengenai pengaruh motivasi, lingkungan kerja, 

pengembangan karier, dan kepuasan kerja terhadap kinerja diperoleh hasil yang 

berbeda-beda. Di satu sisi,  motivasi, dan lingkungan kerja, pengembangan karier, 

dan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja. Sedangkan di sisi lain, motivasi, 

lingkungan kerja, dan kepuasan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja. Oleh 

karena itu, penelitian ini bermaksud membahas pengaruh motivasi kerja, 

lingkungan kerja, pengembangan karier, dan kepuasan kerja terhadap kinerja 

karyawan, karena terdapat perbedaan hasil (research gap). Pengambilan obyek 

penelitian pada 4 SMK di Ungaran tersebut karena memiliki jumlah guru dan 

siswa yang banyak, yaitu SMK Widya Praja sebanyak 696 siswa, SMK NU 

Ungaran sebanyak  1329 siswa, SMK Islam Sudirman sebanyak  362 siswa dan 

SMK Perintis 29 sebanyak 98 siswa (sumber : dapodik.pdkjateng.go.id), serta 

memiliki gedung yang layak.  

Karyawan (guru dan non guru) harus mampu menunjukkan kinerja yang 

maksimal, salah satunya adalah profesi pengajar (guru) harus mampu memberikan 

ilmu yang semaksimal mungkin yang dapat diserap oleh siswa agar siswa yang 

bersangkutan dapat lulus dengan nilai yang baik. Namun demikian, apabila guru 

sering terlambat atau tidak berada di ruang kerja saat mata pelajaran, maka dapat 

berdampak pada kemampuan siswa menerima ilmu yang relatif sedikit, sehingga 

kemampuannya untuk mengerjakan ujian juga rendah yang hasilnya tingkat 

kelulusan juga rendah. Penurunan kinerja guru tersebut karena beberapa guru 

sering terlambat kerja dan tidak melaksanakan tugas sesuai tanggungjawabnya. 

Hal ini karena beberapa karyawan (guru) mengambil kuliah dan mencari 

pekerjaan baru yang lebih baik dan menjanjikan dari segi finansial, seperti dosen, 

sehingga sering mengabaikan tugas sebagai guru yang seharusnya menjadi 

tanggungjawabnya. Tujuan penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

motivasi,  lingkungan kerja dan pengembangan karier terhadap kinerja guru 

dengan kepuasan kerja sebagai intervening pada SMK di Kabupaten Semarang. 

 

II.  METODE PENELITIAN 

Metode pengumpulan data yang digunakan adalah angket atau kuesioner. 

Angket atau kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 
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dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyatan tertulis kepada 

responden untuk dijawab (Sugiyono,2012:199). Jenis data dalam penelitian ini 

adalah data primer. Data primer adalah data yang langsung memberikan informasi 

kepada pengumpulan data (Sugiyono,2012: 402). Sumber data primer tersebut 

berasal dari kuesioner yang diberikan kepada responden yang berkaitan dengan 

variabel motivasi, lingkungan kerja, pengembangan karier, kepuasan kerja, kinerja 

karyawan. Populasi dalam penelitian ini adalah guru SMK di Kabupaten 

Semarang yang berjumlah 101 orang. Teknik pengambilan sampel dalam 

penelitian ini dilakukan dengan teknik random/acak yaitu suatu metode pemilihan 

ukuran sampel di mana setiap anggota populasi mempunyai peluang yang sama 

untuk dipilih menjadi anggota sampel (Umar,2013:82). Jumlah sampel yang 

diambil adalah 50 guru. 

 

2.1 Variabel Penelitian 

Variabel Bebas (X) terdiri dari : 

1. Motivasi (X1) 

Motivasi adalah suatu kondisi yang mendorong orang lain untuk dapat 

melaksanakan tugas-tugas sesuai dengan fungsinya dalam organisasi (Bangun, 

2012:312). Motivasi diukur melalui indikator (Riyadi,2011:42) : 

a. Berusaha mencapai hasil kerja yang berorientasi pada prestasi 

b. Memiliki tanggungjawab yang besar  

c. Ingin berkarir sesuai dengan kemampuan  

d. Meningkatkan prestise 

e. Memperoleh pengakuan 

2. Lingkungan Kerja (X2) 

Lingkungan kerja adalah keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di 

sekitar karyawan yang sedang melakukan pekerjaan yang dapat 

mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan (Sutrisno,2012:118). 

Lingkungan Kerja diukur melalui indikator (Sutono dan Suroso,2009:48): 

a. Perlengkapan kerja (komputer, faximile, internet) 

b. Tersedianya tempat ibadah 

c. Tersedianya kamar kecil 
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d. Kondisi kerja (ruang, suhu, penerangan, ventilasi udara) 

3. Pengembangan Karier  (X3) 

Pengembangan karier adalah serangkaian kegiatan yang mengarah pada 

penjajakan dalam memantapkan karier seseorang di masa akan datang 

(Bangun, 2012:225) 

Pengembangan Karier diukur melalui indikator (Harlie,2012:118): 

a. Pilihan bersifat jabatan 

b. Pilihan organisasional 

c. Pilihan pengembangan diri 

d. Penilaian dan evaluasi 

e. Pelatihan dan pengembangan 

Variabel Terikat (Y) terdiri dari : 

1. Kepuasan Kerja (Y1) 

Kepuasan  kerja adalah evaluasi yang menggambarkan seseorang atas 

perasaan sikapnya senang atau tidak senang, puas atau tidak puas dalam 

bekerja (Rivai dan Sagala,2013:856). Kepuasan Kerja diukur melalui indikator 

(Pudjiastuti dan Sriwidodo,2011: 123) 

a. Gaji mencukupi 

b. Promosi transparan 

c. Adanya hubungan baik dengan atasan 

d. Adanya hubungan baik dengan rekan kerja 

e. Pekerjaan yang diberikan cocok 

 

2. Kinerja Guru (Y2) 

Kinerja karyawan adalah tingkat pencapaian kerja individu (pegawai) setelah 

berusaha atau bekerja keras atau hasil akhir dari suatu aktivitas (Silalahi, 

2013:408). 

Kinerja Guru diukur melalui indikator (Harlie,2012:119) : 

a. Tanggungjawab terhadap kualitas kerja  

b. Tanggungjawab terhadap kuantitas kerja  

c. Tanggungjawab dalam tujuan organisasi 

d. Kerjasama melaksanakan tugas 
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e. Kemampuan menghadapi kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaan 

 

2.2  Teknik Analisis 

Teknik analisis dalam penelitian ini adalah Analisis Jalur yaitu suatu 

teknik untuk menganalisis hubungan sebab akibat yang terjadi pada regresi 

berganda jika variabel bebasnya mempengaruhi variabel terikat tidak hanya secara 

langsung, tetapi juga secara  tidak langsung (Ghozali, 2009:210). 

Persamaan Sub  Struktur I  :  Y1 =  b1Y1X1 + b2Y1X2  + b3Y1X3  + ε1 

Persamaan Sub  Struktur II  : Y2 =  b1Y2X1 + b2Y2X2  + b3Y2Y1 + b4Y2Y1 + ε2 

 

III.  HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

3.1 Hasil Regresi Berganda 

1. Hasil Regresi Berganda Motivasi, Lingkungan Kerja, dan Pengembangan 

Karier Terhadap Kepuasan Kerja (Tabel 1). 

 

Tabel 1. Hasil Regresi Motivasi, Lingkungan Kerja, dan Pengembangan Karier  

Terhadap Kepuasan Kerja 

2. 

Coefficientsa

,517 1,216 ,425 ,673

,261 ,090 ,297 2,913 ,006

,475 ,138 ,381 3,432 ,001

,334 ,124 ,306 2,694 ,010

(Constant)

Motivasi

Lingkungan Kerja

Pengembangan Karier

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coef f icients

Beta

Standardized

Coef f icients

t Sig.

Dependent  Variable: Kepuasan Kerjaa. 

 

 

Berdasarkan dari hasil regresi maka dapat dibuat persamaan sebagai berikut : 

Y1 =  0,297 X1 + 0,381 X2+ 0,306 X3 

Persamaan regresi tersebut dapat diartikan sebagai berikut. 

a. Koefisien regresi motivasi (b1) positif sebesar 0,297, yang berarti 

setiap ada peningkatan motivasi akan meningkatkan kepuasan kerja. 

b. Koefisien regresi lingkungan kerja (b2) positif sebesar 0,381, yang 

berarti adanya kondisi lingkungan kerja yang lebih baik akan 

meningkatkan kepuasan kerja. 
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c. Koefisien regresi pengembangan karier (b3) positif sebesar 0,306, yang 

berarti setiap ada peningkatan kesempatan pengembangan karier akan 

meningkatkan kepuasan kerja. 

 

3. Hasil Regresi Berganda Motivasi, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karier, 

dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Guru (Tabel 2) 

 

Tabel 2. Hasil Regresi Motivasi, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karier dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Guru 

4. 

Coefficientsa

,056 ,707 ,079 ,937

,123 ,057 ,145 2,164 ,036

,211 ,090 ,177 2,345 ,023

,168 ,077 ,161 2,173 ,035

,527 ,086 ,549 6,156 ,000

(Constant)

Motivasi

Lingkungan Kerja

Pengembangan Karier

Kepuasan Kerja

Model

1

B Std.  Error

Unstandardized

Coeff icients

Beta

Standardized

Coeff icients

t Sig.

Dependent Variable: Kinerja Gurua. 

 

 

Berdasarkan dari hasil regresi maka dapat dibuat persamaan sebagai berikut : 

Y2 =  0,145 X1 + 0,177 X2+ 0,161 X3 + 0,549 Y1 

Persamaan regresi tersebut dapat diartikan sebagai berikut. 

a. Koefisien regresi motivasi (b1) positif sebesar 0,145, yang berarti 

setiap ada peningkatan motivasi akan meningkatkan kinerja guru. 

b. Koefisien regresi lingkungan kerja (b2) positif sebesar 0,177, yang 

berarti adanya kondisi lingkungan kerja yang lebih baik akan 

meningkatkan kinerja guru. 

c. Koefisien regresi pengembangan karier (b3) positif sebesar 0,161, yang 

berarti setiap ada kesempatan pengembangan karier akan 

meningkatkan kinerja guru. 

d. Koefisien regresi kepuasan kerja (b4) positif sebesar 0,549, yang 

berarti setiap ada peningkatan kepuasan kerja akan meningkatkan 

kinerja guru. 
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3.2 Uji Hipotesis 

1. Hasil Uji - t Motivasi, Lingkungan Kerja, dan Pengembangan Karier Terhadap 

Kepuasan Kerja. 

a. Hasil uji – t motivasi terhadap kepuasan kerja sebesar 2,913 dengan sig. 

0,006 lebih kecil (<) dari α = 0,05. Hal ini berarti menerima hipotesis yang 

menyatakan motivasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

b. Hasil uji – t lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja sebesar 3,432 

dengan sig. 0,001 lebih kecil (<) dari α = 0,05. Hal ini berarti menerima 

hipotesis yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

c. Hasil uji – t pengembangan karier terhadap kepuasan kerja sebesar 2,694 

dengan sig. 0,010 lebih kecil (<) dari α = 0,05. Hal ini berarti menerima 

hipotesis yang menyatakan pengembangan karier berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja. 

2. Hasil Uji - t Motivasi, Lingkungan Kerja, Pengembangan Karier dan 

Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Guru. 

a. Hasil uji – t motivasi terhadap kinerja guru sebesar 2,164 dengan sig. 

0,036 lebih kecil (<) dari α = 0,05. Hal ini berarti menerima hipotesis yang 

menyatakan motivasi berpengaruh terhadap kinerja guru. 

b. Hasil uji – t lingkungan kerja terhadap kinerja guru sebesar 2,345 dengan 

sig. 0,023 lebih kecil (<) dari α = 0,05. Hal ini berarti menerima hipotesis 

yang menyatakan lingkungan kerja berpengaruh terhadap kinerja guru. 

c. Hasil uji – t pengembangan karier terhadap kinerja guru sebesar 2,173 

dengan sig.0,035 lebih kecil (<) dari α = 0,05. Hal ini berarti menerima 

hipotesis yang menyatakan pengembangan karier berpengaruh terhadap 

kinerja guru. 

d. Hasil uji – t kepuasan kerja terhadap kinerja guru sebesar 6,156 dengan 

sig. 0,000 lebih kecil (<) dari α = 0,05. Hal ini berarti menerima hipotesis 

yang menyatakan kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja guru 

 

3.3 Hasil Analisis Jalur 

Hasil uji analisis jalur dapat digambarkan seperti pada Gambar 1. 

e1 

0,297 

0,263 

0,438 

 

Motivasi 
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Gambar 1. Hasil uji analisis jalur 

Berdasarkan dari gambar analisis jalur dapat dilakukan uji intervening sebagai 

berikut : 

1. Uji Analisis Jalur Motivasi Terhadap Kinerja Guru Melalui Kepuasan Kerja 

Sebagai Intervening  

a. Pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja guru = 0,145. 

b. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan kerja = 0,297 dan pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja guru = 0,549. Dengan demikan pengaruh 

tidak langsung motivasi terhadap kinerja guru melalui kepuasan kerja 

adalah sebesar 0,297 x 0,549 = 0,163. 

c. Pengaruh total motivasi terhadap kinerja guru melalui kepuasan kerja yaitu 

0,145 + 0,163 = 0,308. 

Pengaruh tidak langsung motivasi terhadap kinerja guru melalui 

kepuasan kerja terlihat lebih besar dibanding pengaruh langsung motivasi 

terhadap kinerja guru. Dengan hasil ini maka menerima hipotesis yang 

menyatakan kepuasan kerja memediasi hubungan antara motivasi dengan 

kinerja guru. 

2. Uji Analisis Jalur Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Guru Melalui 

Kepuasan Kerja Sebagai Intervening  

a. Pengaruh langsung lingkungan kerja terhadap kinerja guru = 0,177. 
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b. Pengaruh lingkungan kerja terhadap kepuasan kerja = 0,381 dan pengaruh 

kepuasan kerja terhadap kinerja guru = 0,549. Dengan demikan pengaruh 

tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja guru melalui kepuasan 

kerja adalah sebesar 0,381 x 0,549 = 0,209. 

c. Pengaruh total lingkungan kerja terhadap kinerja guru melalui kepuasan 

kerja yaitu 0,177 + 0,209 = 0,386. 

Pengaruh tidak langsung lingkungan kerja terhadap kinerja guru 

melalui kepuasan kerja terlihat lebih besar dibanding pengaruh langsung 

lingkungan kerja terhadap kinerja guru. Dengan hasil ini maka menerima 

hipotesis yang menyatakan kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

lingkungan kerja dengan kinerja guru. 

3. Uji Analisis Jalur Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Guru Melalui 

Kepuasan Kerja Sebagai Intervening  

a. Pengaruh langsung pengembangan karier terhadap kinerja guru = 0,161. 

b. Pengaruh pengembangan karier terhadap kepuasan kerja = 0,306 dan 

pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja guru = 0,549. Dengan demikan 

pengaruh tidak langsung pengembangan karier terhadap kinerja guru 

melalui kepuasan kerja adalah sebesar 0,306 x 0,549 = 0,168. 

c. Pengaruh total pengembangan karier terhadap kinerja guru melalui 

kepuasan kerja yaitu 0,161 + 0,168 = 0,329. 

Pengaruh tidak langsung pengembangan karier terhadap kinerja guru 

melalui kepuasan kerja terlihat lebih besar dibanding pengaruh langsung 

pengembangan karier terhadap kinerja guru. Dengan hasil ini maka menerima 

hipotesis yang menyatakan kepuasan kerja memediasi hubungan antara 

pengembangan karier dengan kinerja guru. 

 

3.4 Pembahasan 

Penelitian ini dilakukan untuk melihat pengaruh motivasi, lingkungan 

kerja, dan pengembangan karier terhadap kinerja guru dengan kepuasan kerja 

sebagai intervening pada SMK di Kabupaten Semarang. Teknik analisa yang 

digunakan analisis regresi berganda dan dari analisis yang dilakukan, didapat 

hasil-hasil sebagai berikut : 
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1. Motivasi Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

Uji hipotesis membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

kepuasan kerja guru SMK di Kabupaten Semarang. Berdasarkan dari hasil 

penelitian yang dilakukan memperlihatkan bahwa untuk meningkatkan 

motivasi para guru maka perlu upaya yang lebih mendukung peningkatan 

kemampuan para guru agar mereka dapat mendapatkan karir lebih baik, 

seperti dengan memberikan pendidikan dan pelatihan kerja sesuai dengan 

bidang tugas para guru dan lebih memberi pengakuan terhadap hasil kerja atau 

prestasi yang dihasilkan para guru seperti memberi penghargaan atau reward 

sehingga para guru akan merasa dihargai hasil kerja mereka. Faktor – faktor 

ini yang akan lebih memuaskan para guru ketika menjalankan tugasnya di 

sekolah masing – masing. Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian 

Djamaludin (2009), Budiyanto and Hening Widi Oetomo (2011), Riyadi 

(2015) yang membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kepuasan 

kerja. Akan tetapi tidak mendukung penelitian Dhermawan, dkk (2012) yang 

membuktikan bahwa motivasi tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

2. Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

Uji hipotesis membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja guru SMK di Kabupaten Semarang. Melihat kondisi 

lingkungan kerja di sekolah yang menjadi tempat bekerja para guru maka 

perlu lebih ditingkatkan khususnya yaitu membuat tempat ibadah yang lebih 

baik, yaitu untuk mushola atau masjid yang sempit perlu diperluas dan juga 

menyediakan tempat ibadah bagi guru dan siswa non muslim. Bagi ruang 

kerja atau ruang kelas yang tidak berpendingin udara perlu diberi ventilasi 

yang lebih banyak agar memperlancar sirkulasi udara sehingga tidak 

menimbulkan rasa gerah atau panas. Dengan kondisi lingkungan kerja yang 

lebih memberi kenyamanan maka akan menumbuhkan kepuasan para guru 

ketika bekerja di sekolah masing – masing. Hasil penelitian yang didapat 

mendukung penelitian Husein dan Hady (2013), Jain dan Kaur (2014), yang 

membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

Akan tetapi tidak mendukung penelitian Budiyanto and Hening Widi Oetomo 
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(2011), Dhermawan, dkk (2012), Riansari, dkk (2012), yang membuktikan 

bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

3. Pengembangan Karier Berpengaruh Terhadap Kepuasan Kerja 

Uji hipotesis membuktikan bahwa pengembangan karier berpengaruh 

terhadap kepuasan kerja guru SMK di Kabupaten Semarang. Berdasarkan 

persepsi guru terhadap pengembangan karier menunjukkan bahwa pihak 

sekolah perlu lebih memberi kesempatan yang luas bagi para guru untuk 

meningkatkan karier dan mendukung proses pengembangan karier tersebut, 

seperti meminta para guru untuk mengembangkan kemampuan melalui 

pendidikan di luar sekolah seperti mengikuti kursus, seminar atau workshop 

yang berkaitan dengan dunia pendidikan di sekolah kejuruan. Selain itu untuk 

pengembangan karier harus lebih didasarkan pada prestasi yaitu dari 

kedisiplinan guru dalam mengajar dan kemampuan untuk meningkatkan 

prestasi belajar siswa, karena guru yang lebih berprestasi akan memiliki 

kompetensi untuk menjalankan jabatan lebih tinggi. Dengan lebih memberi 

kesempatan yang lebih luas bagi guru untuk mengembangkan karier maka hal 

ini yang akan lebih memuaskan para guru. Hasil penelitian yang didapat tidak 

mendukung penelitian Djamaludin (2009), yang membuktikan bahwa 

pengembangan karier tidak berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

4. Motivasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru 

Uji hipotesis membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja guru SMK di Kabupaten Semarang. Berdasarkan dari hasil penelitian 

yang dilakukan memperlihatkan bahwa untuk meningkatkan motivasi para 

guru maka perlu upaya yang lebih mendukung peningkatan kemampuan para 

guru agar mereka dapat mendapatkan karir lebih baik, seperti dengan 

memberikan pendidikan dan pelatihan kerja sesuai dengan bidang tugas para 

guru dan lebih memberi pengakuan terhadap hasil kerja atau prestasi yang 

dihasilkan para guru seperti memberi penghargaan atau reward sehingga para 

guru akan merasa dihargai hasil kerja mereka. Dengan motivasi yang lebih 

meningkat maka para guru akan lebih maksimal didalam menjalankan tugas 

sehingga bisa mencapai kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian yang didapat 

mendukung penelitian Suddin dan Sudarman (2010), Harlie (2012), Zameer, 
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et all (2014), Riyadi (2015), yang membuktikan bahwa motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja. Akan tetapi tidak mendukung penelitian Edy (2008), 

Djamaludin (2009), Dhermawan, dkk (2012), yang membuktikan bahwa 

motivasi tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

5. Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru 

Uji hipotesis membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja guru SMK di Kabupaten Semarang. Melihat kondisi 

lingkungan kerja di sekolah yang menjadi tempat bekerja para guru maka 

perlu lebih ditingkatkan khususnya yaitu membuat tempat ibadah yang lebih 

baik, yaitu untuk mushola atau masjid yang sempit perlu diperluas dan juga 

menyediakan tempat ibadah bagi guru dan siswa non muslim. Bagi ruang 

kerja atau ruang kelas yang tidak berpendingin udara perlu diberi ventilasi 

yang lebih banyak agar memperlancar sirkulasi udara sehingga tidak 

menimbulkan rasa gerah atau panas. Dengan kondisi lingkungan kerja yang 

lebih memberi kenyamanan maka akan membuat para guru bisa lebih fokus 

pada pekerjaan yang dijalani sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 

Hasil penelitian yang didapat mendukung penelitian Sutono dan Suroso 

(2009), Suddin dan Sudarman (2010), Dhermawan, dkk (2012), Riansari, dkk 

(2012), yang membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh terhadap 

kinerja. Akan tetapi tidak mendukung penelitian Edy (2008), yang 

membuktikan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

6. Pengembangan Karier Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru 

Uji hipotesis membuktikan bahwa pengembangan karier berpengaruh 

terhadap kinerja guru SMK di Kabupaten Semarang. Berdasarkan persepsi 

guru terhadap pengembangan karier menunjukkan bahwa pihak sekolah perlu 

lebih memberi kesempatan yang luas bagi para guru untuk meningkatkan 

karier dan mendukung proses pengembangan karier tersebut, seperti meminta 

para guru untuk mengembangkan kemampuan melalui pendidikan di luar 

sekolah seperti mengikuti kursus, seminar atau workshop yang berkaitan 

dengan dunia pendidikan di sekolah kejuruan. Selain itu untuk pengembangan 

karier harus lebih didasarkan pada prestasi yaitu dari kedisiplinan guru dalam 

mengajar dan kemampuan untuk meningkatkan prestasi belajar siswa, karena 
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guru yang lebih berprestasi akan memiliki kompetensi untuk menjalankan 

jabatan lebih tinggi. Dengan memberi kesempatan yang lebih luas bagi guru 

untuk mengembangkan karier maka para guru akan berusaha semaksimal 

mungkin meningkatkan kinerja agar berprestasi dalam menjalankan tugas 

sehingga nantinya lebih mudah mendapatkan karier lebih tinggi. Hasil 

penelitian yang didapat mendukung penelitian Djamaludin (2009), Harlie 

(2012) yang membuktikan bahwa pengembangan karier berpengaruh terhadap 

kinerja. 

7. Kepuasan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru 

Uji hipotesis membuktikan bahwa kepuasan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja guru SMK di Kabupaten Semarang. Melihat kepuasan yang 

dirasakan oleh para guru maka secara umum masih perlu ditingkatkan yaitu 

dengan meningkatkan nilai gaji yang diterima setiap bulan, dan juga 

meningkatkan hubungan yang lebih harmonis diantara guru dengan atasan dan 

rekan kerja, yaitu apabila terjadi konflik atau permasalahan dapat diselesaikan 

melalui pihak manajemen atau yayasan dan dilakukan secara terbuka agar 

didapat solusi yang dapat diterima pihak yang berkonflik. Selain itu juga 

sering mengadakan kegiatan yang melibatkan guru dan pimpinan sehingga 

dapat lebih mendekatkan hubungan diantara mereka. Dengan lebih 

menumbuhkan rasa puas para guru ketika bekerja di sekolah masing-masing 

maka para guru akan lebih memiliki totalitas dalam bekerja sehingga dapat 

menghasilkan kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian yang didapat 

mendukung penelitian Pudjiastuti dan Sriwidodo (2011), Khan, et all (2012), 

Riansari, dkk (2012), Riyadi (2015) yang membuktikan bahwa kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja. Akan tetapi tidak mendukung penelitian Edy 

(2008), Djamaludin (2009), yang membuktikan bahwa kepuasan kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. 

8. Motivasi Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru Dengan Kepuasan Kerja 

Sebagai Variabel Intervening 

Uji analisis jalur membuktikan bahwa motivasi berpengaruh terhadap 

kinerja guru dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hal ini dapat 

diartikan bahwa motivasi akan berpengaruh dahulu terhadap kepuasan kerja, 
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dan kemudian kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja para guru. 

Berdasarkan dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa dengan 

lebih meningkatkan motivasi para guru seperti dengan memberikan 

pendidikan dan pelatihan kerja sesuai dengan bidang tugas para guru dan lebih 

memberi pengakuan terhadap hasil kerja atau prestasi yang dihasilkan para 

guru seperti memberi penghargaan atau reward, maka hal ini akan memuaskan 

para guru ketika menjalankan tugasnya di sekolah masing – masing. Dengan 

kepuasan yang lebih meningkat maka para guru akan lebih maksimal dalam 

bekerja sehingga akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian 

yang didapat mendukung penelitian Riyadi (2015) yang membuktikan bahwa 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai 

variabel intervening Akan tetapi tidak mendukung penelitian Djamaludin 

(2009), Dhermawan, dkk (2012) yang membuktikan bahwa motivasi tidak 

berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. 

9. Lingkungan Kerja Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Uji analisis jalur membuktikan bahwa lingkungan kerja berpengaruh 

terhadap kinerja guru dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening. Hal 

ini dapat diartikan bahwa lingkungan kerja akan berpengaruh dahulu terhadap 

kepuasan kerja, dan kemudian kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

para guru. Berdasarkan dari hasil penelitian yang didapat menunjukkan bahwa 

dengan lebih menjaga kondisi lingkungan kerja secara baik yaitu untuk 

mushola atau masjid yang sempit perlu diperluas dan juga menyediakan 

tempat ibadah bagi guru dan siswa non muslim. Selain itu bagi ruang kerja 

atau ruang kelas yang tidak berpendingin udara perlu diberi ventilasi yang 

lebih banyak agar memperlancar sirkulasi udara sehingga tidak menimbulkan 

rasa gerah atau panas. Dengan kondisi lingkungan kerja yang lebih memberi 

kenyamanan maka akan menumbuhkan kepuasan para guru ketika bekerja di 

sekolah masing – masing. Kepuasan yang dirasakan atas kondisi lingkungan 

kerja ini akan membuat para guru bisa lebih konsentrasi didalam menjalankan 

tugasnya sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. Hasil penelitian 



16 

 

 

yang didapat tidak mendukung penelitian Dhermawan, dkk (2012), Riansari, 

dkk (2012), yang membuktikan bahwa lingkungan kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja melalui kepuasan kerja sebagai variabel intervening. 

10. Pengembangan Karier Berpengaruh Terhadap Kinerja Guru Dengan 

Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening 

Uji analisis jalur membuktikan bahwa pengembangan karier 

berpengaruh terhadap kinerja guru dengan kepuasan kerja sebagai variabel 

intervening. Hal ini dapat diartikan bahwa pengembangan karier akan 

berpengaruh dahulu terhadap kepuasan kerja, dan kemudian kepuasan kerja 

berpengaruh terhadap kinerja para guru. Berdasarkan dari hasil penelitian 

yang didapat menunjukkan bahwa dengan lebih memberi kesempatan yang 

luas bagi para guru untuk meningkatkan karier dan mendukung proses 

pengembangan karier tersebut, seperti meminta para guru untuk 

mengembangkan kemampuan melalui pendidikan di luar sekolah seperti 

mengikuti kursus, seminar atau workshop yang berkaitan dengan dunia 

pendidikan di sekolah kejuruan. Selain itu untuk pengembangan karier harus 

lebih didasarkan pada prestasi yaitu dari kedisiplinan guru dalam mengajar 

dan kemampuan untuk meningkatkan prestasi belajar siswa. Faktor – faktor 

inilah yang akan lebih memuaskan para guru terhadapa pengembangan karier. 

Kepuasan yang dirasakan para guru atas pengembangan karier akan membuat 

mereka akan berusaha semaksimal mungkin meningkatkan kinerja agar 

berprestasi dalam menjalankan tugas sehingga nantinya lebih mudah 

mendapatkan karier lebih tinggi. Hasil penelitian yang didapat tidak 

mendukung penelitian Djamaludin (2009) yang membuktikan bahwa 

pengembangan karier tidak berpengaruh terhadap kinerja melalui kepuasan 

kerja sebagai variabel intervening 

 

IV. KESIMPULAN  DAN SARAN 

4.1  Kesimpulan 

1. Kepuasan kerja,  lingkungan kerja,  pengembangan karier dan motivasi 

menjadi faktor-faktor secara berurutan yang mempengaruhi kinerja guru.  
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2. Berdasarkan dari hasil analisis jalur menunjukkan bahwa pengaruh lingkungan 

kerja, pengaruh pengembangan karier dan pengaruh motivasi melalui 

kepuasan kerja sebagai interverning memiliki pengaruh terhadap peningkatan 

kinerja. Hal ini dapat disimpulkan dengan adanya pengaruh lingkungan kerja, 

pengembangan karier yang lebih baik dan adanya peningkatan motivasi akan 

berpengaruh pada kepuasan kerja para guru sehingga kemudian berdampak 

pada peningkatan kinerja guru SMK di Kabupaten Semarang. 

 

4.2 Saran 

1. Pihak sekolah dapat menentukan skala prioritas untuk meningkatkan kinerja 

guru dengan mempertimbangkan ketersediaan waktu, kondisi pendanaan, dan 

indikator kerja yang ditetapkan untuk memperbaiki kepuasan kerja, 

lingkungan kerja,  pengembangan karier dan motivasi kerja guru. 
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