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ABSTRACT 
The purpose of this study was to describe and analyze the impact of career development, empowerment, 
and motivation on the Regional Revenue Board of Semarang City's performance. Primary data, or 
information gathered in the form of a questionnaire directly from the original source, are the type of 
data used. The participants in this study were 132 people who worked for the Semarang City Regional 
Revenue Agency. A sample of 100 respondents was selected using the random sampling method. 
Cronbach's alpha was used for reliability testing, multiple linear regression was used for hypothesis 
testing, and factor analysis was used to evaluate the validity of the question items. Employee 
performance was positively impacted by the empowerment variable, positively impacted by the 
motivational variable, and positively impacted by the career development variable, according to the 
findings. 
Keywords: Motivation, career advancement, empowerment, and employee performance 
 
ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mendeskripsikan dan menganalisis pengaruh pengembangan karir, 
pemberdayaan, dan motivasi terhadap kinerja Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang. Data primer 
atau informasi yang dikumpulkan dalam bentuk kuesioner langsung dari sumber aslinya merupakan 
jenis data yang digunakan. Partisipan dalam penelitian ini adalah 132 orang yang bekerja pada Badan 
Pendapatan Daerah Kota Semarang. Sampel sebanyak 100 responden dipilih dengan menggunakan 
metode random sampling. Alpha Cronbach digunakan untuk pengujian reliabilitas, regresi linier 
berganda digunakan untuk pengujian hipotesis, dan analisis faktor digunakan untuk mengevaluasi 
validitas item pertanyaan. Kinerja karyawan dipengaruhi secara positif oleh variabel pemberdayaan, 
dipengaruhi secara positif oleh variabel motivasi, dan dipengaruhi secara positif oleh variabel 
pengembangan karir, menurut temuan tersebut. 
Kata kunci: Motivasi, peningkatan karir, pemberdayaan, dan kinerja karyawan 
 
1. Pendahuluan 

Satu-satunya isumber idaya idengan iperasaan, ikeinginan, iketerampilan, ipengetahuan, 
idorongan, idaya, idan ikarya i(rasio, irasa, idan ikarsa) iadalah isumber idaya imanusia, imenurut 
i(Sutrisn, i2014). iUpaya iperusahaan iuntuk imencapai itujuannya idipengaruhi ioleh imasing-
masing ipotensi iSDM itersebut. iSumber idaya imanusia imenurut i(Hasibuan, i2016) iadalah iilmu 
idan iseni imengatur ihubungan idan iperan itenaga ikerja iuntuk imembantu iperusahaan, 
ikaryawan, idan imasyarakat imencapai itujuannya. iKarena isumber idaya imanusia iadalah iaset 
iyang isangat idiuntungkan ioleh iagensi idari iwaktu ike iwaktu, imereka iadalah isalah isatu 
ikomponen iproduksi iterpenting idalam iorganisasi. iPendirian isuatu iinstansi idilatarbelakangi 
ioleh ikebutuhan iuntuk imencapai itujuan itertentu, isedangkan iuntuk imencapai itujuan isuatu 
iperusahaan idiperlukan isikap iatau iperilaku iindividu iyang ibertanggung ijawab idengan 
ikemampuan ikinerja iyang ikuat. iInstansi ipemerintah isaat iini iperlu imemberikan ipelayanan 
iyang isebaik-baiknya ikepada imasyarakat. iKelangsungan ihidup ijangka ipanjang iorganisasi 
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isangat ibergantung ipada isumber idaya imanusianya. iKaryawan imemainkan iperan ipenting 
idalam ikemajuan iorganisasi imenuju itujuan iyang itelah iditentukan. iOleh ikarena iitu, idalam ihal 
iini, ikaryawan idianggap isebagai ibagian idari iSumber iDaya iManusia ikarena iseringkali imenjadi 
ifaktor ipaling isignifikan idalam imenentukan inaik iturunnya isuatu iorganisasi i(Rivai, 2008). 

Menurut i(Bangun, i2012), ikinerja iprofesional ikaryawan ididasarkan ipada ikebutuhan 
iprofesional. iMenurut i(Edison iet ial, i2018), ikinerja imerupakan ihasil idari isuatu imetode iyang 
imengacu ipada isuatu ipenetapan iatau ikesepakatan iyang itelah iditentukan isebelumnya idan 
idiukur idalam ijangka iwaktu itertentu. iEksekusi iadalah performance ataupun muncul kegiatan 
Kemampuan bisa pula diartikan sebagai pencapaian kegiatan ataupun aktualisasi kegiatan 
ataupun hasil muncul kegiatan (Suwatno serta Priansa 2018). Buat itu pegawai mesti 
menambah kemampuan mereka dengan sedemikian itu tujuan perusahaan dapat berhasil 
dengan bagus.  

Berdasarkan (Gibson, 1997) diketahui sebagai filosofi kinerja menerangkan kalau 
kinerja karyawan dipengaruhi oleh tiga faktor ialah faktor perseorangan (I), kapasitas 
kepemimpinan, pemberdayan, pengembangan pekerjaan balasan bentuk serta konsep profesi 
(O), serta faktor psikolog, mencakup presepsi, tindakan perilaku kemampuan serta berlatih (P), 
faktor perseorangan mencakup daya serta ketrampilan, kerangka belakang, dorongan serta 
demografis karyawan tersangkut dengan kejadian diatas , pasti saja kenaikan kemampuan 
amat pokok serta amat diharapkan oleh perusahaan serta kemampuan ini pasti saja tidak 
bebas dari aspek-aspek yang mempengaruhinya, diantaranya pemberdayaan, dorongan serta 
pengembangan pekerjaan  

Menurut i(Wibowo, i2016), ipemberdayaan imeningkatkan irasa ipercaya idiri idalam 
imelakukan isesuatu, imenghasilkan ikepuasan ikerja iyang imeningkat, ikolaborasi iyang ilebih 
idekat idengan iorang ilain, ibekerja idengan itujuan iyang ilebih ijelas, idan ipencapaian ijika itujuan 
itersebut itercapai. iMenurut i(Luthas, i2011), ipemberdayaan iadalah iwewenang iuntuk 
imengambil ikeputusan idalam ibidang ioperasi itertentu itanpa imemerlukan ipersetujuan idari 
iorang ilain. iMenurut i(Catherine iet ial, i2012), ipemberdayaan idapat idigunakan isebagai istimulus 
iuntuk imeningkatkan imotivasi idan ikinerja ikaryawan. iMotivasi imemiliki idampak ipada ikinerja 
ikaryawan ijuga. 

Motivasi imerupakan isalah isatu ifaktor iyang imempengaruhi ikinerja ikaryawan. iUntuk 
imemastikan ibahwa iprosedur iorganisasi itetap iberjalan isesuai idengan itujuan iyang itelah 
iditetapkan, imotivasi ijuga ipenting isaat ibekerja. iKurangnya ikomitmen iyang ijelas, iseperti 
iperincian itanggung ijawab imasing-masing ikaryawan, imenyebabkan ikaryawan imerasa itidak 
iyakin idengan ideskripsi ipekerjaannya, iyang imengurangi imotivasi imereka iuntuk ibekerja. Selain 
itu terdapat pegawai yang bermalas-malasan atau kurang bersemangat dan menunda-nunda 
pekerjaan karena rutinitas yang monoton, sehingga pekerjaan dikemudian hari belum 
terselesaikan. Kurangnya motivasi kerja pegawi didalam organisasi BAPENDA, membuat 
organisasi BAPENDA berupaya memberikan reward kepada para pegawainya agar terus 
termotivasi dan meningkatkan kinerjanya. 

Berdasarkan Bangun (2012) motivasi ialah sesuatu situasi yang mendorong orang lain 
buat bisa melakukan kewajiban-kewajiban cocok dengan gunanya dalam badan Wibowo 
(2010) motivasi adalah desakan kepada serangkaian cara kelakuan orang pada pendapatan 
tujuan, sebaliknya bagian yang tertanam dalam dorongan mencakup bagian membangkitkan, 
memfokuskan melindungi menuju intensitas, berkarakter lalu menembus serta terdapatnya 
tujuan. Berikutnya tidak cuma pemberdayaan serta motivasi keadaan yang mendorong 
antusias kegiatan karyawan ialah pengembangan pekerjaan.  

Pengembangan karir berdasarkan (Bangun, 2012) adalah serangkaian aktivitas yang 
membidik pada penyelidikan dalam menstabilkan memantapkan pekerjaan seorang di era 
akan hadir. Sebaliknya berdasarkan (Handoko, 2014) pengembangan karir adalah usaha-usaha 
pribadi seseorang pegawai buat mendekati sesuatu konsep pekerjaan. Berdasarkan (Kaseger, 
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2013) pengembangan ikarir imempengaruhi ikemampuan ikaryawan idimana ipengembangan 
ipekerjaan iadalah ipendekatan iresmi iyang idijalani ibadan ibuat imenjamin iorang-orang idalam 
ibadan imemiliki ikualifikasi iserta idaya idan ipengalaman iyang isesuai ikala idiperlukan  

Pengembangan karir ialah pengemasan perseorangan buat membahu tanggung jawab 
yang berlainan beda ataupun yang lebih tinggi di badan pengembangan kebanyakan berkaitan 
dengan kenaikan daya intelektual ataupun penuh emosi yang diharuskan buat menunaikan 
profesi yang bagus. (Simamora, 2011). Pengembangan karir diperlukan buat menolong 
pendapatan tujuan perseorangan serta perusahaan dalam pengembangan pekerjaan karyawan 
yang adalah ikatan timbal balik yang berfaedah buat keselamatan karyawan serta terciptanya 
karyawan bagus. efek yang akan diperoleh ialah tercapainya hasil yang efisien serta akan 
mendekati tujuan yang sudah ditetapkan oleh institusi  

Badan iPendapatan iDaerah i(BAPENDA) iKota iSemarang imenjadi isubyek iinvestigasi iini. 
iDi iawal itahun i2017, iBapenda iini ididirikan isebagai ikantor ipelayanan ipajak. iPajak ihotel, ipajak 
ireklame, ipajak itempat irekreasi, idan ipajak ibumi idan ibangunan i(PBB) isemuanya idibayar 
imelalui iBAPENDA. iMasyarakat, ikhususnya iPBB, ilebih imudah imembayar ipajak idi iSemarang 
iberkat ibanyaknya ikantor ipajak iBapenda idi isana. iHasilnya, ipegawai idi iBapenda idapat 
itermotivasi iuntuk ibekerja ilebih ibaik. iTabel idi ibawah iini imenampilkan ikinerja iBadan 
iPendapatan iDaerah. 

Tabel i1. iTarget idan iCapaian iPegawai iBapenda iSemarang iPada iPajak iBumi idan iBangunan 
i(PBB) iAntar iKecamatan iTahun i2020 

 
Sumber: Pajak 1 BAPENDA Semarang 2021 

Berdasarkan idata ipada itabel i1 idapat idilihat ibahwa ihasil icapaian ikerja ipegawai iBadan 
iPendapatan iDaerah iKota iSemarang ipada itahun i2020 di berbagai daerah belum mencapai 
target secara optimal, dalam hal ini menunjukkan bahwa kinerja Badan Pendapatan Daerah 
Kota Semarang belum optimal, karena kinerja organisasi dipengaruhi oleh kinerja pegawainya. 
Hasil capaian kinerja pegawai ditunjukkan pada tabel 2 

Tabel 2. Sasaran Kerja Pegawai Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang 2018 – 2021 
No Tahun Nilai SKP Rata – Rata 
1. 2018 86,67 
2. 2019 86,67 
3. 2020 96,52 
4. 2021 97,41 

Sumber: Pajak I BAPENDA Semarang 2020 
Berdasarkan tabel 1.2 dapat diketahui bahwa hasil penilaian kinerja dalam bentuk SKP 

belum mencapai target yang ditentukan yaitu 100% meskipun dari tahun ketahun meningkat. 
Pada tahun 2018-2019 nilai SKP rata-rata berada dibawah 90% tetapi pada tahun 2020-2021 
Badan Pendapatan Daerah Kota Semarang memiliki SKP lebih dari 90%. Berdasarkan iuraian 
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itersebut ipeneliti itertarik iuntuk imelakukan ipenelitian iterhadap ikinerja ipegawai iBadan 
iPendapatan idaerah iKota iSemarang. iHasil ipenelitian itentang ipengaruh ivariabel 
ipemberdayaan, imotivasi idan ipengembangan ikarir iterhadap ikinerja menunjukkan hasil yang 
berbeda. 

Terdapat ikesenjangan idalam ipenelitian iatau iperbedaan ihasil ipenelitian isebelumnya 
idalam ipenelitian iini. iPemberdayaan imemiliki ipengaruh ilangsung iyang isignifikan iterhadap 
ikinerja ikaryawan, imenurut i(Anuraga iet ial, i2017). iBertentangan idengan ipernyataan 
i(Yunianto, i2015) ibahwa ipemberdayaan ikaryawan itidak iberpengaruh isignifikan iterhadap 
ikinerja ikaryawan, itemuan ipenelitian iini.  

Pengaruh imotivasi iterhadap ikinerja ikaryawan itelah imenjadi isubyek idari iberbagai 
ipenelitian. Menurut (Murdiyanto dan Indriyaningrum, 2021) Motivasi berpengaruh posistif 
terhadap kinerja karyawan dan Motivasi ikerja imemiliki ipengaruh ipositif dan signifikan 
iterhadap ikinerja ipegawai, imenurut itemuan i(Aldyansyah dan Rijanti 2021).  iTemuan 
ipenelitian iini iberbeda idengan itemuan i(Ramadhan dan Liana, 2022) iyang imenjelaskan ibahwa 
motivasi berpengaruh negativ dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Dan menurut 
(Febriyanti dan Rijanti) motivasi berpengaruh negativ dan signifiakan terhadap kinerja 
pegawai. 

(Kaseger, 2013) menemukan ibahwa ikinerja ikaryawan isecara isignifikan idipengaruhi 
ioleh ipengembangan ikarir. iTemuan ipenelitian iini iberbeda idengan i(Kawilarang, i2017) iyang 
imenunjukkan ibahwa ihasil ipengembangan ikarir itidak iberdampak isignifikan iterhadap ikinerja 
ikaryawan. iKarena ibanyaknya iperbedaan idalam itemuan ipenelitian iini, idiperlukan ipenelitian 
itambahan. 

Penguji ipenelitian iini iingin imengambil ivariabel iterikat, ikinerja, idan ivariabel ibebas, 
ipemberdayaan, imotivasi, idan ipengembangan ikarir, iberdasarkan ifenomena ikinerja idan 
iberbagai ihasil ipenelitian isebelumnya. iSecara ikeseluruhan, iDinas iPendapatan iKota iSemarang 
imenetapkan istandar iyang itinggi ibagi ipegawainya idalam ibekerja. iPeneliti itertarik iuntuk 
imengambil ijudul itersebut iberdasarkan idata ipenelitian “Pengaruh Pemberdayaan, Motivasi 
Dan Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Pada Badan Pendapatan Daerah Kota 
Semarang”  
 
2. Tinjauan Pustaka 

Kamus iBesar iBahasa iIndonesia i(KBBI) imendefinisikan ikinerja isebagai i“sesuatu iyang 
iingin idicapai”, i“prestasi iyang itampak”, iatau i“kemampuan ikerja”. iSebaliknya, ikinerja imenurut 
i(Bangun i2012) iadalah ihasil ikerja iyang idicapai isesuai idengan ipersyaratan ipekerjaan.  
Dimensi Indikator dari Kinerja 
1. Jumlah pekerjaan 
2. Kualitas pekerjaan 
3. Ketepatan waktu 
4. Kehadiran 
5. Kemampuan kerja sama 

Pemberdayaan isebagai iusaha/proses imenjadikan iuntuk imembuat, imampu imembuat, 
idapat ibertidak iatau imelakukan isesuatu i(Kamus iBesar iBahasa iIndonesia). iPemberdayaan 
imerupakan ihubungan iantar ipersonal iyang iberkelanjutan iuntuk imembangun ikepercayaan 
iantara ikaryawan idan imanajemen i(Khan, idalam iPriansa idan iSuwanto i2018). 
Dimensi Indikator dari Pemberdayaan 
1. Keinginan (Desire) 
2. Kepercayaan (Trust) 
3. Kepercayaan diri (Confident) 
4. Kredibilitas (Credibility) 
5. Wewenang (Accountability) 
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6. Komunikasi (Communication) 
Motivasi iseseorang imerupakan ipotensi icadangan ienergi iyang idapat idigunakan idan 

idikeluarkan itergantung iseberapa ikuat idorongan itersebut idan ikesempatan iyang iada ibagi 
ikaryawan iuntuk imenggunakan ienergi itersebut ikarena iadanya ikebutuhan idasar, iharapan, idan 
inilai iinsentif. iMc. iDalam i(Priansa idan iSuwanto, i2018). 
Dimensi Indikator dari Motivasi kerja 
1. Kebutuhan akan prestasi 
2. Kebutuhan akan afiliasi 
3. Kebutuhan akan kekuasaan 

Menurut i(Henry iSimamora idalam iSinambela, i2016), ipengembangan ikarir imerupakan 
iupaya iyang idilakukan iorganisasi iuntuk imerencanakan ikarir ikaryawannya, iyang idisebut 
isebagai imanajemen ikarir. iManajemen ikarir imeliputi iperencanaan ikarir, ipelaksanaan, idan 
ipengawasan. 
Dimensi Indikator dari Pengembangan Karir 
1. Perencanaan karir 
2. Manajemen karir 

 
3. Metode Penelitian 

Partisipan idalam ipenelitian iini iadalah i132 iorang iyang ibekerja ipada iBadan 
iPendapatan iDaerah iKota iSemarang. iSampel isebanyak i100 iresponden idipilih idengan 
imenggunakan imetode irandom isampling. iAlpha iCronbach idigunakan iuntuk ipengujian 
ireliabilitas, iregresi ilinier iberganda idigunakan iuntuk ipengujian ihipotesis, idan ianalisis ifaktor 
idigunakan iuntuk imengevaluasi ivaliditas iitem ipertanyaan. iKinerja ikaryawan idipengaruhi 
isecara ipositif ioleh ivariabel ipemberdayaan, idipengaruhi isecara ipositif ioleh ivariabel imotivasi, 
idan idipengaruhi isecara ipositif ioleh ivariabel ipengembangan ikarir, imenurut itemuan itersebut. 
 
4. Hasil dan Pembahasan 
Uji Validitas 

Tabel 3. Hasil Uji Validitas 
No Variabel KMO Item Loading Factor Keterangan 

1 Pemberdayaan (X1) 0,939 

X1.1 0,729 Valid 
X1.2 0,834 Valid 
X1.3 0,810 Valid 
X1.4 0,838 Valid 
X1.5 0,865 Valid 
X1.6 0,842 Valid 
X1.7 0,889 Valid 
X1.8 0,882 Valid 
X1.9 0,885 Valid 
X1.10 0,883 Valid 
X1.11 0,844 Valid 
X1.12 0,891 Valid 
X1.13 0,864 Valid 
X1.14 0,876 Valid 
X1.15 0,810 Valid 
X1.16 0,825 Valid 
X1.17 0,853 Valid 
X1.18 0,802 Valid 
X1.19 0,831 Valid 
X1.20 0,884 Valid 
X1.21 0,845 Valid 
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X1.22 0,810 Valid 
X1.23 0,575 Valid 
X1.24 0,553 Valid 
X1.25 0,691 Valid 

2 Motivasi Kerja (X2) 0,926 

X2.1 0,879 Valid  
X2.2 0,861 Valid  
X2.3 0,616 Valid  
X2.4 0,916 Valid  
X2.5 0,844 Valid 
X2.6 0,707 Valid 
X2.7 0,861 Valid 
X2.8 0,924 Valid 

3 Pengembangan 
Karir (X3) 0,898 

X3.1 0,852 Valid 
X3.2 0,907 Valid 
X3.3 0,840 Valid 
X3.4 0,837 Valid 
X3.5 0,820 Valid 
X3.6 0,847 Valid 
X3.7 0,806 Valid 

4 Kinerja (Y) 0,925 

Y1.1 0,795 Valid 
Y1.2 0,901 Valid 
Y1.3 0,907 Valid 
Y1.4 0,894 Valid 
Y1.5 0,838 Valid 
Y1.6 0,878 Valid 
Y1.7 0,874 Valid 
Y1.8 0,857 Valid 
Y1.9 0,905 Valid 
Y1.10 0,740 Valid 
Y1.11 0,846 Valid 

Sumber: Data diolah, 2022 
 Berdasarkan itabel i3 ivariabel ipemberdayaan imemiliki inilai iKMO isebesar i0,939, 

ivariabel imotivasi ikerja imemiliki inilai iKMO isebesar i0,926, ivariabel ipengembangan ikarir 
imemiliki inilai iKMO isebesar i0,898, idan ivariabel ikinerja imemiliki inilai iKMO isebesar i0,925. 
iSemua ivariabel itersebut imemiliki inilai iKMO ilebih ibesar idari i0,50, iseperti iyang iditunjukkan 
ioleh ihasil ipengujian. imenunjukkan ibahwa ianalisis ifaktor idimungkinkan idan isampelnya icukup 
i(Ghozali, i2013). iMenurut I(Ghozali i2013), iinstrumen iyang ivalid iadalah iinstrumen iyang inilai 
iloading ifactor ipada imasing-masing iinstrumen ipemberdayaan i(X1), iinstrumen imotivasi ikerja 
i(X2), iinstrumen ipengembangan ikarir i(X3), idan iinstrumen ikinerja i(Y1) imemenuhi ikriteria idan 
imemenuhi ikriteria. ilebih ibesar idari i0,50.  

 
Uji Reliabilitas 

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas 

 
Sumber: Data diolah, 2022 
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Berdasarkan tabel 4 dapat dilihat nilai Cronbach’s Alpha masing-masing variabel sudah 
melebihi dari standar ketentuan (0,7) yaitu persepsi pemberdayaan 0,978 > 0,7, motivasi kerja 
0,934 > 0,7, pengembangan karir 0,931 > 0,7, dan kinerja 0,964 > 0,7, sehingga dapat 
disimpulkan dari hasil di atas bahwa pertanyaan pada semua variabel adalah andal atau 
reliabel (Ghozali, 2013). 
 
Analisis Regresi Berganda 

Tabel 5. Hasil Analisis Regresi Linier 

Variabel ibebas i(X1), imotivasi ikerja i(X2), idan ipengembangan ikarir i(X3) iberpengaruh 
iterhadap ivariabel iterikat i(Y) iyaitu ikinerja i(Y1). iIni idilakukan idengan imenggunakan ianalisis 
iregresi ilinier iberganda. iPersamaan imatematika idapat idisusun isebagai iberikut, imenggunakan 
itabel idi iatas : 

Y1 = b1X1 + b2X2 + b3X3 
Y1 = 0,638X1 + 0,158X2 + 0,208X3 

Berdasarkan persamaan tersebut dapat dijelaskan sebagai berikut: 
1) Pemberdayaan Terhadap Kinerja. 

Koefisien ibeta ipemberdayaan iterhadap ikinerja idiketahui isebesar i0,638, idan 
isignifikansinya ikurang idari i0,000 iatau ilebih ikecil idari i0,5. iAkibatnya, ikinerja imendapat 
imanfaat isecara isignifikan idari ipemberdayaan. iIni imenyiratkan ibahwa ikinerja ikaryawan 
iakan imeningkat isecara iproporsional idengan ipemberdayaan ikaryawan. 

2) Motivasi Terhadap Kinerja. 
Koefisien ibeta imotivasi iterhadap ikinerja iadalah i0,158, idan isignifikansinya ilebih ikecil idari 
i0,05 iatau i0,002. iHal iini imenunjukkan ibahwa ikinerja idipengaruhi isecara ipositif idan 
isignifikan ioleh imotivasi. iIni imenyiratkan ibahwa ikaryawan iakan iberkinerja ilebih ibaik ijika 
imotivasi ikerja idigunakan isecara iefektif. 

3) Pengembangan Karir Terhadap Kinerja. 
Koefisien ibeta ipengembangan ikarir iterhadap ikinerja iadalah i0,208, idan isignifikansinya 
ikurang idari i0,5 iatau i0,000. iHal iini imenunjukkan ibahwa ikinerja idipengaruhi isecara ipositif 
idan isignifikan ioleh imotivasi. iIni imenyiratkan ibahwa ikaryawan iakan iberkinerja ilebih ibaik 
ijika ipengembangan ikarir iditerapkan isecara ilebih iefektif. 

 
Uji Model 
Koefisien Determinasi (R2) 

Koefisien ideterminasi idigunakan iuntuk imengukur iseberapa ijauh ikemampuan imodel 
idalam imenerangkan ivariasi ivariabel iterkait. iNilai ikoefisien ideterminasi iberkisar iantara i0-1. 
iNiali ikoefisien ideterminasi idikaitkan icukup ibaik ijika inilai idiatas i0,5. iSemakin ibesar inilai 
ikoefisien ideterminasi imaka isemakin ibagus ikemampuan imodel idalam imenerangkan ivariasi 
ivariabel iterkait. 

Variabel Koefisien 
Determinasi 

Anova Regresi Keterangan 

(Adj. R²) F Sig. Beta T Sig.  
 
Pemberdayaan 
terhadap Kinerja 
Motivasi terhadap 
Kinerja 
Pengembangan 
Karir terhadap 
Kinerja 

0,978 1438,89 0,000  
0,638 
 
0,158 
 
0,208 

 
10,705 
 
3,160 
 
4,256 

 
0,000 

 
0,002 
 
0,000 

Model Fit 
hipotesis 
diterima 
hipotesis 
diterima 
 
hipotesis 
diterima 
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Berdasarkan itabel iAnalisis iRegresi iBerganda idapat idiketahui ibesarnya iadjusted iR 
isquare i0,978. iArtinya ivariabel ipemberdayaan, imotivasi ikerja, idan ipengembangan ikarir 
imampu imenjelaskan ivariabel ikinerja isebesar i97,8%, isedangkan isisanya i2,2% idijelaskan 
ivariabel ilain idiluar imodel iyang iditeliti. 
Uji F 

Untuk imengetahui iapakah imodel idapat idigunakan iuntuk imemprediksi ipengaruh 
ivariabel iindependen isecara ibersama-sama iterhadap ivariabel idependen, iuji iF idigunakan 
iuntuk imenentukan iapakah isubstruktur imodel isignifikan iatau itidak. iDiketahui idari itabel 
iAnalisis iRegresi iBerganda inilai iF ihitung isebesar i1438,89 idengan inilai isig i0,000 i0,05. iArtinya 
imodel idapat idigunakan ikarena ivariabel ipemberdayaan, imotivasi, idan ipengembangan ikarir 
iberpengaruh isecara ibersama-sama iterhadap ikinerja ipegawai (Ghozali, 2008).  
 
Uji Hipotesis 

Uji it idigunakan iuntuk imenguji isejauh imana ipengaruh isatu ivariabel ibebas isecara 
iindividual iterhadap ivariabel iterikat i(Ghozali, i2013). iAdapun ikriteria iuji it idengan itingkat 
isignifikansi i0.05 iadalah isebagai iberikut: 
1. Hipotesis 1: Pemberdayaan berpengaruh terhadap Kinerja 

Berdasarkan iTabel i4.11, idiketahui ibahwa inilai isignifikansi isebesar i0,000 i< i0,05 idan inilai 
ikoefisien ibeta isebesar i0,638, iartinya ipemberdayaan i(X1) iberpengaruh ipositif idan 
isignifikan iterhadap ikinerja i(Y).  
Dengan demikian hipotesis pertama diterima. 

2. Hipotesis 2: Motivasi Kerja berpengaruh terhadap Kinerja  
Berdasarkan iTabel i4.11, idiketahui ibahwa ibesar inilai isignifikansi i0,002 i< i0,05 idan inilai 
ikoefisien ibeta isebesar i0,158, iartinya imotivasi ikerja i(X2) iberpengaruh ipositif idan isignifikan 
iterhadap ikinerja i(Y).  
Dengan demikian hipotesis kedua diterima. 

3. Hipotesis 3: Pengembangan karir berpengaruh terhadap Kinerja 
Berdasarkan iTabel i4.11, idiketahui ibahwa ibesar inilai isignifikansi i0,000 i< i0,05 idan inilai 
ikoefisien ibeta isebesar i0,208, iartinya ipengembangan ikarir i(X3) iberpengaruh ipositif idan 
isignifikan iterhadap ikinerja i(Y). 
Dengan demikian hipotesis ketiga diterima. 
 

Pembahasan  
1. Pengaruh Pemberdayaan Terhadap Kinerja 

Telah idibuktikan ibahwa ikinerja ikaryawan iakan imeningkat isebanding idengan ijumlah 
ikaryawan iyang idiberdayakan, imendukung ihipotesis ipertama ibahwa ipemberdayaan 
iberdampak ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ikaryawan. 

Dalam iProsperous i(2008), i(Clutterbuck, i2003) imenyatakan ibahwa ipemberdayaan 
iadalah iupaya iuntuk imendorong idan imemungkinkan iindividu imengambil itanggung ijawab 
ipribadi iatas iupaya imereka iuntuk imeningkatkan ipraktik ikerja imereka idan iberkontribusi ipada 
ipencapaian itujuan iorganisasi. 

Pemberdayaan iberdampak ipositif iterhadap ikinerja ipegawai, iseperti iyang 
idikemukakan ioleh i(Pramana iet ial, i2013), isesuai idengan itemuan ipenelitian iini. 

 
2. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja 

Hipotesis ikedua iyang imenyatakan ibahwa imotivasi ikerja iberpengaruh ipositif idan 
isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai, iterbukti ibahwa isemakin ibaik ipenerapan imotivasi ikerja, 
imaka ikinerja ipegawai isemakin imeningkat. 

Menurut I(Hakim, 2006) imenyebutkan isalah isatu ifaktor iyang imempengaruhi ikinerja 
ikaryawan iyaitu ifaktor imotivasi, idimana imotivasi imerupakan ikondisi iyang imenggerakan 



 
Anggranata Dan Rijanti, (2023)                                       MSEJ, 4(4) 2023: 3476-3486 

3484 
 

iseseorang iberusaha iuntuk imencapai itujuan iatau imencapai ihasil iyang idiinginkan. 
iTerbentuknya imotivasi iyang ikuat, imaka iakan idapat imembuahkan ihasil iatau ikinerja iyang ibaik 
isekaligus iberkualitas idari ipekerjaan iyang idilaksanakannya. iHal iini iberarti ibahwa isetiap 
ipeningkatan imotivasi iyang idimiliki ioleh ikaryawan idalam imelaksanakan ipekerjaannya iakan 
imemberikan ipeningkatan iterhadap ikinerjanya. 

Hasil ipenelitian iini isejalan idengan ihasil ipenelitian iyang idilakukan ioleh i(Pramana idkk, 
i2013) iyang imenunjukkan ihasil ibahwa imotivasi iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap 
ikinerja ipegawai. iHasil iyang isama ijuga idiperoleh idari ipenelitian i(Aldiansyah idan iRijanti, i2021) 
iyaitu imotivasi ikerja iberpengaruh ipositif idan isignifikan iterhadap ikinerja ipegawai isehingga 
ipenelitian itersebut imenunjukkan ibahwa iterdapat ihubungan iantara imotivasi iterhadap 
ikinerja. 

 
3. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, terbukti bahwa semakin baik penerapan 
pengembangan karir, maka kinerja pegawai semakin meningkat. 

Menurut (Rifiani, 2006) yang menyatakan bahwa melalui program pengembangan 
karir, perusahaan akan meningkatkan kinerja dan produktivitas karyawan, menurunkan labour 
turn over, dan meningkatkan kesempatan promosi bagi karyawan. 

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh (Angga Dewi dkk 
(2016) yang menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja pegawai. 
 
5. Penutup 
Kesimpulan 

Tujuan dilakukan penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah pengeruh 
pemberdayaan, motivasi dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai Badan 
Pendapatan Daerah Kota Semarang. berdasarkan hasil analisis data dan pembahasan yang 
telah diuraikan, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut: 
1. Pemberdayaan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai di Badan 

Pendapatan Daerah Kota Semarang. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin pegawai 
diberdayakan, maka kinerja pegawai yang dihasilkan semakin meningkat. 

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Pendapatan 
Daerah Kota Semarang. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik penerapan motivasi 
kerja, maka kinerja pegawai yang dihasilkan semakin meningkat. 

3. Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan 
Pendapatan Daerah Kota Semarang. Hal ini dapat diartikan bahwa semakin baik penerapan 
pengembangan karir, maka kinerja pegawai yang dihasilkan semakin meningkat 
 

Saran  
Berdasarkan penelitian ini, maka peneliti menyarankan hal sebagai berikut: 
1. Untuk meningkatkan kinerja pegawai BAPENDA Kota Semarang sebaiknya lebih 

memberdayakan pegawai dengan cara lebih menciptakan prespektif kerja yang positif bagi 
pegawai. 

2. Untuk meningkatkan kinerja pegawai BAPENDA Kota Semarang harus memperhatikan 
pengembangan karir pegawai dengan cara melakukan rekrutmen dan seleksi berdasarkan 
posisi jabatan yang tersedia. 

3. Untuk meningkatkan kinerja pegawai pada BAPENDA Kota Semarang harus memotivasi 
pegawainya agar giat bekerja sehingga mendapatkan posisi yang diinginkan dan selalu 
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menciptakan sikap saling menghormati agar dapat meningkatkan semangat kerja bagi 
pegawai. 
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