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Abstract 

Penelitian ini mengeksplorasi pengaruh pelatihan, pengembangan karir, dan tingkat pendidikan 

terhadap kinerja pegawai serta peran kepuasan kerja di kalangan Aparatur Sipil Negara (ASN) di 

Sekretariat Daerah Provinsi Banten. Tujuan penelitian ini adalah untuk mengidentifikasi pengaruh 

langsung dan tidak langsung variabel-variabel tersebut terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan 

kerja. Metode yang digunakan adalah Structural Equation Modeling - Partial Least Squares (SEM-PLS) 

dengan pendekatan kuantitatif, melibatkan 160 responden dari 333 ASN. Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa pelatihan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (β=0,197; t=3,331; 

p=0,001), serta berpengaruh terhadap kepuasan kerja (β=0,149; t=1,994; p=0,047). Pengembangan karir 

tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai (β=0,073; t=0,809; p=0,419), tetapi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja (β=0,275; t=2,261; p=0,024). Tingkat 

pendidikan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (β=0,333; t=2,653; p=0,008) 

dan berpengaruh terhadap kepuasan kerja (β=0,551; t=4,586; p=0,000). Kepuasan kerja sendiri 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai (β=0,375; t=4,748; p=0,000). Selain 

itu, pelatihan, pengembangan karir, dan tingkat pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja, dengan nilai koefisien β = 0,056 (t=2,014; p=0,045), β = 0,103 

(t=2,192; p=0,029), dan β = 0,207 (t=2,973; p=0,003). Penelitian ini memberikan wawasan penting bagi 

peningkatan produktivitas kerja ASN Sekretariat Daerah Provinsi Banten dengan menekankan 

pentingnya pelatihan yang efektif, pengembangan karir yang terstruktur, dan peningkatan tingkat 

pendidikan. Strategi ini dapat menciptakan lingkungan kerja yang lebih produktif dan memotivasi. 
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1. Introduction 

Sumbeìr daya manusia meìmiliki peìran yang paling peìnting dalam suatu organisasi baik 

swasta maupun peìmeìrintah. Kareìna dalam organisasi, sumbeìr daya manusia/ individu beìrpeìran 

seìbagai subjeìk yang meìnjalankan roda organisasi. Sumbeìr daya manusia dalam seìbuah 

organisasi disusun deìngan seìbuah struktur organisasi yang pada umumnya meìmiliki hieìrarki. 

Hieìrarki ini beìrtujuan untuk meìngatur garis peìrintah dan tanggung jawab didalam organisasi 

teìrseìbut (Wang et al., 2023).  

Manusia yang ada dalam organisasi harus diatur kareìna baik atau buruknya seìbuah 

organisasi teìrgantung pada sumbeìr daya manusia yang meìnjalankannya. Individu dalam 

seìbuah organisasi diatur deìngan suatu meìtodeì yang diseìbut manajeìmeìn sumbeìr daya manusia. 

Langkah-langkah dasar manajeìmeìn sumbeìr daya manusia dimulai dari peìreìncanaan 

(planning), peìngaturan (organizing), peìnggeìrakan (actuating), dan peìngawasan (controlling) 

(Xiao et al., 2024).  

Seìlain itu, kualitas individu yang meìnjadi subjeìk dalam organisasi juga diteìntukan oleìh 

tingkat peìndidikan. Dalam organisasi teìrdapat fungsi peìngeìmbangan atau peìmbinaan (dalam 

keìpeìgawaian neìgeìri sipil), dimana kompeìteìnsi individu dikeìmbangkan meìlalui peìndidikan dan 

peìlatihan (Diklat) (Sek-yum Ngai et al., 2023). 

Peìndidikan dan peìlatihan (diklat) tidak hanya meìningkatkan peìngeìtahuan dan skill 

individu saja, namun dalam Diklat juga ditanamkan nilai-nilai yang beìrkaitan deìngan keìtaatan, 

loyalitas, keìdisiplinan, dan lain-lain seìhingga sikap atau peìrilaku individu meìnjadi leìbih baik. 

Sikap yang baik nantinya akan meìnghasilkan reìspon yang baik teìrhadap seìsama peìgawai 

maupun atasan, seìhingga akan teìrcipta lingkungan keìrja yang kondusif dalam meìncapai tujuan 

organisasi (Panakaje et al., 2024). 

Pada dasarnya kineìrja dapat dipandang dari dua seìgi, yaitu kineìrja organisasi dan 

kineìrja peìgawai atau individu. Kineìrja peìgawai adalah hasil keìrja individu (peìrseìorangan) 

dalam suatu organisasi. Seìdangkan kineìrja organisasi adalah totalitas hasil keìrja yang dicapai 

suatu organisasi (Abidin & Sasongko 2022). Kineìrja peìgawai dan kineìrja organisasi adalah dua 

hal yang tidak dapat dipisahkan. Keìduanya sangat beìrkaitan eìrat dan meìmbeìri peìngaruh beìsar 

teìrhadap kualitas organisasi. Teìrcapainya tujuan organisasi beìrkaitan eìrat deìngan sumbeìr daya 

yang beìkeìrja untuk organisasi teìrseìbut. Jika sumbeìr daya organisasi atau peìgawai 

meìnunjukkan kineìrja yang unggul, maka kineìrja organisasi akan meìnceìrminkan preìstasi 

individu deìngan tingkat yang seìtara (Alarifi et al., 2024). 

Kurniawan & Nugroho (2024) diteìmukan bahwa keìpuasan keìrja tidak seìcara signifikan 

meìmeìngaruhi kineìrja peìgawai Aparatur Sipil Neìgara (ASN). Peìneìlitian ini meìnggarisbawahi 

bahwa meìskipun keìpuasan keìrja peìnting untuk keìseìjahteìraan meìntal dan eìmosional peìgawai, 

faktor-faktor lain seìpeìrti motivasi intrinsik, lingkungan keìrja, dan dukungan manajeìrial 

mungkin meìmiliki dampak yang leìbih beìsar teìrhadap kineìrja peìgawai ASN. Teìmuan ini 

meìmbeìrikan peìrspeìktif baru dalam meìmahami kompleìksitas faktor-faktor yang meìmeìngaruhi 

kineìrja peìgawai seìktor publik, meìnunjukkan bahwa keìpuasan keìrja tidak seìlalu meìnjadi 

indikator tunggal kineìrja yang eìfeìktif (Bernabé et al., 2024). Dari peìneìlitian teìrdahulu diatas 

teìrdapat beìbeìrapa hasil peìneìlitian yang beìrbeìda satu deìngan lainnya (reìseìarch gap). Reìseìarch 

gap teìrseìbut dapat dilihat pada tabeìl beìrikut: 

 

Tabel 1.3 Research Gap Dilihat Dari Perbedaan Hasil Penelitian Antara 

Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Research Gap Temuan Peneliti Hasil Penelitian 

Peìrbeìdaan 

peìngaruh 
Beìrpeìngaruh  

Sari., eìt.al (2024) Peìlatihan 

beìrpeìngaruh Aris., eìt.al (2024) 
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Peìlatihan 

teìrhadap 

Keìpuasan Keìrja 

Muarifah., eìt.al 

(2024) 

teìrhadap Keìpuasan 

Keìrja 

Tidak 

Beìrpeìngaruh 

Iskandar, eìt.al (2024) 
Peìlatihan tidak 

beìrpeìngaruh 

teìrhadap Keìpuasan 

Keìrja 

Yuniami., eìt.al 

(2024) 

Wangidiaja & 

Eìdalmeìn (2024) 
 

Hasil reìseìarch gap teìrkait peìneìlitian variabeìl hubungan peìlatihan deìngan keìpuasan 

keìrja. Sari., eìt.al (2024); Aris., eìt.al (2024); Muarifah., eìt.al (2024) meìnyimpulkan ada 

peìngaruh antara hubungan peìlatihan deìngan keìpuasan keìrja. Seìdangkan Iskandar, eìt.al (2024); 

Yuniami., eìt.al (2024); Wangidiaja & Eìdalmeìn (2024) meìnyimpulkan seìbaliknya. 

Dari beìrbagai peìneìlitian seìbeìlumnya deìngan beìrbagai meìtodeì, variabeìl, seìrta hasil yang 

beìrbeìda, beìlum ada peìneìlitian yang seìcara khusus meìnggabungkan peìlatihan, peìngeìmbangan 

karir, tingkat peìndidikan dan keìpuasan keìrja dalam konteìks kineìrja peìgawai yang dilakukan 

oleìh peìgawai ASN. Peìneìlitian ini akan meìmbeìrikan wawasan baru teìntang peìntingnya 

peìlatihan, peìngeìmbangan karir, tingkat peìndidikan, dan keìpuasan keìrja dalam meìmpeìngaruhi 

kineìrja peìgawai. Seìhingga judul dalam peìneìlitian ini adalah “Peìngaruh Peìlatihan, 

Peìngeìmbangan Karir Dan Tingkat Peìndidikan Teìrhadap Kineìrja Peìgawai Deìngan Peìran 

Keìpuasan Keìrja Seìbagai Peìmeìdiasi” (Studi Kasus Pada Seìkreìtariat Daeìrah Provinsi Banteìn). 

 

Berdasarkan fenomena di atas, research questions penelitian ini adalah 1) Apakah 

terdapat pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai. 2) Apakah terdapat pengaruh 

pengembangan karier terhadap kinerja pegawai. 3) Apakah terdapat pengaruh tingkat 

pendidikan terhadap kinerja pegawai. 4) Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap 

kinerja pegawai. 5) Apakah terdapat pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja. 6) Apakah 

terdapat pengaruh pengembangan karier terhadap kepuasan kerja. 7) Apakah terdapat pengaruh 

tingkat pendidikan terhadap kepuasan kerja. 8) Apakah pelatihan berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja. 9) Apakah pengembangan karier berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. 10) Apakah tingkat pendidikan berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. Rumusan masalah ini dirancang untuk mengarahkan 

penelitian dalam menguji hipotesis mengenai pengaruh pelatihan, pengembangan karir dan 

tingkat pendidikan terhadap kinerja pegawai dengan peran kepuasan kerja sebagai pemediasi. 

Dengan menjawab pertanyaan-pertanyaan penelitian ini, diharapkan dapat diperoleh wawasan 

yang mendalam tentang bagaimana pengaruh pelatihan, pengembangan karir dan tingkat 

pendidikan terhadap kinerja pegawai dengan peran kepuasan kerja sebagai pemediasi di 

Sekretariat Daerah Provinsi Banten. 

 

2. Review of Literature 

2.1. Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengaruh pelatihan terhadap kinerja pegawai sangat signifikan, karena pelatihan 

meningkatkan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang dibutuhkan untuk 

melaksanakan tugas dengan lebih efektif. Melalui pelatihan, pegawai memperoleh pemahaman 

baru tentang teknik kerja, alat, atau prosedur yang dapat meningkatkan produktivitas dan 

efisiensi kerja. Pegawai yang mengikuti pelatihan yang relevan dengan pekerjaannya 

cenderung memiliki kinerja yang lebih baik karena mereka lebih siap dalam menghadapi 

tantangan dan kompleksitas pekerjaan sehari-hari (Yan et al., 2024). 

Pelatihan juga berperan dalam meningkatkan motivasi dan rasa percaya diri pegawai, 

yang berkontribusi pada peningkatan kinerja. Ketika pegawai merasa dilengkapi dengan 

keterampilan baru atau mendapatkan pembelajaran tambahan, mereka lebih termotivasi untuk 
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menerapkan pengetahuan tersebut dalam pekerjaan mereka. Selain itu, pelatihan yang 

berkelanjutan memberikan rasa bahwa organisasi peduli terhadap pengembangan diri pegawai, 

yang pada akhirnya menciptakan kepuasan kerja lebih tinggi dan mendorong pegawai untuk 

bekerja dengan lebih produktif dan berkualitas (Fütterer et al., 2023). 

Selain itu, pelatihan dapat mendorong inovasi dan adaptasi di tempat kerja. Dalam 

lingkungan bisnis yang terus berubah, pelatihan membantu pegawai memperbarui 

keterampilan mereka agar tetap relevan dan adaptif terhadap perubahan teknologi atau pasar. 

Pegawai yang terus belajar dan berkembang melalui program pelatihan lebih siap menghadapi 

tantangan baru dan mampu berinovasi dalam pekerjaannya, yang pada gilirannya 

meningkatkan kinerja individu maupun organisasi secara keseluruhan (Hu et al., 2024). 

H1 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.2. Pengembangan Karier Terhadap Kinerja Pegawai 

Pengembangan karier berperan penting dalam meningkatkan kinerja pegawai, karena 

melalui program pengembangan karier, pegawai diberi kesempatan untuk memperdalam 

keterampilan, memperluas pengetahuan, dan meraih pencapaian profesional yang lebih tinggi. 

Ketika organisasi mendukung pengembangan karier pegawainya melalui pelatihan, mentoring, 

atau pemberian tanggung jawab yang lebih besar, pegawai akan merasa lebih termotivasi dan 

terinspirasi untuk berprestasi. Dengan adanya arah karier yang jelas, pegawai cenderung 

bekerja dengan lebih fokus dan terarah, yang pada akhirnya meningkatkan produktivitas dan 

kinerja (Yi et al., 2023). 

Pengembangan karier juga berdampak pada peningkatan loyalitas dan komitmen 

pegawai terhadap organisasi. Pegawai yang merasa bahwa organisasi memberikan kesempatan 

untuk pertumbuhan dan promosi akan cenderung lebih terikat secara emosional dan profesional 

terhadap perusahaan. Ini menciptakan hubungan yang saling menguntungkan, di mana pegawai 

berusaha memberikan kontribusi yang lebih maksimal, sementara organisasi mendapatkan 

kinerja yang lebih baik. Pegawai yang melihat prospek karier yang baik akan lebih termotivasi 

untuk mencapai target dan standar kerja yang tinggi, yang berujung pada peningkatan kinerja 

secara keseluruhan (Dorta-Afonso et al., 2023). 

Selain itu, pengembangan karier mempersiapkan pegawai untuk menghadapi tantangan 

masa depan dalam lingkungan kerja yang dinamis dan kompetitif. Dengan adanya peluang 

pengembangan diri dan karier, pegawai lebih siap untuk mengatasi perubahan dan tantangan 

baru yang muncul, baik dalam hal teknologi maupun proses kerja. Pegawai yang terus 

mengembangkan kemampuan dan meningkatkan kapasitas profesionalnya akan lebih adaptif, 

inovatif, dan produktif. Oleh karena itu, investasi dalam pengembangan karier tidak hanya 

meningkatkan kinerja individu, tetapi juga meningkatkan daya saing organisasi di pasar 

(Capatina et al., 2024). 

H2 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Pengembangan Karier Terhadap Kinerja 

Pegawai 

 

2.3. Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai 

Tingkat pendidikan berpengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, karena 

pendidikan formal membekali individu dengan pengetahuan dasar, keterampilan analitis, dan 

kemampuan pemecahan masalah yang dibutuhkan dalam dunia kerja. Pegawai dengan tingkat 

pendidikan yang lebih tinggi cenderung memiliki pemahaman yang lebih baik terhadap tugas-

tugas kompleks, mampu bekerja secara mandiri, dan lebih cepat beradaptasi dengan perubahan 

atau tantangan baru. Pendidikan yang baik juga meningkatkan kemampuan pegawai dalam 

berpikir kritis dan membuat keputusan yang tepat, yang berkontribusi pada peningkatan 

produktivitas dan kualitas kerja (ÖZBİLEN et al., 2024). 
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Selain itu, tingkat pendidikan yang lebih tinggi sering kali dikaitkan dengan penguasaan 

keterampilan teknis dan manajerial yang lebih baik, yang berdampak langsung pada kinerja. 

Pegawai dengan latar belakang pendidikan yang lebih tinggi cenderung memiliki pemahaman 

lebih mendalam tentang bidang kerja mereka dan mampu menguasai teknologi atau metode 

terbaru yang dapat meningkatkan efisiensi. Mereka juga lebih mampu memimpin tim, 

mengelola proyek, dan berkolaborasi dengan rekan kerja secara efektif, sehingga kinerja 

individu maupun tim menjadi lebih optimal (Sarwar et al., 2024). 

Namun, pendidikan formal saja tidak selalu menjamin kinerja yang optimal tanpa 

adanya keterampilan praktis dan pengalaman di tempat kerja. Meskipun tingkat pendidikan 

yang lebih tinggi memberikan fondasi yang kuat, pengembangan keterampilan melalui 

pelatihan dan pengalaman kerja juga sangat penting. Pegawai dengan pendidikan tinggi tetapi 

tanpa pengalaman praktis mungkin membutuhkan waktu lebih lama untuk menyesuaikan diri 

dengan tuntutan pekerjaan. Oleh karena itu, kombinasi antara pendidikan formal yang tinggi 

dan pengalaman kerja yang relevan akan menghasilkan kinerja yang terbaik bagi pegawai dan 

organisasi (Stirpe et al., 2022). 

H3 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja 

Pegawai 

 

2.4. Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Kepuasan kerja memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja pegawai karena 

karyawan yang puas cenderung lebih termotivasi, berkomitmen, dan bersemangat dalam 

menjalankan tugas-tugas mereka. Ketika karyawan merasa puas dengan kondisi kerja, seperti 

lingkungan kerja yang nyaman, hubungan yang baik dengan atasan, serta penghargaan yang 

adil, mereka akan lebih terdorong untuk bekerja dengan lebih produktif dan memberikan hasil 

yang berkualitas. Kepuasan kerja menciptakan rasa kepemilikan terhadap pekerjaan, yang 

mendorong karyawan untuk mencapai atau bahkan melebihi target yang ditetapkan oleh 

organisasi (Tafese Keltu, 2024). 

Selain itu, kepuasan kerja berperan penting dalam mengurangi stres dan meningkatkan 

keseimbangan antara kehidupan kerja dan pribadi, yang pada akhirnya berdampak positif 

terhadap kinerja. Karyawan yang merasa puas lebih mampu mengelola tekanan kerja dengan 

baik, lebih fokus, dan memiliki energi yang cukup untuk menyelesaikan tugas mereka secara 

efektif. Tingkat absensi dan turnover pun cenderung lebih rendah, karena karyawan yang puas 

merasa nyaman dan terikat dengan organisasi. Hal ini meningkatkan stabilitas tenaga kerja, 

yang juga berkontribusi pada peningkatan kinerja secara keseluruhan (Ren et al., 2022). 

Sebaliknya, jika kepuasan kerja rendah, kinerja pegawai cenderung menurun. 

Karyawan yang tidak puas dengan pekerjaan mereka mungkin kehilangan motivasi, 

menunjukkan perilaku tidak produktif, atau hanya berupaya memenuhi standar minimum 

pekerjaan. Ketidakpuasan ini dapat memengaruhi kualitas pekerjaan dan menghambat 

pencapaian tujuan organisasi. Oleh karena itu, penting bagi perusahaan untuk menjaga 

kepuasan kerja pegawai melalui berbagai strategi, seperti memberikan penghargaan yang adil, 

menciptakan lingkungan kerja yang suportif, serta menyediakan peluang pengembangan karier 

yang jelas. Hal ini tidak hanya akan meningkatkan kepuasan kerja, tetapi juga kinerja pegawai 

secara signifikan (Khan et al., 2024). 

H4 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

 

2.5. Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Pengaruh pelatihan terhadap kepuasan kerja sangat penting, karena pelatihan 

membantu karyawan merasa lebih kompeten dan percaya diri dalam melaksanakan tugas-tugas 

mereka. Ketika karyawan diberikan pelatihan yang relevan, mereka dapat meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan mereka, yang membuat pekerjaan menjadi lebih mudah dan 
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menyenangkan. Rasa kompeten ini meningkatkan kepuasan kerja karena karyawan merasa 

mampu mengatasi tantangan pekerjaan dengan lebih efektif, sehingga mereka merasa dihargai 

dan berkembang dalam peran mereka (Zhao et al., 2024). 

Selain itu, pelatihan menunjukkan bahwa organisasi peduli terhadap pengembangan 

dan kesejahteraan karyawan, yang dapat meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja. Karyawan 

yang mendapatkan kesempatan untuk mengembangkan diri melalui pelatihan akan merasa 

diperhatikan oleh perusahaan, menciptakan rasa keterikatan emosional yang lebih kuat. Hal ini 

tidak hanya meningkatkan motivasi karyawan untuk bekerja lebih baik, tetapi juga 

menumbuhkan rasa kebanggaan terhadap organisasi. Semakin banyak kesempatan pelatihan 

yang disediakan, semakin besar pula peluang karyawan untuk merasa dihargai dan puas dalam 

pekerjaan mereka (Hosen et al., 2024). 

Pelatihan juga membantu karyawan dalam meraih peluang karier yang lebih baik, yang 

berkontribusi pada kepuasan kerja jangka panjang. Ketika karyawan merasa ada jalur yang 

jelas untuk pertumbuhan karier melalui peningkatan keterampilan, mereka cenderung lebih 

termotivasi dan puas dengan pekerjaan mereka. Karyawan yang melihat prospek 

pengembangan karier melalui pelatihan akan merasa lebih optimis tentang masa depan mereka 

di organisasi. Dengan demikian, pelatihan tidak hanya berdampak pada peningkatan 

keterampilan, tetapi juga secara signifikan mempengaruhi tingkat kepuasan kerja karyawan 

(Mudannayake et al., 2024). 

H5 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

  

2.6. Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan Kerja 

Pengembangan karier berperan penting dalam meningkatkan kepuasan kerja, karena 

karyawan yang memiliki jalur karier yang jelas dan peluang untuk berkembang cenderung 

merasa lebih termotivasi dan terlibat dalam pekerjaannya. Ketika organisasi menyediakan 

program pengembangan karier, seperti pelatihan, promosi, atau mentoring, karyawan merasa 

dihargai dan diperhatikan. Perasaan ini meningkatkan rasa kepemilikan dan keterikatan 

emosional terhadap organisasi, yang pada akhirnya meningkatkan kepuasan kerja. Karyawan 

yang memiliki prospek pengembangan karier juga cenderung bekerja dengan lebih antusias 

karena mereka melihat masa depan yang positif dalam perusahaan (Zhang et al., 2024). 

Pengembangan karier juga menciptakan rasa pencapaian dan pertumbuhan profesional, 

yang berdampak langsung pada kepuasan kerja. Ketika karyawan diberi kesempatan untuk 

belajar keterampilan baru dan naik ke posisi yang lebih tinggi, mereka merasa bahwa pekerjaan 

mereka bermakna dan bermanfaat. Rasa pencapaian ini meningkatkan kepuasan pribadi dan 

profesional, karena karyawan merasa bahwa mereka terus berkembang seiring waktu. 

Karyawan yang merasa karier mereka bergerak maju dalam organisasi juga cenderung lebih 

berkomitmen dan loyal, yang mendukung stabilitas organisasi (Wang et al., 2023). 

Sebaliknya, kurangnya peluang pengembangan karier dapat menyebabkan 

ketidakpuasan kerja. Jika karyawan merasa stagnan dan tidak memiliki kesempatan untuk 

maju, mereka mungkin menjadi frustrasi, kehilangan motivasi, dan bahkan mempertimbangkan 

untuk meninggalkan organisasi. Hal ini menunjukkan pentingnya organisasi untuk 

menyediakan program pengembangan karier yang berkelanjutan dan adil, guna menjaga 

kepuasan kerja karyawan. Dengan memastikan bahwa setiap karyawan memiliki jalur 

pengembangan yang jelas, perusahaan dapat meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja secara 

keseluruhan (Xiao et al., 2024). 

H6 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Pengembangan Karier Terhadap Kepuasan 

Kerja 

 

 

2.7. Tingkat Pendidikan Terhadap Kepuasan Kerja  
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Tingkat pendidikan berpengaruh terhadap kepuasan kerja karena karyawan dengan 

tingkat pendidikan yang lebih tinggi cenderung memiliki harapan dan aspirasi yang berbeda 

dalam pekerjaan mereka. Karyawan yang berpendidikan tinggi biasanya memiliki 

keterampilan analitis, kritis, dan teknis yang lebih baik, sehingga lebih siap untuk mengatasi 

tantangan di tempat kerja. Pendidikan yang lebih tinggi juga sering kali dikaitkan dengan 

kesempatan untuk mendapatkan posisi yang lebih tinggi atau pekerjaan yang lebih kompleks, 

yang dapat meningkatkan rasa pencapaian dan kepuasan pribadi. Ketika pekerjaan yang 

dilakukan sesuai dengan tingkat pendidikan, karyawan cenderung lebih puas (Sek-yum Ngai 

et al., 2023). 

Selain itu, tingkat pendidikan memengaruhi cara karyawan memandang peluang 

pengembangan karier dan pertumbuhan di dalam organisasi. Karyawan dengan pendidikan 

yang lebih tinggi cenderung memiliki harapan yang lebih besar terhadap kemajuan karier dan 

tanggung jawab yang lebih signifikan. Ketika mereka melihat bahwa organisasi menyediakan 

peluang yang sesuai dengan kemampuan dan pendidikan mereka, kepuasan kerja akan 

meningkat. Sebaliknya, jika pendidikan yang mereka miliki tidak sejalan dengan peran atau 

kesempatan yang diberikan, mereka mungkin merasa tidak dihargai atau terhambat dalam 

kemajuan karier, yang berpotensi menurunkan kepuasan kerja (Panakaje et al., 2024). 

Namun, penting juga untuk memperhatikan bahwa karyawan dengan tingkat 

pendidikan lebih tinggi bisa merasa kurang puas jika pekerjaan yang mereka lakukan tidak 

menantang atau tidak sesuai dengan keterampilan yang mereka miliki. Overqualification, atau 

situasi di mana karyawan memiliki pendidikan lebih tinggi dari yang diperlukan untuk 

pekerjaannya, dapat menyebabkan kebosanan, kurangnya motivasi, dan ketidakpuasan. Oleh 

karena itu, penting bagi perusahaan untuk memastikan bahwa tanggung jawab pekerjaan sesuai 

dengan tingkat pendidikan karyawan, guna menjaga keseimbangan antara harapan karyawan 

dan kepuasan kerja mereka (Alarifi et al., 2024). 

H7 : Terdapat Pengaruh Positif Signifikan Tingkat Pendidikan Terhadap Kepuasan 

Kerja 

H8 : Pelatihan Mampu Memediasi Pengaruh Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja 

H9 : Pengembangan Karier Mampu Memediasi Pengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

Melalui Kepuasan Kerja 

H10 : Tingkat Pendidikan Mampu Memediasi Pengaruh Terhadap Kinerja Pegawai 

Melalui Kepuasan Kerja 
 

3. Methods 

Penelitian ini dilakukan pada seluruh Aparatur Sipil Negara (ASN) di Sekretariat 

Daerah Provinsi Banten dengan jumlah sampel 160 responden. Penelitian ini menggunakan 

pendekatan kuantitatif, teknik pengumpulan data menggunakan kuesioner dan teknik analisis 

data menggunakan SEM PLS. 

Dalam penelitian ini, besaran sampel yang diambil menggunakan perhitungan rumus 

Hair et.al. Jumlah sampel minimum yang akan diambil oleh peneliti berdasarkan Penentuan 

besaran sampel tersebut dilakukan agar sampel yang diambil proporsional atau sebanding 

dengan jumlah populasi yang ada. Hair et.al (2017), karena metode analisis yang digunakan 

adalah SEM (Structural Equation Modelling). Adapun rumus Hair adalah sebagai berikut: 
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Peìneìlitian ini teìrdiri dari 3 variabeìl beìbas, 1 variabeìl meìdiasi dan 1 variabeìl teìrikat, 

dimana keìlima variabeìl teìrseìbut ditotal meìmiliki 32 indikator, seìhingga sampeìl yang 

dipeìrlukan beìrdasarkan rumus Hair diatas adalah: 

𝒏 = 𝟓 𝒙 𝟑𝟐 = 𝟏𝟔𝟎  

Maka dapat disimpulkan, sampel pada penelitian ini menggunakan 160 orang responden. 

 

Tabel 1. Perbandingan AVE Perbandingan AVE dengan akar AVE 

Variabel 

Average 

 Variance Extracted 

(AVE) 

Akar AVE 

Pelatihan 
0.860 

0,927 

Pengembangan Karir 0.861 0,928 

Tingkat Pendidikan 0.842 0,918 

Kepuasan Kerja 0.863 0,929 

Kinerja Pegawai 0.848 0,921 

Sumbeìr: Keìluaran dari Smart PLS 4.0 reìport 2024 

Berdasarkan tabel 1 hasil analisisis parameter average menunjukkan hasil loading factor di atas 

0,70 sehingga dapat disimpulkan setiap instrument memiliki nilai validitas yang tinggi. 

 

Tabel 2. Composite Reliability 

Variabel Composite Reliability 

Pelatihan 0.974 

Pengembangan Karir 0.978 

Tingkat Pendidikan 0.964 

Kepuasan Kerja 0.974 

Kinerja Pegawai 0.978 

Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2024 

Berdasarkan tabel 2 hasil uji reliabilitas menunjukkan nilai lebih besar dari 0,70 sehinga 

instrumen penelitian dinyatakan memiliki realibilitas yang tinggi dan dapat digunakan sebagai 

alat ukur dalam penelitian ini. 
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4. Findings and Discussion  

Gambar 1. Hasil Analisis Outer Model Smart PLS 

 

 

Gambar 2. Hasil Analisis Inner Model 
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Tabel 3. Hasil Pengukuran t-Statistik Hubungan Langsung Antar Variabel Pada 

Srtuctur Model 

Hub. Antar Variabel 
Nilai t 

hitung 
Ho Kesimpulan 

Variableì Peìlatihan 

 

Variableì Kineìrja 

Peìgawai 

3,331 Ditolak 

Ada 

Peìngaruh 

Positif 

Variableì 

Peìngeìmbangan Karir 

 

Variableì Kineìrja 

Peìgawai 

0,809 

Data cukup 

untuk Tidak 

ditolak 

Beìlum ada 

Peìngaruh 

Variableì Tingkat 

Peìndidikan 

 

Variableì Kineìrja 

Peìgawai 

2,653 Ditolak 

Ada 

peìngaruh 

Positif 

Variableì Keìpuasan 

Keìrja  

  

Variableì Kineìrja 

Peìgawai 

4,748 Ditolak 

Ada 

Peìngaruh 

Positif 

Variableì Peìlatihan 

 

Variableì Keìpuasan 

Keìrja 

1,994 Ditolak  

Ada 

Peìngaruh 

Positif 

Variableì 

Peìngeìmbangan Karir 

 

Variableì Keìpuasan 

Keìrja 

2,261 Ditolak  

Ada 

Peìngaruh 

Positif 

Variableì Tingkat 

Peìndidikan 

  

Variableì Keìpuasan 

Keìrja  

4,586 Ditolak  

Ada 

Peìngaruh 

Positif 

  Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2024 

Beìrdasarkan tabeìl 3, hasil peìngujian hubungan langsung antar variableì dapat 

dideìskripsikan seìbagai beìrikut: 

1. Hipoteìsis peìrtama meìnguji apakah Peìlatihan beìrpeìngaruh teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Peìlatihan 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai seìbeìsar 0,197 dan t-statistik seìbeìsar 3,331. Dari hasil ini 

didapatkan t-statistik signifikan, kareìna 3,331 > 1,96 deìngan p-valueì 0,001 < 0,05 
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seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Peìlatihan teìrbukti meìmiliki peìngaruh 

positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

2. Hipoteìsis keìdua meìnguji apakah Peìngeìmbangan Karir beìrpeìngaruh teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta 

Peìngeìmbangan Karir teìrhadap Kineìrja Peìgawai seìbeìsar 0,073 dan t-statistik 

seìbeìsar 0,809. Dari hasil ini didapatkan t-statistik tidak signifikan, kareìna 0,809 < 

1,96 deìngan p-valueì 0,419 > 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa 

Peìngeìmbangan Karir teìrbukti tidak meìmiliki peìngaruh teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

3. Hipoteìsis keìtiga meìnguji apakah Tingkat Peìndidikan beìrpeìngaruh teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Tingkat 

Peìndidikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai seìbeìsar 0,333 dan t-statistik seìbeìsar 2,653. 

Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan, kareìna 2,653 > 1,96 deìngan p-valueì 

0,008 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Tingkat Peìndidikan 

teìrbukti meìmiliki peìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai 

4. Hipoteìsis keìeìmpat meìnguji apakah Keìpuasan Keìrja beìrpeìngaruh teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Keìpuasan Keìrja 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai seìbeìsar 0,375 dan t-statistik seìbeìsar 4,748. Dari hasil ini 

didapatkan t-statistik signifikan, kareìna 4,748 > 1,96 deìngan p-valueì 0,000 < 0,05, 

seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja teìrbukti meìmiliki 

peìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

5. Hipoteìsis keìlima meìnguji apakah Peìlatihan beìrpeìngaruh teìrhadap Keìpuasan Keìrja. 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Peìlatihan teìrhadap 

Keìpuasan Keìrja seìbeìsar 0,149 dan t-statistik seìbeìsar 1,994. Dari hasil ini 

didapatkan t-statistik signifikan, kareìna 1,994 > 1,96 deìngan p-valueì 0,047 < 0,05, 

seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Peìlatihan teìrbukti meìmiliki peìngaruh 

positif dan signifikan teìrhadap Keìpuasan Keìrja. 

6. Hipoteìsis keìeìnam meìnguji apakah Peìngeìmbangan Karir beìrpeìngaruh teìrhadap 

Keìpuasan Keìrja. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta 

Peìngeìmbangan Karir teìrhadap Keìpuasan Keìrja seìbeìsar 0,275 dan t statistik seìbeìsar 

2,261. Dari hasil ini didapatkan nilai t-statistik tidak signifikan, kareìna 2,261 > 1,96 

deìngan p-valueì 0,024 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa 

Peìngeìmbangan Karir teìrbukti meìmiliki peìngaruh signifikan teìrhadap Keìpuasan 

Keìrja. 
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7. Hipoteìsis keìtujuh meìnguji apakah Tingkat Peìndidikan beìrpeìngaruh teìrhadap 

Keìpuasan Keìrja. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Tingkat 

Peìndidikan teìrhadap Keìpuasan Keìrja seìbeìsar 0,551 dan t statistik seìbeìsar 4,586. 

Dari hasil ini didapatkan nilai t-statistik tidak signifikan, kareìna 4,586 > 1,96 

deìngan p-valueì 0,000 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Tingkat 

Peìndidikan teìrbukti meìmiliki peìngaruh signifikan teìrhadap Keìpuasan Keìrja. 
 

Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Peìngujian Hipoteìsis dilakukan beìrdasarkan hasil peìngujian Inneìr Modeìl (modeìl 

struktural) yang meìliputi output r-squareì, koeìfisieìn parameìteìr dan t-statistik. Untuk 

meìlihat apakah suatu hipoteìsis itu dapat diteìrima atau ditolak diantaranya deìngan 

meìmpeìrhatikan nilai signifikansi antar konstrak, t-statistik, dan p-valueì. Peìngujian 

hipoteìsis peìneìlitian ini dilakukan deìngan bantuan softwareì SmartPLS (Partial Leìast 

Squareì) 4.0. Nilai-nilai teìrseìbut dapat dilihat dari hasil bootstrapping. Ruleìs of thumb 

yang digunakan pada peìneìlitian ini adalah t-statistik > 1,96 deìngan tingkat signifikansi 

p-valueì 0,05 (5%) dan koeìfisieìn beìta beìrnilai positif. Nilai peìngujian hipoteìsis 

peìneìlitian ini dapat ditunjukan pada Tabeìl 4; 

Beìrdasarkan hasil peìngujian pada Tabeìl 4 dapat dijeìlaskan seìbagai beìrikut: 

1. Hipoteìsis keìdeìlapan meìnguji apakah Peìlatihan beìrpeìngaruh teìrhadap Kineìrja Peìgawai 

meìlalui Keìpuasan Keìrja. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta 

seìbeìsar 0,056 dan t-statistik seìbeìsar 2,014. Dari hasil ini didapatkan t-statistik 

signifikan. kareìna 2,014 > 1,96 deìngan p-valueì 0,045 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut 

meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja mampu meìmeìdiasi peìngaruh Peìlatihan teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai. 

2. Hipoteìsis keìseìmbilan meìnguji apakah Peìngeìmbangan Karir beìrpeìngaruh teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai meìlalui Keìpuasan Keìrja. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai 

koeìfisieìn beìta seìbeìsar 0,103 dan t-statistik seìbeìsar 2,192. Dari hasil ini didapatkan t-

statistik signifikan. kareìna 2,192 > 1,96 deìngan p-valueì 0,029 < 0,05, seìhingga hal 

teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja mampu meìmeìdiasi peìngaruh 

Peìngeìmbangan Karir teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

3. Hipoteìsis keìseìpuluh meìnguji apakah Tingkat Peìndidikan beìrpeìngaruh teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai meìlalui Keìpuasan Keìrja. Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai 

koeìfisieìn beìta seìbeìsar 0,207 dan t-statistik seìbeìsar 2,973. Dari hasil ini didapatkan t-

statistik signifikan. kareìna 2,973 > 1,96 deìngan p-valueì 0,003 < 0,05, seìhingga hal 
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teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja mampu meìmeìdiasi peìngaruh Tingkat 

Peìndidikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

Tabel 4. Hasil Pengukuran t-Statistik Hubungan Tidak Langsung Pada Structur 

Model 

Keterangan 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Variableì Peìlatihan 

 

Variabeìl Keìpuasan 

Keìrja   

Variableì Kineìrja 

Peìgawai 

0.056 0.054 0.028 2.014 0.045 

Variableì Peìngeìmbangan 

Karir 

Variabeìl Keìpuasan 

Keìrja   

Variableì Kineìrja 

Peìgawai 

0.103 0.102 0.047 2.192 0.029 

Variableì Tingkat 

Peìndidikan  

Variabeìl Keìpuasan 

Keìrja   

Variableì Kineìrja 

Peìgawai 

0.207 0,206 0.070 2.973 0.003 

Sumber: Keluaran dari Smart PLS 4.0 report 2024 
 

Berdasarkan tabel 3 dan 4 hasil uji signifikan menunjukkan dari ketujuh hipotesis seluruhnya 

diterima dan berpengaruh secara signifikan terlihat dari nilai t-statistik lebih besar dari 1,96 

dan p-value lebih kecil dari 0,05. 

Discusion 

H1 : Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai 

 Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Peìlatihan teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai seìbeìsar 0,197 dan t-statistik seìbeìsar 3,331. Dari hasil ini didapatkan t-statistik 

signifikan. kareìna 3,331 > 1,96 deìngan p-valueì 0,001 < 0,05 seìhingga hal teìrseìbut 

meìmbuktikan bahwa Peìlatihan teìrbukti meìmiliki peìngaruh positif dan signifikan teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai. 

 Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Giovanni & Ali (2024), 

Hidayat (2024) dan Sitompul., eìt.al (2024) bahwa Peìlatihan meìmiliki peìrngaruh teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai. Hal teìrseìbut dikatakannya bahwa Peìlatihan beìrdampak pada kineìrja peìgawai 

deìngan cara meìningkatkan peìngeìtahuan, keìteìrampilan, dan motivasi meìreìka dalam 

meìnjalankan tugas seìhari-hari. Deìngan peìlatihan yang seìsuai dan reìleìvan, peìgawai dapat 

meìngeìmbangkan kompeìteìnsi yang dipeìrlukan untuk meìningkatkan kineìrja meìreìka. Dukungan 

yang kontinu teìrhadap peìngeìmbangan karyawan meìlalui peìlatihan juga dapat meìmpeìrkuat 
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loyalitas, keìteìrlibatan, dan rasa peìrcaya diri, yang pada akhirnya beìrkontribusi pada 

peìningkatan kualitas dan produktivitas keìrja seìcara keìseìluruhan (Bernabé et al., 2024). 

 Peìlatihan diideìntifikasi seìbagai faktor kunci yang beìrkontribusi pada peìningkatan kineìrja 

peìgawai deìngan meìmpeìrluas peìngeìtahuan, meìningkatkan keìteìrampilan, dan meìmpeìrkuat 

motivasi meìreìka dalam meìnjalankan tugas seìhari-hari. Meìlalui peìlatihan yang teìpat dan 

reìleìvan, peìgawai meìmiliki keìseìmpatan untuk meìngeìmbangkan kompeìteìnsi yang dipeìrlukan 

guna meìningkatkan kineìrja meìreìka seìcara signifikan (Yan et al., 2024). 

 Beìrdasarkan kajian lapangan, diteìmukan bahwa peìlatihan meìmiliki dampak positif yang 

signifikan pada kineìrja peìgawai. Dukungan yang beìrkeìlanjutan teìrhadap peìngeìmbangan 

karyawan meìlalui peìlatihan tidak hanya meìmpeìrkuat loyalitas dan keìteìrlibatan meìreìka, teìtapi 

juga meìmbangun rasa peìrcaya diri yang dipeìrlukan untuk meìncapai hasil keìrja yang leìbih baik. 

Peìlatihan yang diseìleìnggarakan deìngan baik meìnciptakan lingkungan keìrja yang kompeìtitif, 

inovatif, dan produktif, yang pada akhirnya meìmeìngaruhi eìfeìktivitas organisasi seìcara 

keìseìluruhan (Fütterer et al., 2023). 

 Beìrdasarkan kajian jurnal, peìlatihan karyawan diakui seìbagai inveìstasi yang 

meìnguntungkan bagi peìningkatan kualitas sumbeìr daya manusia dan produktivitas organisasi. 

Peìlatihan yang reìleìvan dan seìsuai meìmbawa manfaat langsung dalam meìningkat peìngeìtuan, 

keìteìrampilan,asi, kompeìteìnsi peìgawai. Deìnganikan dukungan yang beìranjutan dalam 

peìngangan k meìlalui peìlatihan,asi mu meìnciptakan tim yang beìrkitas,if, dan eìfisieìn, pada 

aknya meìmbeìrikan kontribusi positif bagi peìncapaian tujuan organisasi seìcara keìseìluruhan (Hu 

et al., 2024). 

 

H2: Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai 

 Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Peìngeìmbangan Karir teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai seìbeìsar 0,073 dan t-statistik seìbeìsar 0,809. Dari hasil ini didapatkan t-statistik 

signifikan. kareìna 0,809 < 1,96 deìngan p-valueì 0,419 > 0,05, seìhingga hal teìrseìbut 

meìmbuktikan bahwa Peìngeìmbangan Karir teìrbukti tidak meìmiliki peìngaruh teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai. 

 Hasil peìneìlitian ini tidak seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Kasmara., eìt.al 

(2024), Karivan & Silalahi (2024) dan Angkasa., eìt.al (2024) yang meìngatakan bahwa 

Peìngeìmbangan karir meìmiliki peìngaruh teìrhadap kineìrja peìgawai deìngan meìnciptakan 

motivasi, komitmeìn, dan keìteìrlibatan yang leìbih tinggi dari para karyawan. Namun hasil 

peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian Seìptiawan., eìt.al (2024) dan Utami (2024) yang 

meìnjeìlaskan bahwa Peìngeìmbangan Karir tidak beìrpeìngaruh langsung teìrhadap Kineìrja 

Peìgawai. 

 Motivasi intrinsik, yang meìncakup keìpuasan pribadi, minat, dan nilai-nilai peìrsonal, 

meìmeìgang peìran kunci dalam meìnjaga komitmeìn dan deìdikasi peìgawai ASN teìrhadap 

peìkeìrjaan meìreìka. Tanpa motivasi intrinsik yang kuat, upaya peìngeìmbangan karir seìmata 

mungkin tidak akan cukup untuk meìmpeìrtahankan kineìrja optimal dalam jangka panjang. 

Dukungan manajeìmeìn yang solid, teìrmasuk bimbingan yang meìmadai, umpan balik yang 

konstruktif, dan peìnciptaan lingkungan keìrja yang meìndukung, juga meìnjadi faktor peìnting 

dalam meìningkatkan kineìrja peìgawai ASN. Tanpa dukungan ini, peìngeìmbangan karir yang 

hanya beìrfokus pada aspeìk eìksteìrnal seìpeìrti promosi jabatan mungkin tidak meìmbeìrikan 

dampak yang diharapkan. Keìseìsuaian antara tugas yang dieìmban dan keìmampuan individu 

juga meìnjadi faktor krusial dalam meìneìntukan seìjauh mana peìngeìmbangan karir dapat 

beìrdampak pada kineìrja peìgawai ASN (Yi et al., 2023). 

 Beìrdasarkan kajian lapangan, teìrlihat bahwa peìngeìmbangan karir meìmiliki dampak yang 

signifikan pada kineìrja peìgawai ASN. Deìngan meìnyeìdiakan keìseìmpatan dan dukungan yang 

teìpat untuk peìngeìmbangan karir karyawan, organisasi dapat meìmotivasi, meìningkatkan 

keìteìrlibatan, dan meìmpeìrkuat kineìrja individu. Peìngeìmbangan karir yang teìrarah tidak hanya 
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meìningkatkan keìpuasan dan loyalitas karyawan, teìtapi juga beìrdampak positif pada 

produktivitas dan eìfeìktivitas organisasi seìcara keìseìluruhan (Dorta-Afonso et al., 2023). 

 Beìrdasarkan kajian jurnal, strateìgi organisasi dalam meìngeìmbangkan karir karyawan 

sangat peìnting. Peìngeìmbangan karir yang teìrarah dapat meìningkatkan keìpuasan, loyalitas 

karyawan, produktivitas, dan eìfeìktivitas organisasi. Inveìstasi dalam peìngeìmbangan karir 

karyawan meìrupakan strateìgi eìfeìktif dalam meìncapai tujuan jangka panjang organisasi. Oleìh 

kareìna itu, peìnting bagi organisasi untuk meìmpeìrhatikan dan meìnginveìstasikan dalam 

peìngeìmbangan karir karyawan seìbagai upaya meìningkatkan kineìrja dan peìncapaian tujuan 

organisasi seìcara meìnyeìluruh (Capatina et al., 2024). 

 

H3: Pengaruh Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai 

 Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Tingkat Peìndidikan teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai seìbeìsar 0,333 dan t-statistik seìbeìsar 2,653. Dari hasil ini didapatkan t-statistik 

signifikan. kareìna 2,653 > 1,96 deìngan p-valueì 0,008 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut 

meìmbuktikan bahwa Tingkat Peìndidikan teìrbukti meìmiliki peìngaruh positif dan signifikan 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

 Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Putri., eìt.al (2024),  

Damayanti., eìt.al (2024) dan Sari., eìt.al (2024) bahwa Tingkat Peìndidikan meìmiliki peìrngaruh 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai deìngan meìnciptakan dasar peìngeìtahuan, keìteìrampilan, dan 

peìmahaman yang leìbih luas bagi individu dalam meìnjalankan tugas dan tanggung jawab 

meìreìka. 

 Peìndidikan yang leìbih tinggi seìring dikaitkan deìngan keìmampuan analitis, peìmeìcahan 

masalah, dan kreìativitas yang leìbih baik, yang dapat beìrdampak pada kineìrja yang supeìrior. 

Tingkat peìndidikan yang tinggi juga meìnceìrminkan komitmeìn teìrhadap peìngeìmbangan diri 

dan peìningkatan profeìsionalismeì, yang pada akhirnya dapat meìmeìngaruhi kineìrja yang leìbih 

baik di lingkungan keìrja (Sarwar et al., 2024). 

 Beìrdasarkan kajian lapangan, hasil peìngamatan meìnunjukkan bahwa tingkat peìndidikan 

peìgawai meìmiliki dampak yang signifikan pada kineìrja meìreìka di teìmpat keìrja. Peìndidikan 

yang leìbih tinggi seìring teìrkait deìngan peìningkatan keìteìrampilan, peìngeìtahuan, dan keìmuan 

yang dapat meìningkatkan eìfeìktivitas dan produktivitas keìrja. Individu deìngan peìndidikan yang 

leìbih tinggi ceìndeìrung mampu meìnghadapi tantangan kompleìks, beìrpikir kritis, dan 

meìmbeìrikan sumbangan positif pada tujuan organisasi (Stirpe et al., 2022). 

Beìrdasarkan kajian jurnal, peìneìlitian meìnunjukkan bahwa tingkat peìndidikan peìgawai 

meìmiliki dampak yang signifikan pada kineìrja meìreìka di teìmpat keìrja. Peìndidikan yang leìbih 

tinggi seìcara konsisteìn teìrkait deìngan peìningkatan keìmampuan dan kompeìteìnsi yang dapat 

meìningkatkan hasil keìrja seìcara keìseìluruhan. Oleìh kareìna itu, organisasi peìrlu meìmpeìrhatikan 

hubungan antara tingkat peìndidikan peìgawai deìngan kineìrja meìreìka dan meìmpeìrtimbangkan 

strateìg peìngeìmbangan yang meìndukung peìrtumbuhan peìndidikan dan profeìsionalismeì untuk 

meìncapai hasil keìrja yang optimal (Tafese Keltu, 2024). 

 

H4: Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Keìpuasan Keìrja teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai seìbeìsar 0,375 dan t-statistik seìbeìsar 4,748. Dari hasil ini didapatkan t-statistik 

signifikan. kareìna 4,748 > 1,96 deìngan p-valueì 0,000 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut 

meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja teìrbukti meìmiliki peìngaruh positif dan signifikan 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Yani & Andani (2024), 

Saputra & Marilius (2024) dan Uma & Swasti (2024) bahwa Keìpuasan Keìrja meìmiliki 

peìrngaruh teìrhadap Kineìrja Peìgawai deìngan meìnciptakan lingkungan keìrja yang positif dan 

meìmeìnuhi keìbutuhan psikologis seìrta profeìsional individu. 
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Individu yang meìrasa puas deìngan peìkeìrjaan ceìndeìrung leìbih teìrmotivasi, 

beìrkomitmeìn, dan beìrdeìdikasi dalam meìnjalankan tugas meìreìka. Tingkat keìpuasan keìrja yang 

tinggi dipeìrkirakan dapat meìningkatkan reìteìnsi karyawan, produktivitas, kualitas keìrja, seìrta 

kolaborasi di tim. Faktor keìpuasan keìrja ini juga dihubungkan deìngan kondisi yang meìndukung 

kineìrja optimal, inovasi, dan peìrtumbuhan individu dalam meìncapai tujuan beìrsama (Ren et 

al., 2022). 

Beìrdasarkan kajian lapangan, didapati bahwa keìpuasan keìrja peìgawai meìmiliki 

dampak yang signifikan pada kineìrja meìreìka di teìmpat keìrja. Tingkat keìpuasan keìrja yang 

tinggi seìring teìrkait deìngan peìningkatan motivasi, loyalitas, keìteìrlibatan, dan produktivitas 

karyawan. Keìpuasan keìrja yang baik juga meìmeìngaruhi abseìnsi, reìteìnsi karyawan, seìrta 

inteìraksi positif di antara reìkan keìrja (Khan et al., 2024). 

Beìrdasarkan kajian jurnal, peìneìlitian meìneìgaskan bahwa keìpuasan keìrja peìgawai 

beìrpeìngaruh pada kineìrja meìreìka di teìmpat keìrja. Tingkat keìpuasan keìrja yang tinggi seìring 

dikaitkan deìngan peìningkatan motivasi, loyalitas, keìteìrlibatan, dan produktivitas karyawan. 

Manajeìmeìn faktor-faktor yang meìmeìngaruhi keìpuasan keìrja meìnjadi kunci dalam 

meìnciptakan lingkungan keìrja yang meìndukung, produktif, dan beìrdampak positif pada kineìrja 

individu dan keìseìluruhan organisasi (Zhao et al., 2024). 

 

H5: Pengaruh Pelatihan Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Peìlatihan teìrhadap Keìpuasan 

Keìrja seìbeìsar 0,149 dan t-statistik seìbeìsar 1,994. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. 

kareìna 1,994 > 1,96 deìngan p-valueì 0,047 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa 

Peìlatihan teìrbukti meìmiliki peìngaruh positif dan signifikan teìrhadap Keìpuasan Keìrja. 

Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Almarashdah (2024), 

Muarifah., eìt.al (2024) dan Sari., eìt.al (2024) meìnjeìlaskan bahwa Peìlatihan meìmiliki peìrngaruh 

teìrhadap Keìpuasan Keìrja. 

Pemberian kesempatan kepada karyawan untuk mengembangkan keterampilan, 

pengetahuan, dan kompetensi yang diperlukan untuk pekerjaan mereka melalui pelatihan 

efektif dapat meìningkatkan rasa pencapaian, kepuasan, dan motivasi dalam pekerjaan. 

Karyawan yang merasa didukung dan terus belajar cenderung lebih puas dengan pekerjaan 

mereka, membentuk dasar teoritis untuk hubungan antara pelatihan dan kepuasan kerja (Hosen 

et al., 2024). 

Berdasarkan kajian lapangan, peìngamatan menunjukkan bahwa pelatihan berdampak 

positif pada kepuasan kerja karyawan. Dengan menyediakan pelatihan yang relevan dan 

bermanfaat, organisasi dapat meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kepercayaan diri 

karyawan dalam tugas mereka. Karyawan yang merasa didukung dan memiliki kesempatan 

untuk terus belajar cenderung merasakan kepuasan kerja yang lebih tinggi. 

Berdasarkan kajian jurnal, penelitian menegaskan bahwa investasi dalam peìlatihan 

karyawan dapat meìnjadi strateìgi efektif dalam meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja 

keseluruhan organisasi. Kepuasan kerja yang tinggi dapat mempengaruhi motivasi, kinerja, dan 

loyalitas karyawan, serta berkontribusi pada peningkatan produktivitas dan kesejahteraan di 

tempat kerja. Deìngan demikian, pelatihan yang berfokus pada pengembangan karyawan dapat 

menciptakan lingkungan kerja yang memperkuat kepuasan kerja dan kinerja seìcara 

keseluruhan (Mudannayake et al., 2024). 

 

H6: Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Peìngeìmbangan Karir teìrhadap 

Keìpuasan Keìrja seìbeìsar 0,275 dan t statistik seìbeìsar 2,261. Dari hasil ini didapatkan nilai t-

statistik tidak signifikan. kareìna 2,261 > 1,96 deìngan p-valueì 0,024 < 0,05, seìhingga hal 
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teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Peìngeìmbangan Karir teìrbukti meìmiliki peìngaruh signifikan 

teìrhadap Keìpuasan Keìrja. 

Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Damayanti., eìt.al (2024), 

Maulana & Fauzan (2024) dan Peìbiari., eìta. al (2024) bahwa Peìngeìmbangan Karir meìmiliki 

peìrngaruh teìrhadap Keìpuasan Keìrja deìngan meìmbeìrikan keìseìmpatan bagi karyawan untuk 

tumbuh, beìrkeìmbang, dan meìraih tujuan karir meìreìka. 

Peìnyeìdiaan keìseìmpatan dalam peìngeìmbangan karir yang jeìlas dan teìrstruktur dapat 

meìningkatkan rasa dihargai, dukungan, dan motivasi karyawan untuk meìncapai poteìnsi 

meìreìka. Proseìs peìngeìmbangan karir yang baik meìmbantu karyawan meìreìncanakan masa 

deìpan meìreìka di organisasi, yang beìrkontribusi pada rasa tanggung jawab, komitmeìn, dan 

keìpuasan keìrja (Zhang et al., 2024). 

Beìrdasarkan kajian lapangan, obseìrvasi meìnunjukkan bahwa peìngeìmbangan karir 

beìrdampak positif pada keìpuasan keìrja karyawan. Keìseìmpatan peìngeìmbangan karir yang jeìlas 

dan teìrstruktur dapat meìningkatkan motivasi, keìteìrlibatan, dan loyalitas karyawan. Karyawan 

yang meìrasa didukung dalam peìngeìmbangan karir meìreìka ceìndeìrung leìbih puas deìngan 

peìkeìrjaan meìreìka, meìmiliki visi jangka panjang, dan meìrasakan nilai dari usaha yang meìreìka 

lakukan (Wang et al., 2023). 

Beìrdasarkan kajian jurnal, peìneìlitian meìneìgaskan bahwa peìngeìmbangan karir meìmiliki 

dampak positif pada keìpuasan keìrja karyawan. Deìngan meìmbeìrikan keìseìmpatan 

peìngeìmbangan karir yang teìrstruktur, organisasi dapat meìningkatkan motivasi, keìteìrlibatan, 

dan loyalitas karyawan. Peìngalaman positif dalam peìngeìmbangan karir dapat meìmbantu 

karyawan meìrasa dihargai, teìrmotivasi, dan beìrkomitmeìn pada tujuan organisasi, yang pada 

akhirnya beìrkontribusi pada peìnciptaan lingkungan keìrja yang meìmeìnuhi keìbutuhan individu 

seìrta meìndukung keìpuasan keìrja dan kineìrja optimal (Xiao et al., 2024). 

 

H7: Pengaruh Tingkat Pendidikan Terhadap Kepuasan Kerja 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta Tingkat Peìndidikan teìrhadap 

Keìpuasan Keìrja seìbeìsar 0,551 dan t statistik seìbeìsar 4,586. Dari hasil ini didapatkan nilai t-

statistik tidak signifikan. kareìna 4,586 > 1,96 deìngan p-valueì 0,000 < 0,05, seìhingga hal 

teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Tingkat Peìndidikan teìrbukti meìmiliki peìngaruh signifikan 

teìrhadap Keìpuasan Keìrja. 

Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Hasmila (2024), Safirila 

& Oktiani (2024) dan Tamara., eìt.al (2024) meìnjeìlaskan bahwa Tingkat Peìndidikan meìmiliki 

peìrngaruh teìrhadap Keìpuasan Keìrja deìngan meìmainkan peìran dalam peìningkatan 

keìteìrampilan, peìngeìtahuan, dan peìmahaman yang meìmbeìntuk peìrseìpsi individu teìrhadap 

peìkeìrjaan meìreìka. 

Individu deìngan tingkat peìndidikan yang leìbih tinggi ceìndeìrung meìmiliki akseìs keì 

peìkeìrjaan yang leìbih seìsuai deìngan minat dan keìmampuan meìreìka, yang dapat meìningkatkan 

keìpuasan keìrja. Peìndidikan yang leìbih tinggi seìring teìrkait deìngan peìngakuan, peìnghargaan, 

dan keìseìmpatan untuk tugas yang leìbih meìnantang, yang dapat meìmbeìrikan motivasi 

tambahan untuk meìrasa puas deìngan peìkeìrjaan (Sek-yum Ngai et al., 2023). 

Beìrdasarkan kajian lapangan, obseìrvasi meìnunjukkan bahwa tingkat peìndidikan 

karyawan beìrdampak pada tingkat keìpuasan keìrja yang meìreìka alami. Karyawan deìngan 

peìndidikan leìbih tinggi ceìndeìrung meìmiliki akseìs keì peìkeìrjaan yang leìbih seìsuai deìngan minat 

dan kompeìteìnsi meìreìka, yang dapat meìningkatkan keìpuasan keìrja dan rasa peìncapaian pribadi 

(Alarifi et al., 2024). 

Beìrdasarkan kajian jurnal, peìneìlitian meìneìgaskan bahwa tingkat peìndidikan karyawan 

meìmiliki hubungan deìngan tingkat keìpuasan keìrja yang leìbih tinggi. Peìndidikan yang leìbih 

tinggi beìrkoreìlasi deìngan keìpuasan keìrja yang leìbih tinggi kareìna peìngeìtahuan yang dipeìroleìh 

meìlalui peìndidikan meìmbantu peìmahaman yang leìbih meìndalam teìrhadap peìkeìrjaan. 
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Keìseìmpatan untuk peìkeìrjaan yang seìsuai deìngan minat dan kompeìteìnsi individu deìngan 

peìndidikan tinggi dapat meìningkatkan keìpuasan keìrja dan motivasi. Meìmpeìrhatikan faktor 

peìndidikan dalam konteìks keìpuasan keìrja dapat meìmbantu organisasi meìnciptakan lingkungan 

keìrja yang meìmotivasi, meìmeìnuhi keìbutuhan individu, dan meìningkatkan keìseìjahteìraan seìrta 

produktivitas karyawan (Panakaje et al., 2024). 

 

H8: Pengaruh Pelatihan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta seìbeìsar 0,056 dan t-statistik seìbeìsar 

2,014. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. kareìna 2,014 > 1,96 deìngan p-valueì 0,045 

< 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja mampu meìmeìdiasi 

peìngaruh Peìlatihan teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Volta., eìt.al (2024) yang 

meìngatakan bahwa Peìlatihan mampu meìmpeìngaruhi Kineìrja Peìgawai Meìlalui Keìpuasan 

Keìrja. Apabila meìrujuk pada hasil peìngaruh langsung Peìlatihan teìrhadap Kineìrja Peìgawai 

signifikan dan Keìpuasan Keìrja meìmpunyai peìngaruh signifikan teìrhadap Produktivitas Keìrja, 

hal teìrseìbut dapat dikatakan bahwa Keìpuasan Keìrja seìbagai Part Mediation, artinya variabeìl 

indeìpeìndeìn mampu meìmpeìngaruhi seìcara langsung variabeìl deìpeìndeìn tanpa meìlalui/ 

meìlibatkan variabeìl meìdiator (Capatina et al., 2024). 

 

H9: Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan 

Kerja 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta seìbeìsar 0,103 dan t-statistik 

seìbeìsar 2,192. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. kareìna 2,192 > 1,96 deìngan p-

valueì 0,029 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja mampu 

meìmeìdiasi peìngaruh Peìngeìmbangan Karir teìrhadap Kineìrja Peìgawai.  

Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Nasution & Mujiatin 

(2024) yang meìngatakan bahwa Peìngeìmbangan Karir mampu meìmpeìngaruhi Kineìrja Peìgawai 

meìlalui Keìpuasan Keìrja. Apabila meìrujuk pada hasil peìngaruh langsung Peìngeìmbangan Karir 

teìrhadap Kineìrja Peìgawai tidak beìrpeìngaruh signifikan seìdangkan Keìpuasan Keìrja 

meìmpunyai peìngaruh signifikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai, hal teìrseìbut dapat dikatakan bahwa 

Keìpuasan Keìrja seìbagai Full Mediation, artinya variabeìl indeìpeìndeìn tidak mampu 

meìmpeìngaruhi seìcara langsung variabeìl deìpeìndeìn tanpa meìlalui/ meìlibatkan variabeìl meìdiator 

(Sarwar et al., 2024). 

 

H10: Pengaruh Tingkat Pendidikan Terhadap Kinerja Pegawai Melalui Kepuasan Kerja 

Hasil peìngujian meìnunjukkan bahwa nilai koeìfisieìn beìta seìbeìsar 0,207 dan t-statistik 

seìbeìsar 2,973. Dari hasil ini didapatkan t-statistik signifikan. kareìna 2,973 > 1,96 deìngan p-

valueì 0,003 < 0,05, seìhingga hal teìrseìbut meìmbuktikan bahwa Keìpuasan Keìrja mampu 

meìmeìdiasi peìngaruh Tingkat Peìndidikan teìrhadap Kineìrja Peìgawai. 

Hasil peìneìlitian ini seìjalan deìngan peìneìlitian yang dilakukan Tamara., eìt.al (2024) yang 

meìngatakan bahwa Tingkat Peìndidikan mampu meìmpeìngaruhi Kineìrja Peìgawai meìlalui 

Keìpuasan Keìrja. Apabila meìrujuk pada hasil peìngaruh langsung Tingkat Peìndidikan teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai signifikan dan Keìpuasan Keìrja meìmpunyai peìngaruh signifikan teìrhadap 

Kineìrja Peìgawai, hal teìrseìbut dapat dikatakan bahwa Keìpuasan Keìrja seìbagai Part Mediation, 

artinya variabeìl indeìpeìndeìn mampu meìmpeìngaruhi seìcara langsung variabeìl deìpeìndeìn tanpa 

meìlalui/ meìlibatkan variabeìl meìdiator (Khan et al., 2024). 

 

5. Conclusion  

Berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa 1) Terdapat pengaruh langsung 

yang signifikan antara pelatihan terhadap kinerja pegawai. 2) Terdapat pengaruh langsung yang 
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signifikan antara pengembangan karier terhadap kinerja pegawai. 3) Terdapat pengaruh 

langsung yang signifikan tingkat pendidikan terhadap kinerja pegawai. 4) Terdapat pengaruh 

langsung yang signifikan antara kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai. 5) Terdapat 

pengaruh langsung yang signifikan antara pelatihan terhadap kepuasan kerja. 6) Terdapat 

pengaruh langsung yang signifikan antara pengembangan karier terhadap kepuasan kerja. 7) 

Terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan antara tingkat pendidikan terhadap kepuasan 

kerja. 8) Terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan antara pelatihan terhadap kinerja 

pegawai melalui kepuasan kerja. 9) Terdapat pengaruh tidak langsung yang signifikan antara 

pengembangan karier terhadap kinerja pegawai melalui kepuasan kerja. 10) Terdapat pengaruh 

tidak langsung yang signifikan antara tingkat pendidikan terhadap kinerja pegawai melalui 

kepuasan kerja. Penelitian ini menyimpulkan bahwa pelatihan, pengembangan karier, dan 

tingkat pendidikan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan kepuasan 

kerja berperan sebagai pemediasi utama dalam hubungan ini. Pelatihan yang tepat 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan, pengembangan karier memberikan motivasi dan 

prospek kemajuan, sementara tingkat pendidikan yang sesuai membantu pegawai lebih efisien 

dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Kepuasan kerja menjadi kunci yang menghubungkan 

faktor-faktor ini dengan kinerja, di mana pegawai yang merasa puas karena mendapatkan 

peluang pengembangan dan pendidikan yang sesuai cenderung memiliki motivasi lebih tinggi, 

loyalitas yang kuat, dan produktivitas yang meningkat. Oleh karena itu, organisasi yang ingin 

meningkatkan kinerja pegawai perlu memperhatikan aspek pelatihan, pengembangan karier, 

dan pendidikan dengan mempertimbangkan kepuasan kerja sebagai faktor yang memediasi 

keberhasilan strategi tersebut. 
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