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ABSTRAK

Penelitian ini menganalisis Pengaruh Human
Relation, Pengembangan Karir, Dan Kompetensi
Terhadap Kinerja Dengan Motivasi Sebagai
Variabel Intervening Pada Pegawai Dinas
Pendidikan Dan Kebudayaan Kabupaten Demak.
Populasi dalam penelitian ini sebanyak 196
pegawai. Sampel penelitian sebanyak 140
responden. Pengumpulan data menggunakan
kuesioner. Jenis dan sumber data menggunakan
data primer. Uji instrument menggunakan uji
validitas dan reliabilitas. =~ Analisis data
menggunakan SEM AMOS versi 23.0. Hasil
penelitian menyimpulkan bahwa bahwa ada
pengaruh positif signifikan human  relation
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Demak. Ada pengaruh
positif signifikan pengembangan karir terhadap
kinerja pegawai. Ada pengaruh positif signifikan
kompetensi terhadap kinerja pegawai pegawai.
Ada pengaruh positif signifikan human relation
terhadap motivasi kerja pegawai. Ada pengaruh
positif signifikan pengembangan karir terhadap
motivasi kerja pegawai. Ada pengaruh positif
signifikan kompetensi terhadap motivasi kerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Demak. Artinya semakin
meningkatnya kompetensi akan memberikan
dampak pada peningkatan motivasi. Ada
pengaruh positif signifikan motivasi terhadap
kinerja pegawai.
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PENDAHULUAN

Tuntutan untuk mewujudkan tata penyelenggaraan pemerintahan yang
baikdi mana setiap organisasi publik harus mampu bekerja secara cepat,
responsif, transparan, dan akuntabelhanya dapat dipenuhi dengan menjadi
sumber daya manusia yang profesional dan berintegritas tinggi. Oleh sebab itu,
sumber daya manusia di organisasipemerintah tidak dapat dipandang hanya
sebagai salah satu alat kelengkapan organisasi tetapi harus dijadikan sebagaiaset
terpenting. Sebagai aset, sumber daya manusia perlu diseleksi dengan baik,
dijaga, dan dikembangkan.Sumber daya manusia sebagai asset terpenting
organisasi juga menjadituntutan yang dihadapi oleh Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Demak yang diberikan tanggung jawab dalam
mengelola kebijakan hubungankeuangan pusat dan daerah, kinerjapegawai
sangat berpengaruh terhadap kesejahteraan masyarakat secara luas. Hal ini
disebabkan hampir seluruh pelayanan kepada masyarakatdiselenggarakan oleh
pemerintah daerahyang bertindak sebagai stakeholder Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Demak.

Secara sekilas human relations terlihat sebagai suatu hal yang biasa dan
mudah dilakukan, tetapi sebenarnya tidaklah demikian adanya. Humanrelations
adalah suatu hal yang dinamis dan tidak terlepas dari faktor manusia.
Hubungan kerja antara atasan denganbawahan misalnya. Komunikasi, tugas,
dan tanggung jawab atau pendelegasian wewenang akan sangat sulit dilakukan
jika tidak dibarengi dengan proses human relations yang baik. Disadari atau
tidak, human relations dapat memberi pengaruh-pengaruh positif terhadap
motivasi kerja seseorang. Teknik-teknikyang kurang tepat yang digunakan oleh
seorang atasan dalam berkomunikasi dengan bawahannya (komunikasi
vertikal) akan berakibat menurunnya motivasi kerja bawahannya. Hal ini dapat
terjadi karena motivasiberhubungan erat dengan implikasi- implikasi yang
diterima sebagai hasil suatu komunikasi. Adapun komunikasi horizontal dalam
berkomunikasi yaituberupa koordinasi tugas, penyelesaianmasalah, pembagian
informasi, dan resolusi konflik. Peran human relation sangat menentukan
aktifitas organisasi dalam mencapai tujuannya. Oleh karenaitu, human relations
harus memiliki evaluasi prestasi kerja bagi seluruh orang-orang yang ada di
dalam organisasi, sehingga organisasi tersebut dapat mengetahui sejauh mana
tingkat pencapaian prestasinya dan hal ini dapatdijadikan tolak ukur untuk
pemberiankompensasi, pengembangan potensi diriserta perbaikan lingkungan
kerja dalam melakukan inovasi yang akhirnya akan meningkatkan motivasi dan
juga meningkatkan prestasi kerjanya, maka organisasi harus memberikan
insentif atau membuat kebijakan tertentu dalam rangka memotivasi
pegawainya, agar dapat memberikan kontribusi balikan kepada organisasi,
yaitu berupa prestasikerja yang tinggi.

Berdasarkan uraian tersebut, penulis ingin mengurai lebih jauh bagaimana
pentingnya human relations dalam meningkatan motivasi kerjapegawai. Human
relations yang dimaksud adalah komunikasi persuasif yang dilakukan
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seseorang kepada oranglain secara tatap muka dalam segala situasi dan semua
bidang kehidupan sehingga menimbulkan kebahagiaan dankepuasan hati pada
kedua belah pihak yang dilakukan dimana saja. Motivasi kerja itu sendiri
merupakan daya gerak, gairah atau semangat kerja yang diperlihatkan pegawai
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya, yang diperoleh melalui imbalan-
imbalan (economic, social, dan psicological rewards) atau melalui persesuaian
pimpinan/atasan suatu lembaga. Tujuan dan kegunaan tulisan ini untuk
memberikan gambaran pentingnya human relations dalam memotivasi pegawai
untuk bekerja lebih optimal dan diharapkan dapat menjadi masukan bagi
pimpinan dan seluruh pegawainya dalam rangka mengembangkan human
relations. Tulisan ini dielaborasi dalam outline sebagai berikut: Pendahuluan,
pembahasan yang berisi tentang konsep dasar human relations, motivasi dalam
human relations dan penutup berupa kesimpulan dan implikasi. Fenomena atau
permasalahan human relation yang menjadikan kesalahan kerja disebabkan
kesalahan komunikasi, pada pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Demak pada Bulan Januari- September 2021.

Mathis & Jackson (2016:82)menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi
kinerja adalah motivasi. Pemberian motivasi yang diberikan kepada pegawai
akan meningkatkansemangat dan kinerja pegawai kepada organisasi. Motivasi
adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja
sesorang, agar mereka mau bekeja sama, bekerja efektif danterintegrasi dengan
segala daya upaya untuk mencapai kepuasan bahkan motivasi adalah alat
terbaik untuk kinerja terbaik (Hasibuan 2017:95). Pemberian motivasi bagi para
pekerjadalam suatu organisasi dapatberpengaruh dengan signifikan terhadap
kinerja para pekerja. Upaya meningkatkan motivasi pegawai Dinas Pendidikan
dan Kebudayaan KabupatenDemak nampaknya masih terdapat kendala yang
dihadapi. Kondisi yang belum ideal terkait pemanfaatan jam kerja dari pukul
07.30 WIB sampai dengan pukul 15.30 WIB. Berdasarkan tabel 1.2, dapat dilihat
bahwa presensi masuk setelah pukul 07.30 WIB rata- rata 5.81%, presensi pulang
sebelum pukul 15.30 WIB rata-rata 6.69%.

Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja seseorang (Muogbo,
2018:63). Salah satunya adalah pengembangan karir, sehingga pegawai berupaya
dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan lebih baik (Rivai, 2016:32).
Pengembangan karir merupakan proses peningkatan kemampuan kerja seorang
pegawai yang mendorong meningkatnya kinerja dalam rangka mencapai karir
yang diinginkan. Pengembangan karir yang didukung oleh organisasi,
mengharapkan adanya umpan balik dari pegawaiberupa kinerja yang baik.
Manfaat pemberian pengembangan kepada pegawai, secara langsung dapat
memberikan motivasi kepada pegawai dalam menyelesaikan tugasnya. Nawawi
(2017:52) menyatakan bahwa pengembangan karir adalah dorongan (motivasi)
untuk maju dalam bekerja di lingkungan suatu organisasi. Dengan adanya
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program pengembangan karir, dapat ~ lebih meningkatkan dorongan atau
motivasi kepada pegawai untuk lebih berprestasi dan memberikan kontribusi
yang maksimal kepada organisasi. Hal ini terjadi dikarenakan bahwa motivasi
seseorang akan timbul apabila pengembangan karir yang ada disebuah
organisasi sudah ada dan jelas untuk dapat dilaksanakan (Ekayadi, 2019:32).
Data promosi jabatan pegawaipada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan

Kabupaten Demak tersebut terlihat terjadi penurunan angka promosi jabatan
dari tahun 2019 sampai dengan tahun 2020, sedangkan di tahun 2018 banyak
pegawai yang promosi.

Mc. Clelland (2017) menyatakan bahwa kinerja merupakan suatu fungsi
dari motivasi dan kompetensi. Untuk menyelesaikan tugas atau pekerjaan,
seseorang harus memiliki derajat kesediaan dan tingkat kompetensi tertentu.
Kesediaan dan keterampilan seseorang tidaklah cukup efektif untuk
mengerjakan sesuatu tanpa pemahaman yang jelas tentang apa yang dikerjakan
dan bagaimana mengerjakannya. Selain motivasi yang tinggi dari para
pegawainya, pencapaian tujuanorganisasi juga dipengaruhi oleh kompetensi
kerja dari para pegawainya. Jika pegawainya memiliki kompetensi kerja yang
tinggi, maka organisasi tidak akan mengalami kesulitan di dalam mencapai
tujuannya, namun jika kompetensi kerja para pegawainya rendah, maka hal ini
akan menjadi “batu sandungan” bagi organisasi di dalam mencapai tujuannya.
Peningkatan kompetensi kerja pegawai dalam suatu organisasi yang memadai
berperan serta dalam kinerja pegawai yang nantinya dapat meningkatkan
kinerja organisasi. Setiap organisasi pasti mempunyai suatu tujuan dan untuk
mencapai tujuan tersebut, diperlukan pelaksanaan tugas yang efektif dari para
pegawai. Pencapaian tujuan itu sendiri merupakan suatu sasaran yang
dikehendaki dan sudah ditetapkan sebelumnya. Kompetensi kerja yang tinggi,
seorang pegawai akan mampu berbuat banyak bagi organisasi, sebaliknya
dengan kompetensi yang rendah seorang pegawai tidak akan dapat
menyelesaikan tugasnya dengan sebaik-baiknya, yang akhirnya akan
menghambat pencapaian tujuan organisasi. Selain itu kompetensi berdasarkan
kualifikasi pendidikan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Demak juga terjadi ketimpangan sebab masih ada pegawai yang berkualifikasi
pendidikan SMP dan SMA.

TINJAUAN PUSTAKA

Kompetensi Kompetensi dapat diartikan sebagai tindakan atau perilaku
yang dapat diukur melalui kombinasi pengetahuan, keahlian dan kemampuan
untuk melakukan sesuatu. Kompetensi ditunjukkan pada konteks tugas dan
dipengaruhi oleh budaya organisasi dan lingkungan kerja, dengan kata lain
kompetensi terdiri dari kombinasi pengetahuan, keahlian, dan kemampuan yang
dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas dan fungsi di tempat kerja (Sondang
Siagian, 2018:52). Untuk dapat menyelesaikan pekerjaan dalam bidang kerja
tertentu diperlukan kompetensi yang memadai. Kompetensi mempunyai
peranan yang yang amat penting karena kompetensi pada umumnya
menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan.

252



Jurnal Ekonomi dan Bisnis Digital (MINISTAL)
Vol. 1 No. 3, 2022: 249-264

Tanpa adanya kompetensi maka seseorang akan sulit menyelesaikan pekerjaan
tersebut sesuai dengan standar yang dipersyaratkan. Oleh karenanya instansi
dapat mencapai keberhasilan apabila didukung pegawai yang berkompetensi
tinggi. Kompetensi adalah suatu kapasitas individu untuk mengerjakan berbagai
tugas dalam suatu pekerjaan. Selain itu disebutkan pula bahwa seluruh
kemampuan seorang individu pada hakekatnya tersusun dari dua perangkat
faktor yaitu kemampuan intelektual dan kemampuan fisik (Robbins, 2017:42).

Motivasi Kerja

Setiap manusia tentu mempunyai dasar alasan mengapa seseorang
bersedia melakukan jenis pekerjaan atau pekerjaan tertentu, mengapa orang
yang satu bekerja leboh giat, sedangkan orang yang satunya lagi atau lainnya
bekerja biasa saja atau tidak lebih giat. Hal tersebut disebabkan karena adanya
motivasi kerja. Motivasi kerja memberikan energy yang mampu mengaktifkan
dan menggerakkan kearah positif yaitu perilaku untuk mencapai tujuan tertentu.

Kinerja

Stoner (2016:63) mendefinisikan kinerja merupakan ukuran dari prestasi
kerja, yaitu kualitas dan kuantitas pekerjaan yang diselesakan individu,
kelompok atau organisasi. Ini berarti kinerja itu terdiri dari komponen kualitas,
kuantitas dan efektivitas. Sherman dan Ghomes (2017:12) menyatakan bahwa
prestasi kerja adalah ukuran keberhasilan atas sesuatu yang dicapai. Sulaiman
(2017:14) mendefinisikan kinerja sebagai suatu yang dikerjakan dan dihasilkan
dalam bentuk produk maupun jasa, dalam suatu periode tertentu dan ukuran
tertentu oleh seorang/ kelompok orang melalui kecakapan, kemampuan,
pengetahuan dan pengalamannya. Suyadi (2017:41) kinerja merupakan
performance yakni hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau
sekelompok orang dalam suatu organiasasi, sesuai dengan wewenang dan
tanggungjawab masing-masing, dalam rangka upaya menggapai tujuan
organisasi bersangkutan secara legal dan tidak melanggar hukum dan sesuai
dengan moral/ etika.

Fuad Mas'ud (2019:98) menilai kinerja itu mengacu pada seseorang yang
diukur berdasarkan standar dna kriteria yang ditetapkan oleh organisasi.
Pengelolaan mencapai kinerja SDM tinggi dimaksudkan guna meningkatkan
organisasi secara keseluruhan. Fuad Mas"ud melanjutkan bahwa kinerja adalah
hasil pencapaian dari usaha yang dilakukan yang dapat diukur melalui
indikator.
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Kerangka Konsep Penelitian
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Gambar 1. Kerangka Konseptual
Sumber : Agustina (2017), Talumantak, Kojo, Dotulong, (2016), Rahman, Hasmin
(2017), Balbed, Sintaasih (2019), Wirotomo dan Pasaribu (2016), Wijaya,
Kawianam, Astram (2021), Irwan (2016), Lengkey, Himpong, Mewengkang
(2016), Putri (2019), Sudarwati (2016), Tone (2018).

METODOLOGI

Penelitian ini dilakukan pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Demak Penelitian dilakukan maksimal selama 3 bulan, yaitu
terhitung sejak bulan Mei-Juli 2022. Populasi dalam penelitian ini adalah
pegawai pada Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak, yang
jumlahnya 196 orang. Sampel sebanyak 140 responden. Penganalisisan data pada
penelitian ini menggunakan teknik analisis Model Persamaan Struktural atau
Structural Equation Model (SEM) dari paket software statistic AMOS.

HASIL DAN PEMBAHASAN

Pengujian Hipotesis

Besarnya pengaruh langsung (direct effect) berdasarkan hasil analisis yang
dilakukan, terlihat bahwa hasil estimasi nilai-nilai parameter pengaruh langsung

antar variabel eksogen dengan variabel endogen adalah seperti tampak pada
Tabel 1.
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Tabel 1. Hasil Estimasi Langsung/ Direct Effect

Estimat S.E. C.R. P
e
Motivasi <--- Kompetensi 489 118 4,157 ,000
Motivasi <--- Human_ Relation 242 101 2,394 017
Motivasi <---  Pengembangan ,754 160 4,708 ,000
Karir
Kinerja_Pegaw <---  Human_ Relation 128,063 2,047 ,041
ai
Kinerja_Pegaw <--- Motivasi 386,130 2,964 ,003
ai
Kinerja_Pegaw <--- Kompetensi 172,086 2,002 ,045
ai
Kinerja_Pegaw <--- Pengembangan 277 126 2,195 028
ai Karir

Sumber : Hasil analisis, 2022.

Uji Hipotesis 1

Hipotesis 1 yang menyatakan ada pengaruh positif signifikan human
relation terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan
Kabupaten Demak terbukti, karena dari hasil pengolahan data diketahui bahwa
nilai CR sebesar 2,394 dengan nilai P sebesar 0,017. Nilai ini menunjukkan nilai
di atas 1,645 untuk CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P, dengan demikian dapat
dikatakan bahwa hipotesis 1 penelitian ini dapat diterima, human relation yang
semakin baik mengakibatkan motivasi kerja semakin tinggi.

Uji Hipotesis 2

Hipotesis 2 yang menyatakan ada pengaruh positif signifikan
pengembangan karir terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Pendidkan dan
Kebudayaan Kabupaten Demak, karena dari hasil pengolahan data diketahui
bahwa nilai CR sebesar 4,708 dengan nilai I’ sebesar 0,000. Nilai ini menunjukkan
nilai di atas 1,645 untuk CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P, dengan demikian
dapat dikatakan bahwa hipotesis 2 penelitian ini dapat diterima, pengembangan
karir yang semakin baik mengakibatkan motivasi kerja semakin tinggi.

Uji Hipotesis 3

Hipotesis 3 yang menyatakan ada pengaruh positif signifikan kompetensi
terhadap motivasi kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Demak terbukti, karena dari hasil pengolahan data diketahui bahwa nilai CR
sebesar 4,157 dengan nilai P sebesar 0,000. Nilai ini menunjukkan nilai di atas
1,645 untuk CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P, dengan demikian dapat
dikatakan bahwa hipotesis 3 penelitian ini dapat diterima, kompetensi yang
semakin baik mengakibatkan motivasi kerja pegawai semakin meningkat.

Uji Hipotesis 4

Hipotesis 1 yang menyatakan ada pengaruh positif signifikan human
relation terhadap kinerja Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak
terbukti, karena dari hasil pengolahan data diketahui bahwa nilai CR sebesar
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2,047 dengan nilai P sebesar 0,041. Nilai ini menunjukkan nilai di atas 1,645 untuk
CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P, dengan demikian dapat dikatakan bahwa
hipotesis 4 penelitian ini dapat diterima, human relation yang semakin baik
mengakibatkan kinerja pegawai semakin tinggi.

Uji Hipotesis 5

Hipotesis 5 yang menyatakan ada pengaruh positif signifikan
pengembangan karir terhadap Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Demak, karena dari hasil pengolahan data diketahui bahwa nilai CR sebesar
2,195 dengan nilai P sebesar 0,028. Nilai ini menunjukkan nilai di atas 1,645 untuk
CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P, dengan demikian dapat dikatakan bahwa
hipotesis 5 penelitian ini dapat diterima, pengembangan karir yang semakin baik
mengakibatkan kinerja pegawai semakin tinggi.

Uji Hipotesis 6

Hipotesis 6 yang menyatakan ada pengaruh signifikan kompetensi
terhadap kinerja Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak terbukti,
karena dari hasil pengolahan data diketahui bahwa nilai CR sebesar 2,002
dengan nilai P sebesar 0,045. Nilai ini menunjukkan nilai di atas 1,645 untuk CR
dan di bawah 0,05 untuk nilai P, dengan demikian dapat dikatakan bahwa
hipotesis 6 penelitian ini dapat diterima, kompetensi yang semakin baik
mengakibatkan kinerja pegawai semakin meningkat.

Uji Hipotesis 7

Hipotesis 7 yang menyatakan ada pengaruh signifikan motivasi kerja
terhadap kinerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak
terbukti, karena dari hasil pengolahan data diketahui bahwa nilai CR sebesar
2,964 dengan nilai P sebesar 0,003. Nilai ini menunjukkan nilai di atas 1,645 untuk
CR dan di bawah 0,05 untuk nilai P, dengan demikian dapat dikatakan bahwa
hipotesis tujuh penelitian ini dapat diterima, motivasi kerja yang semakin baik
mengakibatkan kinerja pegawai semakin meningkat.

Uji Mediasi

Analisis pengaruh dilakukan untuk menganalisis kekuatan pengaruh
antar konstruk baik pengaruh yang langsung, tidak langsung, dan pengaruh
totalnya Efek langsung (direct effect) tidak lain adalah koefisien dari semua garis
koefisien dengan anak panah satu ujung. Efek tidak langsung (indirect effect)
adalah efek yang muncul melalui sebuah variabel antara.

Tabel 2. Pengaruh Langsung dan Tak Langsung

Human Pengembangan | Kompetens
Relation Karir 1
Pengaruh
Langsun 0,129 0,262 0,197
g(Direct Effects)
terhadap
Kinerja Pegawai
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Pengaruh Tidak

Langsung(Indirect 0,094 0,276 0,217

Effects) terhadap

kinerja pegawai

melaluiMotivasi

Pengaruh Total (Total 0,414

Effocks) ( 0,223 0,538

Kesimpulan Pengaruh tidak  |[Pengaruh tidak  [Pengaruh tidak
Langsung lebih  [Langsung lebih  |[Langsung lebih
kecil dari Besar dari besar dari
Pengaruh Pengaruh Pengaruh
Langsung Langsung Artinya |[Langsung
Artinya motivasi [motivasikerja Artinya motivasi
kerja berperan |berperan kerja berperan
kecil sebagai  |besar sebagai besar sebagai
variabel variabel variabel
intervening intervening intervening

Sumber: Hasil analisis, 2022

KESIMPULAN DAN REKOMENDASI
Kesimpulan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

1) Human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya
semakin baiknya human relation akan memberikan dampak pada
peningkatan pada kinerja pegawai.

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya
semakin meningkatnya pengembangan karir akan memberikan dampak
pada peningkatan pada kinerja pegawai.

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya
semakin baiknya meningkatnya kompetensi akan memberikan dampak
pada peningkatan pada kinerja pegawai.

Human relation berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak.
Artinya semakin baiknya human relation akan memberikan dampak pada
peningkatan pada motivasi.

pengembangan Kkarir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi kerja pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten
Demak. Artinya semakin meningkatnya pengembangan karir akan
memberikan dampak pada peningkatan pada motivasi.

Kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya
semakin meningkatnya kompetensi akan memberikan dampak pada
peningkatan motivasi.
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7)

Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai
pegawai Dinas Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya
semakin meningkatnya motivasi akan memberikan dampak pada
peningkatan pada kinerja pegawai.

Motivasi berperan kecil sebagai variabel intervening antara pengaruh
human relation terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya motivasi hanya berperan kecil
dalam memberikan dampak pada peningkatan kinerja pegawai.
Motivasi berperan besar sebagai variabel intervening antara pengaruh
pengembangan karir terhadap kinerjaj pegawai pegawai pada Dinas
Pendidikan dan Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya motivasi
berperan besar dalam memberikan dampak pada peningkatan kinerja
pegawai.

10) Motivasi berperan besar sebagai variabel intervening antara pengaruh

Kompetensi terhadap kinerja pegawai pada Dinas Pendidikan dan
Kebudayaan Kabupaten Demak. Artinya motivasi berperan besar dalam
memberikan dampak pada peningkatan kinerja pegawai.

Implikasi

Implikasi Teoritis

Pengaruh tidak langsung lebih kecil dari Pengaruh Langsung pada

pengaruh intervening human relation terhadap kinerja, artinya human relation
lebih dominan mempengaruhi secara langsung kinerja jika dibandingkan
melalui motivasi Hal ini sejalan dengan teori Hasibuan (2019) yang menyatakan
jubungan antar manusia dalam suatu hubungan kemanusiaan yang harmonis,
tercipta atas kesadaran dan kesediaan melebur keinginan individu demi
terpadunya keinginan bersama yang berdampak akan meningkatkan kinerja

Implikasi Manajerial
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1)

3)

Indikator paling rendah pada human relation mengenai komunikasi, oleh
karena itu dapat diberikan saran untuk pegawai diharapkan dapat lebih
memelihara komunikasi yang efektif antara masing-masing pegawai
diseluruh lini manajemen agar hubungan baik terjalin saat menyelesaikan
tugas tanpa adanya misscomunication

Indikator paling rendah pada pengembangan karir adalah mengenai
pengembangan karir pribadi, oleh karena itu disarankan membuka
kesempatan kepada pegawai untuk mengembangkan karir mereka sesuai
dengan potensi dan prestasi pegawai. Untuk meningkatkan
pengembangan karir, perusahaan perlu menyesuaikan jalur karir yang
dilalui pegawai telah sesuai atau tidak dengan perencanaan karir yang
diinginkan pegawai. Instansi perlu memberikan bimbingan karir kepada
pegawai untuk membantu pengembangan karir pegawai.

Indikator paling rendah pada kompetensi adalah mengenai pengetahuan,
oleh karena itu disarankan dapat melakukan meningkat pengetahuan
dapat dilakukan dengan program pelatihan hendaknya dirancang sebaik
mungkin agar proses pengaksesan pengetahuan dapat diterapkan secara
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tepat sehingga memberikan hasil yang optimal. Pengadaan seminar,
konferensi, dapat menjadi pilihan untuk meningkatkan pengetahuannya.
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