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ABSTRAK 

 

Tujuan dari penelitian adalah menguji pengaruh kompetensi dan manajemen 

talenta terhadap pengembangan karir serta kinerja, sekaligus menguji pengembangan 

karir terhadap kinerja. Penelitian dilakukan secara sensus kepada pegawai KPP 

Pratama Demak yang berjumlah 80 orang. Sumber data utama menggunakan 

kuesioner tertutup dan terbuka, alat analisis menggunakan sobel test. 

Hasil penelitian membuktikan bahwa kompetensi berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap pengembangan karir dan kinerja. Manajemen talenta 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan karir, namun tidak 

berpengaruh terhadap kinerja. Kompetensi bisa berpengaruh secara langsung 

terhadap kinerja dan juga melalui mediasi pengembangan karir. Manajemen talenta 

tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja melainkan melalui mediasi 

pengembangan karir (full mediation). 

 

Kata kunci : kompetensi, manajemen talenta, pengembangan karir, kinerja. 
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ABSTRACT 

 

The purpose of this research is to examine the effect of competency and talent 

management on career development and performance, as well as examine career 

development on performance. The research was conducted by means of a census of 

80 KPP Pratama Demak employees. The main data sources used closed and open 

questionnaires, the analysis tool used the Sobel test. 

The results of the study prove that competence has a positive and significant 

effect on career development and performance. Talent management has a positive 

and significant effect on career development, but has no effect on performance. 

Competence can directly affect performance and also through the mediation of 

career development. Talent management does not directly affect performance but 

through career development mediation (full mediation). 

 

Keywords: competency, talent management, career development, performance. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian 

Kantor Pelayanan Pajak (KPP) merupakan unit kerja dari Dirjen Pajak 

berada di lingkungan Kementerian Keuangan, yang mana tugasnya 

memberikan pelayanan kepada masyarakat terkait dengan perpajakan. 

Pelayanan diberikan baik kepada baik yang telah/belum terdaftar menjadi 

wajib pajak. Upaya yang dilakukan supaya dapat mencapai visi dan misi yang 

telah ditetapkan, maka Dirjen Pajak pada periode 2020-2024 menetapkan 

tujuan diantaranya menjadikan birokrasi dan layanan publik yang agible, 

efektif dan efisien (Dirjen Pajak, 2020).  

Tujuan tersebut supaya tercapai, maka pemerintah menerapkan sistem 

merit dalam manajemen Aparatur Sipil Negara (ASN). Menurut Peraturan 

Komisi Aparatur Sipil Negara Nomor 9 Tahun 2019, sistem merit adalah 

kebijakan dan manajemen ASN yang berdasarkan pada kualifikasi, 

kompetensi, dan kinerja secara adil dan wajar. Hal ini dilakukan dengan tanpa 

membedakan latar belakang politik, ras, warna kulit, agama, asal-usul, jenis 

kelamin, status pernikahan, umur, atau kondisi kecacatan. Hal ini 

dimaksudkan senantiasa mendorong kinerja para pegawai di lingkungan 

Kementerian Keuangan. Pada konteks penelitian ini adalah KPP yang 

disesuaikan dengan berbagai perubahan dan perkembangan yang ada di 

berbagai tingkatan instansi, melalui peningkatan kualitas manajemen 
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pengelolaan sumber daya manusia yang terencana, terstruktur, dan terukur. 

Salah satu strategi yang ditempuh oleh pemerintah supaya manajemen 

sumber daya manusia menjadi unggul yaitu melalui manajemen talenta. 

Upaya untuk mewujudkan hal ini, maka Kementerian Keuangan mengatur 

secara khusus yaitu dengan menerbitkan Peraturan Menteri Keuangan (PMK) 

RI. No. 60/PMK.01/2016 tentang Manajemen Talenta Kementerian 

Keuangan. 

Pasal 2 Ayat (1) menyebutkan bahwa manajemen talenta di lingkungan 

Kementerian Keuangan meliputi berbagai rangkaian kegiatan yang terencana, 

dan terukur untuk mengelola pegawai terbaik diantaranya didasarkan dari 

kompetensi, dan kinerja yang dilakukan secara adil dan wajar. Selanjutnya 

pengembangan karir digunakan untuk melakukan penilaian kelayakan 

pegawai tentang tingkat kinerja. 

Selanjutnya, pada lampiran PMK RI. No. 60/PMK.01/2016 

mengungkapkan bahwa manajemen talenta mempunyai tujuan, baik dari 

perspektif instansi maupun bagi para pegawai. Tujuan manajemen talenta 

bagi instansi salah satunya supaya tercapai keterlibatan kerja yang tinggi. 

Bagi pegawai diantaranya sebagai sarana aktualisasi diri dalam 

pengembangan karir dan dasar penilaian kinerja para pegawai di bawah KPP. 

Melihat hal tersebut dengan demikian pengembangan karir merupakan bagian 

yang sangat krusial sebagai perantara/pemediasi menentukan penilaian dan 

tingkat kinerja pegawai. 
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Selanjutnya sehubungan dengan pengembangan karir di lingkungan 

Kementerian Keuangan diatur khusus oleh PMK RI. No. 224/PMK.01/2020 

tentang Manajemen Karir di Lingkungan Kementerian Keuangan. Pasal 5 

menyebutkan di dalam pengembangan karir dikelola dengan manajemen 

karir, yang mana infrastruktur yang digunakan diantaranya adalah sistem 

penilaian kompetensi dan manajemen talenta, yang selanjutnya untuk 

memberikan rujukan penilaian atas tingkat kinerja, yang mana penilaian 

dilakukan oleh Tim Penilai Kinerja. 

Prosedural penilaian kinerja sebagaimana yang telah dinyatakan di atas, 

tidak terkecuali juga pada KPP Pratama Demak. Penelitian dilakukan pada 

objek ini dikarenakan oleh adanya hasil dari pra penelitian, yang berlangsung 

pada tanggal 06-07 Desember 2021. Pada tahap ini dilakukan kepada 20 

pegawai KPP Pratama Demak, untuk memberikan tanggapan mengenai 

keadilan pelaksanaan pengembangan karir dan penilaian kinerja pegawai 

KPP Pratama Demak dan tanpa mencantumkan nama. Pegawai yang 

dijadikan responden pada tahap ini adalah : (1). Pegawai yang usianya >45 

tahun, dengan harapan akan lebih bijaksana dalam memberikan tanggapan. 

(2). Mempunyai lama kerja >10 tahun, alasannya bahwa dengan masa kerja 

tersebut, responden sudah mempunyai pengalaman yang cukup banyak 

terkait pelaksanaan pengembangan karir dan penilaian kinerja. (3). 

Mempunyai pangkat/golongan minimal penata, dengan pertimbangan sudah 

cukup banyak melalui proses untuk mencapai posisi tersebut, sehingga dapat 

memberikan tanggapan yang sesuai dengan kondisi riil selama ini.   
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Item pertanyaan pada pra survei mengenai pengembangan karir 

mengacu dari Sun, and Wang (2017), dengan menggunakan pengukuran 

mengenai proses, implementasi dan intervensi. Hasil pra survei dari 20 

responden mengenai pengembangan karir pada KPP Pratama Demak 

dinyatakan sebagaimana yang nampak pada tabel berikut : 

Tabel 1.1 

Hasil Pra Penelitian Mengenai Keadilan  

Atas Pelaksanaan Pengembangan Karir  

 

No Dimensi 

Frekuensi Tanggapan 

Total 
Adil 

Cukup 

Adil 

Tidak 

Adil 

1 Proses 1 8 11 20 

2 Implementasi 2 8 10 20 

3 Intervensi 0 7 13 20 

Sumber : data primer diolah (2021).    

 

 

Berdasarkan tabel 1.1 nampak dari 20 responden dengan kriteria 

sebagaimana yang telah di uraikan pada paragraf sebelumnya, nampak bahwa 

bahwa secara keseluruhan dimensi pengembangan karir pada KPP Pratama 

Demak dirasa tidak adil. Sebagian besar responden (11 orang atau 55%) 

menyatakan bahwa proses penilaian yang dilakukan kepada pegawai dalam 

pengembangan karir adalah tidak adil. Permasalahan ini dikarenakan dalam 

proses penilaian keterampilan, pengetahuan dan keahlian dirasa tidak 

menganut prinsip objektifitas, masih banyak hal yang mengandung unsur 

subjektifitas dibandingkan dengan objektifitas. 

Selanjutnya, sehubungan dengan dimensi implementasi pembinaan 

atau pendampingan dalam pengembangan karir, sebagian besar yaitu 10 

orang (50%) juga menyatakan tidak dilakukan dengan adil oleh pihak 
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manajemen. Hal ini dikarenakan bahwa penugasan pelatihan keterampilan 

yang diselenggarakan oleh KPP Pratama Demak juga tidak objektif. 

Disebabkan pula, penilaian kinerja yang dilakukan lebih cenderung subjektif 

dan umpan balik kinerja yang diberikan seringkali terlambat serta hasilnya 

dirasa tidak sesuai dengan kenyataan. Pembinaan/pendampingan yang 

dilakukan juga belum terlaksana dengan optimal, sehingga belum mampu 

memberikan kontribusi yang lebih. Permasalahan ini juga dikarenakan dalam 

pelaksanaan pendidikan berkelanjutan dirasa tidak adil, dan tidak 

terselenggara secara konsisten. 

Sama halnya mengenai dimensi intervensi bimbingan karir atau 

perencanaan karir yang dilakukan KPP Pratama Demak dalam 

pengembangan karir dinyatakan tidak adil oleh 13 orang (65%). Sehubungan 

ini dikarenakan bimbingan karir dan perencanaan karir kurang terselenggara 

dengan baik. Para pegawai dalam perolehan pendidikan karir belum 

maksimal karena keterbatasan waktu penyelenggaraan. Konseling karir dan 

career coaching juga belum terselenggara dengan optimal, seringkali baik 

secara materi, praktik maupun durasi waktu sangat terbatas. Hal ini 

menjadikan potensi kemampuan para pegawai berkurang dan bisa 

menghambat karir. 

Pra penelitian juga dilakukan untuk mengetahui mengenai kinerja 

pegawai KPP Pratama Demak. Dimensi yang digunakan untuk pengukuran 

kinerja mengadopsi dari Mguqulwa (2008) dan Evita (2017) yaitu mengenai 

in-role or formal job performance, helping, contextual performa, dan 
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problem solving and decision taking skills. Sama halnya dengan ini juga 

dilakukan kepada 20 responden dengan menggunakan instrumen kuesioner. 

Hasil pengumpulan data diperoleh frekuensi tanggapan responden mengenai 

kinerja dan khususnya dimensi-dimensi tersebut sebagaimana yang nampak 

pada tabel berikut : 

Tabel 1.2 

Hasil Pra Penelitian Mengenai Kinerja Pegawai 

No Dimensi 

Frekuensi Tanggapan 

Total 
Bersedia 

Cukup 

Bersedia 

Tidak 

Bersedia 

1 In-role 3 13 4 20 

2 Helping 3 12 5 20 

3 Contextual Performa 2 15 3 20 

4 Problem Solving 3 9 8 20 

Sumber : data primer diolah (2021).    

 

Berdasarkan tabel 1.2 merupakan frekuensi tanggapan responden 

mengenai kinerja. Hasil tersebut membuktikan bahwa kinerja pegawai KPP 

Pratama Demak belum menunjukkan hasil yang optimal. Nampak dari 20 

responden dalam pra penelitian mengenai dimensi in-role, sebagian besar 

yaitu 13 orang (65%) menyatakan cukup bersedia untuk selalu berusaha 

menghasilkan pekerjaan yang lebih baik, sedangkan yang menyatakan 

bersedia hanya 4 (empat) orang (20%). Hal ini dikarenakan para pegawai 

belum mampu menunjukkan perannya yang ekstra dalam menjalankan 

pekerjaan. Pegawai juga belum mampu menunjukkan kemampuan lebih 

dalam kinerja utamanya.  

Sama halnya dengan dimensi helping juga sebagian besar menyatakan 

hanya pada range cukup bersedia untuk selalu berusaha bisa membantu dan 
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bekerja sama dengan orang lain (dinyatakan oleh 12 orang atau 60%).  Hal 

ini menunjukkan bahwa kesediaan pegawai untuk membantu mengurangi 

konflik/gesekan juga masih kurang. Selanjutnya, dimensi ini masih rendah 

dikarenakan pula bahwa rata-rata pegawai kurang bersedia untuk 

melaksanakan pekerjaan yang sekiranya melampaui tugas formal, dengan 

demikian hanya normatif saja, demikian juga toleransi dan partisipasi dengan 

rekan kerja yang masih kurang atau dengan kata lain bersifat individual. 

Kinerja dari aspek dimensi contextual performa juga masih jauh dari 

optimal. Hal ini nampak bahwa 15 orang ( 75%) menyatakan cukup bersedia 

untuk selalu meningkatkan kemampuan dalam merumuskan alternatif. Hal ini 

dikarenakan pegawai KPP Pratama Demak kurang memiliki antusiasme 

dalam menjalankan pekerjaan, sehingga menjadi kurang tertarik dalam 

meningkatkan unjuk kerja mengenai kemampuan untuk merumuskan 

alternatif. Artinya bahwa, dalam melakukan pekerjaan hanya bersifat 

normatif, bukan lebih kepada peningkatan inisiatif.  

Selanjutnya, dilihat dari dimensi problem solving and decision making 

skills juga menunjukkan hasil yang kurang baik. Nampak dari 20 responden, 

9 (sembilan) orang (45%) diantaranya menyatakan cukup bersedia untuk 

selalu meningkatkan kemampuan dalam merumuskan alternatif. Hal ini 

dikarenakan para pegawai KPP Pratama Demak dalam menjalankan 

pekerjaan tidak selalu membuat rencana kerja dengan baik. Para pegawai juga 

kurang mempunyai kemampuan merumuskan alternatif, dan kurang mampu 
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melakukan komunikasi dengan baik. Artinya bahwa, dalam melakukan 

pekerjaan hanya bersifat normatif, bukan lebih kepada peningkatan inisiatif. 

Hasil pra penelitian di atas menunjukkan adanya permasalahan 

mengenai pengelolaan pengembangan karir dan kinerja pegawai KPP 

Pratama Demak, yang mana responden sebagian besar menyatakan dalam 

pelaksanaanya dirasa tidak adil dan capaian kinerja yang kurang optimal. Hal 

ini dipandang sesuatu yang krodit, sehingga sudah semestinya untuk digali 

lebih mendalam secara empiris dan dengan responden yang lebih banyak lagi 

mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhinya. Berdasarkan hasil 

review penelitian terdahulu, bahwa kompetensi dan manajemen talenta dapat 

mempengaruhi pengembangan karir dan kinerja pegawai. Disisi lain juga 

banyak hasil penelitian terdahulu yang memperdebatkan pengaruh tersebut, 

dengan demikian terjadi reseach gap. Kondisi ini menjadi sangat menarik 

untuk dilakukan pengujian ulang dengan mengambil objek, dan subjek yang 

berbeda. Berikut kajian atas reseach gap penelitian ini : 

Tabel 1.3 

Kajian Atas Reseach Gap Penelitian Terdahulu 

Pengujian Peneliti  Reseach Gap 

Pengaruh 

pengembangan 

karir terhadap 

kinerja 

Afriana (2021), 

Mardiyah and Purba 

(2019) 

Pengembangan karir 

berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap kinerja. 

Pronajaya dkk (2021), 

Kurniawan dkk (2020) 

Pengembangan karir 

berpengaruh tidak signifikan 

terhadap kinerja. 

Sumber : data sekunder diolah (2021). 

 

Berdasarkan tabel 1.3 nampak bahwa hasil penelitian terdahulu terjadi 

perdebatan yang mana disatu sisi bahwa pengembangan karir berpengaruh 
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signifikan terhadap kinerja, namun peneliti lain justru memberikan 

kesimpulan sebaliknya. Selanjutnya, sebagian besar penelitian-penelitian 

terdahulu sebagaimana yang dinyatakan di atas, dilakukan pada pegawai 

perusahaan-perusahaan swasta. Berdasarkan beberapa kenyataan tersebut, 

maka dalam penelitian ini dikembangkan dengan keterbaruan : (1). 

Mengingat arti pentingnya pengembangan karir, maka dijadikan sebagai 

variabel mediasi dalam pengujian. (2). Subjek penelitian diambil dari 

pegawai Aparatur Sipil Negara (ASN) khususnya pada KPP Pratama Demak, 

yang pada penelitian sebelumnya belum ditemukan. (3). Penelitian dilakukan 

secara sensus, sehingga diharapkan akan memperoleh hasil yang 

sama/minimal mendekati kondisi eksisting. Wujud dari keterbaruan tersebut, 

kemudian dilakukan penelitian lebih lanjut yang dituangkan ke dalam judul : 

Kajian Kinerja Pegawai Melalui Pengembangan Karir (Pada KPP 

Pratama Demak). 

 

1.2. Rumusan Masalah 

Permasalahan dalam penelitian ini dirumuskan ke dalam pertanyaan 

penelitian berikut : 

1. Bagaimanakah pengaruh kompetensi terhadap pengembangan karir ? 

2. Bagaimanakah pengaruh manajemen talenta terhadap pengembangan 

karir ? 

3. Bagaimanakah pengaruh kompetensi terhadap kinerja ? 

4. Bagaimanakah pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja ? 
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5. Bagaimanakah pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja ? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Selanjutnya, tujuan dari penelitian ini dirumuskan sebagai berikut : 

1. Menguji pengaruh kompetensi terhadap pengembangan karir. 

2. Menguji pengaruh manajemen talenta terhadap pengembangan karir. 

3. Menguji pengaruh kompetensi terhadap kinerja. 

4. Menguji pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja. 

5. Menguji pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

Hasil daripada penelitian ini diharapkan memberikan berbagai manfaat 

diantaranya : 

1. Manfaat teoritis 

Hasil penelitian ini secara teoritis dapat memberikan gambaran kepada 

para akademisi yang bahwasanya pengelolaan sumber daya manusia 

tidak hanya pada mengacu berbagai teori saja. Kenyataannya, misalnya 

untuk para sumber daya manusia yang bekerja di bawah naungan 

Kementerian Keuangan salah satuya Direktorat Jenderal Pajak diatur 

secara khusus ke dalam sebuah regulasi pemerintah. Sehubungan dengan 

hal ini, maka menjadi bahan masukan mengenai pengukuran tentang 

sumber daya manusia tidak bisa disamaratakan, harus disesuaikan 

dengan instansi/lembaga bekerja. Selanjutnya, hasil penelitian ini juga 
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bisa menjadi salah satu media bagi peneliti yang akan datang di dalam 

menentukan keterbaruan penelitian. 

2. Manfaat praktis 

Manfaat praktis yang diperoleh dari hasil penelitian ini khususnya 

ditujukan kepada para pimpinan Direktorat Jenderal Pajak, yang mana 

pengukuran mengenai sumber daya manusia sebagaimana yang tertuang 

dalam regulasi, secara empiris dapat diketahui pengaruhnya. 

Selanjutnya, dapat dijadikan bahan masukan dalam menentukan strategi 

dalam pengembangan karir dan peningkatan kinerja pegawai. 
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BAB II  

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Kajian Pustaka 

2.1.1. Sistem Merit 

Sistem merit diatur dalam Peraturan Komisi Aparatur Sipil Negara 

Nomor 9 Tahun 2019 Tentang Tata Cara Penilaian Mandiri Sistem Merit 

Dalam Manajemen Aparatur Sipil Negara di Lingkungan Instansi 

Pemerintah. Upaya untuk dapat mengembangkan sumber daya manusia 

ASN yang berkualitas dan berdaya saing tinggi, maka pemerintah menyusun 

3 (tiga) prioritas pembangunan yaitu : (1). Peningkatan akuntabilitas kinerja, 

pengawasan dan reformasi birokrasi; (2) Peningkatan inovasi dan kualitas 

pelayanan publik; dan (3) Penguatan implementasi manajemen ASN 

berbasis merit (Dwiputrianti dkk, 2019).  

Sistem merit menurut Peraturan Komisi Aparatur Sipil Negara 

Nomor 9 Tahun 2019 adalah kebijakan dan manajemen ASN yang 

berdasarkan pada kualifikasi, kompetensi, dan kinerja secara adil dan wajar 

tanpa membedakan latar belakang politik, ras, warna kulit, agama, asal-usul, 

jenis kelamin, status pernikahan, umur, atau kondisi kecacatan. Selanjutnya 

penerapan sistem merit dilakukan dalam kurun waktu 5 (lima) tahun sekali, 

dengan menetapkan sasaran per tahun secara jelas. Dwiputrianti dkk (2019) 

mengungkapkan sistem merit merupakan bagian kebijakan dan manajemen 

ASN yang didasarkan atas kualifikasi, kompetensi, dan kinerja. 
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Pelaksanaannya dilakukan secara adil dan wajar tanpa diskriminasi. Tujuan 

akhir yang ingin dicapai adalah untuk mewujudkan birokrasi pemerintah 

yang efisien, efektif, bersih, bertanggung jawab dan melayani. Sehubungan 

dengan hal ini, maka pemerintah itu UU ASN mewajibkan setiap instansi 

membangun manajemen ASN berbasis merit serta mengembangkan 

manajemen talenta dengan tujuan untuk menyiapkan para calon pimpinan 

di instansi pemerintah yang benar-benar sesuai kebutuhan instansi, untuk 

jangka pendek dan jangka panjang. 

Adyatma (2022) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa 

implementasi sistem merit di lingkungan intansi pemerintah sudah 

terlaksana dengan baik. Hal ini ditunjukkan dengan telah berjalannya 

indikator pelaksanaan sistem merit sudah berjalan dengan baik. Nampak 

dari indikator komunikasi sudah terjalin dengan baik, penyusunan staf sudah 

sesuai, adanya motivasi yang tinggi dari setiap ASN, serta pengarahan 

terintegrasi dan tugas-tugas pegawai dilaksanakan dengan baik sehingga 

tujuan organisasi dapat tercapai. 

Nurnadhifa dan Lilie S. (2021) dalam penelitiannya dengan metode 

kualitatif mengungkapkan bahwa menemukan bahwa implementasi sistem 

merit dalam Manajemen PNS di Kementerian Keuangan sudah 

dilaksanakan dengan sungguh-sungguh. Selain itu juga sudah ada dukungan 

komitmen dari para pimpinan Kementerian Keuangan. 

Berbeda halnya penelitian dari Kusmana dkk (2022) yang 

menyatakan bahwa peningkatan kinerja ASN melalui sistem merit pada 
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Setdakab Bener Meriah masih belum efektif. Hal ini terbukti masih 

rendahnya kualitas kinerja para ASN yang bertugas di kantor dinas tersebut, 

yang disebabkan oleh adanya pengaruh masih adanya penerapan sistem 

spoil, karena adanya unsur kedekatan atau kekerabatan dengan pejabat 

politik. Sistem spoil sangat berdampak dan menghambat efektivitas 

peningkatan kinerja. 

 

2.1.2. Kinerja   

2.1.2.1. Pengertian Kinerja 

Kinerja sebagai kualitas dan kuantitas selalu terkait dengan efisiensi 

dan efektivitas sesuai dengan kesetiaan dalam bekerja untuk pencapaian 

tugas, baik yang dilakukan oleh individu, kelompok dan organisasi (Jr. 

Schermerhorn, 2002). Mguqulwa (2008) mendefinisikan kinerja pada 

tingkat makro (organisasi) adalah sebagai proses dimana pemprosesan input 

(energi, tenaga kerja) menjadi output (laba, jumlah unit), sesuai dengan 

spesifikasi kualitas dan kuantitas tertentu (tingkat kepuasan pelanggan), 

pada saat berusaha untuk mencapai tujuan kerja tertentu. Kinerja 

berhubungan langsung dengan konsep produktivitas, karena diantaranya 

menyangkut aspek efisiensi, kualitas dan efektivitas. Lebih lanjut, kinerja 

mengacu pada jumlah, upaya, inisiatif dan ketidakhadiran, pemeliharaan 

standar dan komitmen yang ditampilkan saat melakukan berbagai tugas. 

Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi, dan juga merupakan 

kemampuan karyawan dalam menyelesaikan setiap tugas atau pekerjaan. 
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Karyawan sudah sepatutnya harus memiliki tingkat kemauan dan 

kemampuan tertentu. Hal tersebut menjadi tidak efektif, tanpa adanya 

pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan, serta bagaimana 

cara mengerjakannya. Hermawati (2015) lebih lanjut mengungkapkan 

bahwa kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap individu 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya 

masing-masing di dalam instansi. Berdasarkan hal tersebut, maka jelas 

bahwa kinerja karyawan merupakan suatu hal yang sangat penting dalam 

upaya instansi untuk mencapai tujuan. 

Menurut Sugian (2016) dalam kamus manajemen, kinerja 

(performance) adalah pencapaian baik oleh individu, tim, maupun 

organisasi. Kinerja juga pada dasarnya apa yang dilakukan atau tidak 

dilakukan oleh karyawan. Kinerja dalam konteks sehari-hari juga dapat 

disebut sebagai prestasi kerja. Hal ini tidak serta merta dapat dicapai oleh 

karyawan, namun paling tidak diperlukan dua syarat, yakni ada kemauan 

keras atau berupaya sungguh-sungguh serta memiliki kemampuan untuk 

melakukan pekerjaan. Srivastava et al (2016) dalam penelitiannya 

menyatakan bahwa karyawan yang mempunyai extra role performance 

akan mempunyai perilaku kerja yang di luar batas deskripsi pekerjaan 

formal dan harapan, dengan demikian melakukan lebih. 

Moeheriono (2012) menyatakan kinerja merupakan suatu fungsi 

hubungan antara kemampuan (ability), motivasi (motivation), dan 

kesempatan (opportunity). Bagi organisasi yang menghendaki para 
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karyawan mempunyai prestasi yang optimal, maka sudah seharusnya 

perusahaan memberikan kesempatan bagi para karyawan untuk melakukan 

pekerjaan tersebut secara optimal juga. Perusahaan juga bisa membuat 

perencanaan supaya para karyawan memiliki semangat kerja yang tinggi. 

Strategi tersebut dapat dilakukan dengan memberikan kompensasi yang 

layak atas prestasi kerja karyawan. 

 

2.1.2.2. Tujuan Penilaian Kinerja Karyawan 

Tujuan utama penilaian kinerja adalah untuk memberikan motivasi 

kepada karyawan itu sendiri dalam mencapai sasaran operasi dan dalam 

memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan sebelumnya (Hermawati, 

2015). Penilaian kinerja dimaksudkan untuk memperbaiki dan 

meningkatkan kinerja organisasi melalui peningkatan kinerja dari sumber 

daya manusia di dalam organisasi. Pada pelaksanaan penilaian kinerja tidak 

hanya menilai hasil kerja secara fisik saja, namun juga penilaian atas 

pelaksanaan pekerjaan secara menyeluruh. Hal ini terkait dengan berbagai 

bidang seperti : kemampuan, kerajinan, kedisiplinan, hubungan kerja atau 

hal–hal khusus sesuai dengan bidang dan tugasnya. Lebih detail dijelaskan 

bahwa manfaat penilaian kinerja sebagai berikut (Rivai, 2009) : 

1. Mengetahui tingkat kinerja karyawan selama bekerja. 

2. Pemberian imbalan yang adil, misalnya untuk pemberian kenaikan gaji 

secara berkala (gaji pokok, gaji istimewa dan insentif uang). 
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3. Mendorong peningkatan bentuk pertanggung jawaban dari karyawan 

atas apa yang terjadi. 

4. Pembeda antar karyawan yang satu dengan yang lainnya. 

5. Pengembangan sumber daya manusia, hal ini misa dilakukan dengan 

berbagai cara, misalnya : melalui penugasan kembali dengan 

diadakannya mutasi atau transfer, dan rotasi. 

6. Kenaikan jabatan. 

7. Tranning. 

 

2.1.2.3. Dimensi dan Indikator Kinerja 

Dimensi dan indikator dalam penelitian kinerja ASN ini diukur 

dengan mengacu dari Peraturan Pemerintah RI No. 30 Tahun 2019 tentang 

Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil berikut : 

1. Orientasi pelayanan;  

2. Komitmen;  

3. Inisiatif kerja;  

4. Kerja sama;  

5. Kepemimpinan. 

2.1.3. Pengembangan Karir 

2.1.3.1.Pengertian Pengembangan Karir 

Karir dapat didefinisikan sebagai pola pengalaman kerja yang terdiri 

dari seluruh rentang hidup individu dan yang umumnya terlihat berkaitan 

dengan sejumlah fase atau tahapan yang mencerminkan transisi dari satu 
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tahap kehidupan ke tahap berikutnya. Lebih lanjut, karir juga sebagai urutan 

posisi utama yang ditempati oleh pegawai sepanjang kehidupan, pekerjaan 

dan paska pekerjaan. Hal ini mencakup peran terkait pekerjaan pegawai. 

Karir juga dimaknai sebagai urutan yang berkembang dari pengalaman kerja 

pegawai dari waktu ke waktu. Perlu ditekankan bahwa sebagian besar 

tanggung jawab sekarang terletak pada individu untuk kemajuan karirnya 

sendiri, yang membutuhkan kemampuan kerja yang berkelanjutan (Sharma, 

2016). 

Pendekatan rasional dan terstruktur dalam pengembangan karir 

mengasumsikan bahwa cara terbaik membuat keputusan karir adalah 

(Matthews, 2017) :  

1. Menilai kemampuan, bakat, minat, dan prestasi kerja.  

2. Menilai persyaratan pekerjaan tertentu.  

3. Mencocokan kumpulan data tersebut untuk mencapai kecocokan 

kondisi terbaik.  

Selanjutnya, Matthews (2017) juga mengungkapkan kategori faktor 

yang mempengaruhi kemampuan individu untuk mendapatkan manfaat atau 

mengakses pengalaman belajar antara lain  :  

1. Warisan genetik dan atribut khusus (terdiri dari ras/gender/penampilan 

fisik dan atribut).  

2. Kondisi dan peristiwa lingkungan (kekuatan sosial, budaya dan 

politik/ekonomi/kekuatan alam).  

3. Pengalaman belajar (instrumental dan asosiatif).  
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4. Keterampilan pendekatan tugas (kebiasaan kerja/standar kinerja 

pribadi/respon emosional).  

5. Struktur sosial, ras, jenis kelamin dan lingkungan ekonomi merupakan 

faktor yang mempengaruhi pilihan karir. 

 

2.1.2.3.Model Pengembangan Karir 

Menurut Schlesinger and Daley (2016) terdapat 4 (empat) model 

pengembangan karir, yaitu : 

1. Narrative career theories  

Teori karir naratif (narrative career theories) didasarkan pada konsep 

pemaknaan dari karir itu sendiri. Pegawai menarasikan proses karir 

masa lalu, sekarang, dan masa yang akan datang. Hal ini bisa dilakukan 

mulai dari proses memperhatikan, membedah, dan mendiskusikan 

perkembangan/proses karir secara keseluruhan (Schlesinger and Daley, 

2016). 

2. Career construction and life design theory 

Teori konstruksi karir merupakan pendekatan pengembangan karir 

dengan mengeksplorasi pola subjektif dan makna yang diciptakan oleh 

individu di sekitar pekerjaan melalui cerita. Tiga elemen utama dari 

teori konstruksi karir adalah kepribadian kejuruan, kemampuan 

beradaptasi dan tujuan kehidupan. Kepribadian kejuruan merupakan 

konstruksi karir yang memeriksa kemampuan, kebutuhan, nilai, dan 

minat individu (Schlesinger and Daley, 2016).  
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Selanjutnya, Schlesinger and Daley (2016) mengungkapkan 

bahwa kemampuan beradaptasi terhadap karir mengeksplorasi 

bagaimana karir dikembangkan oleh individu melalui narasi yang 

disampaikan tentang bagaimana beradaptasi dan mengintegrasikan 

pengetahuan diri dengan lingkungan. Individu adaptif menunjukkan 

kepedulian tentang masa depan sebagai pegawai, meningkatkan kontrol 

yang dimiliki atas masa depan, keingintahuan tentang diri di masa yang 

akan datang, dan mendapatkan kepercayaan diri untuk mengejar 

aspirasi. 

3. Planned happenstance and happenstance learning theory 

Planned happenstance dan happenstance learning theory 

merupakan pendekatan yang memberi peran kesempatan dalam 

pengembangan karir. Kedua teori tersebut merupakan evolusi dari 

social learning theory, dimana pilihan karir didasarkan pada faktor 

genetik dan lingkungan, dikombinasikan dengan pengalaman belajar 

dari sekitar lingkungan. Teori ini dengan kata lain menggambarkan 

bagaimana individu belajar tentang karir dan mengembangkan minat 

karir melalui peristiwa yang baik yang direncanakan dan tidak 

direncanakan. Planned happenstance pada intinya memberikan 

gagasan bahwa individu merencanakan tindakan dan terbuka untuk 

mengenali peluang, yang terjadi dengan cara yang tidak terduga, 

sehingga dapat memperoleh manfaat dengan cara yang berarti dalam 

sepanjang karir (Schlesinger and Daley, 2016). 
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Memindahkan pengalaman belajar sosial ke masa depan, 

menekankan proposisi penting, yaitu (Schlesinger and Daley, 2016) : 

a. Tujuan karir dalam pekerjaan adalah untuk membantu pegawai 

belajar mengambil tindakan, dan mengambil keputusan tunggal.  

b. Menyoroti bahwa mengeksplorasi nilai, minat, kepribadian, dan 

keterampilan sangat membantu untuk memahami pilihan, tetapi 

tidak boleh digunakan untuk mencocokkan individu dengan karir 

tertentu.  

4. Theory of careers 

Chaos Theory of Careers (CTC) merupakan pendekatan untuk 

memahami pengembangan karir yang menggambarkan isi dan proses 

dari pengembangan karir itu sendiri. CTC berakar pada teori sistem 

umum yang muncul dari matematika dan sains, yang menghubungkan 

pengembangan karir dengan fungsinya (Schlesinger and Daley, 2016). 

CTC memahami pengembangan karir sebagai sistem dinamis 

yang kompleks yang dicirikan oleh kompleksitas, keterkaitan, dan 

kerentanan terhadap perubahan. Sistem dinamis yang kompleks 

merupakan elemen kunci dalam memahami CTC secara akurat 

menggambarkan sistem individu menghasilkan perubahan besar dari 

interaksi yang tampaknya kecil. Sistem dinamis yang kompleks dalam 

pengembangan karir menggerakkan CTC menuju pemahaman karir 

abad ke-21. Berdasarkan perspektif ini, Schlesinger and Daley (2016) 

lebih lanjut menyatakan, CTC menyediakan model holistik dan 
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menciptakan kerangka kerja untuk membantu individu memahami dan 

memproses pengembangan karir bagi dirinya sendiri. 

Keputusan karir tidak selalu dibuat dengan hanya dipertimbangkan 

dan diinformasikan. Bukti dari Bimrose (2006) menunjukkan bahwa hanya 

25% dari populasi menggunakan pendekatan strategis atau rasional untuk 

pengambilan keputusan dalam pengembangan karir. Menyarankan, 

pengambilan keputusan intuitif mungkin lebih efektif. Selanjutnya juga 

diungkap bahwa karir jarang direncanakan tetapi sering dikembangkan 

dengan penuh kesadaran, namun bertindak atas sering kali atas signal yang 

muncul. Rekomendasi yang disampaikan bahwa teori pengembangan dapat 

mencoba untuk menjelaskan pengalaman masa lalu, mengukur peluang dan 

kemampuan pegawai melalui kinerja. Alasannya bahwa pemahaman 

tentang teori pengembangan karir dapat membantu untuk menyesuaikan 

praktik profesional dengan kebutuhan individu (Matthews, 2017). 

 

2.1.2.3.Dimensi dan Indikator 

Pengembangan karir pada konteks penelitian ini diukur dari hasil 

penelitian Sun, and Wang (2017) sebagaimana dinyatakan sebagai berikut: 

1. Dimensi proses, diukur dengan indikator penilaian keterampilan, 

pengetahuan, dan keahlian. 

2. Dimensi implementasi, diukur dengan indikator pelatihan 

keterampilan, penilaian kinerja, umpan balik kinerja, pembinaan atau 

pendampingan, dan pendidikan berkelanjutan. 
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3. Dimensi intervensi, diukur dengan indikator bimbingan karir atau 

perencanaan karir, pendidikan karir, konseling karir, dan career 

coaching. 

 

2.1.3. Kompetensi  

2.1.3.1.Pengertian Kompetensi 

Spencer (1993) menyatakan bahwa kompetensi sebagai  

karakteristik dasar individu yang secara kausal berhubungan dengan kriteria 

yang dirujuk secara efektif dan/atau kinerja yang unggul dalam 

melaksanakan berbagai pekerjaan. Kompetensi juga merupakan perpaduan 

antara keterampilan dan kemampuan yang diperoleh melalui pengalaman 

kerja, pengalaman hidup, studi, serta pelatihan-pelatihan yang pernah 

didapatkan. 

Thoha (2013), menyatakan bahwa kompetensi merupakan unsur 

mengenai kesiapan, berkaitan dengan pengetahuan dan keterampilan yang 

dapat diperoleh salah satunya dari pendidikan, dan pelatihan, serta 

pengalaman. Kompetensi merupakan sebuah persyaratan yang terkait 

dengan kemampuan dalam melaksanakan suatu jabatan. Rivai dan Sagala 

(2009), mengungkapkan bahwa kompetensi adalah harapan untuk 

memberikan pengaruh kepada pihak lain, serta kemampuan untuk 

mempengaruhi pihak lain dengan cara membujuk. Menurut Purwanto 

(2010), kemampuan pegawai dalam bekerja menyangkut keahlian, 

keterampilan atau profesionalisme, kompetensi jabatan fungsional. 
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Kompetensi juga dapat diartikan merupakan karakteristik mendasar dari diri 

individu secara kasual yang terkait dengan efektivitas dan kinerja yang 

sangat baik.  

Hellriegel et al (2011) menyatakan kompetensi adalah perpaduan 

antara pengetahuan, keterampilan, perilaku serta sikap yang berdampak 

terhadap efektifitas pribadi. Menurut Wibowo (2011) kompetensi 

merupakan suatu kemampuan untuk menyelesaikan suatu pekerjaan tugas 

yang didasari oleh keterampilan dan pengetahuan, serta didukung oleh sikap 

kerja yang dituntut oleh pekerjaan tersebut. Berdasarkan hal tersebut, 

kompetensi menunjukan keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh 

profesionalisme dalam suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang 

terpenting. Karyawan disebut kompeten apabila telah memiliki kecakapan 

bekerja pada bidang tertentu dari hal  ini  maka kompetensi  juga diartikan 

sebagai  suatu  hal yang menggambarkan kualifikasi atau kemampuan 

seseorang, baik yang kualitatif maupun kuantitatif. 

2.1.3.2. Manfaat Penilaian Kompetensi 

Kompetensi dapat berdampak untuk memprediksi kinerja pegawai, 

artinya tingkat kinerja tergantung dari tingkat kompetensi yang dimiliki 

(Pramudyo, 2010). Spencer dalam Karina (2017) menjabarkan bahwa 

kompetensi terdiri dari kompetensi intelektual, kompetensi emosional, dan 

kompetensi sosial, sebagaimana masing-masing manfaat dijelaskan sebagai 

berikut : 

1. Kompetensi intelektual 
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Kompetensi intelektual dari dalam diri para pegawai dapat digunakan 

untuk membentuk karakter, sikap, perilaku atau kemauan. Selain itu 

juga untuk membentuk kemampuan intelektual, yang dapat berupa 

tingkat pengetahuan, keterampilan, pengetahuan profesional, 

pemahaman, dan kontekstual). Kompetensi ini jika dimiliki oleh diri 

pegawai, maka sifatnya relatif stabil dalam menghadapi berbagai 

permasalahan di tempat kerja yang terbentuk dari sinergi antara watak, 

konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas pengetahuan 

kontekstualnya. Hal ini membuat para pegawai dapat berfikir fokus 

dampaknya terhadap peningkatan niat semakin terlibat dalam pekerjaan 

(engagement) dan kepuasan kerja. 

2. Kompetensi emosional 

Kompetensi emosional dari dalam diri pegawai berkaitan dengan 

karakter sikap, perilaku, dan kemampuan untuk mengendalikan diri 

serta memahami lingkungan secara objektif. Hal ini didasari oleh 

pemikiran bahwa pola emosional yang relatif stabil ketika menghadapi 

berbagai tekanan kerja, yang terbentuk dari sinergi antara watak, 

konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas mental. 

3. Kompetensi sosial 

Kompetensi sosial bermanfaat untuk mengetahui karakter sikap dan 

perilaku/kemauan dan kemampuan dalam bekerjasama. Selain itu juga 

membentuk kecerdasan, dan akrab dengan pihak lain atau kelompok 

lain, ada berbagai situasi permasalahan di tempat kerja, yang terbentuk 
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dari sinergi antara watak, konsep diri, motivasi internal, serta kapasitas 

pengetahuan sosial. 

Karina (2017) mengungkapkan bahwa kompetensi bisa berdampak 

terhadap kinerja mencakup niat, tindakan, dan hasil akhir. Korelasi antara 

kompetensi dengan manajemen kinerja juga dinyatakan Armstrong (2014), 

bahwa manajemen kinerja berhubungan dengan input dan proses (sasaran 

dan kompetensi). Selain itu juga berhubungan dengan output dan outcome 

(hasil dan kontribusi). Penilaian atas kinerja didasarkan pada suatu 

pemahaman keahlian, keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang 

dibutuhkan untuk menjalankan berbagai tugas dengan optimal. Kompetensi 

yang dimiliki oleh individu pekerja harus mampu mendukung pelaksanaan 

berbagai strategi yang ditetapkan oleh organisasi, serta mampu mendorong 

setiap adanya perubahan yang terjadi (Alwi, 2010).  

Kompetensi menggambarkan antara kombinasi pengetahuan dengan 

standar kinerja yang dipersyaratkan, supaya berhasil dalam menyelesaikan 

suatu tugas/pekerjaan, serta tanggung jawab dalam memegang suatu 

jabatan. Berdasarkan terminologi, kompetensi juga sebuah atribut untuk 

menciptakan sumber daya manusia yang berkualitas serta unggul dalam 

berbagai hal. Atribut mendasarkan pada karakteristik tertentu, supaya dapat 

melaksanakan pekerjaan secara efektif. Atribut terdiri atas persyaratan 

pengetahuan, keterampilan dan keahlian serta karakteristik tertentu. 

Kompetensi juga dapat diinterprestasikan sepadan dengan kemampuan serta 
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kecakapan individu. Bahkan sepadan dengan keterampilan, pengetahuan 

dan berpendidikan tinggi (Sudarmanto, 2009). 

Zwell et al (2010) mengungkapkan bahwa kompetensi dapat 

dipengaruhi oleh beberapa faktor berikut : 

1. Keyakinan dan nilai-nilai 

Perilaku individu sangat dipengaruhi oleh keyakinannya terhadap 

dirinya sendiri serta pihak lain. Terminologinya bahwa jika individu 

mempunyai keyakinan yang tinggi terhadap kemampuannya dalam 

melakukan sesuatu, maka hal tersebut mendorong untuk bisa 

mengerjakan dengan lebih mudah dan lebih baik. 

2. Karakteristik kepribadian 

Kepribadian pada diri seseorang dapat berdampak terhadap cara-cara 

dalam menyelesaikan berbagai permasalahan/kesulitan-kesulitan, yang 

kemudian akan berdampak pada meningkatnya kompetensi. Individu 

akan berespons serta beradaptasi dengan lingkungan dan kekuatan 

sekitarnya, yang akan menambah kompetensi. 

3. Motivasi 

Motivasi merupakan dorongan yang menjadikan individu mampu 

menjalankan suatu hal. Dorongan psikologis bisa berdampak pada 

kekuatan fisik, sehingga akan mempermudah dalam aktivitas kerja, 

yang menambah tingkat kompetensi pegawai.  

4. Isu emosional 
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Kondisi emosional bisa berdampak pada dalam penampilan kerja. 

Alasanya bahwa, rasa percaya diri bisa membuat pegawai dapat 

melakukan suatu pekerjaan dengan lebih baik. Sebaliknya, gangguan 

emosional seperti rasa takut dan malu bisa berdampak pada 

menurunnya performance kerja. 

5. Kemampuan intelektual 

Tingkat intelektual individu dipengaruhi oleh pengalaman, proses 

pembelajaran yang sudah tentu pula kemampuan intelektual akan 

meningkatkan kompetensi yang kemudian dapat berdampak pada 

meningkatnya kemampuan kerja. 

6. Budaya organisasi 

Budaya organisasi dapat membentuk tingkat kompetensi dalam 

berbagai kegiatan, misalnya hubungan antar pegawai, motivasi kerja, 

dan kesemuanya itu akan berdampak terhadap potensi keterlibatan 

kerja. 

Terdapat 5 (lima) karakteristik kompetensi,yaitu (Wibowo, 2011) : 

1. Motif adalah suatu hal secara konsisten dipikirkan atau diinginkan 

yang menyebabkan tindakan. 

2. Sifat adalah karakteristik fisik dan respons yang konsisten terhadap 

situasi atau informasi. 

3. Konsep diri adalah sikap, nilai-nilai, atau citra yang ada di dalam diri 

pegawai. 

4. Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki dalam bidang spesifik. 



 
 

29 
 

5. Keterampilan adalah kemampan mengerjakan tugas fisik atau mental 

tertentu. 

Wibowo (2011) menjelaskan ada beberapa tipe kompetensi yang 

dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Planning competency 

Kompetensi ini dikaitkan dengan tindakan tertentu, seperti menetapkan 

tujuan, menilai resiko dan mengembangkan urutan tindakan untuk 

mencapai tujuan. 

2. Influence competency 

Dikaitkan dengan tindakan seperti mempunyai dampak pada pihak 

lain, memaksa membuat keputusan tertentu, dan memberi inspirasi 

untuk bekerja menuju tujuan organisasi. 

3. Communication competency 

Kompetensi ini berupa kemampuan berbicara, mendengarkan pihak 

lain, komunikasi tertulis dan non verbal yang ada di dalam diri masing-

masing pegawai. 

4. Interpersonal competency 

Meliputi, empati, membangun konsensus, networking, persuasi, 

negosiasi, diplomasi, manajemen konflik, menghargai pihak lain, dan 

jadi team player. 

5. Thinking competency 
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Berkenaan dengan, berpikir strategis, berpikir analitis, berkomitmen 

terhadap tindakan, memerlukan kemampuan kognitif, mengidentifikasi 

mata rantai dan membangkitkan gagasan-gagasan yang kreatif. 

6. Organizational competency 

Meliputi kemampuan merencanakan pekerjaan, mengorganisasi 

sumber daya mendapatkan pekerjaan dilakukan, mengukur 

kemampuan, dan mengambil risiko yang diperhitungkan oleh maisng-

masing individu. 

7. Human resouces management competency 

Merupakan kemampuan dalam bidang, team building, mendorong 

partisipasi, mengembangkan bakat, mengusahakan umpan balik 

kinerja, dan menghargai keberagaman. 

8. Leadership competency 

Merupakan kompetensi meliputi kecakapan memposisikan diri, 

mengembangan organisasional, mengelola transisi, orientasi strategis, 

membangun visi, merencanakan masa depan, menguasai perubahan 

dan mempelopori kesehatan tempat kerja. 

9. Clientservice competency 

Merupakan kompetensi berupa mengidentifikasi dan menganalisis 

pelanggan, orientasi pelayanan dan pengiriman, bekerja dengan 

pelanggan, tindak lanjut dengan pelanggan, membangun patnership 

dan berkomitmen terhadap kualitas. 

10. Bussines competency 
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Merupakan kompetensi yang meliputi manajemen finansial, 

keterampilan pengambilan keputusan bisnis, bekerja dalam sistem, 

menggunakan ketajaman bisnis, membuat keputusan bisnis dan 

membangkitkan pendapatan. 

11. Self  management  competency 

Kompetensi berkaitan dengan menjadi motivasi diri, bertindak dengan 

percaya diri, mengelola pembelajaran sendiri, mendemonstrasikan 

fleksibilitas, dan berinisiatif. 

12. Technical/operational competency 

Kompetensi berkaitan dengan mengerjakan tugas kantor, bekerja 

dengan teknologi komputer, menggunakan peralatan lain, 

mendemonstrasikan keahlian tekhnis dan profesional dan 

membiasakan bekerja dengan data dan angka. 

Wibowo (2011) menyebutkan bahwa terdapat banyak faktor-faktor 

yang dapat dipergunakan untuk memperbaiki atau meningkatkan 

kompetensi para pegawai, yaitu : 

1. Mengalami kekurangan kompetensi (admitting incopetence)  

Sering kali terjadi individu menutupi kekurangannya agar tidak 

diketahui pihak lain. Budaya berusaha selalu tampil baik mengandung 

bahaya tidak menyadari kekurangan dalam kompetensi. Ada baiknya 

mengakui dengan terus terang akan kekurangan yang ada dalam diri 

dalam kompetensinya sehingga dapat dilakukan usaha untuk 

memperbaikinya. 
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2. Meningkatkan harapan (raising expectations) 

Pekerjaan manajer dan coach termasuk membantu orang memperluas 

visi atas pekerjaan mereka sehingga dapat memanfaatkan bakat, 

kemampuan, dan potensinya. Coach perlu terus menerus meningkatkan 

pekerja atas visinya, mendorong untuk bekerja keras mencapai visi 

dengan perilaku saat ini, dan membantu mengembangkan tujuan dan 

langkah tindak untuk mengatasi kesenjangan. 

3. Mengidentifikasi Hambatan (identifying barries) 

Pada saat terjadi hambatan terhadap kinerja dan pencapaian prestasi, 

penting sekali untuk mengidentifikasi sifat dari hambatan tersebut 

sehingga dapat diatasi secara efektif. Hambatan dapat dikategorikan 

dalam pengetahuan, keterampilan, proses, dan emosional. 

4. Memasukkan mekanisme dukungan (including support mechanism) 

Mekanisme dukungan yang dapat dipergunakan organisasi dan pekerja 

untuk membantu memastikan rencana kinerja adalah Wibowo (2011) : 

a. Mencatat kemajuan tujuan dan pelaksanaan langkah tindak lanjut 

b. Mengomunikasikan kemajuan kepada orang lain 

c. Menggunakan penghargaan. 

 

2.1.3.3.Demensi dan Indikator Kompetensi 

Demensi dan indikator kompetensi dirumuskan sebagai berikut 

(Spencer, 1993) : 
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1. Technical or functional, diukur dengan indikator : pengetahuan, dan 

sikap. 

2. Managerial, diukur dengan indikator : kemampuan merencanakan dan 

mengatur pekerjaan, serta kemampuan memanfaatkan berbagai sumber 

daya. 

3. Human, diukur dengan indikator : kemampuan memotivasi pihak lain, 

kemampuan memperdayakan dan mengembangkan sumber daya 

manusia. 

4. Conceptual, diukur dengan indikator : kemampuan berpikir untuk 

menyelesaikan masalah, dan kemampuan membuat perencanaan di 

masa yang akan datang. 

 

2.1.4. Manajemen Talenta 

2.1.4.1. Pengertian Manajemen Talenta 

Definisi manajemen talenta secara luas merupakan suatu upaya 

organisasi untuk menarik, memilih, mengembangkan, dan mempertahankan 

karyawan berbakat. Aspek kunci dari definisi ini adalah fokus pada 

kelompok karyawan inti, daripada seluruh sumber daya manusia yang ada. 

Definisi ini menekankan fokus sistem internal dalam manajemen talenta dan 

memastikan karyawan yang mempunyai talenta strategis utama akan 

tertarik, dipertahankan, dan ditempatkan untuk memenuhi prioritas strategis 

organisasi dengan baik (Collings, et al (2019). 
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Talenta/bakat juga sering dikonseptualisasikan sebagai karakteristik 

luar biasa atau khusus yang ditunjukkan oleh para pegawai. Dinyatakan pula 

bahwa talenta merupakan jumlah dari kemampuan individu mengenai bakat 

intrinsiknya, keterampilan, pengetahuan, pengalaman, kecerdasan, 

penilaian, sikap, karakter, dan dorongan. Sekaligus juga mencakup 

kemampuan untuk belajar dan tumbuh. Dimaknai pula bahwa talenta 

merupakan total dari semua pengalaman, pengetahuan, keterampilan dan 

perilaku yang dimiliki dan dibawa individu untuk bekerja. Talenta sekaligus 

juga mengacu pada gabungan kompleks keterampilan, pengetahuan, 

kemampuan kognitif, dan potensi karyawan. Berdasarkan pemahaman 

mengenai talenta sebagaimana yang dinyatakan di atas, bahwa tidak ada 

cara yang unik untuk menggambarkan bakat sebagai karakteristik individu 

(Gallardo, 2019).  

 

2.1.4.2. Arti Pentingnya Manajemen Talenta 

Fungsi inti dan proses manajemen talenta di tingkat makro berfungsi 

untuk membantu dalam mengatasi berbagai hambatan meningkatkan 

efektivitas pencarian talenta, yang dapat digambarkan sebagai berikut (King 

and Vaiman, 2019) : 

 

Tabel 2.1 

Fungsi Inti dan Inti Proses Manajemen Talenta 

No Fungsi Inti Inti Proses 

1.  Perencanaan bakat . Pengetahuan lebih. 
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2.  Perolehan bakat . Lingkungan belajar dan 

kepemimpinan. 

3.  Pengembangan bakat.  Dukungan kelembagaan. 

4.  Retensi bakat. Strategi dan kepemimpinan. 

Sumber : King and Vaiman (2019). 

  

Melihat arti pentingnya manajemen talenta, maka di Amerika Serikat 

diakui bahwa organisasi harus terus menerus berjuang dalam mengelola 

bakat secara efektif. Salah satu indikator kegagalan dalam manajemen 

talenta di atas adalah bahwa >70% CEO secara global mengidentifikasi 

kurangnya ketersediaan keterampilan dan kemampuan yang menjadi sebuah 

ancaman utama bagi prospek pertumbuhan organisasi (Collings et al, 2019). 

Cascio and Boudreau (2016) mengungkapkan terdapat banyak faktor yang 

menyebabkan perkembangan kebutuhan akan manajemen talenta, 

diantaranya sebagai berikut : 

1. Manajemen sumber daya manusia yang efektif semakin diakui sebagai 

penentu utama keberhasilan atau kegagalan dalam bisnis internasional.  

2. Kemampuan departemen manajemen talenta yang kurang adil menjadi 

kendala yang signifikan pada penerapan strategi ini. 

3. Masalah manajemen talenta menjadi semakin signifikan di berbagai 

organisasi yang jauh lebih luas daripada sebelumnya. 

Lebih lanjut, hasil yang diharapkan dari manajemen talenta dapat 

dikategorikan : (1). Hasil tingkat pertama adalah hasil yang langsung 

muncul dari pengaruh dari manajemen talenta. (2). Hasil tingkat kedua 

adalah hasil yang muncul secara tidak langsung dari pengaruh dari 
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manajemen talenta, masing-masing nampak sebagai berikut (King and 

Vaiman, 2019) : 

Tabel 2.2 

Kategori Hasil Manajemen Talenta 

No 
Hasil Manajemen Talenta 

Berpengaruh Langsung Berpengaruh Langsung 

1.  Pencapaian pendidikan. Peringkat daya tarik relatif dalam 

organisasi dan dan bakat. 

2.  Pekerjaan. Produktivitas dan inovasi. 

3.  Mobilitas bakat.  Pertumbuhan ekonomi.  

4.  Pemanfaatan talent diaspora. Daya saing. 

Sumber : King and Vaiman (2019). 

 

Dilihat dari perspektif psikologi positif, subjek dalam manajemen 

talenta adalah seluruh pegawai masing-masing mempunyai kekuatan atau 

talenta yang berharga. Hal ini apabila diterapkan dengan benar, dapat 

menambah nilai bagi organisasi. Berdasarkan hal tersebut, maka 

keberhasilan organisasi berasal dari kemampuan menangkap/menemukan 

nilai dari seluruh pegawai, dengan demikian bukan hanya beberapa 

superstarnya. Pada organisasi berbasis pengetahuan, sumber daya manusia 

adalah aset yang sangat berharga untuk menghasilkan keuntungan dan 

kesuksesan baik masa sekarang dan bahkan yang akan datang (Cascio dan 

Boudreau, 2016).  

Gambar berikut menunjukkan besarnya kontribusi/peran sumber daya 

manusia dalam sebuah organisasi, khususnya yang hubungan dengan 

manajemen talenta (Farndale et al, 2019) : 
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Sumber : Farndale et al (2019). 

Gambar 2.1 

Peran SDM Dalam Manajemen Talenta 

 

Manajemen talenta pegawai di lingkungan Kementerian Keuangan 

dikemas ke dalam program pengembangan talenta. Pada regulasi tersebut, 

Pasal 1 Ayat (11) menyatakan bahwa program pengembangan talenta 

merupakan pengembangan kompetensi untuk  para talent dalam 

mempersiapkan diri menduduki jabatan struktural setingkat lebih tinggi atau 

posisi/jabatan lain yang dianggap strategis oleh Kementerian Keuangan. 

Pasal 5 menyebutkan bahwa manajemen talenta didukung dengan 

infrastruktur yang terdiri dari : jabatan target, profil talent, forum pimpinan, 

mentoring, program pengembangan talent, panitia seleksi, tim penilai 

kinerja, basis data sumber daya manusia, laman, dan anggaran. 

Pada Lampiran PMK RI. No. 60/PMK.01/2016 menyebutkan 

bahwa, manajemen talenta mempunyai 2 (dua) tujuan baik untuk institusi 

maupun untuk pegawai, yang masing-masing dijelaskan sebagai berikut : 
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1. Bagi organisasi, bertujuan untuk : 

a. Menemukan dan mempersiapkan pegawai terbaik untuk 

menduduki jabatan target setingkat lebih tinggi dan memimpin 

inisiatif dalam organisasi guna mengoptimalkan capaian strategi, 

tujuan organisasi, dan mendukung Kementerian Keuangan 

menjadi world class government institution.  

b. Mewujudkan succession planning yang obyektif, terencana, 

terbuka, tepat waktu, dan akuntabel sehingga dapat memperkuat 

dan mengakselerasi penerapan Sistem Merit sebagaimana 

diamanatkan dalam UU ASN.  

c. Membangun iklim kompetisi positif dan transparansi diantara 

Pegawai untuk memberikan prestasi terbaik bagi Kementerian 

Keuangan. 

d. Membangun kepercayaan dan meningkatkan engagement pegawai 

kepada organisasi. 

2. Bagi pegawai, bertujuan untuk : 

a. Memberikan kesempatan yang sama dalam mengembangkan karir.  

b. Sarana perwujudan aktualisasi diri melalui pengembangan 

kompetensi dan karir. 

Selanjutnya kerangka manajemen talenta dinyatakan sebagai berikut 

(Lampiran PMK RI. No. 60/PMK.01/2016) : 
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Sumber : Lampiran PMK RI. No. 60/PMK.01/2016. 

Gambar 2.2 

Kerangka Manajemen Talenta 

 

2.1.4.3.Dimensi dan Indikator Manajemen Talenta 

Dimensi dan indikator manajemen talenta mengacu dari hasil 

penelitian Niu et al (2021) sebagaimana dinyatakan  sebagai berikut : 

1. Dimensi azas, mencakup objektifitas, perencanaan, keterbukaan, 

ketepatan waktu, dan kuntabilitas. 

2. Dimensi tahap persiapan, diukur dengan menyusunan inisiatif strategis, 

identifikasi pemimpin masa depan, perolehan kompetensi.  

3. Dimensi monitoring mentor, diukur dengan menggunakan masukan 

mengenai pilihan metode pengembangan kompetensi, penugasan untuk 

meningkatkan kompetensi manajerial dan pengembangan karakter, 

evaluasi pengembangan talent. 
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4. Dimensi program pengembangan talent diukur dengan pra 

pengembangan, pengembangan, monitoring program, dan evaluasi. 

 

2.1.5. Penelitian Terdahulu 

Review atas penelitian terdahulu ini dilakukan dengan dasar pemikiran 

adanya permasalahan yang terjadi, sebagaimana yang telah dinyatakan 

dalam latar belakang yaitu mengenai pengembangan karir dan kinerja KPP 

Pratama Demak. Tujuan secara khusus yaitu dimaksudkan untuk 

memberikan gambaran mengenai faktor-faktor yang dapat mempengaruhi 

permasalahan utama tersebut yang terjadi pada KPP Pratama Demak.  

Misalnya saja, mengenai pengembangan karir dirasa tidak adil oleh 

para pegawai. Permasalahan yang terjadi bahwa proses penilaian 

keterampilan, pengetahuan dan keahlian seringkali dilakukan dengan 

subjektif. Selanjutnya, implementasi pembinaan atau pendampingan dalam 

pengembangan karir juga dirasa tidak adil. Begitu juga dengan intervensi 

bimbingan karir atau perencanaan karir yang dilakukan KPP Pratama 

Demak dalam pengembangan karir dinyatakan tidak adil.  

Sama halnya dengan capaian kinerja pegawai KPP Pratama Demak 

belum menunjukkan hasil yang optimal. Permasalahan yang terjadi bahwa 

kemampuan para pegawai untuk menunjukkan perannya yang ekstra dalam 

menyelesaikan pekerjaan belum maksimal, sehingga unjuk kinerja 

utamanya juga belum nampak. Sehubungan dengan penyelesaian jika terjadi 

konflik juga belum menunjukkan sikap yang antusias. Pelaksanaan 
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pekerjaan juga masih bersifat normatif, dengan demikian inisiatif dirasa 

masih kurang. 

Selanjutnya, karena mengingat bahwa pengembangan karir dan 

kinerja merupakan hal yang krusial dalam manajemen sumber daya 

manusia, maka menjadi penting untuk mengetahui faktor-faktor yang dapat 

mempengaruhi. Mulyati dan Utami (2019) yang melakukan penelitian 

kepada 40 pegawai BPN di Kota Madiun, Fadillah et al (2019) kepada 99 

pegawai BPJS Kesehatan Divisi II Regional. Hasilnya bahwa kompetensi 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan karir. Arar and 

Oneren (2015) yang melakukan penelitian pada perusahaan bisnis 

internasional di Turki memberikan kesimpulan bahwa manajemen talenta 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan karir. 

Sehubungan kinerja, Afriana (2021) yang melakukan penelitian 

kepada 250 orang aparatur pemerintah sebagai responden dari 26 instansi 

pemerintah daerah di Kabupaten Kepulauan Yapen memberikan 

kesimpulan bahwa kompetensi dan pengembangan karir berpengaruh 

positip dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Lebih luas lagi hasil 

penelitian dari Niu et al (2021) yang dilakukan kepada 100 orang pegawai 

di Timur Tengah. Kesimpulannya bahwa manajemen talenta berpengaruh 

positip dan signifikan terhadap kinerja baik secara langsung maupun 

melalui mediasi manajemen karir. Arifin et al (2020) melakukan penelitian 

terhadap 230 pegawai Bank Aceh Syariah, Lhokseumawe menyimpulkan 

bahwa pengembangan karir, dan kompetensi berpengaruh positip dan 
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signifikan terhadap kinerja. Faktor yang mempengaruhi kinerja selanjutnya 

adalah manajemen talenta. Dinyatakan oleh Sopiah dkk (2020) melakukan 

pengujian terhadap 376 orang perawat baik di rumah sakit swasta maupun 

pemerintah di Indonesia. Disimpulkan bahwa manajemen talenta tidak 

berpengaruh terhadap kinerja.  

 

2.1.6. Keterkaitan Antar Variabel 

2.1.6.1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Pengembangan Karir 

Kompetensi merupakan perpaduan dari berbagai macam 

pengetahuan, keterampilan, perilaku serta sikap. Berdasarkan ini, dengan 

demikian sekaligus menggambarkan kualifikasi atau kemampuan individu, 

baik yang kualitatif maupun kuantitatif. Pegawai dinyatakan kompeten jika 

sudah mempunyai berbagai kecakapan kerja pada bidang tertentu (Hellriegel 

et al, 2011). Banyak faktor yang dapat mempengaruhi kompetensi, 

diantaranya adalah motivasi, yang merupakan dorongan untuk menjalankan 

suatu hal. Dorongan psikologis bisa berdampak pada kekuatan fisik, 

sehingga akan mempermudah dalam aktivitas kerja, yang pada akhirnya 

menambah tingkat kompetensi pegawai (Zwell et al, 2010). 

Selanjutnya, kompetensi menggambarkan antara perpaduan antara 

aspek pengetahuan dengan berbagai standar kinerja yang dipersyaratkan. 

Hal ini pada akhirnya, dengan kompetensi yang tinggi maka pegawai dapat 

menjalankan berbagai pekerjaan dengan penuh tanggung jawab. Unsur lain 

yang ada di dalam kompetensi diantaranya, melalui motivasi tinggi maka 
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akan menghasilkan pekerjaan dengan optimal, dengan demikian 

mendapatkan penilaian yang positip dari pimpinan. Selanjutnya, berpotensi 

kuat untuk dengan mudah mencapai karir yang tinggi dengan tahapan 

pengembangan karir yang telah ditetapkan.  

Hal tersebut mendapat dukungan secara empiris dari Arifin et al 

(2020), Mulyati, dan Utami (2019). Hasil penelitian mengungkapkan bahwa 

kompetensi berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan 

karir pegawai. Selanjutnya, dijadikan dasar dalam merumuskan hipotesis 

berikut : 

H1 : kompetensi berpengaruh positip terhadap pengembangan karir 

pegawai. 

 

2.1.6.2. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Pengembangan 

Karir 

Pada era sekarang ini banyak instansi atau organisasi yang semakin 

menyadari mengenai arti pentingya talenta/bakat yang dimiliki oleh para 

pegawai. Sehubungan dengan hal ini, maka menjadi sebuah tantangan 

dalam mengelola talenta secara efektif dalam mewujudkan tujuan-tujuan 

strategis organisasi. Studi terbaru CEO di Amerika Serikat mengidentifikasi 

manajemen talenta, regulasi dan Undang-Undang merupakan tantangan 

terbesar yang saat ini harus dihadapi. Hal ini didasarkan pada gagasan 

bahwa pengelolaan tenaga kerja inti akan memiliki dampak terbesar pada 
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keunggulan kompetitif yang berkelanjutan, melalui pengembangan karir 

para pegawai (Collings et al, 2019). 

Pengembangan karir merupakan proses dalam pengelolaam 

kemajuan capaian kerja. Hal ini sudah semestinya bahwa dalam 

membangun karir dilakukan dengan cara yang sistematis, penuh kehati-

hatian, mempertimbangkan pilihan dan membuat pilihan berdasarkan 

berbagai informasi yang tersedia. Keputusan karir adalah keputusan yang 

sangat kompleks, dipengaruhi oleh berbagai faktor, termasuk latar belakang 

keluarga, prestasi kelompok, norma budaya, bakat pribadi dan pencapaian 

pendidikan (Matthews, 2017). 

Pernyataan di atas didukung oleh penelitian Arar and Oneren (2015). 

Hasil penelitian menyimpulkan bahwa manajemen talenta berpengaruh 

positip dan signifikan terhadap pengembangan karir. Berdasarkan berbagai 

kajian di atas, maka hipotesis disimpulkan berikut : 

H2 : manajemen talenta berpengaruh positip terhadap pengembangan karir. 

 

2.1.6.3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Kompetensi pegawai bisa dinilai dari 3 (tiga) unsur yaitu kompetensi 

intelektual, kompetensi emosional, dan kompetensi sosial. Kompetensi 

intelektual dari dalam diri para pegawai dapat digunakan untuk membentuk 

karakter, sikap, perilaku atau kemauan. Kompetensi emosional dari dalam 

diri pegawai berkaitan dengan karakter sikap, perilaku, dan kemampuan 

untuk mengendalikan diri serta memahami lingkungan secara objektif. 
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Kompetensi sosial bermanfaat untuk mengetahui karakter sikap dan 

perilaku/kemauan dan kemampuan dalam bekerjasama (Karina, 2017). 

Pegawai dengan berbekal kompetensi intelektual, kompetensi 

emosional, dan kompetensi sosial sebagaimana dinyatakan di atas, 

selanjutnya akan membentuk karakter dan sikap yang mempunyai tingkat 

semangat kerja tinggi. Hal ini dengan demikian, akan semakin lebih rela 

mengabdikan diri sepeuhnya dan tekun, yang secara umum ditunjukkan 

dengan melibatkan diri dalam organisasi. Keterlibatan pegawai ini dengan 

demikian menunjukkan sikap bersedia melaksanakan tugas ekstra, dengan 

demikian indikasi kinerja yang tinggi (Kasinathan and M. Rajee, 2016). 

Dinyatakan pula secara empiris oleh Afriana (2021), Mardiyah and 

Purba (2019), bahwa kompetensi berpengaruh positip dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Lebih lanjut dijadikan dasar dalam penelitian ini 

untuk merumuskan hipotesis sebagai berikut : 

H3 : kompetensi berpengaruh positip terhadap kinerja pegawai. 

 

2.1.6.4. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja 

Arti pentingnya manajemen talenta bagi organisasi dikarenakan 

pasar tenaga kerja saat ini sangat dinamis dan terus berubah, prediksi 

tentang bakat di masa yang akan datang sangat dibutuhkan. Dinyatakan 

pula, organisasi untuk mempertimbangkan berbagai bentuk bakat di seluruh 

angkatan kerja dipandang sebagai strategi yang lebih masuk akal daripada 
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hanya berfokus pada beberapa jenis bakat tertentu (Cascio dan Boudreau, 

2016). 

Berdasarkan hal tersebut, maka identifikasi secara sistematis posisi-

posisi kunci berkontribusi pada keunggulan kompetitif berkelanjutan 

organisasi. Pengembangan talenta para pegawai yang berpotensi tinggi 

dengan demikian menjadi sarana untuk memperoleh kemampuan kerja yang 

tinggi (Collings et al, 2019). Dinyatakan pula oleh Gallardo (2019) bahwa 

dari perspektif psikologi positif dengan pendekatan subjek inklusif 

didasarkan pada keyakinan bahwa semua pegawai memiliki kekuatan atau 

talenta yang berharga, yang jika diterapkan dengan benar, dapat menambah 

nilai bagi organisasi. Hal ini dikarenakan para pegawai jika manajemen 

talenta dikelola dengan baik, maka akan menumbuhkan perasaan puas, 

dengan demikian memberikan dukungan yang kuat untuk melaksanakan 

berbagai pekerjaan dengan optimal, pada akhirnya kinerja meningkat. 

Pembuktian secara empiris dilakukan oleh Niu et al (2021). Hasil 

pengujian menyimpulkan bahwa manajemen talenta berpengaruh positip 

dan signifikan terhadap kinerja. Berdasarkan kajian ini, maka hipotesis 

dirumuskan sebagai berikut : 

H4 : manajemen talenta berpengaruh positip terhadap kinerja. 

 

2.1.6.5. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Pengembangan karir merupakan bagian yang sangat penting bagi 

para pegawai, karena sebagai petunjuk kerangka kerja untuk memahami 
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proses pembentukan karir. Bekerja dengan model pengembangan karir 

membantu pegawai untuk menentukan memilih level karir dan cara 

memperoleh. Model pengembangan karir juga bisa membantu instansi 

bekerja dengan lebih efisien dan mengintegrasikan layanan dengan lebih 

baik lagi (Schlesinger and Daley, 2016). Orientasi terhadap karir tertentu 

muncul dari interaksi antara individu dengan berbagai organisasi dan 

sekaligus juga masyarakat. Artinya, karir merupakan fungsi dari orientasi 

internal individu dan faktor eksternal yang dapat mempengaruhinya 

(Sharma, 2016).  

Hal ini diperkuat oleh pernyataan dari Sharma (2016) yang mana 

tanggung jawab untuk pengembangan karir berada pada individu dan harus 

mampu menggambarkan iklim segala perubahan yang konstan. Hal ini tentu 

saja membutuhkan komitmen yang tinggi dari pegawai itu sendiri ditambah 

pengembangan karir yang dikelola dengan baik oleh institusi akan 

memberikan kesempatan yang adil kepada para pegawai. Pada akhirnya 

akan menumbuhkan kemampuan kerja yang berkesinambungan yaitu 

diukur dengan kinerja.  

Sehubungan dengan pengujian secara empiris Afriana (2021), 

Mardiyah and Purba (2019). Hasil pengujian membuktikan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Atas dasar ini, maka hipotesis dirumuskan sebagai berikut : 

H5 : pengembangan karir berpengaruh positip terhadap kinerja. 
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2.2. Kerangka Pemikiran 

Kementerian Keuangan menyadari sepenuhnya bahwa sumber daya 

manusia merupakan aset yang sangat strategis. Sekaligus sebagai sarana 

untuk menentukan keberhasilan institusi, maka perlu dilakukannya 

pengelolaan yang maksimal supaya semakin mampu memberikan nilai 

tambah untuk mencapai keunggulan kompetitif. Sejalan dengan hal itu, maka 

ditetapkan visi organisasi yaitu sebagai penggerak utama pertumbuhan 

ekonomi Indonesia yang inklusif di abad ke-21. Hal ini tentu saja tidak 

terkecuali bagi Kantor Pelayanan Pajak (KPP), yang mempunyai tugas pokok 

untuk melakukan pelayanan publik, tentu saja dituntut untuk senantiasa 

melakukan peningkatan kinerja melalui peningkatan manajemen sumber daya 

manusia. 

Kenyataan ini secara otomatis menuntut konsekuensi adanya 

peningkatan manajemen sumber daya manusia. Disebutkan dalam Lampiran 

PMK RI. No. 60/PMK.01/2016, yang meliputi peningkatan kualitas sumber 

daya manusia, penempatan sumber daya manusia yang kompeten pada tempat 

dan waktu yang sesuai. Sekaligus mengenai sistem pola karir yang jelas dan 

terukur, pengelolaan sumber daya manusia berbasis kompetensi, serta 

keakuratan dan kecepatan penyajian informasi sumber daya manusia yang 

sesuai dengan kebutuhan organisasi. Upaya untuk mewujudkannya, salah 

satunya dengan menetapkan misi organisasi, diantaranya melalui  

pengembangan karir dengan menawarkan proposisi nilai pegawai yang 

kompetitif.  
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Selanjutnya sebagian secara empiris dinyatakan dalam beberapa 

penelitian terdahulu. Misalnya saja mengenai pengaruh kompetensi terhadap 

pengembangan karir dibuktikan dalam penelitian Arifin et al (2020), Mulyati, 

dan Utami (2019) dan terhadap kinerja oleh Afriana (2021), Mardiyah and 

Purba (2019). Menyimpulkan bahwa kompetensi berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap pengembangan karir dan sekaligus terhadap kinerja 

pegawai.  

Selanjutnya, pengaruh manajemen talenta terhadap pengembangan 

karir dan kinerja. Dibuktikan oleh Arar and Oneren (2015) yang mana 

manajemen talenta berpengaruh positip dan signifikan terhadap 

pengembangan karir, dan terhadap kinerja secara empiris dinyatakan oleh Niu 

et al (2021), Sopiah dkk (2020). Selanjutnya, Afriana (2021), Mardiyah and 

Purba (2019) membuktikan bahwa pengembangan karir itu sendiri 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja.  

Berdasarkan berbagai kajian penelitian terdahulu menjadi hal yang 

sangat menarik karena mengingat bahwa pengembangan karir merupakan 

unsur yang sangat penting menjadi perantara untuk mencapai kinerja. 

Sehubungan dengan hal ini, maka menempatkan pengembangan karir sebagai 

variabel yang memediasi pengaruh kompetensi dan manajemen talenta 

terhadap kinerja. Selanjutnya, kerangka pemikiran teoritis dalam penelitian 

ini dikembangkan sebagai berikut : 

 

 

 

 

Kompetensi  

(X1) 

H1 (+) 



 
 

50 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.3 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Penelitian ini bersifat kuantitatf inferensial yang mana, penelitian dengan 

melakukan berbagai pengujian hipotesis baik secara langsung (direct effect) 

maupun tidak langsung (indirect effect) yaitu dengan uji mediasi. 

 

3.2. Teknik Sampling 

Mengingat, jumlah populasi yang tidak terlalu banyak, dan masih sangat 

terjangkau maka penelitian ini dilakukan dengan sensus yang mana dengan 

mengambil keseluruhan pegawai KPP Pratama Demak yang berjumlah 

sebanyak 80 orang dijadikan sebagai responden.  

 

3.3. Sumber dan Jenis Data 

Jenis data penelitian ini bersifat kualitatif yang kemudian dikuantisir 

menjadi data kuantitatif. Sumber data penelitian ini terbagi menjadi 2 (dua) 

bagian yaitu : 

1. Sumber data utama 

Sumber data utama berupa data primer yang diperoleh dari tanggapan 

responden atas kuesioner yang telah dibagikan. Kuesioner berisi 

pertanyaan-pertanyaan mengenai kompetensi, manajemen talenta, 

pengembangan karir dan kinerja. 
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2. Sumber data pendukung 

Sumber data pendukung berupa data sekunder yang terdiri dari jurnal 

penelitian terdahulu, berbagai literatur manajemen sumber daya manusia 

yang relevan dengan variabel penelitian, berbagai artikel yang diperoleh 

dari webside, dan juga data-data dari bagian kepegawaian di KPP 

Pratama Demak. 

 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dilakukan secara observasi dengan 

menggunakan instrumen kuesioner tertutup. Tanggapan yang disediakan 

dalam kuesioner tersebut dengan mengacu pada skala likert 1-5, sebagaimana 

yang dinyatakan berikut : 

Tabel 3.1 

Skala Likert Tanggapan Responden 

No Tanggapan Kode Skala  

1.  Sangat setuju SS 5 

2.  Setuju S 4 

3.  Cukup setuju CS 3 

4.  Tidak setuju TS 2 

5.  Sangat tidak setuju STS 1 

 

3.5. Variabel dan Indikator 

3.5.1. Variabel Penelitian 

Variabel penelitian ini terbagi menjadi 3 (tiga), yaitu variabel 

independen, mediasi dan dependen, sebagaimana dinyatakan berikut : 

1. Variabel independen, terdiri dari : kompetensi (X1), dan manajemen 

talenta (X2). 
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2. Variabel mediasi, menggunakan pengembangan karir (Y1). 

3. Variabel dependen, menggunakan kinerja (Y2).  

 

3.5.2. Indikator Penelitian 

Selanjutnya, masing-masing variabel diukur ke dalam indikator 

sebagaimana yang nampak dalam tabel berikut :  

Tabel 3.2 

Indikator Penelitian  

 

No Variabel Definisi 

Operasioanal 

Indikator 

1.  Kompetensi 

(X1) 

Kompetensi adalah 

unsur mengenai 

kesiapan, berkaitan 

dengan pengetahuan 

dan keterampilan yang 

dapat diperoleh salah 

satunya dari 

pendidikan, dan 

pelatihan, serta 

pengalaman (Thoha, 

2013). 

a. Pengetahuan. 

b. Kemampuan mengelola 

sumber daya. 

c. Kemampuan menjalin 

hubungan. 

d. Kemampuan 

menyelesaikan 

masalah. 

2.  Manajemen 

Talenta (X2) 

Manajemen talenta 

adalah suatu upaya 

organisasi untuk 

menarik, memilih, 

mengembangkan, dan 

mempertahankan 

karyawan yang 

berbakat (Collings et 

al, 2019). 

a. Azas objektifitas. 

b. Tahap persiapan 

dengan identifikasi 

pemimpin masa depan. 

c. Monitoring mentor 

untuk evaluasi 

pengembangan talent. 

d. Program 

pengembangan talent 

dilakukan evaluasi. 

3.  Pengembang

an Karir 

(Y1) 

Pengembangan karir 

adalah cara terbaik 

yang digunakan untuk 

membuat pengambilan 

keputusan dalam karir 

(Matthews, 2017). 

a. Proses penilaian 

keterampilan. 

b. Penilaian kinerja. 

c. Umpan balik kinerja. 

d. Pendidikan 

berkelanjutan. 

e. Perencanaan karir. 
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No Variabel Definisi 

Operasioanal 

Indikator 

4.  Kinerja (Y2) Kinerja PNS adalah 

hasil kerja yang 

dicapai oleh setiap 

PNS pada 

organisasi/unit sesuai 

dengan SKP dan 

perilaku kerja (PP RI 

No. 30 Tahun 2019 

tentang Penilaian 

Kinerja Pegawai 

Negeri Sipil). 

a. Orientasi 

pelayanan;  

b. Komitmen;  

c. Inisiatif kerja;  

d. Kerja sama;  

e. Kepemimpinan. 

 

 

3.6. Teknik Analisis 

Analisis Data dalam penelitian ini menggunakan uji mediasi dengan 

Sobel Test. Dimaksudkan untuk menguji pengaruh langsung maupun tidak 

langsung dari masing-masing variabel independen terhadap variabel 

dependen melalui variabel mediasi. Pengolahan data dilakukan melalui 

aplikasi SPSS Statistic 25. Selanjutnya, pengujian dilakukan dengan langkah-

langkah analisis deskriptif, uji instrumen (uji validitas dan reliabilitas), 

analisis persamaan, regresi uji model (uji F dan koefisien determinasi), uji 

hipotesis (pengaruh langsung dan tidak langsung). Masing-masing 

dinyatakan sebagai berikut (Ghozali, 2016) : 

1. Analisis Deskriptif 

Analisis ini dilakukan untuk mendeskripsikan atau memberikan 

gambaran mengenai identitas responden, dengan menggunakan cross tab 

statistic. Selanjutnya, sekaligus mengenai frekuensi tanggapan dari 

seluruh responden atas variabel kompetensi, manajemen talenta, 
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pengembangan karir dan kinerja, dengan menggunakan statistik 

deskriptif.  

 

2. Uji Instrumen 

Uji instrumen dilakukan dengan menggunakan uji validitas dan 

reliabilitas sebagaimana dijelaskan sebagai berikut : 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya 

suatu kuesioner. Pengujian dilakukan dengan menggunakan uji 

Kaiser Meyer Olklin (KMO). Nilai KMO > 0,50 untuk mengukur 

kecukupan sampel dengan demikian, sampel dinyatakan cukup 

memadai. Pengujian selanjutnya, mengukur validitas, jika 

component matrix > 0,5 berarti indikator valid (Ghozali, 2016:47). 

Artinya, pertanyaan pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan 

sesuatu yang akan diukur (Ghozali, 2016). 

b. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengukur suatu instrumen atas 

indikator yang terdapat pada variabel penelitian, dilakukan dengan 

uji Cronbach Alpha. Konstruk dikatakan reliabel apabila nilai dari 

koefisien Cronbach Alpha > 0,7 artinya, jawaban responden 

terhadap pernyataan adalah konsisten/stabil (Ghozali, 2016). 
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3. Analisis Persamaan Regresi 

Persamaan regresi linier berganda dalam penelitian ini dirumuskan 

sebagai berikut : 

Y1  = 1X1 + 2X2 + e1 ...............................................(1) 

Y2  = 3X1 + 4X2 + 5Y1 + e2 .....................................(2) 

 

Keterangan : 

1 = Koefisien regresi variabel kompetensi dari persamaan I.  

2 = Koefisien regresi variabel manajemen talenta dari persamaan 

I. 

3 = Koefisien regresi variabel kompetensi dari persamaan II. 

4 =  Koefisien regresi variabel manajemen talenta dari persamaan 

II. 

5 =  Koefisien regresi variabel pengembangan karir dari 

persamaan II. 

Y1 = Pengembangan karir. 

Y2 = Kinerja. 

X1 = Kompetensi. 

X2 = Manajemen talenta. 

 

4. Uji Model  

Uji model dilakukan dengan tahap uji F dan uji koefisien determinasi, 

masing-masing dinyatakan sebagai berikut : 

a. Uji F 

Uji model yang pertama dilakukan dengan uji F, merupakan 

pengujian dimaksudkan untuk mengetahui kemampuan dari seluruh 

variabel independen dalam menjelaskan variabel dependen. 

Pengujian pada tahapan ini dilakukan dengan kriteria sebagai berikut 

: 
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1) Alpha (α) 5%. 

2) Pengambilan keputusan : jika sig. F < 0,05 maka hipotesis 

diterima, dengan demikian seluruh variabel independen mampu 

menjelaskan variabel dependen secara signifikan (Ghozali, 

2016). 

b. Uji Koefisien Determinasi  

Pengujian ini dilakukan dengan uji adjusted R square, yang 

mana tujuannya untuk mengukur tingkat kemampuan model dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen. Nilai adjusted R square yang 

kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam 

menjelaskan variasi variabel dependen sangat terbatas (Ghozali, 

2016). 

 

5. Uji Hipotesis 

a. Uji Pengaruh Langsung (Direct Effect)  

Uji hipotesis pengaruh langsung dilakukan dengan uji statistik 

t, yang pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh variabel 

independen secara parsial dalam menerangkan variasi variabel 

dependen (Ghozali, 2016). Pengujian dilakukan untuk persamaan 

regresi I, dan II dengan derajad kepercayaan (α) 5%, maka keputusan 

yang diambil sebagai berikut : 

1) Menguji Pengaruh Kompetensi Terhadap Pengembangan Karir 

(H1) 
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Ho : β1 = 0, maka  kompetensi tidak berpengaruh terhadap 

pengembangan karir. 

Ha : β1 ≥ 0, maka  kompetensi berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap pengembangan karir. 

2) Menguji Pengaruh Kinerja Terhadap Pengembangan Karir (H2) 

Ho : β2 = 0, maka manajemen talenta tidak berpengaruh 

terhadap pengembangan karir. 

Ha : β2 ≥ 0, maka  manajemen talenta berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap pengembangan karir. 

3) Menguji Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja (H3) 

Ho : β3 = 0, maka  kompetensi tidak berpengaruh terhadap 

kinerja. 

Ha : β3 ≥ 0, maka  kompetensi berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap kinerja. 

4) Menguji Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja (H4) 

Ho : β4 = 0, maka  manajemen talenta tidak berpengaruh 

terhadap kinerja. 

Ha : β4 ≥ 0, maka  manajemen talenta berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap kinerja. 

5) Menguji Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja (H5) 

Ho : β5 = 0, maka  pengembangan karir tidak berpengaruh 

terhadap kinerja. 
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Ha : β5 ≥ 0, maka  pengembangan karir berpengaruh positip dan 

signifikan terhadap kinerja. 

 

b. Uji Pengaruh Tidak Langsung (Indirect Effect) 

Uji pengaruh tidak langsung dalam penelitian ini 

menggunakan uji mediasi deng Sobel Test. Menurut Ghozali (2016) 

jika sampel kecil, maka Sobel Test harus dilakukan uji lanjutan 

dengan bootstraping, dengan level derajad kebebasan 95%. 

Selanjutnya, pengujian dilakukan jika signifikansi Z < 0,05 maka 

dapat di simpulkan terdapat pengaruh tidak langsung (melalui 

variabel mediasi), dengan tahap sebagai berikut: 

1. Menguji Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Melalui 

Mediasi Pengembangan Karir 

Hasil pengujian jika signifikansi Z < 0,05 maka 

pengembangan karir mampu memediasi pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja. Pengujian dilakukan pula dengan 

menggunakan skema sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 

Kerangka Uji Mediasi I 

Kompetensi 

(X1) 
Kinerja (Y2) 

Pengembangan 

Karir (Y1) 

a/sa b/sb 
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2. Menguji Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja 

Melalui Mediasi Pengembangan Karir 

Hasil pengujian jika signifikansi Z < 0,05 maka 

pengembangan karir mampu memediasi pengaruh manajemen 

talenta terhadap kinerja, dengan demikian juga terdapat 

pengaruh tidak langsung. Pengujian nampak pula dengan skema 

sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.2 

Kerangka Uji Mediasi II 

 

 

Manajemen 

Talenta (X2) 
Kinerja (Y2) 

Pengembangan 

Karir (Y1) 

a/sa b/sb 
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BAB IV 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Hasil Penelitian 

4.1.1. Analisis Deskriptif Identitas Responden 

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh pegawai KPP Pratama 

Demak yang berjumlah 80 orang. Berdasarkan hasil kuesioner yang telah di 

bagikan, diperoleh gambaran identitas responden sebagai berikut : 

Tabel 4.1 

Identitas Responden 

Kategori Identitas Frekuensi % 

Jenis Kelamin Laki-laki 39 48.8 

Perempuan 41 51.2 

Usia 18 s/d 25 Tahun 9 11.3 

26-35 Tahun 31 38.8 

36-45 Tahun 27 33.8 

>45 Tahun 13 16.3 

Pendidikan Terakhir SMA 3 3.8 

DIPLOMA 27 33.8 

S1 40 50.0 

S2 10 12.5 

Lama Kerja <5 Tahun 6 7.5 

5-15 Tahun 19 23.8 

16-25 Tahun 21 26.3 

>25 Tahun 34 42.5 

Sumber : data primer diolah (2023), Lampiran 9. 

 

Berdasarkan tabel 4.1 merupakan gambaran dari 80 responden dalam 

penelitian ini. Nampak bahwa berdasarkan jenis kelamin hampir seimbang 

antara yang berjenis kelamin laki-laki (39 orang atau 48,8%) dengan 

perempuan sedikit lebih banyak (41 orang atau 51,2%). Selanjutnya, dari 



 
 

62 
 

perspektif usia, bahwa responden usia diantara range 26-35 tahun berada 

pada urutan pertama yaitu 31 orang (38,8%). Diikuti range usia 36-45 tahun 

sebanyak 27 orang (33,8%). Selanjutnya responden dengan usia >45 tahun 

sebanyak 13 orang (16,3%), dan selebihnya hanya 9 (sembilan) orang 

(11,3%) yang berusia pada range 18-25 tahun.  

Gambaran mengenai identitas responden selanjutnya dilihat dari 

perspektif tingkat pendidikan terakhir yaitu antara lulusan SMA, Diploma, 

S1 hingga S2. Hasil menunjukan bahwa sebagian besar mempunyai tingkat 

pendidikan S1 yaitu 40 orang (40%), lulusan Diploma sebanyak 27 orang 

(33,8%). Responden dengan lulusan S2 sebanyak 10 orang (12,5%) 

selebihnya dengan tingkat pendidikan terakhir SMA hanya 3 (tiga) orang 

(3,8%). 

Data tersebut dengan demikian menunjukan bahwa pegawai KPP 

Pratama Demak sebagian besar masih berusia produktif terutama range usia 

26-45 tahun. Hal ini dengan demikian perencanaan atas pengembangan 

karir masih sangat terbuka luas, ditambah dengan kenyataan mendapat 

dukungan dengan tingkat pendidikan yang memadai yaitu sebagian besar 

lulusan S1. Tingkat pendidikan ini akan semakin dapat menunjang tugas 

selama menjalankan pekerjaan. Kinerja para pegawai akan semakin 

potensial, karena dengan pengalaman kerja yang cukup memadai yaitu 

sebagian besar range 16 hingga lebih dari 25 tahun. 

 

4.1.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian 
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Variabel independen dalam penelitian ini terdiri dari : kompetensi 

(X1), dan manajemen talenta (X2) yang masing-masing diukur dengan 

menggunakan 4 (empat) indikator. Selanjutnya juga melakukan penelitian 

menggunakan variabel mediasi yaitu pengembangan karir (Y1), dan 

variabel dependen kinerja (Y2) diukur masing-masing menggunakan 5 

(lima) indikator. Berdasarkan hasil pengolahan data, diperoleh gambaran 

mengenai tanggapan dari 80 responden nampak sebagai berikut : 

Tabel 4.2 

Skor Tanggapan Responden Mengenai Variabel Penelitian 

Variabel Indikator Mean Mode Minimum Maximum 

Kompetensi X1.1 3.91 4 2 5 

X1.2 3.98 4 2 5 

X1.3 4.11 4 2 5 

X1.4 4.06 4 2 5 

Manajemen 

Talenta 

X2.1 3.91 4 3 5 

X2.2 3.84 4 2 5 

X2.3 3.83 4 2 5 

X2.4 3.89 4 2 5 

Pengembangan 

Karir 

Y1.1 3.93 4 2 5 

Y1.2 3.88 4 3 5 

Y1.3 3.89 4 2 5 

Y1.4 4.05 4 3 5 

Y1.5 3.98 4 2 5 

Kinerja Y2.1 4.08 4 3 5 

Y2.2 4.01 4 2 5 

Y2.3 4.06 4 2 5 

Y2.4 4.06 4 2 5 

Y2.5 4.04 4 3 5 

Sumber : data primer diolah (2023), Lampiran 10.  
 

Berdasarkan tabel 4.2 mengenai analisis deskriptif mengenai variabel 

penelitian dapat dilakukan sebagai berikut : 

1. Variabel Kompetensi (X1) 
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Nampak bahwa dari 80 responden rata-rata tanggapan untuk 4 

(empat) indikator adalah skor pembulatan 4 (empat) atau pernyataan 

setuju, demikian juga untuk tanggapan yang sering muncul (mode). Skor 

tanggapan terendah (minimum) atas seluruh pertanyaan ada pada skor 2 

(dua) atau tidak setuju, dan skor tertinggi (maximum) adalah 5 (lima) 

atau sangat setuju. 

Artinya, mengenai pernyataan pertama (X.1) pada variabel 

kompetensi bahwa para responden rata-rata dan juga tanggapan yang 

sering muncul adalah setuju (skor 4) mengenai pernyataan bahwa 

responden merasa memiliki pengetahuan yang tinggi dalam pekerjaan 

yang dilakukan pada KPP Pratama Demak. Tanggapan yang positip ini 

juga didukung dengan skor tertinggi adalah 5 (lima) atau sangat setuju 

mengenai pernyataan di atas. Disisi lain, juga ada skor terendah yaitu 2 

(dua) dengan demikian dari 80 responden ada yang menyatakan tidak 

setuju mengenai pernyataan tersebut. Pernyataan tidak setuju ini dengan 

demikian ada responden yang merasa kurang memiliki pengetahuan 

yang memadai untuk dapat menyelesaikan berbagai pekerjaan yang 

menjadi tanggung jawabnya.  

Responden juga memberikan tanggapan kedua (X1.2) untuk 

variabel kompetensi. Sehubungan dengan ini, rata-rata dan juga 

tanggapan yang sering muncul adalah juga setuju (skor 4) mengenai 

pernyataan bahwa reponden merasa mempunyai kemampuan yang baik 

untuk dapat memanfaatkan berbagai sumber daya yang ada. Skor 
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tertinggi adalah 5 (lima) dengan demikian ada responden yang 

menyatakan sangat setuju mengenai hal tersebut. Responden juga ada 

yang menyatakan tidak setuju (skor 2). Kelompok responden ini dengan 

demikian merasa kurang mampu untuk memanfaatkan berbagai sumber 

daya yang ada di KPP Pratama Demak. 

Skor rata-rata tanggapan responden dan tanggapan yang sering 

muncul mengenai kemampuan menjalin hubungan (X1.3) adalah 4 

(empat) atau menyatakan setuju. Artinya bahwa rata-rata dan 

kebanyakan menyatakan setuju atas pernyataan bahwa para responden 

mempunyai kemampuan dalam menjalin hubungan baik dengan 

berbagai pihak (pimpinan, rekan kerja, wajib pajak dan lain-lain). 

Tanggapan tertinggi adalah skor 5 (lima) yang artinya sangat setuju 

mengenai hal tersebut. Disisi lain, responden ada yang menyatakan skor 

terendah 2 (dua) dengan kata lain tidak setuju. Maknanya dengan 

demikian, ada sebagain dari responden yang merasa kurang mempunyai 

kemampuan menjalin hubungan baik dengan para stakeholder dari KPP 

Pratama Demak. 

Tanggapan responden selanjutnya mengenai kemampuan berfikir 

(X1.4). Terkait dengan hal ini, rata-rata dan tanggapan yang sering 

muncul adalah skor 4 (empat). Artinya, rata-rata responden menyatakan 

setuju atas pernyataan bahwa responden mempunyai kemampuan 

berpikir yang luas untuk dapat menyelesaikan berbagai masalah. Skor 

tanggapan tertinggi adalah 5 (lima) yang artinya, ada responden yang 
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menyatakan sangat setuju mengenai hal tersebut. Disisi lain, ada 

responden yang memberi tanggapan skor 2 (dua) atau tidak setuju. 

Artinya, ada responden yang merasa kurang mempunyai kemampuan 

berpikir luas supaya bisa menyelesaikan berbagai masalah di kantor. 

Sehubungan dengan variabel kompetensi ini, responden juga 

memberikan pernyataan mengenai kompetensi yang paling menonjol 

dari masing-masing. Responden sebagian besar menyatakan 

mempunyai kompetensi menonjol mengenai kemampuan berfikir luas 

untuk menyelesaikan masalah, dan merasa mempunyai pengetahuan 

yang tinggi dalam bidang kerja. Pernyataan responden ini dengan 

demikian menjadi aset bagi KPP Pratama Demak. Argumennya dengan 

kemampuan berfikir, dan mempunyai pengetahuan yang luas atas 

bidang kerja masing-masing, maka akan dapat menyelesaikan pekerjaan 

dengan baik, pada akhirnya visi instansi daat tercapai. 

 

2. Variabel Manajemen Talenta (X2) 

Variabel manajemen talenta dalam konteks penelitian ini diukur 

dengan menggunakan 4 (empat) indikator, yang selanjutnya ditanggapi 

oleh 80 responden. Tabel 4.2 juga nampak bahwa rata-rata dan 

tanggapan yang sering dinyatakan oleh responden dari seluruh 

pertanyaan yang terdapat pada variabel manajemen talenta mempunyai 

skor (pembulatan) 4 (empat). Artinya bahwa rata-rata responden dan 

yang sering dinyatakan adalah setuju atas seluruh pertanyaan yang 
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diajukan. Skor tanggapan tertinggi dari seluruh pertanyaan adalah (lima) 

dengan demikian sangat setuju, sedangkan terendah untuk indikator 

kedua hingga keempat adalah 2 (dua) atau tidak setuju, sedangkan 

indikator pertama adalah skor 3 (tiga) atau cukup setuju. 

Sehubungan dengan pernyataan bahwa manajemen talenta yang 

diterapkan pada instansi sudah menganut azas objektifitas (X2.1) 

mendapat skor rata-rata dan mode pembulatan 4 (empat). Artinya bahwa 

rata-rata dan banyak responden yang menyatakan setuju, dengan 

demikian manajemen talenta yang diterapkan pada KPP Pratama Demak 

sudah menganut azas objektifitas. Selanjutnya, skor tertinggi adalah 5 

(lima) dan terendah adalah 3 (tiga), dengan demikian ada yang 

menyatakan sangat setuju, dan juga cukup setuju mengenai pernyataan 

tersebut. Responden yang menyatakan cukup setuju ini dengan 

demikian merasa belum puas atas pelaksanaan manajemen talenta 

karena dalam pelaksanaannya dirasa kurang objektif. 

Selanjutnya responden juga memberikan tanggapan mengenai 

tahap persiapan dalam manajemen talenta sudah diawali dengan 

identifikasi kebutuhan pemimpin di masa depan dengan baik (X2.2). 

Sehubungan dengan hal ini diperoleh skor rata-rata dan mode 

pembulatan 4 (empat). Hasil ini dengan demikian dapat dimaknai bahwa 

sebagain besar responden yang menyatakan setuju, dengan demikian 

pelaksanaan tahap persiapan dalam manajemen talenta sudah diawali 

dengan identifikasi kebutuhan pemimpin di masa depan dengan baik. 
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Selanjutnya, skor tertinggi juga 5 (lima) namun terendah adalah 2 (dua), 

dengan demikian ada yang menyatakan sangat setuju, dan juga tidak 

setuju mengenai pernyataan di atas. Bagi responden yang menyatakan 

tidak setuju dengan demikian merasa bahwa manajemen talenta pada 

KPP Pratama Demak belum diawali dengan identifikasi kebutuhan 

pemimpin di masa depan.  

Skor tanggapan yang sama untuk pernyataan bahwa di dalam 

manajemen talenta sudah dilakukan monitoring kepada para mentor 

sebagai bentuk evaluasi (X2.3). Sehubungan dengan hal ini juga 

diperoleh skor rata-rata dan mode pembulatan 4 (empat). Hasil ini 

dengan demikian dapat dimaknai bahwa sebagain besar responden yang 

menyatakan setuju, bahwa di dalam manajemen talenta pada KPP 

Pratama Demak sudah dilakukan monitoring kepada para mentor 

sebagai bentuk evaluasi. Selanjutnya, skor tertinggi juga 5 (lima) namun 

terendah juga 2 (dua). Artinya bahwa  dengan demikian ada yang 

menyatakan sangat setuju, dan juga tidak setuju mengenai pernyataan di 

atas. Bagi responden yang menyatakan tidak setuju dengan demikian 

merasa bahwa di dalam manajemen talenta pada KPP Pratama Demak 

ada responden yang merasa belum dilakukan monitoring kepada para 

mentor. 

Sehubungan dengan evaluasi terhadap program pengembangan 

talent (X2.4). Sama halnya dengan ini memperoleh tanggapan yang 

sama yaitu skor rata-rata dan mode pembulatan 4 (empat). Hasil ini 
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dengan demikian dapat dimaknai bahwa sebagain besar responden 

menyatakan setuju bahwa program pengembangan talent selalu 

dilakukan evaluasi. Selanjutnya, skor tertinggi juga 5 (lima) demikian 

juga terendah yaitu 2 (dua). Artinya bahwa  dengan demikian ada yang 

menyatakan sangat setuju, dan sekaligus juga tidak setuju mengenai 

pernyataan di atas. Responden yang menyatakan tidak setuju dengan 

demikian merasa bahwa program pengembangan talent pada KPP 

Pratama Demak tidak selalu dilakukan tahap evaluasi. 

Selanjutnya, responden juga memberikan tanggapan atas 

pertanyaan terbuka mengenai pelaksanaan manajemen talenta yang 

diharapkan pada KPP Pratama Demak. Sehubungan dengan hal ini, 

sebagian besar responden (43 orang atau 53,8%) menyatakan 

pendapatnya menginginkan bahwa pelaksnaan manajemen talenta 

supaya azas objektifitas dapat ditingkatkan lagi. Selanjutnya, 14 

responden (17,5%) mengharapkan di dalam manajemen talenta 

terlebihdahulu harus dilakukan identifikasi kebutuhan pemimpin. 

Selebihnya, 13 orang (16,3%) berharap adanya monev atas keseluruhan 

kegiatan, dan monev kepada para mentor 10 orang (12,5%). 

Berdasarkan tanggapan terbuka dari responden ini dengan demikian 

azas objektivitas dipandang sangat penting di dalam manajemen talenta 

pada KPP Pratama Demak. 

 

3. Variabel Pengembangan Karir (Y1) 
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Variabel pengembangan karir dalam konteks penelitian ini diukur 

dengan menggunakan 5 (lima) indikator, yang kesemuanya diperoleh 

skor tanggapan dengan rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain 

setuju. Skor maksimum adalah 5 (lima) atau tanggapan sangat setuju, 

namun skor minimum bervariatif yaitu antara skor 2 (dua) hingga 3 

(tiga) atau setuju hingga sangat setuju.  

Deskripsi tanggapan responden yang pertama yaitu mengenai 

objektifitas penilaian keterampilan (Y1.1). Diperoleh skor rata-rata dan 

mode 4 (empat) dengan kata lain setuju atas penyataan bahwa proses 

pengembangan karir dilakukan melalui penilaian keterampilan secara 

objektif. Skor maksimum adalah 5 (lima) dengan kata lain responden 

ada yang menyatakan sangat setuju atas pernyataan tersebut. Disisi lain, 

ada responden tang menyatakan skor minimum 2 (dua) tidak setuju, 

dengan demikian kelompok responden tersebut merasa bahwa proses 

pengembangan karir di KPP Pratama Demak belum melalui penilaian 

keterampilan secara objektif. 

Responden juga memberikan tanggapan mengenai objektifitas 

penilaian kinerja (Y1.2). Sehubungan dengan hal ini, juga diperoleh 

skor rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain setuju atas 

penyataan bahwa implementasi pengembangan karir dilakukan melalui 

penilaian kinerja secara objektif. Skor maksimum adalah 5 (lima) 

dengan kata lain responden ada yang menyatakan sangat setuju atas 

pernyataan tersebut. Terkait dengan indikator ini, ada responden yang 
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menyatakan skor minimum 3 (tiga) cukup setuju, dengan demikian 

kelompok responden ini merasa bahwa implementasi pengembangan 

karir pada KPP Pratama Demak belum dilakukan penilaian kinerja 

secara objektif. 

Tanggapan responden selanjutnya mengenai umpan balik kinerja 

(Y1.3). Diperoleh skor rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain 

setuju atas penyataan bahwa proses pengembangan karir dilakukan 

berdasarkan umpan balik kinerja. Skor maksimum adalah 5 (lima) 

dengan kata lain responden ada yang menyatakan sangat setuju atas 

pernyataan tersebut. Disisi lain, ada responden tang menyatakan skor 

minimum 2 (dua) tidak setuju, dengan demikian responden kelompok 

tersebut merasa bahwa proses pengembangan karir di KPP Pratama 

Demak belum didasarkan umpan balik atas kinerja yang telah dicapai 

oleh para pegawai. 

Responden juga diminta untuk memberikan tanggapan mengenai 

pendidikan berkelanjutan dalam pegembangan karir (Y1.4). 

Sehubungan dengan hal ini, juga diperoleh skor rata-rata dan mode 4 

(empat) dengan kata lain setuju atas penyataan bahwa implementasi 

pengembangan karir dilakukan dengan pendidikan berkelanjutan. Skor 

maksimum adalah 5 (lima) dengan kata lain responden ada yang 

menyatakan sangat setuju atas pernyataan tersebut. Terkait dengan 

indikator ini, ada responden yang menyatakan skor minimum 3 (tiga) 

cukup setuju, dengan demikian kelompok responden ini merasa bahwa 
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implementasi pengembangan karir pada KPP Pratama Demak belum 

dilakukan dengan pendidikan berkelanjutan kepada para pegawai. 

Para responden juga memberikan tanggapan mengenai 

bimbingan karir atau perencanaan karir (Y1.5). Sehubungan dengan hal 

ini, juga diperoleh skor rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain 

setuju atas penyataan bahwa intervensi dalam pengembangan karir 

dilakukan dengan memberikan bimbingan karir atau perencanaan karir. 

Skor maksimum adalah 5 (lima) dengan kata lain responden ada yang 

menyatakan sangat setuju atas pernyataan tersebut. Disisi lain, ada 

responden tang menyatakan skor minimum 2 (dua) tidak setuju. Artinya 

dengan demikian bahwa responden kelompok ini merasa bahwa 

intervensi dalam pengembangan karir pada KPP Pratama Demak belum 

dilakukan dengan memberikan bimbingan karir atau perencanaan karir. 

Selanjutnya terkait dengan pertanyaan terbuka mengenai harapan 

para responden atas implementasi pengembangan karir yang diterapkan 

pada KPP Pratama Demak, sebagian besar (34 orang atau 42,5%) 

menyatakan bahwa proses penilaian kinerja yang objektif. Harapan 

responden selanjutnya dari 24 orang 30% mengharapkan bahwa dalam 

pengembangan karir melalui proses penilaian keterampilan yang 

objektif. Artinya bahwa penilaian kinerja dan penilaian keterampilan 

yang objektif dipandang sangat penting bagi para responden supaya 

dalam pelaksanaan pengembangan karir terlaksana dengan adil. 
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4. Variabel Kinerja (Y2) 

Variabel kinerja dalam konteks penelitian ini juga diukur dengan 

menggunakan 5 (lima) indikator, yang kesemuanya diperoleh skor 

tanggapan dengan rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain setuju. 

Skor maksimum adalah 5 (lima) atau tanggapan sangat setuju, namun 

skor minimum bervariatif yaitu antara skor 2 (dua) hingga 3 (tiga) atau 

setuju hingga sangat setuju.  

Deskripsi tanggapan responden yang pertama yaitu mengenai 

pekerjaan yang berorientasi kepada pelayanan (Y2.1). Diperoleh skor 

rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain setuju atas penyataan 

bahwa responden akan selalu berupaya untuk melaksanakan pekerjaan 

yang berorientasi kepada pelayanan. Skor maksimum adalah 5 (lima) 

dengan kata lain responden ada yang menyatakan sangat setuju atas 

pernyataan tersebut. Disisi lain, ada responden yang menyatakan skor 

minimum 3 (tiga) atau cukup setuju, dengan demikian kelompok 

responden tersebut merasa bahwa cukup menyanggupi akan selalu 

berupaya untuk melaksanakan pekerjaan yang berorientasi kepada 

pelayanan kepada para wajib pajak di KPP Pratama Demak. 

Para responden juga memberikan tanggapan mengenai upaya 

dalam melaksanakan pekerjaan selalu berkomitmen pada tujuan 

instansi (Y2.2). Sehubungan dengan hal ini, juga diperoleh skor rata-

rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain setuju atas penyataan bahwa 

para responden dalam melaksanakan pekerjaan akan selalu berupaya 
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untuk berkomitmen pada tujuan instansi. Skor maksimum adalah 5 

(lima) dengan kata lain responden ada yang menyatakan sangat setuju 

atas pernyataan tersebut. Terkait dengan indikator ini, ada responden 

yang menyatakan skor minimum 2 (dua) tidak setuju, dengan demikian 

kelompok responden ini jika berupaya dalam melaksanakan pekerjaan 

harus selalu berkomitmen pada tujuan KPP Pratama Demak. 

Tanggapan responden selanjutnya mengenai inisiatif dalam 

melaksanakan pekerjaan (Y2.3). Diperoleh skor rata-rata dan mode 4 

(empat) dengan kata lain setuju atas penyataan bahwa responden akan 

selalu berupaya untuk dapat meningkatkan inisiatif dalam 

melaksanakan pekerjaan. Skor maksimum adalah 5 (lima) dengan kata 

lain responden ada yang menyatakan sangat setuju atas pernyataan 

tersebut. Disisi lain, ada responden yang menyatakan skor minimum 2 

(dua) tidak setuju, dengan demikian responden kelompok tersebut 

merasa bahwa akan selalu berupaya untuk dapat meningkatkan inisiatif 

dalam melaksanakan pekerjaan. 

Responden juga diminta untuk memberikan tanggapan mengenai 

kerja sama dalam menjalankan pekerjaan (Y2.4). Sehubungan dengan 

hal ini, juga diperoleh skor rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata 

lain setuju atas penyataan bahwa implementasi pengembangan karir 

dilakukan dengan pendidikan berkelanjutan. Skor maksimum adalah 5 

(lima) dengan kata lain responden ada yang menyatakan sangat setuju 

atas pernyataan tersebut. Terkait dengan indikator ini, ada responden 
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yang menyatakan skor minimum 2 (dua) tidak setuju, dengan demikian 

kelompok responden ini merasa bahwa akan selalu berupaya untuk 

dapat bekerja sama dalam menjalankan pekerjaan. 

Para responden juga memberikan tanggapan mengenai 

mengembangkan diri (Y2.5). Sehubungan dengan hal ini, juga 

diperoleh skor rata-rata dan mode 4 (empat) dengan kata lain setuju atas 

penyataan bahwa bersedia selalu berupaya untuk terus 

mengembangkan diri supaya terbangun jiwa kepemimpinan yang baik. 

Skor maksimum adalah 5 (lima) dengan kata lain responden ada yang 

menyatakan sangat setuju atas pernyataan tersebut. Disisi lain, ada 

responden yang menyatakan skor minimum 3 (tiga) cukup setuju. 

Artinya dengan demikian bahwa responden kelompok ini tidak yakin 

atas dirinya sendiri akan selalu berupaya untuk terus mengembangkan 

diri supaya terbangun jiwa kepemimpinan yang baik. Artianya bahwa 

responden kelompok ini merasa kurang mempunyai jiwa 

kepemimpinan. 

Selanjutnya terkait dengan pertanyaan terbuka mengenai kinerja 

optimal (range skor 1-10) yang telah diraih selama bekerja di KPP 

Pratama Demak. Sehubungan dengan ini, sebagian besar responden (37 

orang atau 46,3%) menyatakan bahwa merasa mempunyai skor kinerja 

7 (tujuh). Selanjutnya, merasa mempunyai skor kinerja 8 (delapan) 

yaitu sebanyak 32 orang atau 40% dan sebanyak 11 orang atau 13,8% 

merasa mempunyai skor kinerja 6 (enam). Artinya bahwa, sebagian 
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besar responden merasa sudah mempunyai kinerja yang baik selama 

bekerja di KPP Pratama Demak. 

 

4.1.3. Uji Instrumen 

Uji instrumen dilakukan dengan 2 (dua) tahap, yaitu uji validitas dan 

reliabilitas, sebagaimana yang dilakukan berikut : 

1. Uji Validitas 

Uji validitas dalam penelitian ini dilakukan dengan uji KMO yang 

terbagi menjadi 2 (dua) bagian yaitu uji faktor dan uji loading factor. 

Uji faktor digunakan untuk melihat kecukupan sampel, sedangkan uji 

loading factor dimaksudkan untuk melihat valid tidaknya atas indikator 

yang digunakan. Selanjutnya, sampel dinyatakan cukup jika koefisien 

dari KMO > 0,5 dan jika koefisien loading factor > 0,4 maka indikator 

dinyatakan valid. Berdasarkan hasil pengolahan data, dapat dirangkum 

sebagai berikut : 

Tabel 4.3  

Uji Validitas Indikator 

Variabel Uji Hasil Kesimpulan 

Kompetensi 

(X1) 

Uji faktor 0,803 Sampel cukup. 

Uji loading factor : 

X1.1 

X1.2 

X1.3 

X1.4 

 

0,901 

0,787 

0,799 

0,896 

 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Manajemen 

Talenta (X2) 

Uji faktor 0,767 Sampel cukup. 

Uji loading factor : 

X2.1 

X2.2 

X2.3 

X2.4 

 

0,745 

0,799 

0,754 

0,864 

 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Valid. 
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Pengembangan 

Karir (Y1) 

Uji faktor 0,782 Sampel cukup. 

Uji loading factor : 

Y1.1 

Y1.2 

Y1.3 

Y1.4 

Y1.5 

 

0,846 

0,754 

0,884 

0,573 

0,868 

 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Kinerja (Y2) Uji faktor 0,733 Sampel cukup. 

Uji loading factor : 

Y2.1 

Y2.2 

Y2.3 

Y2.4 

Y2.5 

 

0,644 

0,703 

0,740 

0,604 

0,677 

 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Valid. 

Sumber : data primer diolah (2023), Lampiran 11-14. 

  

Berdasarkan tabel 4.3 nampak bahwa dari uji faktor nampak 

bahwa baik menurut variabel kompetensi, manajemen talenta, 

pengembangan karir dan kinerja mempunyai koefisien KMO > 0,5. 

Artinya bahwa dalam konteks penelitian ini dengan menggunakan 80 

responden sebagai sampel sudah dinyatakan sudah memadai.  

Selanjutnya berdasarkan uji loading factor dari masing-masing 4 

(empat) indikator yang terdapat pada variabel kompetensi dan 

manajemen talenta, serta masing-masing 5 (lima) indikator pada 

variabel pengembangan karir dan kinerja mempunyai koefisien > 0,4. 

Hasil ini dengan demikian membuktikan bahwa seluruh indikator yang 

terdapat pada masing-masing variabel tersebut adalah valid, sehingga 

dapat digunakan untuk melakukan berbagai pengujian selanjutnya. 

 

2. Uji Reliabilitas 



 
 

78 
 

Uji reliabilitas dilakukan dengan uji alpha cronbach, yang mana 

jika koefisien alpha cronbach > 0,70 maka tanggapan responden 

dinyakan reliabel. Berdasarkan hasil pengolahan data, pengujian  

dilakukan sebagai berikut : 

Tabel 4.4 

Uji Reliabilitas 

 

Variabel Koefisien Kesimpulan 

Kompetensi 0,868 Reliabel. 

Manajemen talenta 0,796 Reliabel. 

Pengembangan karir 0,848 Reliabel. 

Kinerja 0,710 Reliabel. 

Sumber : data primer diolah (2023), Lampiran 15-18. 

Berdasarkan tabel 4.4 dapat diketahui bahwa tanggapan 

responden terhadap seluruh pertanyaan yang ada di kuesioner mengenai 

variabel kompetensi, manajemen talenta, pengembangan karir dan 

kinerja mempunyai koefisien alpha cronbach > 0,70. Artinya bahwa 

tanggapan responden atas seluruh pertanyaan dalam penelitian ini 

dinyatakan reliabel, dengan demikian dapat digunakan untuk pengujian 

lanjutan. 

 

4.1.4. Analisis Persamaan Regresi 

Analisis ini dimaksudkan untuk mengetahui slope pengaruh antara 

variabel independen terhadap dependen. Berdasarkan lampiran 19-20, 

pesamaan regresi I dan II dianalisis sebagai berikut : 

1. Persamaan Regresi I 
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Analisis pada persamaan I ini dimaksudkan untuk mengetahui 

arah pengaruh antara variabel kompetensi, dan manajemen talenta 

terhadap pengembangan karir pada KPP Pratama Demak. Berdasarkan 

Lampiran 19, persamaan regresi  I dinyatakan sebagai berikut : 

Y = 0,569X1 + 0,356X2 

Koefisien regresi variabel kompetensi mempunyai slope yang 

positip (0,569). Artinya bahwa jika pegawai mempunyai kompetensi 

tinggi maka mempunyai potensi yang besar untuk dapat melakukan 

pengembangan karir. Hasil ini dengan demikian kompetensi sangat 

dibutuhkan untuk meningkatkan pengembangan karir para pegawai 

pada KPP Pratama Demak.  

Sama halnya dengan variabel manajemen talenta juga 

mempunyai slope pengaruh positip (0,356) terhadap pengembangan 

karir. Artinya bahwa manajemen talenta yang dikelola dengan baik, 

maka dapat memperlancar pengembangan karir para pegawai KPP 

Pratama Demak. 

 

2. Persamaan Regresi II 

Selanjutnya analisis pada persamaan II ini dimaksudkan untuk 

mengetahui arah pengaruh antara variabel kompetensi, dan manajemen 

talenta terhadap kinerja pegawai KPP Pratama Demak. Berdasarkan 

Lampiran 20, persamaan regresi II dinyatakan sebagai berikut : 

Y = 0,374X1 + 0,004X2 + 0,472Y1 
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Koefisien regresi variabel kompetensi mempunyai slope yang 

positip (0,374). Artinya bahwa kompetensi berpengaruh positip 

terhadap kinerja. Hasil ini dengan demikian jika pegawai mempunyai 

kompetensi tinggi maka dapat menyelesaikan berbagai tugas dengan 

baik, kemudian dapat meningkatkan kinerja para pegawai KPP Pratama 

Demak.   

Variabel manajemen talenta juga mempunyai slope pengaruh 

positip (0,004) terhadap kinerja. Hasil ini dengan demikian dapat 

dimaknai bahwa manajemen talenta yang dikelola dengan baik, maka 

dapat mendukung semangat para pegawai. Pada akhirnya dapat 

meningkatkan kinerja para pegawai KPP Pratama Demak. 

Selanjutnya, variabel pengembangan karir juga mempunyai slope 

pengaruh positip (0,472) terhadap kinerja. Hasil ini dengan demikian 

dapat dimaknai bahwa pengembangan karir berpengaruh positip 

terhadap kinerja pegawai. Artinya, pengembangan karir yang dikelola 

dengan baik dan adil, maka akan memberikan dukungan yang kuat 

kepada para pegawai untuk melakukan tugas dengan optimal. Hal ini 

salah satunya terwujud pada peningkatan kinerja pegawai KPP Pratama 

Demak. 

 

4.1.5. Uji Model 

Uji model dilakukan dengan uji F dan koefisien determinasi (adjusted 

R square), sebagaimana yang nampak sebagai berikut : 
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Tabel 4.5 

Uji Model 

Uji Uji F 
Koefisien 

Determinasi 

Model I 0,000 0,669 

Model II 0,000 0,809 

Sumber : data primer diolah (2023), Lampiran 19-20. 

 

Berdasarkan tabel 4.5 nampak bahwa pada persamaan I diperoleh 

signifikansi F sebesar 0,000. Artinya, variabel kompetensi, dan manajemen 

talenta mampu menjelaskan pengembangan karir secara signifikan. 

Selanjutnya uji koefisien determinasi diperoleh nilai adjusted R square 

sebesar 0,669. Hasil ini dengan demikian membuktikan bahwa kemampuan 

variabel kompetensi, dan manajemen talenta dalam menjelaskan 

pengembangan karir sebesar 66,9%. Artinya bahwa variabel kompetensi, 

dan manajemen talenta lebih mendominasi dalam menjelaskan 

pengembangan karir, sedangkan faktor lain hanya sebesar 33,1%. Faktor ini 

misalnya lama kerja, tingkat pendidikan, golongan, kepemimpinan, dan 

sebagainya. 

Uji model selanjutnya yaitu pada persamaan II juga diperoleh 

signifikansi F sebesar 0,000. Artinya, variabel kompetensi, manajemen 

talenta dan mampu menjelaskan kinerja yang signifikan. Selanjutnya uji 

koefisien determinasi diperoleh nilai adjusted R square sebesar 0,809. Hasil 

ini dengan demikian membuktikan bahwa kemampuan variabel kompetensi, 

manajemen talenta dan pengembangan karir dalam menjelaskan kinerja 

sebesar 80,9%. Artinya bahwa variabel kompetensi, manajemen talenta dan 
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pengembangan karir juga lebih mendominasi dalam menjelaskan kinerja, 

sedangkan faktor lain hanya sebesar 19,1%. Faktor tersebut misalnya 

kepemimpinan, tugas dan tanggung jawab yang jelas, pelatihan, komitmen 

organisasional, motivasi kerja, lingkungan kerja, dan sebagainya.  

 

4.1.6. Uji Hipotesis 

Uji hipotesi dilakukan dengan uji t untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh antara variabel independen terhadap dependen atau juga 

dimaksudkan untuk mengetahui ada tidaknya gap dari hipotesis yang 

dirumuskan. Berdasarkan hasil pengolahan data, uji hipotesis dilakukan 

sebagai berikut : 

 

 

Tabel 4.6 

Uji Hipotesis 

Uji β Sig Kesimpulan 

Persamaan I :    

H1 : Pengaruh X1 ➔ Y1. 0,569 0,000 Hipotesis diterima. 

H2 : Pengaruh X2 ➔ Y1. 0,356 0,002 Hipotesis diterima. 

Persamaan II :    

H3 : Pengaruh X1 ➔ Y2. 0,374 0,031 Hipotesis diterima. 

H4 : Pengaruh X2 ➔ Y2. 0,004 0,982 Hipotesis ditolak. 

H5 : Pengaruh Y1 ➔ Y2. 0,472 0,002 Hipotesis diterima. 

Sumber : data primer diolah (2023), Lampiran 19-20. 

 

Berdasarkan tabel 4.6 dapat dilakukan uji hipotesis sebagai berikut : 

1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Pengembangan Karir 

Uji hipotesis pengaruh kompetensi terhadap pengembangan karir 

(H1) diperoleh koefisien regresi dengan slope positip (0,569) dan 
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signifikansi 0,000. Artinya bahwa dalam penelitian ini kompetensi 

terbukti berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan 

karir. Hasil ini dapat dimaknai, jika kompetensi para pegawai KPP 

Pratama Demak tinggi, maka akan sangat berpengaruh terhadap 

kesempatan untuk melakukan pengembangan karir lebih mudah dan 

cepat. 

Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Arifin et al (2020), Mulyati dan Utami (2019), yang menyimpulkan 

pula bahwa kompetensi berpengaruh positip dan signifikan terhadap 

pengembangan karir pegawai. Artinya bahwa kompetensi mempunyai 

peran penting di dalam membangun karir para pegawai. Berdasarkan hal 

ini, maka harus disadari penuh oleh para pegawai untuk selalu 

meningkatkan kompetensi. 

 

2. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Pengembangan Karir 

Selanjutnya dilakukan uji hipotesis mengenai pengaruh 

manajemen talenta terhadap pengembangan karir (H2). Hasil pengolahan 

data diperoleh koefisien regresi dengan slope positip (0,356) dan 

signifikansi 0,002. Artinya bahwa dalam penelitian ini manajemen 

talenta juga terbukti berpengaruh positip dan signifikan terhadap 

pengembangan karir. Hasil ini dengan demikian mengindikasikan bahwa 

jika manajemen talenta dikelola dengan baik, maka berpotensi dapat 

mendukung kelancaran pengembangan karir para pegawai. Hal ini sangat 
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dipahami, karena di dalam pelaksanaan manajemen talenta yang baik, 

maka pegawai KPP Pratama Demak merasa diperlakukan dengan adil. 

Selanjutnya, hal ini dapat memotivasi pegawai untuk melakukan tugas 

yang terbaik, yang pada akhirnya pengembangan karir para pegawai KPP 

Pratama Demak meningkat. 

Sejalan dengan hasil pengujian hipotesis dari penelitian Arar and 

Oneren (2015). Hasil penelitian menyimpulkan bahwa manajemen 

talenta berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan karir. 

Kondisi ini dengan demikian mengindikasikan bahwa manajemen talenta 

juga merupakan faktor yang krusial di dalam menentukan pengembangan 

karir pegawai. 

 

3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Uji hipotesis pengaruh kompetensi terhadap kinerja (H3) diperoleh 

koefisien regresi juga dengan slope positip (0,374) dan signifikansi 

0,031. Artinya bahwa dalam penelitian ini kompetensi juga terbukti 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Hasil ini 

dapat dimaknai, ketika pegawai KPP Pratama Demak mempunyai 

kompetensi yang tinggi, maka juga mempunyai pengetahuan/wawasan 

yang banyak, untuk dapat menyelesaikan tugas yang menjadi tanggung 

jawabnya, sehingga kinerja dapat meningkat.  

Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Afriana (2021), Mardiyah and Purba (2019), bahwa kompetensi 
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berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya 

bahwa tidak hanya di KPP Pratama Demak saja bahwa kompetensi 

berperan sangat penting dalam meningkatkan kinerja para pegawai. 

 

4. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja 

Uji hipotesis selanjutnya terkait dengan pengaruh manajemen 

talenta terhadap kinerja (H4) diperoleh koefisien regresi juga dengan 

slope positip (0,004), namun signifikansi 0,982. Artinya dalam hal ini 

terjadi gap, dimana manajemen talenta tidak berpengaruh terhadap 

kinerja pegawai KPP Pratama Demak. Hasil ini membuktikan bahwa 

sebagus apapun manajemen talenta yang diterapkan oleh instansi, namun 

jika dari personality pegawai tidak kompeten, maka tidak bisa 

berdampak langsung kepada kinerja.  

Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan 

oleh Sopiah dkk (2020) melakukan pengujian terhadap 376 orang 

perawat baik di rumah sakit swasta maupun pemerintah di Indonesia. 

Disimpulkan bahwa manajemen talenta tidak berpengaruh terhadap 

kinerja. Hasil penelitian terdahulu ini menunjukkan bahwa manajemen 

talenta tidak berpengaruh terhadap kinerja tidak terjadi hanya pada 

pegawai yang berada di bawahan Ditjen Pajak, namun juga bagi pegawai 

rumah sakit. 

 

5. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 
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Uji hipotesis selanjutnya pengaruh pengembangan karir terhadap 

kinerja (H5) diperoleh koefisien regresi juga dengan slope positip 

(0,472), namun signifikansi 0,002. Artinya dalam hal ini bahwa  

pengembangan karir berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai KPP Pratama Demak. Hasil ini membuktikan bahwa 

pengembangan karir yang direncanakan dengan baik, dilaksanakan 

secara objektif akan meningkatkan kepuasan para pegawai di dalam 

bekerja. Selanjutnya, menumbuhkan motivasi tersendiri untuk dapat 

menyelesaikan berbagai tugas yang menjadi tanggung jawabnya secara 

optimal, hal ini kemudian dapat meningkatkan kinerja. 

Pengujian secara empiris Afriana (2021), Mardiyah and Purba 

(2019). Hasil pengujian membuktikan bahwa pengembangan karir juga 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya 

dengan demikian, pengembangan karir mempunyai peran yang sangat 

penting di dalam organisasi supaya kinerja dapat meningkat. 

 

4.1.7. Uji Mediasi 

Uji mediasi ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh tidak 

langsung antara variabel independen terhadap dependen. Pengujian 

dilakukan dengan menggunakan sobel test. Berdasarkan hasil pengolahan 

data Lampiran 21-22 pengujian dilakukan sebagai berikut : 

1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh 

Pengembangan Karir 
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Lampiran 21 indirect effect menunjukkan bahwa signifikansi Z 

sebesar 0,0009. Artinya bahwa signifikansi Z < 0,005 (0,0009 < 0,005), 

sehingga dapat disimpulkan bahwa variabel pengembangan karir mampu 

memediasi kompetensi terhadap kinerja. Hasil ini dengan demikian 

membuktikan bahwa kompetensi selain mempunyai pengaruh langsung  

terhadap kinerja, namun juga melalui mediasi (indirect) pengembangan 

karir. 

Hasil uji mediasi ini semakin mempertegas arti pentingnya 

kompetensi yang ada di dalam diri masing-masing pegawai yang 

tujuannya untuk meningkatkan kinerja. Kompetensi yang tinggi dengan 

otomatis para pegawai mempunyai banyak pengetahuan atau bahkan 

berbagai skill, hal ini yang pada akhirnya dapat menunjang peningkatan 

kinerja. Pada konteks pegawai KPP Pratama Demak, kompetensi yang 

tinggi dan didukung oleh adanya pengelolaan di dalam pengembangan 

karir yang baik di dalam instansi, maka kinerja pegawai akan semakin 

meningkat. 

 

2. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh 

Pengembangan Karir 

Uji mediasi selanjutnya dilakukan untuk pengaruh manajemen 

talenta terhadap kinerja yang dimediasi oleh pengembangan karir. 

Berdasarkan Lampiran 22 diperoleh signifikansi Z < 0,005 (0,000 < 

0,005), dengan demikian terbukti bahwa pengembangan karir juga 
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terbukti sebagai variabel yang memediasi pengaruh manajemen talenta 

terhadap kinerja. Hasil pengujian ini dinyatakan bahwa pengembangan 

karir adalah pure mediasi di dalam manajemen talenta terhadap kinerja 

pegawai yang ada di KPP Pratama Demak. 

Berhubung pengembangan karir merupakan variabel pure mediasi 

di dalam mempengaruhi manajemen talenta terhadap kinerja, maka 

variabel pengembangan karir mempunyai peranan yang sangat penting 

untuk meningkatkan kinerja pegawai. Argumennya bahwa, di dalam 

instansi KPP Pratama Demak tidak cukup hanya mengandalkan  

manajemen talenta saja. Maka dari itu untuk meningkatkan kinerja para 

pegawai dibutuhkan pengelolaan pengembangan karir yang terencana 

dengan baik serta dilaksanakan secara objektif. Hal ini yang pada 

akhirnya, para pegawai merasa mendapat keadilan di dalam membangun 

karir, selanjutnya dapat meningkatkan kinerja. 

 

4.2. Pembahasan 

4.2.1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Pengembangan Karir 

Upaya pemerintah untuk meningkatkann mutu dari sumber daya 

manusia, maka diterapkan sistem merit yang salah satunya berbasis 

kompetensi Sistem tersebut sebagaimana yang diatur dalam Peraturan 

Komisi Aparatur Sipil Negara Nomor 9 Tahun 2019 Tentang Tata Cara 

Penilaian Mandiri Sistem Merit Dalam Manajemen Aparatur Sipil Negara 

di Lingkungan Instansi Pemerintah. Dinyatakan pula oleh Dwiputrianti dkk 
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(2019) bahwa sistem merit merupakan bagian kebijakan dan manajemen 

ASN yang salah satunya didasarkan atas kompetensi. 

Hal tersebut tentu saja didasari bahwa kompetensi merupakan 

perpaduan antara keterampilan dan kemampuan. Keduanya dapat diperoleh 

melalui pengalaman kerja, pengalaman hidup, studi, serta pelatihan-

pelatihan yang pernah didapatkan (Spencer, 1993). Faktor tersebut 

selanjutnya dapat digunakan untuk meningkatkan atau mengembangkan 

karir. Mengingat karir merupakan pola pengalaman kerja (yang ada di salah 

satu unsur kompetensi). Hal ini terdiri dari seluruh rentang hidup individu 

dan yang umumnya terlihat berkaitan dengan sejumlah fase atau tahapan 

yang mencerminkan transisi dari satu tahap kehidupan ke tahap berikutnya. 

Lebih lanjut, karir juga sebagai urutan posisi utama yang ditempati oleh 

pegawai sepanjang kehidupan, pekerjaan dan paska pekerjaan (Sharma, 

2016). 

Nampak bahwa dari teori tersebut dimana kompetensi mempunyai 

peran penting di dalam pengembangan karir para pegawai. Hal ini sejalan 

dengan hasil penelitian ini yaitu kompetensi terbukti berpengaruh positip 

dan signifikan terhadap pengembangan karir. Hasil ini dapat dimaknai, 

jika kompetensi para pegawai KPP Pratama Demak tinggi, maka akan 

sangat berpengaruh terhadap kesempatan untuk melakukan 

pengembangan karir lebih mudah dan cepat. 

Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Arifin et al (2020), Mulyati dan Utami (2019), yang menyimpulkan pula 
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bahwa kompetensi berpengaruh positip dan signifikan terhadap 

pengembangan karir pegawai. Artinya bahwa kompetensi mempunyai peran 

penting di dalam membangun karir para pegawai. Berdasarkan hal ini, maka 

harus disadari penuh oleh para pegawai untuk selalu meningkatkan 

kompetensi. 

 

 

4.2.2. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Pengembangan Karir 

Tujuan akhir yang ingin dicapai dari sistem merit adalah untuk 

mewujudkan birokrasi pemerintah yang efisien, efektif, bersih, bertanggung 

jawab dan melayani. Sehubungan dengan hal ini, maka pemerintah itu UU 

ASN mewajibkan setiap instansi mampu membangun manajemen ASN 

berbasis merit serta mengembangkan manajemen talenta. Tujuannya untuk 

menyiapkan para calon pimpinan di instansi pemerintah yang benar-benar 

sesuai kebutuhan instansi, untuk jangka pendek dan jangka panjang 

(Dwiputrianti dkk, 2019). 

Mengingat bahwa manajemen talenta secara luas merupakan suatu 

upaya dari organisasi untuk dapat menarik, memilih, mengembangkan, dan 

mempertahankan karyawan berbakat. Pada intinya adalah adalah fokus pada 

kelompok karyawan inti, daripada seluruh sumber daya manusia yang ada. 

Hal ini dimaksudkan untuk memastikan karyawan yang mempunyai talenta 

strategis utama akan tertarik, dipertahankan, dan ditempatkan untuk 

memenuhi prioritas strategis organisasi dengan baik (Collings, et al (2019). 
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Selanjutnya, King and Vaiman (2019) mengungkapkan bahwa fungsi inti 

dari manajemen talenta adalah untuk pengembangan karir. 

Pernyataan di atas sejalan dengan hasil penelitian ini yang mana 

manajemen talenta terbukti berpengaruh positip dan signifikan terhadap 

pengembangan karir. Hasil ini dengan demikian mengindikasikan bahwa 

jika manajemen talenta dikelola dengan baik, maka berpotensi dapat 

mendukung kelancaran pengembangan karir para pegawai. Hal ini sangat 

dipahami, karena di dalam pelaksanaan manajemen talenta yang baik, maka 

pegawai KPP Pratama Demak merasa diperlakukan dengan adil. 

Selanjutnya, hal ini dapat memotivasi pegawai untuk melakukan tugas yang 

terbaik, yang pada akhirnya pengembangan karir para pegawai KPP 

Pratama Demak meningkat. 

Sejalan dengan hasil pengujian hipotesis dari penelitian Arar and 

Oneren (2015). Hasil penelitian menyimpulkan bahwa manajemen talenta 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan karir. Kondisi 

ini dengan demikian mengindikasikan bahwa manajemen talenta juga 

merupakan faktor yang krusial di dalam menentukan pengembangan karir 

pegawai. 

 

4.2.3. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Selanjutnya, sistem merit yang diatur dalam Peraturan Komisi 

Aparatur Sipil Negara Nomor 9 Tahun 2019 Tentang Tata Cara Penilaian 

Mandiri Sistem Merit Dalam Manajemen Aparatur Sipil Negara di 
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Lingkungan Instansi Pemerintah, ditujukan untuk dapat mengembangkan 

sumber daya manusia ASN yang berkualitas dan berdaya saing tinggi. 

Prioritas utamanya salah satunya adalah untuk meningkatkan akuntabilitas 

kinerja secara adil dan wajar melalui penilaian kompetensi para pegawai.  

Dinyatakan pula oleh Spencer (1993) bahwa kompetensi sebagai  

karakteristik dasar individu yang secara kausal berhubungan dengan kriteria 

yang dirujuk secara efektif dan/atau kinerja yang unggul dalam 

melaksanakan berbagai pekerjaan. Berdasarkan pengertian di atas, nampak 

jelas bahwa kompetensi terkait erat dengan capaian kinerja para pegawai. 

Spencer dalam Karina (2017) juga mengungkapkan bahwa kompetensi 

dapat berdampak untuk memprediksi kinerja pegawai, artinya tingkat 

kinerja tergantung dari tingkat kompetensi yang dimiliki.  

Pernyataan di atas sejalan dengan penelitian ini, yang mana 

kompetensi terbukti berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Hasil ini dapat dimaknai, ketika pegawai KPP Pratama Demak 

mempunyai kompetensi yang tinggi, maka juga mempunyai 

pengetahuan/wawasan yang banyak, untuk dapat menyelesaikan tugas yang 

menjadi tanggung jawabnya, sehingga kinerja dapat meningkat.  

Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Afriana (2021), Mardiyah and Purba (2019), bahwa kompetensi 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya 

bahwa tidak hanya di KPP Pratama Demak saja bahwa kompetensi berperan 

sangat penting dalam meningkatkan kinerja para pegawai. 
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4.2.4. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja 

Talenta merupakan total dari semua pengalaman, pengetahuan, 

keterampilan dan perilaku yang dimiliki dan dibawa individu untuk bekerja. 

Talenta sekaligus juga mengacu pada gabungan kompleks keterampilan, 

pengetahuan, kemampuan kognitif, dan potensi karyawan. Berdasarkan 

pemahaman mengenai talenta sebagaimana yang dinyatakan di atas, bahwa 

tidak ada cara yang unik untuk menggambarkan bakat sebagai karakteristik 

individu (Gallardo, 2019). Kemampuan departemen manajemen talenta 

yang kurang adil menjadi kendala yang signifikan pada penerapan strategi 

pencapaian kinerja (Cascio and Boudreau, 2016). 

Farndale et al (2019) mengungkapkan bahwa manajemen talenta 

didukung dengan infrastruktur yang terdiri dari : jabatan target, profil talent, 

forum pimpinan, mentoring, program pengembangan talent, panitia seleksi, 

tim penilai kinerja, dan basis data sumber daya manusia. Sehubungan 

dengan hal ini, jika secara personality dari para pegawai tidak mempunyai 

kualifikasi yang baik maka manajemen talenta tidak akan berpengaruh 

dalam peningkatan kinerja. 

Pernyataan di atas sejalan dari hasi penelitian ini yang mana 

manajemen talenta tidak berpengaruh terhadap kinerja pegawai KPP 

Pratama Demak. Hasil ini membuktikan bahwa sebagus apapun manajemen 

talenta yang diterapkan oleh instansi, namun jika dari personality pegawai 

tidak kompeten, maka tidak bisa berdampak langsung kepada kinerja.  
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Hasil uji hipotesis ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sopiah dkk (2020) melakukan pengujian terhadap 376 orang perawat baik 

di rumah sakit swasta maupun pemerintah di Indonesia. Disimpulkan bahwa 

manajemen talenta tidak berpengaruh terhadap kinerja. Hasil penelitian 

terdahulu ini menunjukkan bahwa manajemen talenta tidak berpengaruh 

terhadap kinerja tidak terjadi hanya pada pegawai yang berada di bawahan 

Ditjen Pajak, namun juga bagi pegawai rumah sakit. 

 

4.2.5. Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Teori karir naratif (narrative career theories) mengungkapkan 

didasarkan pada konsep pemaknaan dari karir itu sendiri. Pegawai 

menarasikan proses karir masa lalu, sekarang, dan masa yang akan datang. 

Hal ini bisa dilakukan mulai dari proses memperhatikan, membedah, dan 

mendiskusikan perkembangan/proses karir secara keseluruhan (Schlesinger 

and Daley, 2016). 

Melihat proses di atas, maka dapat mendukung peningkatan kinerja 

dari para pegawai. Kinerja merupakan suatu fungsi dari motivasi, dan juga 

merupakan kemampuan karyawan dalam menyelesaikan setiap tugas atau 

pekerjaan. Karyawan sudah sepatutnya harus memiliki tingkat kemauan dan 

kemampuan tertentu. Hal tersebut menjadi tidak efektif, tanpa adanya 

pemahaman yang jelas tentang apa yang akan dikerjakan, serta bagaimana 

cara mengerjakannya. Hermawati (2015) lebih lanjut mengungkapkan 

bahwa kinerja merupakan perilaku nyata yang ditampilkan setiap individu 
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sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh pegawai sesuai dengan perannya 

masing-masing di dalam instansi. 

Hasil dari penelitian ini sejalan dengan pernyataan di atas, yang mana 

pengembangan karir berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai KPP Pratama Demak. Hasil ini membuktikan bahwa 

pengembangan karir yang direncanakan dengan baik, dilaksanakan secara 

objektif akan meningkatkan kepuasan para pegawai di dalam bekerja. 

Selanjutnya, menumbuhkan motivasi tersendiri untuk dapat menyelesaikan 

berbagai tugas yang menjadi tanggung jawabnya secara optimal, hal ini 

kemudian dapat meningkatkan kinerja. 

Pengujian secara empiris Afriana (2021), Mardiyah and Purba (2019). 

Hasil pengujian membuktikan bahwa pengembangan karir juga 

berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Artinya 

dengan demikian, pengembangan karir mempunyai peran yang sangat 

penting di dalam organisasi supaya kinerja dapat meningkat. 

 

4.2.6. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh 

Pengembangan Karir 

Kinerja merupakan suatu fungsi antara kompetensi dan kesempatan. 

Kompetensi itu sendiri merupakan unsur mengenai kesiapan, berkaitan 

dengan pengetahuan dan keterampilan yang dapat diperoleh salah satunya 

dari pendidikan, dan pelatihan, serta pengalaman. (Moeheriono, 2012). 

Menurut Purwanto (2010), kemampuan pegawai dalam bekerja menyangkut 
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keahlian, keterampilan atau profesionalisme, kompetensi, termasuk jabatan 

fungsional. Kompetensi juga dapat diartikan merupakan karakteristik 

mendasar dari diri individu secara kasual yang terkait dengan efektivitas dan 

kinerja yang sangat baik. 

Kompetensi jabatan fungsional tersebut dengan demikian terkait erat 

dengan pengembangan karir, yang akan semain memperkuat kompetensi 

untuk mencapai kinerja yang optimal. Hal ini didasari oleh teori konstruksi 

karir yang mana pengembangan karir merupakan eksplorasi pola subjektif 

dan makna yang diciptakan oleh individu di sekitar pekerjaan melalui cerita. 

Tiga elemen utama dari teori konstruksi karir adalah kepribadian kejuruan, 

kemampuan beradaptasi dan tujuan kehidupan. Kepribadian kejuruan 

merupakan konstruksi karir yang memeriksa kemampuan, kebutuhan, nilai, 

dan minat individu untuk dapat mencapai kinerja optimal (Schlesinger and 

Daley, 2016). 

Teori di atas mengungkapkan bahwa kompetensi dapat digunakan 

untuk mencapai kinerja yang optimal, namun juga bisa melalui dukungan 

dari pengembangan karir. Hasil penelitian menyimpulkan bahwa variabel 

pengembangan karir memediasi pengaruh antara kompetensi terhadap 

kinerja. Hasil ini dengan demikian membuktikan bahwa kompetensi selain 

mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja, namun juga melalui 

mediasi (indirect) pengembangan karir. 

Hasil uji mediasi ini semakin mempertegas arti pentingnya 

kompetensi yang ada di dalam diri masing-masing pegawai yang tujuannya 
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untuk meningkatkan kinerja. Kompetensi yang tinggi dengan otomatis para 

pegawai mempunyai banyak pengetahuan atau bahkan berbagai skill, hal ini 

yang pada akhirnya dapat menunjang peningkatan kinerja. Pada konteks 

pegawai KPP Pratama Demak, kompetensi yang tinggi dan didukung oleh 

adanya pengelolaan di dalam pengembangan karir yang baik di dalam 

instansi, maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

 

4.2.7. Pengaruh Manajemen Talenta Terhadap Kinerja Yang Dimediasi Oleh 

Pengembangan Karir 

Kinerja dalam konteks sehari-hari juga dapat disebut sebagai prestasi 

kerja. Hal ini tidak serta merta dapat dicapai oleh karyawan, namun paling 

tidak diperlukan dua syarat, yakni ada kemauan keras atau berupaya 

sungguh-sungguh serta memiliki kemampuan untuk melakukan pekerjaan 

(Sugian, 2016). Selanjutnya dibutuhkan dukungan kuat dari organisasi 

untuk mencapai kinerja pegawai yang unggul, misalnya adanya manajemen 

talenta yang baik. Disisi lain, dukungan tersebut jika tidak bisa diterima atau 

dikembangkan secara individu dari masing-masing pegawai maka juga tidak 

berpengaruh terhadap capaian kinerja yang unggul (Srivastava et al, 2016). 

Selanjutnya, bagi organisasi yang menghendaki para pegawai dapat 

mencapai kinerja yang optimal, maka sudah seharusnya memberikan 

kesempatan bagi para pegawai untuk dapat mengembangkan karirnya. 

Organisasi juga bisa membuat perencanaan atas karir para pegawai supaya 
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para pegawai memiliki semangat kerja yang tinggi yang pada akhirnya 

mampu mencapai kinerja yang optimal (Moeheriono, 2012). 

Pernyataan tersebut jelas dapat dimaknai bahwa manajemen talenta 

tidak dapat meningkat kinerja secara langsung, namum membutuhkan 

dukungan atas pengembangan karir. Sama halnya dengan hasil penelitian 

ini yang mana pengembangan karir juga terbukti sebagai variabel yang 

memediasi pengaruh manajemen talenta terhadap kinerja. Hasil pengujian 

ini dinyatakan bahwa pengembangan karir adalah pure mediasi di dalam 

manajemen talenta terhadap kinerja pegawai yang ada di KPP Pratama 

Demak. 

Berhubung pengembangan karir merupakan variabel pure mediasi di 

dalam mempengaruhi manajemen talenta terhadap kinerja, maka variabel 

pengembangan karir mempunyai peranan yang sangat penting untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. Argumennya bahwa, di dalam instansi KPP 

Pratama Demak tidak cukup hanya mengandalkan  manajemen talenta saja. 

Maka dari itu untuk meningkatkan kinerja para pegawai dibutuhkan 

pengelolaan pengembangan karir yang terencana dengan baik serta 

dilaksanakan secara objektif. Hal ini yang pada akhirnya, para pegawai 

merasa mendapat keadilan di dalam membangun karir, selanjutnya dapat 

meningkatkan kinerja. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil berbagai langkah pengujian, hasil dari penelitian ini 

dapat disimpulkan sebagau berikut : 

1. Kompetensi berpengaruh positip dan signifikan terhadap pengembangan 

karir dan kinerja. 

2. Manajemen talenta berpengaruh positip dan signifikan terhadap 

pengembangan karir, namun tidak berpengaruh terhadap kinerja. 

3. Kompetensi bisa berpengaruh secara langsung terhadap kinerja dan juga 

melalui mediasi pengembangan karir. 

4. Manajemen talenta tidak berpengaruh langsung terhadap kinerja 

melainkan melalui mediasi pengembangan karir (full mediation). 

5. Pengembangan karir berpengaruh positip dan signifikan terhadap kinerja  

 

5.2. Keterbatasan 

Penelitian ini mempunyai keterbatasan yang mana pengukuran dari masing-

masing indikator hanya sedikit, yang mana untuk variabel independen 

masing-masing hanya 4 (empat) indikator, untuk dependen masing-masing 

hanya 5 (lima) indikator. Selain hal tersebut keterbatasan dalam penelitian ini 

ada adalah hanya dilakukan pada satu unit kerja atau kantor. 
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5.3. Saran 

Saran yang dapat direkomendasikan dari hasil penelitian ini adalah : 

1. Bagi Manejerial KPP Pratama Demak 

Mengingat variabel pengembangan karir terbukti dapat memediasi 

pengaruh antara variabel kompetensi dan manajemen talenta, maka bisa 

digunakan sebagai salah satu dasar menyusun perencanaan. Hasil dari 

tanggapan responden juga bisa menjadi bahan pertimbangan, karena 

sebagian besar responden mengharapkan pengembangan karir yang 

didasarkan atas penilaian kinerja dan keterampilan yang objektif. Artinya 

bahwa objektifitas dalam pengembangan karir para pegawai dapat 

ditingkatkan kembali. Selain hal tersebut berdasarkan hasil penelitian 

diperlukan upaya untuk meningkatkan kinerja pegawai untuk mencapai 

tujuan, visi dan misi yang ditargetkan organisasi diantaranya melalui 

pengembangan kompetensi keahlian pegawai untuk masing-masing 

rumpun jabatan, pemetaan talenta dan mentoring pegawai, proses 

pengembangan karir yang objektif, transparan dan akuntabel serta 

memberikan dorongan pegawai untuk selalu berkomitmen dan fokus 

untuk selalu berkinerja baik. 

2. Bagi peneliti mendatang 

Saran bagi para peneliti mendatang yang ingin melakukan penelitian 

serupa, maka dapat menambahkan jumlah pengukuran atau indikator dari 

masing-masing variabel. Bisa pula ditambahkan variabel mediasi 

motivasi kerja, mengingat hal tersebut merupakan unsur yang sangat 
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penting karena muncul dari masing-masing individu. Selain hal tersebut 

saran untuk penelitian selanjutya agar dapat diperluas cakupan penelitian 

dilakukan untuk skala regional kantor wilayah ataupun dalam skala 

nasional.  
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