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Abstrak 

 

 Penelitian ini bertujuan untuk mengkaji peran manajemen karir dalam 

mendorong pendidikan kepolisian dan profesionalisme kerja. Penelitian ini 

menggunakan pendekatan eksplanatori dengan populasi yang terdiri dari seluruh 

personel Polri/PNS Satuan Brimob Polda Banten, sebanyak 831 SDM. Sampel yang 

diambil dalam penelitian ini berjumlah 132 responden yang dipilih menggunakan 

teknik non-probability sampling dengan convenience sampling. Analisis data 

dilakukan dengan pendekatan Partial Least Square (PLS) untuk menguji hipotesis 

yang diajukan.  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa manajemen karir memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap profesionalisme kerja personel Satuan Brimob Polda 

Banten. Selain itu, manajemen karir juga berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kompetensi profesional. Pendidikan kepolisian ditemukan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan terhadap profesionalisme kerja serta kompetensi 

profesional. Selanjutnya, kompetensi profesional terbukti memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja personel kepolisian. Temuan ini memberikan 

kontribusi pada pemahaman tentang pentingnya manajemen karir dan pendidikan 

kepolisian dalam meningkatkan profesionalisme dan kinerja personel Polri. 

 

Kata Kunci : manajemen karir; pendidikan kepolisian; kompetensi professional; 

profesionalisme kerja personel 
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Abstract 

 

This study aims to examine the role of career management in promoting 

police education and work professionalism. The research uses an explanatory 

approach with a population consisting of all personnel of the Polri/PNS Brimob 

Unit, Polda Banten, totaling 831 human resources. A sample of 132 respondents 

was selected using non-probability sampling with convenience sampling. Data 

analysis was conducted using Partial Least Squares (PLS) to test the proposed 

hypotheses. 

The results of the study show that career management has a positive and 

significant impact on the work professionalism of Brimob personnel, Polda Banten. 

Additionally, career management also has a positive and significant effect on 

professional competence. Police education was found to have a positive and 

significant impact on both work professionalism and professional competence. 

Furthermore, professional competence was shown to have a positive and significant 

effect on the performance of police personnel. These findings contribute to the 

understanding of the importance of career management and police education in 

enhancing the professionalism and performance of Polri personnel. 

 

Keywords: career management; police education; professional competence; work 

professionalism of personnel 
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BAB I   

 PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Masalah 

Kepolisian Republik Indonesia memiliki peran penting dalam menjaga 

ketertiban dan keamanan masyarakat, menegakkan hukum, serta memberikan 

perlindungan, bimbingan, dan pelayanan kepada warga, sebagaimana yang 

diatur dalam Pasal 13 Undang-Undang No. 2 tahun 2002 tentang Kepolisian 

Negara Republik Indonesia. Salah satu bentuk nyata pelayanan kepada 

masyarakat adalah dengan menegakkan supremasi hukum, dengan tujuan 

menciptakan keamanan dan ketertiban melalui peningkatan profesionalisme 

Polri dalam penyelidikan tindak pidana, dengan manajemen, pengawasan, dan 

pengendalian yang efektif (Rezki et al., 2022). Pendekatan ini bertujuan untuk 

mencapai penyelesaian kasus secara komprehensif dan sistem penyelidikan 

yang efisien. Namun, pelaksanaan tugas sesuai dengan hukum harus didukung 

oleh integritas moral, dedikasi tinggi, disiplin, dan profesionalisme yang kuat 

dari anggota Polri itu sendiri. Mereka harus menjalankan tugas dengan baik 

dan bertanggung jawab. 

Saat ini, terdapat kekurangan kepercayaan masyarakat terhadap kinerja 

Polri. Hal ini disebabkan oleh persepsi bahwa Polri kadang-kadang tidak 

responsif, bersikap diskriminatif, dan kurang profesional dalam menangani 

laporan masyarakat (Saputra & Yulihasri, 2020). Selain itu, masih terdapat 
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individu di dalam Polri yang menunjukkan perilaku tidak pantas dalam 

pelayanan  (Rahmawati et al., 2022). 

Kinerja kepolisian harus diperhatikan dengan serius untuk menjalankan 

peran sebagai lembaga penegak hukum (Agustina et al., 2023). Mereka perlu 

melaksanakan tugas dengan profesionalisme, objektivitas, proporsionalitas, 

transparansi, dan akuntabilitas untuk menjamin kepastian hukum dan rasa 

keadilan, sambil mendorong polisi berbasis masyarakat yang mendorong patuh 

pada hukum. Selain itu, polisi juga harus mampu memberikan pelayanan dan 

perlindungan sebagaimana tercermin dalam visi dan misi Polri sendiri. 

Pentingnya pengelolaan sumber daya manusia dalam suatu organisasi 

tidak dapat dipandang sebelah mata. Sumber daya manusia merupakan pilar 

utama yang menopang kesuksesan suatu institusi. Keberhasilan dalam 

mengelola anggota tidak hanya berdampak pada kinerja dan profitabilitas 

organisasi, tetapi juga pada kelangsungan hidupnya (Hongal & Kinange, 

2020). Pimpinan harus memahami bahwa untuk meningkatkan kinerja dan 

produktivitas, anggota perlu dilibatkan secara aktif. Mereka bukan hanya 

menjadi penentu utama dalam implementasi perubahan, tetapi juga memiliki 

peran signifikan dalam merencanakan perubahan tersebut. 

Pengembangan karier di dalam institusi kepolisian adalah strategi 

penting yang menuntut upaya personal dari anggota polisi untuk merencanakan 

dan mengimplementasikan langkah-langkah untuk mencapai tujuan karier 

mereka (Estikomah & Alimatus Sahrah, 2019). Proses ini dapat melibatkan 

dukungan dari unit personalia, tetapi juga dapat bergantung pada inisiatif 
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individu. Untuk memastikan kinerja yang optimal dari anggota polisi, institusi 

perlu berkomitmen untuk memenuhi kebutuhan karier mereka. Salah satu 

faktor kunci dalam hal ini adalah motivasi dan pengembangan karier bagi 

anggota polisi (Polri et al., 2023). Dengan memberikan dorongan dan 

penghargaan seperti peluang pengembangan karier serta insentif lainnya, 

institusi dapat meningkatkan motivasi individu untuk mencapai tujuan mereka 

(Prakosa, 2023).  

Bagi sebagian besar anggota polisi, kemajuan dalam karier mereka 

adalah hal yang sangat penting karena hal ini membantu mereka memetakan 

jalur pencapaian tertinggi yang ingin mereka capai, yang pada gilirannya, 

memelihara motivasi dan dedikasi mereka untuk terus meningkatkan 

keterampilan dan loyalitas terhadap institusi (Harniati Arfan & Ririn 

Oktaviani, 2022). 

 Jika sebuah organisasi gagal dalam manajemen sumber daya manusia 

yang dimilikinya, hal ini dapat berdampak pada terhambatnya pencapaian misi 

organisasi, termasuk kinerja dan profitabilitasnya, serta menghalangi karyawan 

untuk mengembangkan dan meningkatkan keahlian dan kompetensinya. 

Pemberian motivasi dan peluang pengembangan karir akan  meningkatkan 

kinerja karyawan (Niati et al., 2021). 

Pengembangan karir, menurut (Mangkunegara, 2015) adalah 

serangkaian aktivitas yang membantu karyawan merencanakan karir masa 

depan mereka di perusahaan agar mereka dan perusahaan dapat mencapai 

potensi maksimal. Oleh karena itu, pengembangan karir karyawan merupakan 
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upaya untuk menyesuaikan diri dengan perubahan dan kemajuan dalam 

organisasi, yang penting bagi manajemen untuk mengevaluasi kinerja dan 

merencanakan tujuan masa depan. 

Salah satu fenomena yang dihadapi kepolisian dalam upaya 

peningkatan kinerja personilnya adalah tantangan yang terkait dengan 

keberagaman tugas dan peran yang harus diemban oleh anggota kepolisian 

(Murad et al., 2021). Kepolisian seringkali dihadapkan pada tekanan yang 

tinggi untuk menanggapi berbagai masalah keamanan dan ketertiban 

masyarakat. Tugas mereka mencakup penegakan hukum, penanggulangan 

kejahatan, pemeliharaan ketertiban umum, serta berbagai kegiatan 

investigative. Namun, keberagaman tugas tersebut dapat menjadi beban 

tambahan bagi personil kepolisian. Mereka perlu memiliki keterampilan dan 

pengetahuan yang luas, serta mampu beradaptasi dengan situasi yang 

berubah-ubah (Muradi, 2018). 

 Pendidikan di kepolisian adalah serangkaian kegiatan yang dirancang 

untuk memberikan pengetahuan, keterampilan, dan kebiasaan yang 

diperlukan kepada personel kepolisian untuk melaksanakan tugas mereka 

dengan efektif, sebagaimana disorot oleh (Sloan & Paoline, 2021). Tujuan 

utama dari pendidikan kepolisian adalah untuk meningkatkan kinerja secara 

berkelanjutan, mengadaptasi perubahan, dan meningkatkan kompetensi 

dalam hal pengetahuan, keterampilan, serta kemampuan, sehingga mencegah 

ketertinggalan dalam bidang pengetahuan, menangani masalah organisasi, 
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membimbing karyawan baru, dan mempersiapkan kemajuan serta 

pengembangan karier (Okhrimenko et al., 2021). 

Di Polri, pendidikan dibagi menjadi beberapa jenis yang masing-

masing memiliki fokus dan tujuan tertentu: 

1. Dikum (Pendidikan Umum). Meliputi pendidikan dari tingkat SMA 

hingga perguruan tinggi (S1, S2, S3) yang mendukung pengembangan 

pengetahuan umum dan keterampilan akademik. 

2. Diktuk (Pendidikan Pembentukan). Seperti Akpol (Akademi Kepolisian), 

Seba (Sekolah Bintara), Seta (Sekolah Tamtama), dan SIP SS (Sekolah 

Inspektur Polisi Sumber Sarjana). 

3. Dikbangum (Pendidikan Pengembangan Umum): Misalnya SBP (Sekolah 

Bintara Polri), SIP (Sekolah Inspektur Polisi), SESPIMMA (Sekolah Staf 

dan Pimpinan Pertama), SESPIMEN (Sekolah Staf dan Pimpinan 

Menengah), SESPIMPTI (Sekolah Staf dan Pimpinan Tinggi). 

4. Dikbangspes (Pendidikan Pengembangan Spesialisasi): Meliputi 

pendidikan lanjutan untuk mengembangkan keahlian khusus dalam 

berbagai bidang tertentu di kepolisian. 

5. Pelatihan: Program pendek untuk meningkatkan keterampilan teknis dan 

taktis yang spesifik sesuai dengan tuntutan tugas dan perkembangan 

teknologi. 

Pendidikan di kepolisian bertujuan untuk memastikan bahwa setiap 

anggota polisi dilengkapi dengan pengetahuan yang relevan, keterampilan 

yang dibutuhkan, serta sikap yang profesional untuk menangani tugas mereka 
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dengan baik, mendukung integritas organisasi, dan memenuhi harapan 

masyarakat (Bondarenko et al., 2023). Oleh karena itu, upaya untuk 

meningkatkan kualitas sumber daya manusia Kepolisian dapat dilakukan 

melalui pendidikan dan pelatihan spesifik yang mampu mendorong 

pelaksanaan tugas fungsinya. Pendidikan dan pelatihan di kepolisian memiliki 

peran penting dalam mempersiapkan personil dengan keterampilan, 

kemampuan dan kekuatan fisik yang diperlukan untuk mencapai tujuan 

organisasi kepolisian  secara efektif dan efisien (Shvets et al., 2020). 

Perbedaan penelitian juga terdapat pada hasil penelitian terkait 

manajemen pengembangan karir terhadap kinerja (Al Rinadra et al., 2023)  

menyatakan bahwa pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja karyawan namun berbeda dengan penelitian sebelumnya 

yang menyatakan sebaliknya bahwa pengembangan karir berpengaruh positif 

namun tidak signifikan terhadap kinerja karyawan (Aromega et al., 2019). 

Sehingga untuk menengahi gap tersebut, kompetensi professional kepolisian 

diajukan sebagai variable pemediasi.  

Kompetensi profesional kepolisian mencakup keterampilan, 

pengetahuan, dan sikap yang diperlukan oleh anggota kepolisian untuk 

menjalankan tugas mereka dengan efektif dan professional (Bondarenko et 

al., 2023).   Setiap anggota Polri bertanggung jawab untuk menjalankan tugas 

mereka sesuai dengan standar profesi kepolisian yang ditetapkan. Dalam 

konteks ini, penguasaan terhadap wawasan dan keterampilan sangat penting, 

mengingat banyaknya peraturan dan undang-undang yang mengatur praktik 
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kepolisian. Anggota Polri yang memiliki keterampilan dasar yang kuat dan 

bekerja dengan dedikasi tinggi cenderung menganut prinsip-prinsip kerja 

yang teguh serta menunjukkan perilaku yang dapat menjadi teladan bagi 

masyarakat. Hal ini membantu membangun citra positif Polri di mata 

masyarakat, sehingga keberadaan mereka memberikan manfaat yang 

dirasakan, dicintai, disukai, dan dipercayai oleh masyarakat. Akibatnya, 

terbentuklah kemitraan yang erat antara Polri dengan masyarakat, sesuai 

dengan visi Kapolri Jenderal Listyo Sigit Prabowo. 

Kapolri menekankan bahwa setiap anggota Polri harus memiliki tiga 

kompetensi utama: kompetensi leadership untuk memimpin dengan bijaksana 

dan menginspirasi tim, kompetensi teknis untuk melaksanakan tugas dengan 

efektif dan profesional, serta kompetensi etika untuk menjunjung tinggi 

integritas dan moralitas dalam setiap tindakan mereka. Dengan menguasai 

ketiga kompetensi ini, anggota Polri dapat lebih efektif dalam melindungi dan 

melayani masyarakat, serta memperkuat hubungan positif antara kepolisian 

dan komunitas yang mereka layani. 

 

1.2. Perumusan Permasalahan  

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terkait peran pengembangan 

karir pada kinerja SDM  maka dapat di susun permasalahan penelitian dalam 

penelitian ini yaitu “ profesionalisme personil kepolisian melalui manajemen 

karir, pendidikan kepolisian dan kompetensi profesional kepolisian”. 

Sehingga dengan demikian permasalahan penelitian yang muncul adalah : 
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1) Bagaimana pengaruh manajemen karir terhadap Profesionalisme 

Kerja Personil kepolisian? 

2) Bagaimana pengaruh manajemen karir terhadap  kompetensi 

professional kepolisian? 

3) Bagaimana pengaruh Pendidikan kepolisian terhadap profesionalisme 

kerja personil kepolisian? 

4) Bagaimana pengaruh Pendidikan kepolisian terhadap  kompetensi 

profesional kepolisian? 

5) Bagaimana pengaruh kompetensi professional terhadap 

profesionalisme kerja personil kepolisian? 

 

1.3. Tujuan Penelitian  

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran manajemen karir dalam 

mendorong Pendidikan kepolisian dan profesionalisme kerja  dengan 

rincian sebagaimana berikut : 

1) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

Manajemen karir terhadap profesionalisme kerja personil kepolisian 

2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

manajemen karir terhadap  Kompetensi professional kepolisian. 

3) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh cterhadap 

profesionalisme kerja personil kepolisian. 

4) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

Pendidikan kepolisian terhadap  kompetensi professional kepolisian. 
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5) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh 

kompetensi professional terhadap Profesionalisme kerja personil 

kepolisian. 

 

1.4. Manfaat Penelitian  

Penelitian ini memiliki beberapa manfaat yang dapat diidentifikasi 

berdasarkan tujuan dan rinciannya: 

1. Kontribusi pada Teori. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi 

signifikan terhadap pengembangan teori tentang pengembangan kompetensi 

professional kepolisian melalui penataan akrier personil dan Pendidikan 

teknis kepolisian dan dampaknya terhadap profesionalisme kerja personil. 

Dengan menganalisis pengaruh-pengaruh ini secara empiris, penelitian 

dapat memperkaya pemahaman kita tentang dinamika dalam organisasi 

yang spesifik seperti instansi militer dan kepolisian. 

2. Implikasi Manajerial dan Praktis.  

a. Bagi praktisi dan manajer di lingkungan kepolisian. Mereka dapat 

memanfaatkan temuan tentang pengaruh kompetensi professional 

kepolisian melalui penataan akrier personil dan Pendidikan teknis 

kepolisian dan dampaknya terhadap profesionalisme kerja personil. 

b. Bagi Organisasi.   Temuan dari penelitian ini dapat membantu dalam 

pengembangan kebijakan organisasi yang lebih efektif, baik dalam hal 

manajemen karir, manajemen kinerja, maupun pengelolaan kompetensi 

sosial.   
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c. Bagi peneliti yang akan datang.  Penelitian ini memberikan kontribusi 

terhadap pengembangan metodologi penelitian di bidang manajemen 

sumber daya manusia.    
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BAB II     

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Kinerja Personil 

 Kinerja menurut Rivai, 2018) adalah suatu hasil kerja yang dicapai 

seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang 

didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. Kinerja 

Personel adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas dicapai oleh 

seseorang Personel dalam melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab 

yang ia berikan (Mangkat et al., 2019). 

Kinerja merujuk pada kemampuan seseorang untuk menjalankan 

tugas dan perilaku sesuai dengan yang diharapkan dari mereka (Sopiah et 

al., 2020). Menurut (Uddin et al., 2019) kinerja adalah hasil dari kerja dan 

perilaku seseorang atau kelompok dalam jangka waktu tertentu, biasanya 

dalam satu tahun. Pendapat (Mangkunegara, 2015) menyatakan bahwa 

kinerja adalah pencapaian dalam hal kualitas dan kuantitas yang dihasilkan 

oleh seorang pegawai dalam menjalankan tanggung jawabnya.  

Secara umum, faktor-faktor yang memengaruhi kinerja, menurut (S. 

M. Hasibuan & Bahri, 2018) terbagi menjadi faktor internal dan eksternal. 

Faktor internal berasal dari individu pegawai, seperti kemampuan 

intelektual, disiplin, pengalaman, kepuasan kerja, latar belakang pendidikan, 

dan motivasi. Sedangkan faktor eksternal adalah dukungan lingkungan 
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kerja, seperti gaya kepemimpinan, peluang pengembangan karir, lingkungan 

kerja, pelatihan, kompensasi, dan sistem manajemen di perusahaan.   

Definisi kinerja personel kepolisian dapat bervariasi tergantung pada 

konteks dan perspektif yang digunakan (Rezki et al., 2022). Secara umum, 

kinerja personel kepolisian mengacu pada kemampuan dan efektivitas 

mereka dalam menjalankan tugas-tugas yang terkait dengan penegakan 

hukum, pemeliharaan ketertiban, pencegahan kejahatan, dan pelayanan 

masyarakat (Hidayat & Agustina, 2020). Kinerja personel kepolisian sering 

kali diukur melalui berbagai metrik, termasuk penangkapan pelaku 

kejahatan, penyelesaian kasus, respons terhadap panggilan darurat, 

kepatuhan terhadap prosedur dan protokol, serta interaksi positif dengan 

masyarakat (Arif, 2021).  

Definisi kinerja personel kepolisian juga dapat mencakup aspek-

aspek seperti integritas, profesionalisme, kerjasama tim, dan penerapan 

prinsip-prinsip hukum yang adil dan berkeadilan (Rahmawati et al., 2022). 

Untuk mengukur kinerja, (Sedarmayanti, 2017) menyarankan beberapa 

indikator yang mencakup kriteria seperti kualitas, kuantitas, ketepatan 

waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan, dan 

hubungan antarpribadi.  

Dapat disimpulkan bahwa, kinerja personel kepolisian mengacu 

pada kemampuan dan efektivitas mereka dalam menjalankan tugas-tugas 

yang terkait dengan penegakan hukum, pemeliharaan ketertiban, 

pencegahan kejahatan, dan pelayanan masyarakat. Sedangkan indikator 
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yang digunakan adalah  menyarankan beberapa indikator yang mencakup 

kriteria seperti kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat 

pengawasan yang diperlukan, dan hubungan antarpribadi (Sedarmayanti, 

2017). 

 

2.2. Career Management 

 Pengembangan Karir merupakan tindakan seseorang karyawan untuk 

mencapai rencana karirnya, yang disponsori baik oleh departemen sumber 

daya manusia, manajer atau pun pihak lainnya (Al Rinadra et al., 2023). 

Tujuan pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan 

dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di organisasi 

saat ini dan dimasa yang akan datang. 

Menurut (Fahmi & Ali, 2022) tujuan pengembangan karir adalah 

organisasi perlu mempertahankan jabatan semula untuk jangka waktu 

tertentu dengan memberikan ganjaran yang sesuai. Pengembangan karier 

merupakan rangkaian langkah dan posisi yang dijalani oleh seseorang 

selama masa kerjanya, melalui pendidikan dan pelatihan di lingkungan 

perusahaan (Handoko & Handoko, 2018). Tujuan utama dari pengembangan 

karier sebagai bagian dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk 

meningkatkan efektivitas karyawan dalam menjalankan tugas mereka agar 

dapat memberikan kontribusi terbaik dalam mencapai tujuan perusahaan 

(Fouad et al., 2023).  

Pengembangan karier menjadi langkah penting karena upaya yang 

keras dalam meningkatkan karir dapat membantu karyawan mencapai posisi 
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yang sesuai dengan kompetensi dan kualifikasi yang dimiliki. Perjalanan 

karier karyawan dimulai sejak awal bekerja hingga akhir masa jabatannya, 

dengan harapan untuk meningkatkan kinerja mereka di perusahaan. 

Pengembangan karyawan juga termasuk dalam upaya promosi ke posisi 

yang lebih tinggi (Akhmal et al., 2019).  

Menurut Al Rinadra et al (2023) pengembangan karyawan adalah 

proses untuk menyegarkan, mengembangkan, dan meningkatkan 

kemampuan, keterampilan, bakat, minat, dan perilaku karyawan. Yulizar et 

al (2020) menjelaskan bahwa sarana pengembangan karier meliputi 

keterampilan, pendidikan, pengalaman, serta teknik modifikasi dan 

perbaikan perilaku, yang memberikan nilai tambah agar seseorang dapat 

bekerja lebih baik. Sedangkan Prakosa (2023) menjelaskan bahwa 

pengembangan adalah proses di mana karyawan memperoleh keterampilan 

dan pengalaman agar berhasil dalam pekerjaan saat ini maupun di masa 

depan. Sementara itu, Handoko & Handoko (2018) menyatakan bahwa 

pengembangan karier adalah upaya individu untuk meningkatkan diri demi 

mencapai sukses dalam karier. 

Menurut (Siagian, 1997) terdapat tujuh faktor yang memengaruhi 

pengembangan karier seseorang, termasuk prestasi kerja yang memuaskan, 

pengakuan dari pihak lain, kesetiaan pada organisasi, dukungan dari atasan 

dan sponsor, dukungan dari rekan kerja, kesempatan untuk tumbuh, serta 

keputusan untuk berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri. Siagian 

(2014) juga menyebutkan beberapa indikator yang perlu dipertimbangkan 
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dalam pengembangan karier, seperti perlakuan yang adil dalam berkarier, 

perhatian dari atasan langsung, informasi tentang peluang promosi, minat 

untuk dipromosikan, dan tingkat kepuasan. 

Pengembangan karier adalah kondisi di mana seseorang mengalami 

peningkatan status dalam suatu organisasi melalui jalur karir yang telah 

ditetapkan oleh organisasi tersebut yang melibatkan kombinasi dari 

kebutuhan pelatihan untuk masa depan dan perencanaan sumber daya 

manusia (Shaito, 2019). Dari perspektif pegawai atau karyawan, 

pengembangan karier memberikan gambaran tentang jalur karir yang 

mungkin dihadapi di masa depan dalam organisasi, serta menunjukkan 

komitmen jangka panjang organisasi terhadap karyawan atau pegawainya 

(Gupta, 2019).  

Pengembangan karier kepolisian adalah proses yang dirancang untuk 

membantu personel kepolisian merencanakan, mengembangkan, dan 

memajukan karier mereka di dalam institusi kepolisian. Ini mencakup 

berbagai kegiatan dan program yang bertujuan untuk meningkatkan 

keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi personel kepolisian agar 

mereka dapat mengambil peran dan tanggung jawab yang lebih besar dalam 

penegakan hukum dan pelayanan masyarakat (Setiadi et al., 2016). Selain 

itu, pengembangan karier kepolisian juga mencakup identifikasi jalur karier 

yang jelas, pelatihan dan pembinaan, penilaian kinerja, promosi, dan 

pengakuan atas pencapaian serta kontribusi personel kepolisian dalam 

menjalankan tugas-tugas mereka (Yulizar et al., 2020). Ini bertujuan untuk 
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meningkatkan profesionalisme, kinerja, dan kepuasan kerja personel 

kepolisian, serta memberikan layanan yang lebih baik kepada masyarakat.   

Sehingga disimpulkan bahwa pengembangan karier kepolisian adalah 

proses yang dirancang untuk membantu merencanakan, mengembangkan, 

dan memajukan karier mencakup berbagai kegiatan dan program yang 

bertujuan untuk meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi 

kepolisian agar mereka dapat mengambil peran dan tanggung jawab yang 

lebih besar dalam penegakan hukum dan pelayanan masyarakat. Secara 

umum, perjalanan karier seseorang dapat dikelompokkan ke dalam empat 

tahap: penjajakan, pemantapan, pemeliharaan, dan kemungkinan 

kemunduran (Shaito, 2019). 

 

2.3. Pendidikan Kepolisian 

 Pelatihan merujuk pada suatu proses pendidikan jangka pendek yang 

menggunakan prosedur yang terorganisir dan sistematis (Sloan & Paoline, 

2021). Karyawan operasional diberikan kesempatan untuk memperoleh 

pengetahuan teknik pengerjaan dan keterampilan yang spesifik demi 

mencapai tujuan tertentu. (Napitupulu, 2020) juga memberikan definisi 

serupa, menyebutkan bahwa pelatihan merupakan suatu proses di mana 

individu memperoleh kemampuan tertentu untuk mendukung pencapaian 

tujuan organisasi. Oleh karena itu, pelatihan dianggap terkait erat dengan 

berbagai tujuan organisasi dan dapat diartikan secara luas atau sempit. 

Definisi lain yang disampaikan oleh (Fardaniah Abdul Aziz & Ahmad, 
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2011) menggambarkan pelatihan sebagai suatu proses pendidikan jangka 

pendek yang menggunakan prosedur sistematik untuk mengubah perilaku 

para pegawai dalam satu arah, dengan tujuan meningkatkan pencapaian 

tujuan organisasional. Ramli et al (2023) menyatakan bahwa pelatihan adalah 

manajemen pendidikan dan pelatihan menyeluruh, mencakup fungsi 

perencanaan, pengaturan, pengendalian, dan penilaian kegiatan umum atau 

latihan keahlian, serta pendidikan dan latihan khusus bagi para pegawai. 

Sesuai dengan Peraturan Kapolri Nomor 19 Tahun 2010 tentang 

Penyelenggaraan Pelatihan Polri, pelatihan diartikan sebagai upaya atau 

proses untuk memberikan, memelihara, dan meningkatkan kemampuan serta 

keterampilan, dengan metode yang lebih mengutamakan praktek agar mahir 

atau terbiasa melakukan tugas atau pekerjaan tertentu. Dalam konteks 

kepolisian, pelatihan fungsi operasional Kepolisian ditujukan untuk 

meningkatkan kemampuan operasional, termasuk fungsi intelijen dan 

keamanan (intelkam), reserse kriminal, samapta, lalu lintas, bimbingan 

masyarakat (bimmas), dan narkoba.  

Pendidikan kepolisian mencakup kurikulum akademis yang 

memberikan dasar teori dan pengetahuan tentang berbagai aspek penegakan 

hukum, hukum pidana, etika kepolisian, hak asasi manusia, dan isu-isu sosial. 

Pendidikan ini biasanya dilakukan di akademi kepolisian atau institusi 

pendidikan tinggi yang menawarkan program khusus di bidang kepolisian 

dan ilmu kepolisian. Tujuannya adalah untuk memberikan pemahaman 

menyeluruh tentang peran dan fungsi kepolisian dalam masyarakat serta 
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membangun dasar intelektual yang kuat bagi personel kepolisian. 

Pelatihan kepolisian lebih berfokus pada pengembangan keterampilan 

praktis yang diperlukan dalam situasi sehari-hari di lapangan. Pelatihan ini 

meliputi penggunaan senjata api, teknik bela diri, penanganan situasi darurat, 

teknik investigasi, prosedur penangkapan, serta keterampilan komunikasi dan 

negosiasi. Pelatihan kepolisian seringkali mencakup simulasi dan latihan 

praktis untuk mempersiapkan personel menghadapi berbagai situasi yang 

mungkin mereka temui saat bertugas. Pelatihan ini berfungsi untuk 

memastikan bahwa personel kepolisian memiliki kesiapan fisik dan mental 

yang memadai serta mampu menerapkan pengetahuan mereka secara praktis 

di lapangan. 

Sehingga disimpulkan bahwa Pendidikan dan pelatihan kepolisian 

adalah serangkaian program yang dirancang untuk membekali personel 

kepolisian dengan pengetahuan, keterampilan, dan kompetensi yang 

diperlukan untuk menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka secara 

efektif. Beberapa indikator metode pelatihan mencakup ketertarikan pada 

metode yang digunakan, harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan 

lapangan, fasilitas ruangan praktek yang memadai, dan kesesuaian waktu 

dengan peserta pelatihan (M. S. P. Hasibuan, 2014). 
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2.4. Kompetensi professional  

Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan untuk 

melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas keterampilan dan 

pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh pekerjaan 

tersebut (Setyanti, 2020). Dengan demikian, kompetensi menunjukkan 

keterampilan atau pengetahuan yang dicirikan oleh profesionalisme dalam 

suatu bidang tertentu sebagai sesuatu yang terpenting, sebagai unggulan 

bidang tersebut (Suhadi et al., 2014). 

Kompetensi diartikan sebagai dimensi perilaku keahlian atau 

keunggulan seorang pemimpin atau staff yang mempunyai keterampilan, 

pengetahuan, dan perilaku yang baik (Karyono et al., 2020) Tiga klasifikasi 

dimensi dan komponen kompetensi individu; yaitu: (a) kompetensi 

intelektual, (b) kompetensi emosional, dan (c) kompetensi sosial (Spencer, L 

& Spencer, S, 1993). Kompetensi adalah suatu karakteristik dasar dari 

seseorang yang memungkinkannya memberikan kinerja unggul dalam 

pekerjan, peran, atau situasi tertentu. Keterampilan adalah hal-hal yang orang 

bisa lakukan dengan baik (Sabuhari et al., 2020).  

Kompetensi adalah karakteristik dasar yang dimiliki oleh individu 

yang secara kausal terkait dalam memenuhi kriteria yang dibutuhkan untuk 

menempati posisi dan mengandung aspek pengetahuan, keterampilan, atau 

karakteristik kepribadian yang mampu mempengaruhi kinerja  (June et al., 

2013).  Kompetensi terdiri dari ima jenis karakteristik kompetensi: Motif, 

sifat, konsep diri, pengetahuan dan keterampilan dan memiliki keterkaitan 
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dengan kinerja unggul dalam melakukan pekerjaan  (Spencer, L & Spencer, 

S, 1993). 

Kompetensi profesional kepolisian mencakup serangkaian 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang menjadi landasan bagi anggota 

kepolisian dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab mereka secara 

efektif dan profesional. Ini mencakup pemahaman mendalam tentang 

undang-undang, peraturan, dan prosedur yang terkait dengan tugas 

kepolisian, serta keterampilan investigasi yang memungkinkan mereka 

mengumpulkan dan menganalisis bukti dengan cermat. Kemampuan 

komunikasi yang baik, baik secara lisan maupun tertulis, menjadi aspek 

penting, terutama dalam situasi yang mungkin bersifat konfrontatif. 

Selain itu, anggota kepolisian perlu memiliki kemampuan penilaian 

dan pengambilan keputusan yang cepat dan tepat, selaras dengan aturan dan 

hukum yang berlaku. Menguasai keterampilan teknis seperti penggunaan 

peralatan kepolisian, teknik pengamanan, dan taktik penanggulangan keadaan 

darurat juga menjadi bagian integral dari kompetensi profesional. Etika tinggi 

dan integritas dalam menjalankan tugas adalah landasan utama, seiring 

dengan kemampuan manajemen konflik dan kemampuan bekerja dalam tim. 

Kompetensi profesional kepolisian terus beradaptasi dengan dinamika 

masyarakat dan perkembangan teknologi. Oleh karena itu, pelatihan 

berkelanjutan menjadi kunci untuk memastikan bahwa anggota kepolisian 

selalu siap menghadapi tugas dan tantangan baru yang muncul, menjaga 
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kepercayaan masyarakat, dan memenuhi peran mereka dalam menjaga 

keamanan dan ketertiban. 

    Disimpulkan bahwa kompetensi profesional kepolisian merujuk 

pada kumpulan pengetahuan, keterampilan, sikap, dan perilaku yang 

diperlukan oleh anggota kepolisian untuk menjalankan tugas dan tanggung 

jawab mereka secara efektif dan profesional. Ini mencakup berbagai aspek 

yang mencerminkan kemampuan anggota kepolisian dalam melaksanakan 

tugas kepolisian, menjaga keamanan, dan menegakkan hukum. Indicator 

yang digunakan dalam penelitian ini adalah pengetahuan, ketrampilan dan 

kemampuan. 

 

2.5. Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu  

2.5.1. Pengaruh Manajemen karir  terhadap  Kinerja  Personil Kepolisian 

 Pengembangan dan manajemen karier ditemukan memiliki dampak 

positif yang signifikan terhadap kinerja (Aina & Atan, 2020). 

Pengembangan karier memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja 

(Nuriman, 2021). Pengembangan karier memiliki dampak positif pada 

kinerja karyawan (Widisono et al., 2021).  

Pengembangan karier memiliki dampak positif pada kinerja karyawan 

(Wau & Purwanto, 2021). Terdapat pengaruh pengembangan karier 

terhadap kinerja karyawan (Febrianti et al., 2020). Kesimpulan dari 

rangkaian pernyataan tersebut adalah bahwa pengembangan karier memiliki 

dampak yang signifikan dan positif terhadap kinerja. Ini menunjukkan 

pentingnya investasi dalam pengembangan karier sebagai strategi untuk 
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meningkatkan produktivitas dan hasil kerja dari perspektif berbagai 

penelitian yang disebutkan. 

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut : 

H1 : Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Profesionalisme Kerja Personil Satuan Brimob Polda 

Banten. 

 

 

2.5.2. Pengaruh Manajemen karir  terhadap  Kompetensi Profesional 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa pengembangan karir 

memiliki peran dalam pembentukan kompetensi professional (Rajab, 2021). 

Sudi oleh (Fahmi & Ali, 2022) menunjukkan bahwa program pelatihan dan 

pengembangan yang berfokus pada peningkatan keterampilan teknis dan 

manajerial secara signifikan meningkatkan kompetensi profesional 

karyawan. Penelitian ini menemukan bahwa individu yang secara aktif 

terlibat dalam pengembangan karir memiliki tingkat keterampilan yang 

lebih tinggi dan lebih siap menghadapi tantangan pekerjaan dibandingkan 

dengan mereka yang tidak terlibat dalam program semacam itu. Selain itu, 

hasil studi ini juga menunjukkan bahwa pengembangan karir dapat 

meningkatkan kepuasan kerja dan komitmen terhadap organisasi. 

Penelitian lain oleh (Pramukti, 2019) menyoroti pentingnya 

mentoring dalam pengembangan karir dan dampaknya terhadap kompetensi 

profesional. Studi ini menemukan bahwa bimbingan dari mentor yang 

berpengalaman dapat membantu individu mengembangkan pengetahuan 
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dan keterampilan yang spesifik, serta memberikan panduan karir yang 

berharga.  

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut : 

H2 : Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kompetensi profesional 

 

2.5.3. Pengaruh Pendidikan dan Pelatihan Kepolisian terhadap  Kinerja  Personil 

Kepolisian 

Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa terdapat hubungan 

positif antara Pendidikan Kepolisisn dan Profesionalisme Personil 

Kepolisian (Nguyen & Duong, 2020). Sebagian besar karyawan berpendapat 

bahwa pelatihan dan pengembangan merupakan alat yang efektif untuk 

kesuksesan baik secara pribadi maupun organisasional (Laing, 2021). Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan motivasi dapat meningkatkan 

kinerja kerja (Niati et al., 2021). Dari penelitian kami, terlihat bahwa 

terdapat hubungan positif yang kuat antara pelatihan karyawan dan kinerja 

(Onyango & Wanyoike, 2014). 

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut : 

H3 : Pendidikan Kepolisian memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Profesionalisme personil Satuan Brimob Polda Banten 

 

2.5.4. Pengaruh Pendidikan  dan Pelatihan Kepolisian terhadap  Kompetensi 

Profesional Kepolisian   
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Penelitian (Napitupulu, 2020) menunjukkan hubungan simultan 

antara Pendidikan dan Pelatihan terhadap Kompetensi. Hasil penelitian oleh  

(Ramli et al., 2023) menunjukkan bahwa pendidikan dan pelatihan memiliki 

pengaruh positif dan signifikan secara langsung terhadap kompetensi 

pegawai. Selanjutnya, pelatihan juga berdampak signifikan pada 

kompetensi (Subari & Raidy, 2015). 

Hasil penelitian terdahulu memberikan hasil bahwa variabel 

pelatihan kerja memiliki pengaruh positif terhadap kompetensi(Sari, 2019). 

Hasil tersebut didukung oleh penelitian yang menyatakan bahwa   semakin 

tinggi kesuksesan pelaksanaan program pelatihan kerja kepada karyawan, 

maka semakin tinggi pula peningkatan kompetensi karyawan (Karyono et 

al., 2020). 

Tingkat kompetensi pegawai dikatakan baik apabila perusahaan 

telah memberikan pelatihan kerja yang baik dan menjaga lingkungan kerja 

(Sudibya & Utama, 2012). Kompetensi merupakan kemampuan sebagai 

faktor penentu keberhasilan departemen personalia dalam mempertahankan 

sumber daya manusia yang efektif (Karyono et al., 2020).   

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H4 : Terdapat pengaruh positif signifikan antara Pendidikan 

Kepolisian terhadap kompetensi professional. 

 

2.5.5. Pengaruh Kompetensi Profesional Kepolisian terhadap  Kinerja  Personil 

Kepolisian 
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Kompetensi memiliki dampak positif terhadap kinerja perusahaan, 

sebagaimana disampaikan oleh (Al Mamun et al., 2019). Chikamai & 

Makhamara (2021) menyatakan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang 

signifikan dan positif terhadap kinerja. Temuan serupa juga diungkapkan 

oleh (Mulang, 2021) yang menegaskan bahwa kompetensi secara positif dan 

signifikan memengaruhi kinerja guru.  

Penelitian oleh (Ridwan et al., 2020) mencatat bahwa kompetensi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. (Kristiawan et al., 

2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara 

kompetensi profesional dan kinerja guru. (Subari & Raidy, 2015) 

menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap 

kinerja.  

Pelatihan sering dianggap sebagai aktifitas yang paling dapat dilihat 

dan paling umum dari semua aktifitas kepegawaian (Nugroho & Paradifa, 

2020). Pelatihan yang baik dapat juga menunjang keberhasilan suatu 

perusahaan dalam mencapai tujuannya (Sukmawati et al., 2020). Adanya 

pelatihan tersebut akan menciptakan kinerja pegawai yang tinggi sehingga 

dapat menunjang keberhasilan perusahaan. Kinerja pegawai merupakan 

suatu hal yang sangat penting dalam upaya perusahaan untuk mencapai 

tujuan. Dengan adanya kinerja yang tinggi yang dimiliki pegawai, 

diharapkan tujuan perusahaan yang diinginkan dapat tercapai. 

Penelitian terdahulu menyatakan bahwa kinerja adalah variabel acak 

yang ekspektasinya terkait dengan pelatihan, semakin sesuai pelatihan 
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dengan bidang kerja SDM maka akan semakin meningkatkan  kinerja SDM 

(Scarf et al., 2019). Praktik pengelolaan manajemen berkelanjutan di tempat 

kerja, organisasi harus mengadopsi dan menerapkan pelatihan yang sesuai 

bagi peningkatan kinerja secara efektif (Elia, 2019; Kumar et al., 2019). 

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut : 

H5 : Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja personil Kepolisian 

 

 

 

2.6. Model Empirik Penelitian 

Model empiric yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagaimana 

gambar 2.1 berikut.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian 
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BAB III    

   METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Dalam melakukan kajian penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan 

adalah penelitian eksplanatori (explanatory research). Menurut Widodo (2010) 

penelitian eksplanatori adalah penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya 

penelitian ini menekankan pada hubungan antar variabel dengan menguji hipotesis, 

uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar 

variabel yaitu  profesionalisme personil kepolisian melalui manajemen karir, 

pendidikan kepolisian dan kompetensi professional kepolisian. Peneliti memilih 

metode ini bertujuan agar hasil dari penelitian ini bisa diterapkan langsung pada 

organisasi dimana Peneliti bekerja. 

3.2. Populasi dan Sampel 

Populasi merupakan sekumpulan individu yang memiliki karakteristik yang 

khas yang mendiami suatu wilayah (Sugiyono, 1999). Melalui penelitian yang 

dilakukan, populasi yang digunakan sebagai objek penelitian adalah seluruh 

personil Polri/PNS Satuan Brimob Polda Banten sebanyak 831 SDM.  

 Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk mewakili 

keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan bahwa sampel 

mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi kesalahan yang terkait 

dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 2020) teknik sampling adalah 

merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan jumlah sampel yang 
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akan diteliti terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021). 

Dikarenakan jumlah yang cukup besar maka jumlah responden dihitung dengan 

menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi 

diketahui jumlahnya.  

  2Ne 1

N
 n
+

=
 

Dimana: 

n = ukuran sampel 

N= ukuran populasi 

e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan 

pengambilan sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. 

Penelitian menggunakan tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 

0, 05 %. 

Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah sebagai 

berikut : 

Slovin  = 831 = 831 = 831 = 132 

  1+ ( 831* 0,0064) 1+5,318    6,318   
 

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini 

berjumlah 132 responden yang akan diambil dari personil Polri/PNS Satuan Brimob 

Polda Banten. 

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling 

dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling 

merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang sama 

bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel sedangkan 
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Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih berdasarkan 

ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan pada tempat dan 

waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience sampling pada 

penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu dan biaya, 

memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.    

 

3.3. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari dua jenis, yaitu: 

a. Data primer yang berasal dari jawaban responden atas angket/ kuesioner 

yang disebarkan responden. Pertanyaan dalam kuesioner terdiri dari 

pertanyaan tertutup dan pertanyaan terbuka. Keputusan menggunakan 

pertanyaan terbuka atau tertutup dan sangat tergantung dari seberapa jauh 

si peneliti memahami masalah penelitian (Kuncoro, 2003). Data primer 

yang akan digali adalah identitas responden serta persepsi responden 

mengenai variabel-variabel penelitian profesionalisme personil 

kepolisian melalui manajemen karir, pendidikan kepolisian dan 

kompetensi professional kepolisian 

b. Data sekunder digunakan untuk mendapatkan data responden yang lebih 

rinci berdasarkan kuesioner yang terisi. Data dikumpulkan dengan 

menyebarkan kuesioner/ daftar pertanyaan kepada SDM yang menjadi 

responden. Mengingat cakupan wilayah yang luas, penyebaran kuesioner 

dilakukan melalui Google Form. Peneliti menganggap metode mailing 

system ini yang paling efisien meskipun kelemahan utama metode ini 

adalah tingkat respon/ pengembalian kuesioner yang rendah. Namun 
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untuk mengatasi hal tersebut, peneliti akan melakukan aksi tindak lanjut 

(Follow Up Action), yakni melakukan komunikasi secara face to face agar 

setiap responden dapat memberikan data yang peneliti perlukan. Dengan 

demikian diharapkan pengolahan data dapat dilakukan sesuai waktu yang 

diperlukan oleh peneliti.   

Selain itu, Peneliti juga menggunakan metode dokumentasi. Dokumentasi 

adalah mencari dan mengumpulkan data mengenai hal-hal yang atau variabel-

variabel yang berupa catatan-catatan, transkrip, buku, surat kabar, majalah, notulen 

rapat, agenda dan lain sebagainya yang sesuai dengan variabilitas yang diteliti yaitu  

profesionalisme personil kepolisian melalui manajemen karir, pendidikan 

kepolisian dan kompetensi professional kepolisian 

 

3.4. Variabel dan Indikator 

Bagian ini menampilkan definisi dan indicator dari masing masing variable 

yang diteliti dalam penelitian ini adalah profesionalisme personil kepolisian melalui 

manajemen karir, pendidikan kepolisian dan kompetensi professional kepolisian 

 

Tabel 3.2 

Definisi Operasional dan Pengukuran 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Profesionalisme kerja kepolisian  

kemampuan dan efektivitas 

mereka dalam menjalankan 

tugas-tugas yang terkait dengan 

penegakan hukum, 

pemeliharaan ketertiban, 

pencegahan kejahatan, dan 

pelayanan masyarakat.     . 

  

1. kualitas,  

2. kuantitas,  

3. ketepatan waktu,  

4. efektivitas biaya,  

5. tingkat 

pengawasan yang 

diperlukan,  

6. hubungan 

antarpribadi 

(Sedarmayanti, 

2017) 
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2 Manajemen karier kepolisian  

proses yang dirancang untuk 

membantu merencanakan, 

mengembangkan, dan 

memajukan karier   

  

1. penjajakan karier 

2. pemantapan 

karier  

3. pemeliharaan 

karier  

4. kemungkinan 

kemunduran 

karier 

(Shaito, 2019) 

3. Pendidikan kepolisian adalah 

serangkaian program yang 

dirancang untuk membekali 

personel kepolisian dengan 

pengetahuan, keterampilan, dan 

kompetensi yang diperlukan 

untuk menjalankan tugas dan 

tanggung jawab mereka secara 

efektif.   

 

 

1. ketertarikan pada 

metode yang 

digunakan,  

2. harmonisasi 

dengan 

keberlanjutan 

kegiatan lapangan,  

3. fasilitas ruangan 

praktek yang 

memadai,  

4. kesesuaian waktu 

dengan peserta 

pelatihan. 

(M. S. P. 

Hasibuan, 

2014) 

4. Kompetensi profesional 

kepolisian  

kumpulan pengetahuan, 

keterampilan, sikap, dan perilaku 

yang diperlukan oleh anggota 

kepolisian untuk menjalankan 

tugas dan tanggung jawab mereka 

secara efektif dan profesional.   

 

1. pengetahuan,  

2. ketrampilan  

3. kemampuan 

(M. S. P. 

Hasibuan, 

2014) 

 

Pengambilan  data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan 

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai 

berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 
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3.5. Teknik Analisis Data 

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan 

persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square 

(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variabel latent dalam PLS 

adalah sebagai exact kombinasi  linier dari indikator, sehingga mampu menghindari 

masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping 

itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data, 

tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun 

langkah-langkah pengujian  model empiris penelitian berbasis Partial Least Square 

(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut: 

3.6.1.  Spesialisasi Model. 

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari : 

a. Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan 

indikatornya , disebut juga dengan outer relation atau measurement 

model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel 

manifesnya.  

b. Inner Model ,yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural 

model), disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan antar 

variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan 

sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau 

variabel manifest diskala zeromeans dan unitvarian sama dengan satu 

sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari 

model.  Inner model  yang diperoleh adalah : 
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η1 = γ1.1 ξ1 

η2= γ2.1 ξ1+  γ2 .3  ξ3+ ᵦ2.1 η1.  

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer 

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk 

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk 

estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen (ξ). Estimasi variabel 

laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai weightnya didapat 

dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer 

model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah ηdan variabel 

laten eksogen adalah ξ (independent), sedangkan ζmerupakan residual 

dan β dan ì  adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient). 

3.6.2. Evaluasi Model 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi 

dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit 

realibility untuk blok indikator.  Model strukrural atau inner model dievaluasi 

dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk 

konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini 

dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat lewat prosedur 
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bootstrapping. Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur 

dengan : 

1. Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan 

skor variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup, 

karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran dan jumlah 

indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4 indikator.  

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan cross 

loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan membandingkan nilai 

square root of Avarage Variance Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan 

korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal 

kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai konstruk 

lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan konstruk tersebut memiliki 

nilai discriminant validity yang baik, dan sebaliknya. Direkomendasikan 

nilai pengukuran harus lebih besar dari 0,50. 

 Σλ1
2  

    AVE =  

Σλi
2 + Σivar (ε1) 

3. Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi internal 

dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang 

mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima 

untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan 

standar absolut. 

( ΣλI)
2 

            pc =    

 ( ΣλI)
2 + Σivar (ε1) 
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Inner model diukur menggunakan R-square variable laten eksogen dengan 

interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square predictive relevante untuk model 

konstruk, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga 

estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki 

predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model 

kurang memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan dengan 

rumus : 

  Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam model 

persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), model 

struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk 

endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik dengan 

tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural. 

 

3.6.3. Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing masing 

variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah langkah 

pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

a) Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas   

terhadap  variable terikat 

 Ha : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel bebas   terhadap  

variable terikat 
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2) Menentukan level of significance : α = 5 pengujian tabel t dua sisi (two 

tailed ) nilai ttabel  =1,99 atau 2 

Df = (α;n-k) 

Pengujian menggunakan pengujian dua sisi  dengan probabilita (α) 0,05  

dan derajad bebas pengujian adalah   

Df  =   (n-k) 

=   (68-4) 

=  64 

sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi (two tailed) 

ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2. 

 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila  – t tabel ≤ t hitung ≤  ttabel  

Ho ditolak  artinya Ha diterima bila thitung ≥ ttabel  atauthitung ≤ ttabel   

3.6.4. EvaluasiModel. 

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif 

dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan 

composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner model 

dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat 

R² untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q 

Square test   dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari  

ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur 

bootstrapping.   
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BAB IV   

HASIL DAN PEMBAHASAN 

 

4.1.  Deskripsi Responden 

Deskripsi responden digunakan dalam penelitian untuk menggambarkan 

karakteristik atau profil partisipan yang terlibat dalam studi. Analisis ini bertujuan 

untuk memberikan gambaran terkait profil partisipan atau responden penelitian. 

Responden penelitian ini adalah Polri Satuan Brimob Polda Banten sebanyak 132 

personil. Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. Pelaksanaan 

penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 15 - 

24 Oktober 2024. Deskripsi ini berisi informasi yang relevan tentang bagaimana 

karakteristik responden dipandang dari aspek jenis kelamin, usia, pendidikan, dan 

masa kerja. Hasil pengolahan data kuesioner terkait deskripsi responden disajikan 

pada Tabel 4.1.  

Karakteristik responden penelitian dengan total sampel sebanyak 132 orang 

menunjukkan mayoritas adalah pria, yaitu sebanyak 126 orang (95,45%), sementara 

wanita hanya berjumlah 6 orang (4,54%). Berdasarkan usia, sebagian besar 

responden berada dalam rentang 31-40 tahun (40,9%), diikuti usia 21-30 tahun 

(26,5%), 41-50 tahun (19,7%), dan 51-60 tahun (12,9%). Dari segi pendidikan, 

mayoritas responden memiliki latar belakang pendidikan SMA/SMK (40,9%), 

diikuti oleh lulusan S1 (38,6%), Diploma (17,4%), dan S2 (3,0%). Sementara itu, 

lama bekerja menunjukkan mayoritas responden memiliki pengalaman kerja 0-10 
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tahun (42,4%), disusul oleh mereka yang telah bekerja selama 11-20 tahun (34,8%), 

21-30 tahun (13,6%), dan lebih dari 30 tahun (9,1%). Data ini menunjukkan bahwa 

sebagian besar responden adalah tenaga kerja pria dengan usia produktif, memiliki 

pendidikan menengah hingga tinggi, dan pengalaman kerja yang cukup beragam. 

Hal ini memberikan gambaran mengenai keragaman tenaga kerja yang menjadi 

subjek penelitian. 

Tabel 4.1 Gambaran Karakteristik Responden 

 
No Karakteristik  Total Sampel n=132 

Jumlah Persentase (%) 

1. Jenis Kelamin    

 Pria 126 95.45 

 Wanita 6 4.54 

2. Usia   

 21 - 30 tahun 35 26.5 

 31 - 40 tahun 54 40.9 

 41 - 50 tahun 26 19.7 

 51 - 60 tahun 17 12.9 

3. Pendidikan     

 SMA/SMK 54 40.9 

 Diploma 23 17.4 

 S1 51 38.6 

 S2 4 3.0 

4. Lama Bekerja    

 0 - 10 tahun 56 42.4 

 11 - 20 tahun 46 34.8 

 21 - 30 tahun 18 13.6 

 > 30 tahun 12 9.1 

Sumber: olah data peneliti (2024) 

 

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk 

menggambarkan dan meringkas karakteristik dasar dari data yang dikumpulkan. 

Tujuan utamanya adalah memberikan gambaran awal mengenai pola atau tren 

dalam data, sehingga dapat memahami distribusi dan sifat-sifat data sebelum masuk 

ke dalam analisis yang lebih kompleks.  



 

 40 

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendah, 

skor = 1,00 – 2,33 , kategori sedang, skor = 2,34 – 3,66  dan kategori tinggi/baik, 

dengan skor 3,67  – 5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 4.2.  

 

 

Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian 

No Variabel dan indikator Mean Standar 

Deviasi 

a Manajemen Karir   

 5. Penjajakan karier 3.95 0.69 

 6. Pemantapan karier  3.94 0.76 

 7. Pemeliharaan karier  3.87 0.78 

 8. Kemungkinan kemunduran karier 3.85 0.67 

 Mean Variabel 3.90   

b Pendidikan kepolisian   

 1. Ketertarikan pada metode yang digunakan 3.80 0.74 

 2. Harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan 

lapangan 
3.88 0.75 

 3. Fasilitas ruangan praktek yang memadai 3.84 0.72 

 4. Kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan 3.80 0.75 

 Mean Variabel 3.83   

c Kompetensi Profesional   

 1. Pengetahuan  3.90 0.93 

 2. Keterampilan 3.88 0.84 

 3. Kemampuan 3.96 0.77 

 Mean Variabel 3.91   

  d Profesionalisme Kerja   

 1. Kualitas   3.93 0.66 

 2. Kuantitas 4.05 0.64 

 3. Ketepatan waktu 4.00 0.63 

 4. Efektivitas biaya 4.08 0.58 

 5. Tingkat pengawasan yang diperlukan 3.95 0.66 

 6. Hubungan antarpribadi 4.02 0.64 

 Mean Variabel 4.00   

 

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Manajemen Karir 

secara keseluruhan sebesar 3,90 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67  – 5,00). 
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Artinya, bahwa secara umum responden telah melakukan Manajemen Karir dalam 

pekerjaannya dengan baik. Hasil deskripsi data pada variabel Manajemen Karir 

didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Penjajakan karir (3,95) dan 

terendah adalah indikator Kemungkinan kemunduran karier (3,85). 

Pada variabel Pendidikan kepolisian secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 3,83 terletak pada rentang kategori baik (3,67  – 5,00). Artinya, responden 

berpandangan bahwa Pendidikan kepolisian yang ada di Satuan Brimob Polda 

Banten berjalan dengan baik.  Hasil deskripsi data pada variabel Pendidikan 

kepolisian didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah Harmonisasi dengan 

keberlanjutan kegiatan lapangan (3,88) dan dua indikator dengan nilai mean 

terendah pada indikator Ketertarikan pada metode yang digunakan dan indikator 

Kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan dengan nilai (3,80). 

Pada variabel Kompetensi Profesional secara keseluruhan diperoleh nilai 

mean sebesar 3,91 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, 

bahwa responden berpandangan bahwa implementasi Kompetensi Profesional 

dalam organisasi termasuk pada kategori baik.  Hasil deskripsi data pada variabel 

Kompetensi Profesional didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator 

Kemampuan (3,96) dan terendah pada indikator Keterampilan  (3,88). 

Pada variabel Profesionalisme Kerja secara keseluruhan diperoleh nilai mean 

sebesar 4,00 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67  – 5,00). Artinya, 

bahwa secara umum anggota memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada 

variabel Profesionalisme Kerja didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah 

indikator Evektivitas Biaya (4,08) dan terendah pada indikator Kualitas (3,93). 
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4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)  

Evaluasi model pengukuran (outer model) merupakan evaluasi dasar yang 

dilakukan dalam analisis PLS. Tujuan evaluasi ini adalah untuk mengetahui 

validitas dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria 

validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria 

reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance 

Extracted (AVE), dan Cronbach Alpha.  

4.3.1. Convergent Validity  

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif 

dianalisis dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian 

convergent validity pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer 

loading) setiap indikator terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di 

atas 0,70 sangat direkomendasikan (Ghozali, 2011). 

1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Manajemen Karir  

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Manajemen Karir 

irefleksikan melalui empat  indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Pendidikan kepolisian sebagai berikut: 

 

 

 

Tabel 4.3 

Outer Loading Konstruk Manajemen Karir 

No Indikator Outer Loading Keterangan 

X1_1 Penjajakan karier 0.753 Valid 
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X1_2 Pemantapan karier 0.857 Valid 

X1_3 Pemeliharaan karier 0.886 Valid 

X1_4 Kemungkinan kemunduran karier 0.720 Valid 

 

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor 

indikator Pendidikan kepolisian memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 

0,700. Dengan demikian variabel Pendidikan kepolisian (X1) mampu 

dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara 

convergent oleh indicator Penjajakan karier, Pemantapan karier, 

Pemeliharaan karier, dan Kemungkinan kemunduran karier.   

Indikator dengan nilai loading factor tertinggi pada variabel 

manajemen karir adalah Pemeliharaan karier, sedangkan yang terendah 

adalah Kemungkinan kemunduran karier. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa upaya organisasi dalam menjaga keberlanjutan dan stabilitas karir 

karyawan memiliki pengaruh yang paling signifikan terhadap persepsi 

mereka mengenai manajemen karir. Sebaliknya, Kemungkinan 

kemunduran karier, yang menunjukkan kekhawatiran karyawan terhadap 

potensi penurunan posisi atau peluang, memiliki kontribusi yang lebih 

kecil dalam membentuk persepsi tersebut. Hal ini dapat diinterpretasikan 

bahwa karyawan cenderung lebih menghargai adanya kepastian dan 

dukungan berkelanjutan terhadap perkembangan karir mereka 

dibandingkan dengan perhatian terhadap risiko yang mungkin mereka 

hadapi. Untuk meningkatkan efektivitas manajemen karir, organisasi 

disarankan untuk memprioritaskan program yang mendukung stabilitas 

dan pengembangan karir, sambil tetap memberikan komunikasi yang 
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transparan untuk meminimalkan kekhawatiran tentang potensi 

kemunduran karir. 

2. Evaluasi Model Pendidikan kepolisian 

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Pendidikan kepolisian 

direfleksikan melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Pendidikan kepolisian sebagai berikut: 

Tabel 4.4 

Outer Loading Konstruk Pendidikan kepolisian 

No 
Indikator Outer 

Loading 

Keterangan 

X2_1 Ketertarikan pada metode yang digunakan 0.721 Valid 

X2_2 Harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan 

lapangan 0.908 

Valid 

X2_3 Fasilitas ruangan praktek yang memadai 0.875 Valid 

X2_4 Kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan 0.832 Valid 

 

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading 

faktor indikator Pendidikan kepolisian memiliki nilai lebih besar dari batas 

kritis 0,700. Dengan demikian variabel Pendidikan kepolisian (X2) 

mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid 

secara convergent oleh indicator yaitu Ketertarikan pada metode yang 

digunakan, Harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, Fasilitas 

ruangan praktek yang memadai, dan Kesesuaian waktu dengan peserta 

pelatihan. 

Indikator dengan nilai loading tertinggi dalam variabel Pendidikan 

Kepolisian adalah Harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, 
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sedangkan indikator dengan nilai loading terendah adalah Ketertarikan 

pada metode yang digunakan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

efektivitas pendidikan kepolisian lebih banyak ditentukan oleh 

kemampuan program untuk menyelaraskan kegiatan lapangan secara 

berkelanjutan, yang mencerminkan relevansi dan penerapan praktisnya 

dalam dunia kerja. Sebaliknya, metode yang digunakan dalam proses 

pendidikan memiliki daya tarik yang lebih rendah bagi peserta, yang dapat 

mengindikasikan perlunya inovasi atau penyesuaian dalam pendekatan 

pengajaran agar lebih menarik dan sesuai dengan kebutuhan pembelajaran. 

Dengan demikian, upaya untuk meningkatkan kualitas pendidikan 

kepolisian dapat difokuskan pada penguatan relevansi kegiatan lapangan 

sekaligus mengevaluasi dan memperbarui metode pengajaran agar lebih 

menarik dan efektif dalam mencapai tujuan pembelajaran. 

 

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kompetensi Profesional  

Dalam  penelitian ini, pengukuran variabel Kompetensi Profesional 

direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model 

pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator 

variabel Kompetensi Profesional sebagai berikut: 

Tabel 4.5 

Outer Loading Konstruk Kompetensi Profesional  

No 
Indikator Outer 

Loading 

Keterangan 

Y1_1 Pengetahuan 0.848 Valid 

Y1_2 Keterampilan 0.790 Valid 

Y1_3 Kemampuan 0.823 Valid 
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Kompetensi Profesional memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. 

Dengan demikian variabel Kompetensi Profesional (Y1) mampu dibentuk atau 

dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh 

indikator Pengetahuan, Keterampilan, dan Kemampuan. 

Indikator dengan nilai loading tertinggi adalah Pengetahuan, sementara 

indikator dengan nilai loading terendah adalah Keterampilan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa pengetahuan menjadi komponen yang paling dominan 

dalam merepresentasikan variabel yang diteliti, menunjukkan bahwa 

pemahaman konsep, teori, dan informasi yang relevan memiliki peran signifikan 

dalam mendukung kinerja individu atau organisasi. Sebaliknya, rendahnya nilai 

loading pada keterampilan menunjukkan bahwa aspek ini, meskipun penting, 

mungkin belum sepenuhnya dikembangkan atau diaplikasikan secara optimal 

oleh responden. Kondisi ini dapat mengarah pada kebutuhan untuk memperkuat 

program pelatihan praktis atau pelatihan berbasis aplikasi yang berfokus pada 

pengembangan keterampilan teknis, sehingga mampu mendukung 

keseimbangan antara pengetahuan teoretis dan keterampilan praktis dalam 

meningkatkan hasil yang diharapkan. 

4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Profesionalisme Kerja 

Pengukuran variabel Profesionalisme Kerja dalam hal ini direfleksikan 

melalui enam indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat 
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dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Profesionalisme 

Kerja sebagai berikut: 

Tabel 4.6 

Outer Loading Konstruk Profesionalisme Kerja 

No Indikator Outer Loading Keterangan 

Y2_1 Kualitas   0.747 Valid 

Y2_2 Kuantitas 0.817 Valid 

Y2_3 Ketepatan waktu 0.719 Valid 

Y2_4 Efektivitas biaya 0.716 Valid 

Y2_5 Tingkat pengawasan yang diperlukan 0.818 Valid 

Y2_6 Hubungan antarpribadi 0.809 Valid 

 

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator 

Profesionalisme Kerja memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan 

demikian variabel Profesionalisme Kerja mampu dibentuk atau dijelaskan 

dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator 

Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, Tingkat pengawasan 

yang diperlukan, dan Hubungan antarpribadi.  

Indikator dengan nilai loading tertinggi adalah Tingkat Pengawasan 

yang Diperlukan, sedangkan indikator dengan nilai loading terendah adalah 

Efektivitas Biaya. Temuan ini mengindikasikan bahwa tingkat pengawasan 

memiliki peran yang paling signifikan dalam mencerminkan atau memengaruhi 

variabel yang diteliti, dibandingkan dengan efektivitas biaya. Hal ini mungkin 

disebabkan oleh pentingnya pengawasan dalam memastikan kelancaran dan 

kualitas pelaksanaan kegiatan atau program, yang pada akhirnya berdampak 

langsung pada hasil yang diharapkan. Sebaliknya, rendahnya nilai loading pada 

efektivitas biaya dapat menunjukkan bahwa meskipun penting, faktor ini 
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memiliki pengaruh yang lebih kecil dalam konteks penelitian ini, atau bahwa 

efisiensi biaya belum menjadi prioritas utama bagi responden. Temuan ini dapat 

memberikan arahan untuk pengambilan keputusan yang lebih fokus pada 

penguatan mekanisme pengawasan, sambil tetap mencari peluang untuk 

meningkatkan efektivitas biaya secara strategis. 

Sesuai hasil pengujian validitas konvergen pada setiap variabel di atas, dapat 

disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan 

sebagai pengukur variabel-variabel dalam penelitian ini. 

4.3.2. Discriminant Validity 

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten 

berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris 

melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker 

Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing 

variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion 

dilakukan dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) 

dibandingkan dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya. Uji ini 

terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar variabel.   

 

Tabel 4.7 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion 

 

Kompetensi 

professional 

Manajemen 

Karir 

Pendidikan 

kepolisian 

Profesionalisme 

Kerja _Personil 

Kompetensi 

professional 0.821       
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Manajemen Karir 0.617 0.807     

Pendidikan kepolisian 0.495 0.453 0.837   

Profesionalisme Kerja 

_Personil 0.627 0.594 0.542 0.772 
Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Tabel 4.7 menyajikan nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar 

konstruk lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang 

diestimasikan telah memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya 

hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar 

konstruk berkembang. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki 

discriminant validity yang baik. Oleh karena itu, instrumen penelitian yang 

digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian 

ini telah memenuhi criteria validitas diskriminan. 

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) 

Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima 

adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas  diskriminan diterima.   

Tabel 4.8 

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio 

(HTMT) 

 

Heterotrait-

monotrait 

ratio 

(HTMT) 

Manajemen Karir <-> Kompetensi professional 0.770 

Pendidikan kepolisian <-> Kompetensi professional 0.611 

Pendidikan kepolisian <-> Manajemen Karir 0.544 

Profesionalisme Kerja _Personil <-> Kompetensi professional 0.765 

Profesionalisme Kerja _Personil <-> Manajemen Karir 0.701 

Profesionalisme Kerja _Personil <-> Pendidikan kepolisian 0.630 

Sumber: Olah data peneliti (2024) 
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Tabel 4.8 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih 

dari 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas  diskriminan dapa 

diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat 

uji Fornell-Larcker Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk 

dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik 

artinya hasil analisis data dapat diterima. 

3. Cross Loading  

Analisis cross loading dalam Partial Least Squares (PLS) adalah teknik 

yang digunakan untuk menilai validitas diskriminan dalam model struktural. Cross-

loading mengukur korelasi antara indikator dan konstruk lain yang bukan konstruk 

utama indikator tersebut. Dalam konteks PLS-SEM, analisis ini penting karena 

menunjukkan sejauh mana indikator-indikator lebih berkorelasi tinggi dengan 

konstruk mereka sendiri dibandingkan dengan konstruk lainnya. 

Tabel 4.9 

Nilai Cross Loading 

 

Kompetensi 

professional 

Manajemen 

Karir 

Pendidikan 

kepolisian 

Profesionalisme 

Kerja Personil 

X1_1 0.465 0.753 0.385 0.416 

X1_2 0.512 0.857 0.333 0.530 

X1_3 0.538 0.886 0.365 0.540 

X1_4 0.473 0.720 0.393 0.417 

X2_1 0.349 0.306 0.721 0.427 

X2_2 0.483 0.448 0.908 0.482 

X2_3 0.428 0.323 0.875 0.414 

X2_4 0.386 0.426 0.832 0.489 

Y1_1 0.848 0.586 0.406 0.596 

Y1_2 0.790 0.373 0.375 0.476 

Y1_3 0.823 0.535 0.437 0.458 

Y2_1 0.504 0.458 0.497 0.747 

Y2_2 0.529 0.499 0.319 0.817 

Y2_3 0.444 0.445 0.536 0.719 
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Y2_4 0.421 0.373 0.451 0.716 

Y2_5 0.493 0.484 0.344 0.818 

Y2_6 0.502 0.480 0.353 0.809 

 

 

Kriteria uji validitas diskriminan yang diberikan yaitu jika setiap indikator 

memiliki nilai loading yang lebih tinggi pada konstruk utamanya daripada pada 

konstruk lain, validitas diskriminan dapat dianggap memadai. Berdasarkan hasil 

pengolahan data yang tersaji pada tabel cross loading dapat diketahui bahwa syarat 

tersebut telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan 

memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat 

diterima. 

4.3.3. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas adalah metode statistik yang digunakan untuk menilai 

konsistensi dan kestabilan suatu instrumen pengukuran dalam mengukur suatu 

variabel atau konstruk tertentu. Uji reliabilitas penting untuk memastikan bahwa 

instrumen pengukuran dapat dipercaya dan menghasilkan data yang konsisten. 

Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan 3 (tiga) cara 

yaitu : 

a. Cronbach alpha 

Cronbach’s Alpha mengukur reliabilitas internal atau konsistensi internal dari 

sekumpulan indikator yang membentuk suatu konstruk. Jika nilai cronbach 

alpha > 0,70 maka konstruk dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang baik. 

b. Composite Reliability.  

Composite Reliability adalah ukuran reliabilitas yang menilai konsistensi 

internal dari indikator-indikator dengan memperhatikan bobot masing-masing 
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indikator dalam konstruk. Composite reliability menunjukan indikator blok yang 

mengukur konsistensi internal dari indikator pembentuk konstruk, nilai batas 

yang diterima untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 

2015) 

c. Average Variance Extracted (AVE) 

AVE digunakan untuk memvalidasi bahwa konstruk laten memiliki kontribusi 

yang cukup signifikan terhadap indikator-indikatornya, sehingga meningkatkan 

keyakinan bahwa konstruk tersebut telah diukur secara akurat. Jika nilai AVE > 

0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian reliabel, dan dapat 

digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE harus lebih besar 

dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015). 

Hasil Cronbach's Alpha, composite reliability, dan AVE antar konstruk 

dengan indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Reliabilitas 

 

Cronbach'

s alpha 

Composit

e 

reliability 

(rho_a) 

Composit

e 

reliability 

(rho_c) 

Average 

variance 

extracte

d (AVE) 

Kompetensi professional 0.759 0.772 0.861 0.673 

Manajemen Karir 0.819 0.830 0.881 0.651 

Pendidikan kepolisian 0.855 0.864 0.903 0.701 

Profesionalisme Kerja 

Personil 0.863 0.864 0.898 0.596 

 Sumber: Olah data peneliti (2024) 

 

Tabel 4.10 menunjukkan dari hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk 

dapat dikatakan baik. Hal ini dibuktikan dari nilai AVE masing-masing konstruk > 

0,5, nilai composite reliability  dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7.  
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Berdasarkan hasil pegnujian di atas, secara keseluruhan variabel Kompetensi 

professional, Manajemen Karir, Pendidikan kepolisian, Profesionalisme Kerja 

Personil memiliki nilai reliabilitas yang baik dan dapat digunakan untuk proses 

penelitian selanjutnya.  

Atas dasar hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari 

variabel serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator 

yang digunakan dapat dinyatakan valid dan reliabel sebagai pengukur variabel 

penelitian.  

4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit) 

Analisis PLS merupakan analisis SEM berbasis varians dengan tujuan pada 

pengujian teori model yang menitiknberatkan pada studi prediksi. Beberapa ukuran 

untuk enyatakan model yang diajukan dapat diterima yaitu R square, dan Q square 

(Hair et al., 2019). 

a. R square 

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu 

dijelaskan oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. 

Intepretasi R square menurut Chin (1998) yang dikutip  (Abdillah, W., & 

Hartono, 2015) adalah 0,19 (pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 

0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil koefisien determinasi (R2) dari variabel 

endogen disajikan pada tabel berikut  

Tabel 4.11 Nilai R-Square 

 R-square 

Kompetensi professional 0.439 

Profesionalisme Kerja  Personil 0.508 
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Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model 

Kompetensi Profesional sebesar 0,439 artinya variabel Kompetensi Profesional 

dapat dijelaskan 43,9% oleh variabel Manajemen Karir dan Pendidikan 

kepolisian. Sedangkan sisanya 56,1% dipengaruhi oleh variabel lain di luar 

penelitian. Nilai R square tersebut (43,9) berada di nilai 0,33 – 0,67, artinya 

variabel Manajemen Karir dan Pendidikan kepolisian memberikan pengaruh 

yang cukup besar (moderat) terhadap variabel Kompetensi Profesional . 

Nilai R square Profesionalisme Kerja sebesar 0,508 artinya 

Profesionalisme Kerja dapat dijelaskan 50,8% oleh variabel Manajemen Karir, 

Pendidikan kepolisian, dan Kompetensi Profesional, sedangkan sisanya 49,2% 

dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,508) 

berada di nilai 0,33 – 0,67, artinya variabel Manajemen Karir, Pendidikan 

kepolisian, dan Kompetensi Profesional  memberikan pengaruh yang cukup 

besar (moderat) terhadap Profesionalisme Kerja. 

b. Q square 

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa 

baik setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel 

endogen. Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan 

ukuran seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi 

parameternya. Ukuran. Q square di atas 0 menunjukan model memiliki 

predictive relevance atau kesesuaian prediksi model yang baik. Nilai Q square 

dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil, sedang dan besar, nilai Q square 
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0,02 – 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 – 0,35 dinyatakan sedang dan 

nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza Soetirto et al., 2023). 

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini 

adalah sebagai berikut:  

 

Tabel 4.12 Nilai Q-square 

 SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Kompetensi professional 396.000 284.535 0.281 

Profesionalisme Kerja  

Personil 792.000 561.999 0.290 

 

 

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Kompetensi Profesional  sebesar 

0,281 berada pada rentang nilai 0,15 – 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap 

variabel Kompetensi Profesional termasuk cukup baik. Pada variabel 

Profesionalisme Kerja diperoleh nilai Q-square sebesar 0,290 yang 

menunjukkan nilai Q square berada pada rentang nilai 0,15 – 0,35, sehingga 

akurasi prediksi terhadap variabel Profesionalisme Kerja termasuk cukup baik. 

Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan model 

memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang 

dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model 

struktural fit dengan data atau memiliki kesesuaian yang baik. 

 

4.5.  Evaluasi Model Struktural (Inner Model) 

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara 

konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah 
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dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil 

output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan 

pengaruh konstruk Manajemen Karir, Pendidikan kepolisian, Kompetensi 

Profesional dan Profesionalisme Kerja.   

Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart 

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut: 

 
Gambar 4.5. 

Full Model SEM-PLS  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

 

4.5.1. Uji Multikolinieritas 

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum dilakukan tahap 

pengujian hipotesis. Multikolinearitas merupakan adalah suatu kondisi dimana 

terjadi korelasi antara variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling 

bebas. Uji multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. 
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Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak 

ada multikolinieritas. 

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas 

 VIF 

Kompetensi professional -> Profesionalisme Kerja _Personil 1.782 

Manajemen Karir -> Kompetensi professional 1.259 

Manajemen Karir -> Profesionalisme Kerja _Personil 1.694 

Pendidikan kepolisian -> Kompetensi professional 1.259 

Pendidikan kepolisian -> Profesionalisme Kerja _Personil 1.389 

 

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel 

berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak dapat adanya 

masalah multikolinieritas. 

 

4.5.2. Analisis Pengaruh antar Variabel 

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah 

diajukan pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau 

tidak dengan membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, 

maka hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk 

lebih jelasnya pada bagian di bawah ini. 

Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat 

disajikan sebagai berikut: 

Tabel 4.14 Path Coefficients 

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Kompetensi professional -> 

Profesionalisme Kerja _Personil 0.332 0.330 0.065 5.120 0.000 

Manajemen Karir -> 

Kompetensi professional 0.494 0.495 0.073 6.773 0.000 

Manajemen Karir -> 

Profesionalisme Kerja Personil 0.274 0.277 0.077 3.553 0.000 
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Pendidikan kepolisian -> 

Kompetensi professional 0.271 0.270 0.082 3.312 0.001 

Pendidikan kepolisian -> 

Profesionalisme Kerja _Personil 0.254 0.257 0.075 3.373 0.001 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024) 

 

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan analisis PLS di atas, selanjutnya 

dapat disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab 

sebelumnya, sebagai berikut: 

1. Pengujian Hipotesis 1:  

H1: Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Profesionalisme Kerja Personil Satuan Brimob Polda Banten 

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 

0,274. Nilai tersebut membuktikan bahwa Manajemen Karir berpengaruh 

positif terhadap Profesionalisme Kerja yang hasilnya juga diperkuat dari hasil 

uji t yang diperoleh nilai thitung (3,553) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Manajemen Karir 

terhadap Kompetensi Profesional. Dengan demikian hipotesis pertama yang 

menyatakan bahwa ” Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Profesionalisme Kerja Personil Satuan Brimob Polda 

Banten” dapat diterima. 

 

2. Pengujian Hipotesis 2:  

H2: Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kompetensi profesional 
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Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 

0,494. Nilai tersebut membuktikan Manajemen Karir berpengaruh positif 

terhadap Kompetensi Profesional yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t 

yang diperoleh nilai thitung (6,773) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga 

dapat dikatakan ada pengaruh signifikan Manajemen Karir terhadap  

Profesionalisme Kerja. Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan 

bahwa ” Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kompetensi profesional” dapat diterima. 

 

3. Pengujian Hipotesis 3:  

H3: Pendidikan Kepolisian memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Profesionalisme personil Satuan Brimob Polda Banten. 

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 

0,254. Nilai tersebut membuktikan Pendidikan kepolisian berpengaruh positif 

terhadap Profesionalisme Kerja. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang 

diperoleh nilai thitung (3,373) > ttabel (1,96) dan p (0,001) < 0,05, sehingga dapat 

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Pendidikan kepolisian terhadap 

Kompetensi Profesional. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan 

bahwa ” Pendidikan Kepolisian memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Profesionalisme personil Satuan Brimob Polda Banten ” dapat 

diterima. 
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4. Pengujian Hipotesis 4:  

H4: Terdapat pengaruh positif signifikan antara Pendidikan Kepolisian 

terhadap kompetensi professional. 

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,271.  Nilai tersebut membuktikan Pendidikan kepolisian berpengaruh 

positif terhadap Kompetensi Profesional. Temuan tersebut diperkuat dengan 

hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (3,312) > ttabel (1.96) dan p (0,001) < 0,05, 

sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Pendidikan 

kepolisian terhadap Profesionalisme Kerja. Dengan demikian hipotesis keempat 

yang menyatakan bahwa ”Terdapat pengaruh positif signifikan antara 

Pendidikan Kepolisian terhadap kompetensi professional.” dapat diterima. 

 

5. Pengujian Hipotesis 5:  

H5: Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja personil Kepolisian 

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate 

sebesar 0,332. Nilai tersebut membuktikan Kompetensi Profesional 

berpengaruh positif terhadap Profesionalisme Kerja yang hasilnya juga 

diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (5.120) > ttabel (1,96) dan p 

(0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan 

Kompetensi Profesional terhadap Profesionalisme Kerja. Dengan demikian 

hipotesis kelima yang menyatakan bahwa ” Kompetensi Profesional memiliki 
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pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja personil Kepolisian ” dapat 

diterima. 

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai 

berikut: 

 

 

Tabel 4.15  

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis 

No 

Hipotesis Koefisien 

T 

statistics 

P 

values 

Keterangan 

1 Manajemen karier memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Profesionalisme Kerja 

Personil Satuan Brimob Polda 

Banten 

0,274 3.553 0.000 Diterima 

2 Manajemen karier memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kompetensi profesional 

0.494 6.773 0.000 Diterima 

3 Pendidikan Kepolisian memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap Profesionalisme personil 

Satuan Brimob Polda Banten 

0,254 3.373 0.001 Diterima 

4 Terdapat pengaruh positif signifikan 

antara Pendidikan Kepolisian 

terhadap kompetensi professional 
0,271 3,312 0.001 Diterima 

5 Kompetensi Profesional memiliki 

pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja personil Kepolisian 
0,332 5,120 0.000 Diterima 

Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05 

 

 

4.7.1. Analisis Pengaruh Tidak Langsung  

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat pengaruh yang diberikan oleh variabel Manajemen Karir dan Pendidikan 

kepolisian terhadap variabel Profesionalisme Kerja melalui variabel intervening, 
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yaitu variabel Kompetensi Profesional. Hasil uji pengaruh tidak langsung dapat 

ditampilkan pada tabel berikut. 

Tabel 4.16 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

  

Original 

sample 

(O) 

Sample 

mean 

(M) 

Standard 

deviation 

(STDEV) 

T statistics 

(|O/STDEV|) P values 

Manajemen Karir -> 

Kompetensi professional 

-> Profesionalisme Kerja 

_Personil 0.164 0.164 0.041 3.961 0.000 

Pendidikan kepolisian -> 

Kompetensi professional 

-> Profesionalisme Kerja 

_Personil 0.090 0.089 0.033 2.751 0.006 

Sumber : Olah data hasil penelitian, 2024 

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung pada tabel di atas, 

diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung Manajemen Karir terhadap 

Profesionalisme Kerja melalui Kompetensi Profesional adalah 0,164 dengan 

nilai t hitung sebesar 3,961 dan p=0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa 

terdapat pengaruh signifikan Manajemen Karir terhadap Profesionalisme Kerja 

secara tidak langsung melalui Kompetensi Profesional. Artinya, kemampuan 

Manajemen Karir yang dimiliki anggota dapat meningkatkan Kompetensi 

Profesional, selanjutnya kompetensi tersebut akan mempegnaruhi peningkatan 

kinerja personil. 

Hasil terkait pengaruh tidak langsung juga bahwa besarnya pengaruh 

tidak langsung Pendidikan kepolisian terhadap Profesionalisme Kerja melalui 

Kompetensi Profesional adalah 0,090 dengan nilai t hitung sebesar 2,751 dan 

nilai signifikansi p=0,006 (p>0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti bahwa 

terdapat pengaruh Pendidikan kepolisian terhadap Profesionalisme Kerja secara 
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tidak langsung melalui Kompetensi Profesional. Pengaruh tidak langsung ini 

menunjukkan bahwa pendidikan kepolisian akan lebih efektif dalam 

meningkatkan profesionalisme kerja bila ada peningkatan kompetensi 

profesional. 

Pendidikan kepolisian dirancang untuk membekali calon polisi dengan 

keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang relevan untuk menjalankan tugas 

mereka secara efektif. Ketika pendidikan kepolisian efektif maka akan 

meningkatkan kompetensi profesional. Semakin baik pendidikan yang 

diberikan, semakin tinggi kompetensi profesional yang dihasilkan. Kompetensi 

yang tinggi memungkinkan individu untuk memenuhi standar profesionalisme 

dalam pekerjaan mereka secara lebih konsisten dan berkualitas. 

 

4.8.Pembahasan  

4.8.1. Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Profesionalisme Kerja Personil Satuan Brimob Polda Banten 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa Manajemen Karir 

memiliki pengaruh positif terhadap Profesionalisme Kerja. Hal ini berarti bahwa 

semakin efektif penerapan manajemen karir, semakin tinggi tingkat 

profesionalisme kerja yang ditunjukkan oleh personil. Dalam penelitian ini, 

variabel Manajemen Karir yang direfleksikan melalui empat  indicator yaitu 

Penjajakan karier, Pemantapan karier, Pemeliharaan karier, dan Kemungkinan 

kemunduran karier memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel 

Profesionalisme Kerja yang diproxykan melalui enam indicator yaitu indikator 
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Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, Tingkat pengawasan 

yang diperlukan, dan Hubungan antarpribadi. 

Indikator pada variabel manajemen karir dengan nilai loading factor 

tertinggi adalah Pemeliharaan Karier, sedangkan pada variabel profesionalisme 

kerja, indikator dengan nilai tertinggi adalah Tingkat Pengawasan yang 

Diperlukan. Hasil ini mengungkapkan bahwa semakin baik pemeliharaan karier 

yang diterapkan, maka semakin tinggi pula kebutuhan akan pengawasan dalam 

meningkatkan profesionalisme kerja. Artinya, pemeliharaan karier, yang 

mencakup dukungan terhadap pengembangan kompetensi, jalur promosi, dan 

kepastian dalam pertumbuhan karier, berkontribusi secara signifikan terhadap 

terciptanya kondisi kerja yang profesional. Di sisi lain, kebutuhan akan 

pengawasan yang tinggi menunjukkan pentingnya pengendalian dan evaluasi 

yang tepat untuk memastikan bahwa standar profesionalisme tetap terjaga. 

Korelasi ini mencerminkan bahwa pengelolaan karier yang efektif dapat 

mendorong peningkatan pengawasan yang lebih terstruktur dan sistematis, 

sehingga menghasilkan lingkungan kerja yang lebih optimal dan produktif.  

Indikator variabel manajemen karir dengan nilai loading factor terendah 

adalah Kemungkinan Kemunduran Karier, sementara indikator dengan nilai 

loading tertinggi adalah Efektivitas Biaya. Hasil ini mengungkapkan bahwa 

peningkatan kewaspadaan terhadap potensi kemunduran karier dapat 

berkontribusi pada peningkatan efektivitas biaya dalam konteks manajemen 

karir. Artinya, ketika individu atau organisasi lebih waspada terhadap risiko 

kemunduran karier, mereka cenderung mengelola sumber daya dengan lebih 
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hati-hati dan efisien, sehingga biaya yang dikeluarkan untuk mendukung 

pengelolaan karier menjadi lebih efektif. Hal ini dapat mencerminkan bahwa 

strategi pencegahan terhadap risiko karier tidak hanya membantu menjaga 

stabilitas karier tetapi juga mendukung pengelolaan anggaran yang lebih baik, 

yang penting untuk mencapai tujuan pengembangan karier secara berkelanjutan. 

Dapat disimpulkan bahwa pengelolaan karir yang efektif akan 

meningkatkan profesionalisme dalam bekerja. Penelitian ini mengkonfirmasi 

hasil penelitian terdahulu yaitu (Aina & Atan, 2020)(Nuriman, 2021)(Widisono 

et al., 2021)(Wau & Purwanto, 2021)(Febrianti et al., 2020). 

 

4.8.2. Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kompetensi profesional 

Pengujian hipotesis 2  membuktikan Manajemen Karir berpengaruh 

positif terhadap Kompetensi Profesional yang  artinya semakin baik 

manajemen karir akan semakin baik kompetensi profesionalnya.  Variabel 

Manajemen Karir direfleksikan melalui empat  indicator yaitu Penjajakan 

karier, Pemantapan karier, Pemeliharaan karier, dan Kemungkinan 

kemunduran karier terbukti dapat meningkatkan Kompetensi Profesional yang 

diindikasikan dengan Pengetahuan, Keterampilan, dan Kemampuan.  

Indikator manajemen karir dengan nilai loading tertinggi adalah 

pemeliharaan karier, sedangkan pada kompetensi profesional, indikator dengan 

nilai loading tertinggi adalah pengetahuan. Temuan ini mengindikasikan 

bahwa upaya pemeliharaan karier yang lebih baik dapat mendorong 
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peningkatan pengetahuan individu secara signifikan. Dengan kata lain, ketika 

organisasi secara konsisten memperhatikan dan mendukung pengembangan 

karier karyawan, hal ini berkontribusi pada peningkatan kapasitas profesional 

mereka, khususnya dalam aspek pengetahuan. Pemeliharaan karier mencakup 

kegiatan seperti pelatihan berkelanjutan, peluang pengembangan, dan program 

mentoring, yang secara langsung memengaruhi kualitas pengetahuan yang 

dimiliki individu. Ini menunjukkan pentingnya integrasi antara pengelolaan 

karier yang efektif dan strategi pengembangan kompetensi profesional untuk 

menciptakan tenaga kerja yang kompeten dan berdaya saing tinggi. 

Indikator Manajemen Karir dengan nilai loading terendah adalah 

kemungkinan kemunduran karier, sedangkan pada variabel Kompetensi 

Profesional, indikator dengan nilai loading terendah adalah keterampilan. 

Temuan ini menunjukkan bahwa kesadaran dan kewaspadaan terhadap potensi 

risiko kemunduran karier memiliki korelasi positif terhadap peningkatan 

keterampilan personel. Dengan kata lain, semakin tinggi kewaspadaan 

seseorang terhadap risiko yang dapat menghambat kemajuan kariernya, 

semakin besar upaya yang dilakukan untuk meningkatkan keterampilan 

profesionalnya guna mengatasi tantangan tersebut. Hal ini menggarisbawahi 

pentingnya manajemen risiko karier sebagai salah satu faktor yang mendorong 

pengembangan kompetensi individu dalam lingkungan kerja. Perusahaan atau 

organisasi dapat memanfaatkan informasi ini untuk mengembangkan strategi 

pengembangan karier yang tidak hanya fokus pada peluang pertumbuhan, 

tetapi juga pada mitigasi risiko yang berpotensi menghambat kemajuan karier 
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karyawan, sehingga menciptakan tenaga kerja yang lebih adaptif dan 

kompeten.  

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik manajemen karir 

maka akan semakin baik kompetensi profesilnal seseorang. Hasil penelitian ini 

mengkonfirmasihasil penelitian terdahulu yang menunjukkan bahwa 

pengembangan karir memiliki peran dalam pembentukan kompetensi 

professional (Fahmi & Ali, 2022; Rajab, 2021).  

 

4.8.3. Pendidikan Kepolisian memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Profesionalisme personil Satuan Brimob Polda Banten. 

Pengujian hipotesis  3 membuktikan Pendidikan kepolisian berpengaruh positif 

terhadap Profesionalisme Kerja.  

Variabel Pendidikan kepolisian direfleksikan melalui empat indicator 

yaitu Ketertarikan pada metode yang digunakan, Harmonisasi dengan 

keberlanjutan kegiatan lapangan, Fasilitas ruangan praktek yang memadai, dan 

Kesesuaian waktu dengan peserta pelatihan terbukti memiliki peran yang 

signifikan dalam meningkatkan Profesionalisme Kerja yang direfleksikan 

melalui enam indicator yaitu indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, 

Efektivitas biaya, Tingkat pengawasan yang diperlukan, dan Hubungan 

antarpribadi. 

Indikator dari variabel Pendidikan Kepolisian dengan nilai loading 

tertinggi adalah Harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, 

sedangkan indikator Profesionalisme Kerja dengan nilai loading terendah 
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adalah Tingkat pengawasan yang diperlukan. Hasil ini menunjukkan bahwa 

semakin baik harmonisasi pendidikan kepolisian dengan keberlanjutan 

kegiatan lapangan, maka akan semakin efektif tingkat pengawasan yang 

diperlukan. Hal ini mengindikasikan bahwa pendidikan kepolisian yang 

terintegrasi dengan praktik lapangan tidak hanya mendukung pemahaman teori 

secara mendalam tetapi juga memperkuat kemampuan praktis dalam 

mengelola tugas operasional. Dengan demikian, harmonisasi ini berkontribusi 

pada penguatan kompetensi personel untuk memastikan pengawasan yang 

lebih terarah, efektif, dan berkelanjutan sesuai dengan tuntutan di lapangan. 

Artinya, fokus pada integrasi teori dan praktik dalam pendidikan kepolisian 

dapat menjadi kunci untuk meningkatkan kualitas dan efektivitas pengawasan 

di lingkungan kerja.  

Indikator pada variabel Pendidikan Kepolisian yang memiliki nilai 

loading terendah adalah Ketertarikan pada metode yang digunakan, sementara 

pada variabel Profesionalisme Kerja, indikator dengan nilai loading terendah 

adalah Efektivitas biaya. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan 

kualitas atau daya tarik terhadap metode yang digunakan dalam pendidikan 

kepolisian akan berkontribusi pada peningkatan efektivitas biaya dalam 

profesionalisme kerja. Artinya, metode pembelajaran yang menarik tidak 

hanya meningkatkan minat dan keterlibatan peserta didik, tetapi juga 

berdampak positif pada efisiensi penggunaan sumber daya. Hal ini 

menunjukkan bahwa pendekatan pendidikan yang inovatif dan menarik dapat 
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menjadi strategi penting dalam mendukung pengembangan profesionalisme 

kerja yang lebih efektif dan berkelanjutan, terutama dalam konteks kepolisian. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik Pendidikan 

kepolisian akan semakin baik profesionalisme kerja. Hasil ini mengkonfirmasi 

hasil penelitian terdahulu yaitu (Laing, 2021; Nguyen & Duong, 2020; Niati et 

al., 2021; Onyango & Wanyoike, 2014). 

4.8.4. Terdapat pengaruh positif signifikan antara Pendidikan Kepolisian terhadap 

kompetensi professional. 

Pengujian hipotesis 4 membuktikan Pendidikan kepolisian berpengaruh 

positif terhadap Kompetensi Profesional. Variabel Pendidikan kepolisian 

direfleksikan melalui empat indicator yaitu Ketertarikan pada metode yang 

digunakan, Harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, Fasilitas 

ruangan praktek yang memadai, dan Kesesuaian waktu dengan peserta 

pelatihan terbukti dapat mendorong Kompetensi Profesional direfleksikan 

melalui tiga indicator yaitu indikator Pengetahuan, Keterampilan, dan 

Kemampuan.  

Indikator pada variabel Pendidikan Kepolisian yang memiliki nilai 

loading terendah adalah Ketertarikan pada metode yang digunakan, sementara 

pada variabel Profesionalisme Kerja, indikator dengan nilai loading terendah 

adalah Efektivitas biaya. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan 

kualitas atau daya tarik terhadap metode yang digunakan dalam pendidikan 

kepolisian akan berkontribusi pada peningkatan efektivitas biaya dalam 

profesionalisme kerja. Artinya, metode pembelajaran yang menarik tidak hanya 
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meningkatkan minat dan keterlibatan peserta didik, tetapi juga berdampak 

positif pada efisiensi penggunaan sumber daya. Hal ini menunjukkan bahwa 

pendekatan pendidikan yang inovatif dan menarik dapat menjadi strategi 

penting dalam mendukung pengembangan profesionalisme kerja yang lebih 

efektif dan berkelanjutan, terutama dalam konteks kepolisian. 

Indikator dengan nilai loading terendah dalam analisis ini adalah 

Ketertarikan pada metode yang digunakan, sementara pada dimensi 

Kompetensi Profesional, indikator dengan nilai loading terendah adalah 

Keterampilan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin besar ketertarikan 

personel terhadap metode yang diterapkan dalam proses pendidikan, maka 

semakin tinggi pula tingkat keterampilan yang dapat mereka capai. Dengan kata 

lain, ketertarikan terhadap metode pembelajaran yang relevan dan menarik 

dapat berperan penting dalam mendorong pengembangan keterampilan 

profesional. Artinya, metode yang dirancang dengan baik dan sesuai dengan 

kebutuhan peserta didik tidak hanya memotivasi mereka untuk belajar, tetapi 

juga meningkatkan kemampuan praktis yang dibutuhkan dalam kinerja 

profesional mereka. Oleh karena itu, penting bagi institusi pendidikan atau 

pelatihan untuk memilih metode yang inovatif, menarik, dan sesuai konteks 

guna memaksimalkan hasil pembelajaran. 

Sehingga dapat disimpulkan bahwa semakin baik kualitas Pendidikan 

kepolisian maka akan semakin baik keterampilan professional personil. Hasil 

ini mendukung penelitian terdahulu yaitu  (Karyono et al., 2020; Sari, 2019; 

Sudibya & Utama, 2012). 
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4.8.5.  Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja personil Kepolisian 

Pengujian hipotesis 5  membuktikan Kompetensi Profesional 

berpengaruh positif terhadap Profesionalisme. Variabel Kompetensi 

Profesional direfleksikan melalui tiga indicator yaitu indikator Pengetahuan, 

Keterampilan, dan Kemampuan terbukti memiliki pengaruh signifikan 

terhadap  Profesionalisme Kerja yang dalam hal ini direfleksikan melalui enam 

indicator yaitu indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas 

biaya, Tingkat pengawasan yang diperlukan, dan Hubungan antarpribadi. 

Indikator dengan nilai loading terendah dalam analisis ini adalah 

Ketertarikan pada metode yang digunakan, sementara pada dimensi 

Kompetensi Profesional, indikator dengan nilai loading terendah adalah 

Keterampilan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin besar ketertarikan 

personel terhadap metode yang diterapkan dalam proses pendidikan, maka 

semakin tinggi pula tingkat keterampilan yang dapat mereka capai. Dengan 

kata lain, ketertarikan terhadap metode pembelajaran yang relevan dan menarik 

dapat berperan penting dalam mendorong pengembangan keterampilan 

profesional. Artinya, metode yang dirancang dengan baik dan sesuai dengan 

kebutuhan peserta didik tidak hanya memotivasi mereka untuk belajar, tetapi 
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juga meningkatkan kemampuan praktis yang dibutuhkan dalam kinerja 

profesional mereka. Oleh karena itu, penting bagi institusi pendidikan atau 

pelatihan untuk memilih metode yang inovatif, menarik, dan sesuai konteks 

guna memaksimalkan hasil pembelajaran. 

Indikator Kompetensi Profesional yang memiliki nilai loading terendah 

adalah keterampilan, sementara indikator Profesionalisme Kerja dengan nilai 

loading terendah adalah Efektivitas biaya. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

peningkatan keterampilan personel akan berkontribusi pada peningkatan 

efektivitas biaya. Dengan kata lain, semakin terampil seseorang dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya, semakin efisien dan efektif pula 

penggunaan sumber daya yang ada, termasuk biaya yang dikeluarkan. Hal ini 

menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi profesional, terutama dalam 

hal keterampilan teknis, dapat berdampak positif terhadap pengelolaan biaya 

yang lebih optimal dalam organisasi. 

Sehingga disimpulkan bahwa semakin baik keterampilan professional 

maka akan semakin baik profesionalitas kerja SDM. Hasil ini menunjukkan 

dukungan pada penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa Kompetensi 

memiliki dampak positif terhadap kinerja perusahaan, sebagaimana 

disampaikan oleh .    (Al Mamun et al., 2019; Chikamai & Makhamara, 2021; 

Mulang, 2021).   
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BAB V  

  PENUTUP 

 

5.1.  Simpulan   

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran manajemen karir dalam 

mendorong Pendidikan kepolisian dan profesionalisme kerja. Hasil penelitian 

menjawab pertanyaan penelitian yang telah disusundengan rincian 

sebagaimana berikut : 

1) Manajemen karier yang efektif dapat berkontribusi pada peningkatan 

profesionalisme kerja personel Satuan Brimob Polda Banten. 

2) Manajemen karier yang efektif dapat meningkatkan kompetensi 

profesional anggota Satuan Brimob Polda Banten. 

3) Pendidikan Kepolisian yang baik akan meningkatkan profesionalisme 

kerja personel Satuan Brimob Polda Banten. 

4) Pendidikan Kepolisian yang berkualitas dapat meningkatkan kompetensi 

profesional aparat kepolisian. 

5) Semakin tinggi kompetensi profesional personel, semakin baik pula 

profesionalisme kerja mereka dalam institusi kepolisian. 

6) Kompetensi profesional yang tinggi pada anggota akan memberikan 

dampak positif terhadap tingkat profesionalisme kerja personel 

Kepolisian. 
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Hasil pembuktian hypothesis pada penelitian ini mengkonfirmasi seluruh 

hypothesis yang artinya seluruh hypothesis dalam penelitian ini diterima.  

1) Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Profesionalisme Kerja Personil Satuan Brimob Polda Banten 

2) Manajemen karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kompetensi profesional 

3) Pendidikan Kepolisian memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

Profesionalisme personil Satuan Brimob Polda Banten 

4) Terdapat pengaruh positif signifikan antara Pendidikan Kepolisian terhadap 

kompetensi professional 

5) Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja personil Kepolisian 

 

5.2.  Implikasi Teoritis  

Penelitian ini bertujuan untuk meningkatkan pemahaman kita tentang 

hubungan antara kompetensi profesional dan profesionalisme kerja, khususnya 

dalam bidang kepolisian. Penelitian ini memperkuat gagasan bahwa kompetensi 

profesional, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap, memiliki 

dampak yang signifikan terhadap profesionalisme kerja seseorang. Dengan 

demikian, temuan penelitian ini dapat memperkuat teori yang ada tentang 

pengembangan SDM di Instansi Kepolisian.  

Kompetensi profesional personil kepolisian dapat dibangun melalui 

pendidikan dan pelatihan yang efektif serta manajemen karir yang terstruktur 



 

 75 

dengan baik. Pendidikan kepolisian yang berbasis pada pengembangan 

pengetahuan teoritis dan praktis mengenai hukum, etika, serta keterampilan teknis 

sangat penting untuk membekali personil dengan landasan yang kuat dalam 

menjalankan tugas mereka. Pelatihan yang berkelanjutan juga diperlukan untuk 

meningkatkan keterampilan praktis, seperti kemampuan dalam pengambilan 

keputusan, komunikasi, serta keterampilan fisik yang mendukung pelaksanaan 

tugas sehari-hari. Selain itu, manajemen karir yang baik, yang mencakup 

perencanaan jalur karir yang jelas, penilaian kinerja yang objektif, dan kesempatan 

untuk pengembangan profesional, akan memastikan bahwa personil kepolisian 

terus berkembang dan memperoleh pengalaman yang relevan dengan tanggung 

jawab mereka. Dengan kombinasi pendidikan, pelatihan, dan manajemen karir yang 

efektif, personil kepolisian dapat meningkatkan kompetensi profesional mereka, 

yang pada gilirannya berkontribusi pada peningkatan profesionalisme dalam 

pelayanan publik. 

 

5.3. Implikasi Manajerial   

1. Indikator dengan nilai loading factor tertinggi pada variabel manajemen 

karir adalah pemeliharaan karier, sementara indikator dengan nilai loading 

factor terendah adalah kemungkinan kemunduran karier. Hasil ini 

menunjukkan bahwa untuk meningkatkan manajemen karir, organisasi 

perlu meningkatkan kesadaran sumber daya manusia (SDM) mengenai 

risiko kemunduran karier, serta memfokuskan perhatian pada upaya 

pemeliharaan dan pengembangan karier mereka. Langkah-langkah yang 
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dapat diambil untuk mencapainya termasuk memberikan pelatihan 

berkelanjutan, menetapkan jalur karir yang jelas, serta memberikan 

dukungan untuk pengembangan keterampilan yang relevan dengan 

kebutuhan organisasi. Selain itu, penting juga untuk menciptakan 

lingkungan yang mendukung komunikasi terbuka mengenai potensi 

kemunduran karier agar SDM lebih siap menghadapi perubahan dan 

tantangan dalam karir mereka. 

2. Indikator dari variabel pendidikan kepolisian dengan nilai loading tertinggi 

adalah harmonisasi dengan keberlanjutan kegiatan lapangan, sementara 

indikator dengan nilai loading terendah adalah ketertarikan pada metode 

yang digunakan. Hasil ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan 

partisipasi personil dalam pendidikan kepolisian, institusi perlu 

meningkatkan daya tarik metode yang digunakan dalam proses 

pembelajaran dan pada saat yang sama mempertahankan keselarasan antara 

pendidikan dan praktik lapangan yang berkelanjutan. Langkah ini dapat 

dilakukan dengan memperbarui metode pembelajaran agar lebih relevan 

dan menarik bagi personil, serta memastikan bahwa materi yang diajarkan 

selalu terhubung dengan tugas dan tantangan nyata yang dihadapi di 

lapangan. Dengan pendekatan ini, pendidikan kepolisian dapat lebih efektif 

dalam memotivasi personil untuk terus berkembang dan terlibat aktif dalam 

program pendidikan yang ditawarkan. 

3. Indikator dengan nilai loading tertinggi adalah pengetahuan, sementara 

indikator dengan nilai loading terendah adalah keterampilan. Temuan ini 
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mengindikasikan bahwa untuk meningkatkan kompetensi profesional, 

institusi perlu fokus pada pengembangan keterampilan personil sambil 

mempertahankan dan memperkaya pengetahuan yang sudah dimiliki. Hal 

ini dapat dilakukan melalui pelatihan keterampilan praktis yang relevan 

dengan tugas sehari-hari, serta menyediakan akses terus-menerus untuk 

pembaruan pengetahuan, baik melalui pendidikan formal, workshop, 

maupun sumber daya digital. Dengan pendekatan ini, personil akan 

memiliki keseimbangan antara pengetahuan teoritis yang kuat dan 

keterampilan praktis yang memadai, yang akan meningkatkan kinerja 

profesional mereka secara keseluruhan. 

4. Indikator dengan nilai loading tertinggi adalah tingkat pengawasan yang 

diperlukan, sementara indikator dengan nilai loading terendah adalah 

efektivitas biaya. Temuan ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan 

profesionalisme kerja, institusi perlu fokus pada peningkatan efektivitas 

biaya tanpa mengurangi tingkat pengawasan yang diperlukan. Langkah-

langkah yang dapat dilakukan termasuk memaksimalkan alokasi sumber 

daya secara efisien, mengoptimalkan proses operasional untuk mengurangi 

pemborosan, dan memastikan pengawasan yang memadai agar kualitas dan 

kinerja tetap terjaga. Dengan demikian, pengelolaan yang baik antara 

pengawasan yang efektif dan pengelolaan biaya yang efisien akan 

berkontribusi pada peningkatan profesionalisme kerja di institusi tersebut. 
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5.4. Keterbatasan  Penelitian 

Keterbatasan dalam penelitian ini terletak pada : 

1. nilai koefisien determinasi (R-square) yang diperoleh dari model Kompetensi 

Profesional sebesar 0,439. Ini berarti bahwa hanya 43,9% variabilitas dalam 

Kompetensi Profesional dapat dijelaskan oleh variabel Manajemen Karir dan 

Pendidikan Kepolisian, sementara 56,1% sisanya dipengaruhi oleh faktor lain 

yang tidak termasuk dalam penelitian ini. Meskipun nilai R-square tersebut 

menunjukkan pengaruh yang cukup besar (moderat) antara variabel 

Manajemen Karir dan Pendidikan Kepolisian terhadap Kompetensi 

Profesional, masih terdapat banyak faktor eksternal yang belum 

teridentifikasi dalam model ini.   

 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang  

 Keterbatasan dalam penelitian ini terletak pada nilai koefisien 

determinasi (R-square) yang menunjukkan adanya pengaruh moderat antara 

variabel Manajemen Karir dan Pendidikan Kepolisian terhadap Kompetensi 

Profesional, namun masih banyak faktor eksternal yang belum teridentifikasi 

dalam model ini. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya perlu memasukkan 

variabel lain yang dapat berkontribusi pada peningkatan Kompetensi 

Profesional serta mengeksplorasi interaksi antar variabel yang lebih 

kompleks. Selain itu, penelitian ini dilakukan dengan responden yang 

homogen dari satu instansi dengan tingkat homogenitas yang tinggi, yang 
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dapat membatasi kemampuan untuk menggeneralisasi temuan ini ke konteks 

atau lokasi penelitian lain. 
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