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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji kinerja sumber daya manusia (SDM)
yang ditingkatkan melalui motivasi berprestasi, yang dipengaruhi oleh kompetensi
profesional serta pengembangan karir yang optimal. Responden dalam penelitian
ini diukur menggunakan Skala Likert 1 hingga 5, dengan populasi yang terdiri dari
seluruh pegawai di Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.l. Yogyakarta,
berjumlah 168 orang. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah metode
sensus, sehingga jumlah sampel sama dengan jumlah populasi. Analisis data dalam
penelitian ini dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) untuk
menguji hubungan antara variabel yang diteliti.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi serta kinerja SDM. Selain itu,
kompetensi profesional juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
berprestasi maupun kinerja SDM. Motivasi berprestasi sendiri terbukti memberikan
pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan ini
mengindikasikan bahwa peningkatan pengembangan Kkarir dan kompetensi
profesional dapat meningkatkan motivasi berprestasi, yang pada akhirnya
berdampak positif terhadap kinerja SDM. Implikasi dari hasil penelitian ini dapat
digunakan sebagai dasar dalam merancang kebijakan dan strategi pengelolaan SDM
yang lebih efektif di lingkungan Kantor Bea dan Cukai.

Kata Kunci : pengembangan karir; kompetensi profesional; motivasi berprestasi;
kinerja SDM

Vi



ABSTRACT

This study aims to examine human resource (HR) performance, which is
enhanced through achievement motivation, influenced by professional competence
and optimal career development. The respondents in this study were measured
using a Likert Scale ranging from 1 to 5, with a population consisting of all
employees at the Central Java and Yogyakarta Customs and Excise Regional
Office, totaling 168 individuals. The sampling method used was the census method,
meaning the sample size was equal to the total population. Data analysis in this
study was conducted using the Partial Least Square (PLS) method to examine the
relationships between the variables studied.

The results indicate that career development has a positive and significant
impact on achievement motivation and HR performance. Additionally, professional
competence also has a positive and significant effect on both achievement
motivation and HR performance. Achievement motivation itself is proven to have a
positive and significant influence on HR performance. These findings suggest that
enhancing career development and professional competence can increase
achievement mativation, which ultimately has a positive impact on HR
performance. The implications of these research findings can serve as a foundation
for designing more effective HR management policies and strategies within the
Office of Customs and Excise.

Keywords: career development; professional competence; achievement
motivation; HR performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Peran sumber daya manusia menjadi unsur yang paling vital dalam
organisasi, meskipun faktor-faktor lainnya telah tersedia, organisasi tidak dapat
beroperasi tanpa kontribusi manusia (Hani Al-Kassem, 2021). Manusia
menjadi pendorong utama dan penentu arah suatu organisasi (Bakirova
Oynura, 2022). Pengembangan karir sangatlah dibutuhkan bagi organisasi atau
perusahaan swasta maupun pemerintah dikarenakan pengembangan Kkarir
berorientasi pada tantangan bisnis di masa yang akan datang dalam
menghadapi pesaing (Permata sari et al., 2020).

Pengembangan karir akan memiliki efek positif bagi organisasi jika
dilakukan secara berencana dan berkelanjutan (Pramukti, 2019). Landasan
sukses suatu organisasi agar mampu bersaing dan menghadapi tantangan di
masa depan adalah bagaimana suatu organisasi dapat mengelola sumber daya
manusia secara efektif dan efisien (Garavan, 2007). Pengembangan karir sering
digunakan untuk menutup kesenjangan antara Kinerja kinerja saat ini dan
kinerja di masa yang akan datang (Febrianti et al., 2020). Organisasi yang
memiliki Kinerja tinggi sangat memperhatikan validitas proses seleksi dan
pengembangan Karir karyawan untuk memastikan karyawan mencapai kinerja
optimal baik untuk saat ini maupun di waktu yang akan datang (Raihan &

Sumartik, 2022).



Organisasi harus memperhatikan dan mengelola pengembangan karir
setiap karyawan dengan baik agar karyawan mempunyai kemampuan yang
lebih tinggi dari kemampuan yang dimiliki sebelumnya sehingga dapat
mengetahui fungsi dan peranan serta tanggung jawabnya di dalam lingkungan
kerja (Silaban et al., 2021). Dengan pengembangan karir juga diharapkan dapat
mencapai tingkat kepuasan kerja yang lebih tinggi dan mendapat kejelasan
akan jenjang karir yang akan mereka capai (Shaito, 2019).

Perkembangan politik dan perubahan regulasi saat ini sangat
mempengaruhi pengembangan Kkarir Aparatur Sipil Negara (ASN), yang
menunjukkan berbagai dinamika sejalan dengan upaya pemerintah untuk
meningkatkan profesionalisme dan akuntabilitas dalam pelayanan public
(Mahendra et al., 2021). Reformasi birokrasi dan penerapan sistem merit
menjadi langkah utama untuk memastikan pengembangan karir ASN
berdasarkan kompetensi dan kinerja (Erman, 2020). Program pelatihan dan
pengembangan kompetensi terus diperkuat melalui lembaga-lembaga seperti
Lembaga Administrasi Negara (LAN) dan Badan Pengembangan Sumber
Daya Manusia (BPSDM). Promosi dan rotasi jabatan dilakukan untuk
memberikan pengalaman yang lebih luas dan mencegah stagnasi Karir.
Evaluasi kinerja yang lebih objektif dan berbasis hasil diharapkan dapat
mendorong ASN bekerja lebih efektif.

Adopsi teknologi digital dan inovasi dalam pelayanan publik juga
membuka peluang bagi ASN untuk mengembangkan keterampilan baru

(Erman, 2020). Meskipun demikian, tantangan seperti birokrasi yang kaku,



praktik nepotisme, dan kesenjangan kompetensi masih ada. Pasca pandemi
COVID-19 yang mempercepat digitalisasi dan pola kerja jarak jauh,
menawarkan peluang dan tantangan baru. Dengan demikian, pengembangan
karir ASN menunjukkan kemajuan signifikan namun masih memerlukan
perhatian berkelanjutan untuk memastikan efektivitas dan adaptasi yang
optimal terhadap perubahan kebutuhan pelayanan publik.

Gap penelitian antara temuan peran pengembangan karir terhadap
kinerja karyawan menunjukkan adanya field of research yang menarik untuk
diteliti. Meskipun (Widisono et al., 2021) menemukan bahwa pengembangan
karir memiliki efek positif terhadap kinerja karyawan secara umum, penelitian
yang dilakukan oleh (Pronajaya et al., 2021) menunjukkan bahwa
pengembangan karir tidak memiliki pengaruh terhadap kinerja perawat.
Dengan demikian, terdapat kebutuhan untuk menyelidiki lebih lanjut faktor-
faktor apa yang mungkin mempengaruhi hubungan antara pengembangan karir
dan kinerja karyawan. Sehingga motivasi berprestasi diajukan menjadi variable
intervening.

Salah satu factor pendukung kinerja adalah motivasi berprestasi / need
of achievement (Arif safaludin, 2020). Konsep Need of Achievement, yang
pertama kali dikemukakan oleh David McClelland, menggambarkan dorongan
intrinsik seseorang untuk mencapai tujuan atau standar tinggi dan
menunjukkan keterampilan mereka (McClelland, 1955). Kebutuhan untuk

berprestasi mendorong individu untuk menetapkan dan mencapai tujuan yang



1.2.

menantang, mengambil tanggung jawab pribadi atas hasil kerja, dan terus
mencari umpan balik untuk perbaikan diri (Jaquays, 2018).

Individu yang memiliki kebutuhan berprestasi tinggi biasanya
menunjukkan kinerja yang lebih baik karena lebih produktif, inovatif, dan lebih
sering berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi (McClelland, 2014).
Kinerja SDM vyang tinggi tidak hanya meningkatkan efisiensi operasional
tetapi juga mendorong budaya kerja yang kompetitif dan kolaboratif. Dengan
demikian, kebutuhan untuk berprestasi memainkan peran penting dalam
meningkatkan kinerja keseluruhan organisasi (Daumiller et al., 2022).

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC), sebagai bagian dari
Kementerian Keuangan, bertugas merumuskan dan melaksanakan kebijakan
dalam bidang pengawasan, penegakan hukum, pelayanan, fasilitasi, serta
optimalisasi penerimaan negara di sektor kepabeanan dan cukai sesuai dengan
peraturan perundang-undangan. DJBC memiliki berbagai tujuan yang harus
dicapai, termasuk memberikan pelayanan prima kepada masyarakat dalam
kegiatan ekspor dan impor, melindungi masyarakat dari masuknya barang-
barang berbahaya, serta mendukung negara dalam optimalisasi penerimaan.
Untuk mencapai tujuan-tujuan tersebut, DJBC harus memperhatikan kualitas
dan pengembangan sumber daya manusia melalui proses seleksi yang efektif

dan pengembangan karir pegawai.

Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan diatas, maka rumusan

masalah yang terdapat dalam penelitian ini yaitu “ Pengembangan karir dan



Need of Achievements dalam peningkatan kinerja SDM Kantor Wilayah DJBC
Jawa Tengah dan D.l. Yogyakarta” dengan pertanyaan penelitian sebagaimana
berikut :

1. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap Need of Achievements
2. Bagaimana pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja SDM

3. Bagaimana pengaruh Need of Achievements terhadap kinerja SDM

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah yang telah diuraikan diatas, maka tujuan
penelitian yang ingin diketahui yaitu:
1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan Kkarir
terhadap Need of Achievements
2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh pengembangan Karir
terhadap pengembangan kinerja SDM
3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh Need of Achievements
terhadap pengembangan kinerja SDM
1.4. Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan kontribusi
teoritis pada bidang pengembangan sumber daya manusia (SDM)
dan manajemen karir, khususnya terkait dengan kebutuhan untuk
berprestasi (need for achievement). Penelitian ini dapat menambah

wawasan dalam teori motivasi Mc.Clelland mengenai bagaimana



pengembangan karir mempengaruhi kebutuhan untuk berprestasi
dan kinerja ASN. Selain itu, penelitian ini dapat memperkaya
literatur tentang strategi pengembangan karir dan evaluasi kinerja
dalam sektor publik, serta memberikan dasar untuk penelitian lebih

lanjut di bidang ini.

1.4.2. Manfaat Praktis

1. Bagi Penulis
Penelitian inimemberikan = kesempatan bagi penulis untuk
mengembangkan pengetahuan dan pemahaman yang lebih
mendalam tentang teori dan praktik dalam pengembangan karir dan
manajemen Kinerja ASN. Selain itu, penulis dapat mengaplikasikan
konsep-konsep teoritis yang dipelajari selama studi ke dalam
situasi praktis yang nyata, meningkatkan kemampuan analitis dan
kritis dalam mengevaluasi kebijakan dan program pengembangan
SDM.

2. Bagi organisasi
Bagi organisasi, khususnya Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah
dan D.l. Yogyakarta hasil penelitian ini dapat memberikan
rekomendasi yang berguna untuk meningkatkan program
pengembangan karir dan kinerja ASN. Organisasi dapat
menggunakan temuan penelitian ini untuk memperbaiki sistem

seleksi, pelatihan, dan promosi, serta mengembangkan strategi



untuk memotivasi ASN melalui peningkatan kebutuhan
berprestasi. Dengan demikian, organisasi dapat mencapai efisiensi
dan efektivitas yang lebih tinggi dalam pelaksanaan tugas dan
pelayanan publik.

. Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini dapat menjadi referensi dan acuan bagi peneliti
selanjutnya yang tertarik untuk mengeksplorasi lebih lanjut tentang
pengembangan karir dan kinerja ASN. Temuan dan metodologi
yang digunakan dalam penelitian ini dapat memberikan dasar
untuk penelitian lebih lanjut dan mendorong pengembangan studi-
studi yang lebih mendalam dan komprehensif. Peneliti selanjutnya
juga  dapat menggunakan -hasil - penelitian ini  untuk
mengidentifikasi area yang -masih membutuhkan penelitian
tambahan dan mengembangkan model yang lebih baik untuk

memahami dinamika pengembangan karir ASN.
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TINJAUAN PUSTAKA DAN PENGEMBANGAN HIPOTESIS

2.1. Kinerja SDM

Kinerja merupakan tingkat pencapaian hasil seseorang dalam suatu
organisasi dihubungkan dengan tujuan organisasi yang akan dicapai (Wang,
2020). Produktivitas kinerja sumber daya manusia diukur dengan efesiensi dan
efektifitas (Alqudah et al., 2022). Efesiensi juga mengacu pada sejauh mana
sumber daya manusia dapat lebih hemat biaya dan waktu secara efektif.

Menurut (Sabiu et al., 2019) kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja seseorang
merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang dapat
dinilai dari hasil kerjanya (Joseph et al., 2015). Kinerja digambarkan sebagai
hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan seseorang atau kelompok dalam suatu
organisasi yang dipengaruhi oleh berbagai faktor untuk mencapai tujuan
organisasi dalam periode waktu tertentu (Taouab & Issor, 2019). Menurut
(Zhang et al., 2019) menyatakan bahwa kinerja adalah kesediaan seseorang
atau kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan
menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawab dengan hasil seperti yang
diharapkan. Kinerja SDM adalah akumulasi hasil yang dicapai seseorang
secara kualitas dan kuantitas sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan

kepadanya (Epstein & Roy, 2003).



Menurut (Bernardin & Russel, 2013) untuk mengukur kinerja SDM
karyawan dapat digunakan beberapa kriteria kinerja SDM, antara lain adalah:
1. kualitas ( Quality ),
2. kuantitas ( Quantity ),
3. ketepatan waktu ( Timeliness )
4. efektivitas biaya ( Cost effectiveness )
5. hubungan antar perseorangan (interpersonal impact )

Sehingga dapat disimpulkan bahwa Kinerja SDM merupakan Kinerja
sumber daya manusia (SDM) dapat didefinisikan sebagai hasil kerja atau
prestasi yang dicapai oleh karyawan dalam melaksanakan tugas dan tanggung
jawabnya di tempat kerja. Sedangkan indikator yang digunakan dalam
penelitian ini adalah indikator yang dikembangkan oleh (Bernardin & Russel,
2013) antara lain adalah kualitas ( Quality ); kuantitas ( Quantity ); ketepatan
waktu ( Timeliness ); efektivitas biaya ( Cost effectiveness ) dan hubungan antar

perseorangan (interpersonal impact ).

2.2. Pengembangan Karir
Pengembangan karir dapat diartikan sebagai kegiatan yang bertujuan
membantu pegawai dalam merencanakan masa depan karir mereka di tempat
kerja, sehingga baik pegawai maupun perusahaan dapat mengembangkan
diri secara optimal (Wau & Purwanto, 2021). Pengembangan karir mengacu
pada proses yang dilalui individu untuk meningkatkan status pekerjaan

mereka. Menurut (Suci et al., 2023) pengembangan karir adalah upaya untuk



meningkatkan kemampuan teknis, teoritis, konseptual, dan moral karyawan
sesuai dengan kebutuhan pekerjaan atau jabatan melalui pendidikan dan
pelatihan.

Pengembangan karir juga melibatkan proses pengambilan keputusan
jangka panjang yang bertujuan untuk menyelaraskan kebutuhan pribadi,
baik fisik maupun psikologis, dengan peluang kemajuan karir (Enrico C. Osi
& Mendiola Teng-Calleja, 2021).

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 dating (Pronajaya et al., 2021).

Pengembangan karier menjadi langkah penting karena upaya yang
keras dalam meningkatkan karir dapat membantu karyawan mencapai posisi
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 (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
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2.3.

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
dalam pengembangan Karier, seperti perlakuan yang adil dalam berkarier,
perhatian dari atasan langsung, informasi tentang peluang promosi, minat
untuk dipromosikan, dan tingkat kepuasan.

Kompetensi Profesional

Kompetensi adalah adalah kemampuan seseorang dalam menguasai
materi (Spencer, L & Spencer, S, 1993). Profesi menurut kamus besar bahasa
Indonesia adalah bidang pekerjaan yang dilandasi pendidikan keahlian,
tertentu. Sedangkan professional merupakan sikap yang menunjukkan
disiplin tinggi, mengacu pada peningkatan kualitas profesi. Kompetensi
profesional yaitu kemampuan penguasaan materi yang berkaitan dengan
profesinya yang sesuai dengan standar yang ditentukan organisasi
(Montenegro et al., 2022). Kompetensi profesional besar pengaruhnya
terhadap kualitas dari sumber daya manusia itu sendiri pada saat melakukan
pekerjaan (Kristiawan et al., 2020).

Kompetensi profesional merujuk pada kemampuan seseorang dalam
menjalankan peran atau tugas, yang berakar pada pengalaman dan
pembelajaran (Setiawan & Syaifuddin, 2020). Kemudian, Kiristianty
Wardany (2020) mengungkapkan bahwa kompetensi mencerminkan
kemampuan individu untuk menggabungkan pengetahuan, keterampilan,

sikap, dan nilai pribadi, termasuk kemampuan untuk mengembangkan
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pengetahuan dan keterampilan yang sesuai dengan bidang kerja dan profesi
mereka. Hardianti & Listiadi (2021) menyatakan bahwa kompetensi
profesional memiliki ciri khas yang mencakup faktor pengetahuan seperti
masalah teknis, administratif, proses kemanusiaan, dan sistem.

Keterampilan mengacu pada kemampuan seseorang untuk melakukan
suatu kegiatan (Liu, 2006). Konsep diri dan nilai-nilai mencakup sikap, nilai-
nilai, dan citra diri seseorang, seperti keyakinan akan kemampuannya untuk
berhasil dalam suatu situasi (Maryam et al., 2018). Karakteristik pribadi
melibatkan sifat fisik dan konsistensi tanggapan terhadap situasi atau
informasi, termasuk kemampuan untuk menjaga kendali diri dan tetap tenang
dalam tekanan. Motif melibatkan ekspresi emosi, hasrat, kebutuhan
psikologis, atau dorongan-dorongan lain yang memotivasi tindakan. Dalam
konteks Islam, kompetensi diindikasikan oleh disiplin yang tinggi seseorang
dalam menguasai dan melaksanakan suatu pekerjaan.

Indicator =~ kompetensi - profesional. ~mencakup  pengetahuan,
keterampilan dan disiplin (Spencer, L & Spencer, S, 1993). Sedangkan
menurut (Salman et al., 2020) Indikator kompetensi adalah aspek-aspek
spesifik dari sebuah kompetensi yang dapat diterapkan di berbagai konteks
atau bidang meliputi:

1. Kolaborasi: Kompetensi utama di tempat kerja yang melibatkan kerja
sama dengan orang lain untuk mencapai tujuan bersama, berbagi

tanggung jawab, dan memberikan umpan balik yang membangun.
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2.

Komunikasi: Keterampilan komunikasi menunjukkan kompetensi karena
memungkinkan individu untuk menyampaikan manfaat dari tindakan dan
ide mereka dengan efektif.

Kreativitas dan inovasi: Kompetensi ini mendorong organisasi untuk
beradaptasi dengan tekanan dan mempertahankan posisi kompetitif
mereka.

Pemecahan masalah: Kompetensi dalam pemecahan masalah
ditunjukkan melalui kemampuan menggunakan informasi dan sumber
daya vyang relevan = untuk  mengidentifikasi masalah  dan

merekomendasikan solusi potensial.

Kemudian, (Fregnan et al., 2020) menambahkan dua unsur yaitu:

1.

Berpikir kritis: Kompetensi dasar yang penting dalam penelitian, berpikir
Kritis sangat dihargai oleh pemberi kerja.

Kompetensi budaya: Pelatihan kompetensi budaya dapat meningkatkan
pengetahuan, sikap, dan keterampilan para professional

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kompetensi profesional

merupakan penerapan ilmu pengetahuan dan keterampilan seseorang dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan standar kompetensi yang ditetapkan
oleh organisasi. Secara keseluruhan, indikator kompetensi professional yang
digunakan dalam penelitian ini adalah kemampuan berkolaborasi, kapabilitas
komunikasi, kemampuan kreativitas dan inovasi; kemampuan memecahkan
masalah; kemampuan berfikir kritis dan kompetensi budaya (Fregnan et al.,

2020; Salman et al., 2020).
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2.3. Motivasi Berprestasi (Need of Achievement)

Teori Kebutuhan McClelland mengemukan hubungan antara kebutuhan
pencapaian, afiliasi dan kekuasaan pada akhir 1940-a diantaranya adalah
motivasi dihasilkan dari dorongan untuk memuaskan tiga jenis kebutuhan,
yaitu: need for power (kebutuhan kekuasaan), need for affiliation (kebutuhan
berafiliasi) dan need for achievement (kebutuhan berprestasi) (McClelland,
1955). Kebutuhan-kebutuhan ini memiliki bobot yang berbeda di antara
individu, bervariasi dari waktu ke waktu dan sangat bergantung pada interaksi
mereka dengan lingkungannya (Ferreira, 2017). Teori ini berfokus pada 3
kebutuhan yaitu kebutuhan pencapaian (need for achievement), kebutuhan
kekuasaan (need for power), dan kebutuhan hubungan (need for affiliation
(Jaquays, 2018).

Istilah achievement motivation atau motivasi berprestasi dapat
didefinisikan dengan secara terpisah mempertimbangkan kata prestasi dan
motivasi (Heckhausen & Heckhausen, 2008). Prestasi mengacu pada
kompetensi, kondisi atau kualitas efektivitas, kemampuan, kecukupan, atau
keberhasilan (Anderman, 2020). Motivasi mengacu pada energi (hasutan) dan
arah (tujuan) perilaku (Groening & Binnewies, 2019). Motivasi berprestasi
didefinisikan sebagai kemampuan individu untuk membangun keterampilan
dan perilaku mereka sehingga mereka dapat memanfaatkan potensi tertinggi
mereka (Werdhiastutie et al., 2020).

Motivasi berprestasi sangat erat kaitannya dengan keberhasilan atau

semangat individu dalam mencapai suatu tujuan atau kesuksesan. David
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McClelland terkenal dengan teori kebutuhan untuk berprestasi yang
menyatakan bahwa motivasi berbeda-beda, sesuai dengan kekuatan
kebutuhan seseorang untuk berprestasi (Pintrich, 2000). Motivasi berprestasi
McClelland dikatakan oleh McClelland sebagai kekuatan mental manusia
untuk melakukan suatu kegiatan yang lebih baik, lebih cepat, lebih efektif dan
lebih efisien dari kegiatan sebelumnya (Smith, 2015).

Motif berprestasi diterapkan oleh individu dengan tekun mengerjakan
sesuatu dan resiko kerja sedang sehingga individu berhasil bertanggung
jawab dan memperoleh umpan balik atas hasil prestasinya (McClelland,
1955). Motif berprestasi mengarah pada kepentingan masa depan
dibandingkan dengan masa lalu atau masa depan dan individu akan lebih kuat
dalam menghadapi kegagalan karena dalam-diri individu dapat memprediksi
situasi masa depan untuk mendapatkan kinerja yang lebih baik dalam bekerja
(Mouloud & El-Kadder, 2016).

Seseorang dengan motivasi berprestasi yang tinggi akan menetapkan
sasaran yang sulit, mengambil keputusan berisiko, dan memiliki dorongan
untuk mengungguli standar tertentu (Daumiller et al., 2022). Mereka
memiliki rasa tanggung jawab yang tinggi, ketekunan dalam menghadapi
hambatan, perhatian terhadap faktor-faktor kritis yang dapat menyebabkan
kegagalan, serta keyakinan tinggi dalam kemampuan diri untuk mengatasi
kendala.

Need for achievement dapat disimpulkan sebagai keinginan kuat

individu untuk mencapai prestasi tinggi dan sukses dalam tugas-tugas yang
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menantang.  Motivasi berprestasi juga diukur dengan Profil Motivasi

Berprestasi (AMP) yang merupakan alat penilaian laporan diri yang

mengukur Motivasi Berprestasi serta karakteristik kepribadian, keterampilan

interpersonal, dan gaya kerja (Smith, 2015). Motivasi untuk Berprestasi

konsep-konsep berikut diukur:

a. Achiever. Pencapaian dan penyelesaian tugas; pencapaian tujuan
tertentu; berhasil melaksanakan tugas dengan baik.

b. Motivation. Komitmen batin untuk mencapai; kekuatan emosi batin,
kebutuhan, dan nilai-nilai; penggerak batin.

c. Competitiveness / daya saing. Kebutuhan untuk menang, tampil lebih
baik dari yang lain, atau melampaui standar prestasi atau kinerja.

d. Goal Orientation. Memiliki tujuan dan sasaran yang jelas.

Sehingga dalam penelitian ini Motivasi berprestasi disimpulkan sebagai
dorongan mental manusia dari dalam dirinya untuk melakukan suatu kegiatan
yang lebih baik, lebih cepat, lebih efektif dan lebih efisien sehingga mereka
dapat memanfaatkan potensi tertinggi mereka. Motivasi Berprestasi diukur
dengan Achiever; Motivation; Competitiveness dan Goal Orientation (Smith,

2015).
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2.4. Pengaruh antar variable
2.4.1. Pengaruh  pengembangan Kkarir terhadap motivasi berprestasi (need of
achievement).

Pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi
berprestasi karyawan (Lee et al., 2024). Ketika organisasi menyediakan
jalur karir yang jelas dan berbagai peluang untuk peningkatan keterampilan
serta promosi, karyawan merasa lebih dihargai dan termotivasi untuk
mencapai prestasi yang lebih tinggi (Osi, 2021). Program pengembangan
karir yang efektif, seperti pelatihan, mentoring, dan rotasi pekerjaan, tidak
hanya meningkatkan kompetensi karyawan tetapi juga mendorong mereka
untuk menetapkan sasaran yang lebih tinggi dan bekerja dengan lebih gigih
(Fouad et al., 2023). Selain itu, pengembangan Kkarir yang terstruktur
membantu karyawan melihat hubungan antara usaha mereka dengan
kemajuan karir mereka, sehingga mereka lebih terdorong untuk berusaha
maksimal dan menghindari kegagalan (Alfarizi & Haryadi, 2023). Dengan
demikian, pengembangan karir yang baik meningkatkan motivasi
berprestasi, karena karyawan merasa bahwa keberhasilan dan kemajuan
mereka diakui dan dihargai oleh organisasi.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut :

H1 : Pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap motivasi berprestasi
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2.4.2. Pengaruh pengembangan Kkarir terhadap kinerja SDM

Pengembangan karir memiliki pengaruh terhadap kinerja (Nuriman,
2021a). Menurut Mubarok (2022), pengembangan karir berdampak pada
kinerja. Hal ini didukung oleh (Yusuf lis et al., 2022) yang menyatakan
bahwa pengembangan karir dan lingkungan kerja juga memiliki efek
langsung pada kinerja. Penelitian oleh (Widisono et al., 2021) menunjukkan
bahwa pengembangan karir memiliki efek positif terhadap Kkinerja
karyawan. Selain itu Alfarizi & Haryadi (2023) menegaskan bahwa
pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Pengembangan dan manajemen karier ditemukan memiliki dampak
positif yang signifikan terhadap kinerja (Aina & Atan, 2020).
Pengembangan karier memiliki pengaruh signifikan terhadap Kkinerja
(Nuriman, 2021b). 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 meningkatkan produktivitas dan hasil kerja dari
perspektif berbagai penelitian yang disebutkan.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut :
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H2 : Pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja SDM
2.4.3. Pengaruh Kompetensi professional terhadap motivasi berprestasi
Penelitian terdahulu secara konsisten menunjukkan bahwa
kompetensi professional memiliki peran penting dalam memengaruhi
motivasi berprestasi seseorang (Subari & Raidy, 2015). Sebuah penelitian
mengungkapkan bahwa karyawan dengan kompetensi tinggi, seperti
kemampuan teknis, manajerial, dan interpersonal yang baik, cenderung
lebih termotivasi untuk mencapai target dan tujuan organisasi karena rasa
percaya diri yang timbul dari kompetensi tersebut (Mantik et al., 2023).
Penelitian lain  menemukan bahwa individu yang memiliki
kemampuan dalam- pemecahan masalah dan  berpikir kritis lebih
termotivasi untuk berprestasi, karena kompetensi ini memungkinkan
mereka untuk menghadapi tantangan secara efektif (Alfarizi & Haryadi,
2023). Selain itu, penelitian lain menyoroti bahwa kompetensi profesional
yang kuat meningkatkan motivasi berprestasi, karena karyawan yang
mampu bekerja sama dengan baik lebih- mudah mencapai hasil yang
diinginkan (Nguyen et al., 2020; Nuriman, 2021). Penelitian lain pada tahun
2021 menunjukkan bahwa kompetensi seseorang juga meningkatkan
motivasi berprestasi, karena karyawan yang inovatif merasa tertantang
untuk terus mencapai hasil yang lebih baik (Mendy Andrian & Ardi, 2022).
Secara keseluruhan, kompetensi profesional yang baik tidak hanya

meningkatkan kemampuan kerja seseorang, tetapi juga mendorong motivasi
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24.4.

2.4.5.

untuk mencapai prestasi yang lebih tinggi dalam pekerjaan. Sehingga
hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut :
H2 : Kompetensi profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap motivasi berprestasi

Pengaruh kompetensi professional terhadap kinerja SDM

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.
H4 : Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap

kinerja sumber daya manusia.

Pengaruh motivasi berprestasi (need of achievement) terhadap kinerja SDM

Motivasi berprestasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan (Daumiller et al., 2022). Individu yang memiliki motivasi
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berprestasi tinggi cenderung menetapkan tujuan yang menantang dan
bekerja keras untuk mencapainya (Mohamad Suhaimy et al., 2021). SDM
dengan motivasi berprestasi terdorong untuk selalu meningkatkan
kemampuan dan kualitas kerja mereka, yang berkontribusi langsung pada
peningkatan kinerja (Brunstein & Heckhausen, 2018). Dorongan ini
membuat mereka lebih proaktif dalam mencari solusi inovatif, mengambil
inisiatif dalam pekerjaan, dan bertanggung jawab atas hasil yang dicapai
(Groening & Binnewies, 2019).

Selain itu, hasil penelitian terdahulu juga menyatakan bahwa Need
of achievement memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja SDM.
Motivasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
(Damanik et al., 2020). Pernyataan tersebut menggambarkan bahwa
motivasi memiliki peran yang penting dalam meningkatkan kinerja
karyawan.

Motivasi memiliki efek positif terhadap Kinerja karyawan (Wau &
Purwanto, 2021). Mativasi yang tinggi cenderung mempengaruhi karyawan
untuk bekerja dengan lebih efektif dan produktif, sehingga menghasilkan
kinerja yang lebih baik (Zusho & Maehr, 2009). Studi yang dilakukan oleh
para peneliti tersebut menunjukkan konsistensi dalam menemukan
hubungan positif antara motivasi dan kinerja karyawan.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut:
H3 : Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan

terhadap kinerja SDM
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2.5. Model Empirik Penelitian

Gambar 2.2

Model Empirik Penelitian
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BAB |11

METODOLOGI PENELITIAN

Pada bab ini diuraikan tentang arah dan cara melaksanakan penelitian yang
mencakup jenis penelitian, sumber data, metode pengumpulan data, populasi dan
sampel, variabel dan indikator serta teknis analisi.

3.1 Jenis Penelitian

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menguji hipotesis dengan maksud
memvalidasi atau memperkuat hipotesis tersebut, dengan harapan dapat
memperkuat teori yang menjadi dasar penelitian. Sehubungan dengan hal tersebut,
jenis penelitian yang diterapkan adalah “"Explanatory research™ atau penelitian
yang bersifat menjelaskan. Ini berarti penelitian ini menitikberatkan pada hubungan
antar variabel dengan menguji hipotesis, di mana uraiannya mencakup deskripsi

tetapi fokus utamanya adalah pada hubungan antar variabel (Singarimbun, 1982).

3.2 Sumber Data
3.2.1 Data Primer
Data primer merujuk pada informasi yang dikumpulkan secara khusus
langsung dari sumbernya dan memiliki keterkaitan langsung dengan isu
yang sedang diteliti (Cooper & Emory, 1998). Sumber data primer
mencakup pandangan responden yang menjadi objek penelitian, seperti
jawaban tertulis dalam kuesioner, hasil observasi terhadap objek yang

diteliti, dan hasil pengujian. Data primer yang akan dikumpulkan
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mencakup identitas responden dan pandangan mereka terkait variabel
yang menjadi fokus penelitian, yaitu motivasi berprestasi (need of

achievements), pengembangan Kkarir, dan kinerja SDM.

3.2.2 Data Sekunder

3.3

Data sekunder adalah informasi yang dikumpulkan tanpa tujuan khusus,
tidak hanya untuk kepentingan penelitian, tetapi juga untuk tujuan lain
(Supomo, 2002). Sumber data sekunder mencakup jurnal penelitian, artikel,
majalah, dan buku ilmiah yang relevan dengan penelitian ini.

Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data dilakukan adalah:

3.3.1 Studi Pustaka

Studi pustaka menunjukkan bahwa dalam penelitian ini, data primer
merupakan data utama, sementara data sekunder berperan sebagai
data pendukung. Data primer dikumpulkan melalui kuesioner yang
dirancang dengan pertanyaan tertutup dan terbuka. Pemilihan antara
pertanyaan terbuka atau tertutup bergantung pada pemahaman
peneliti terhadap masalah penelitian (Kuncoro, 2003). Pertanyaan
terbuka memberikan kebebasan kepada responden untuk
memberikan jawaban sesuai dengan pemikiran mereka, sedangkan
pertanyaan tertutup memiliki jawaban yang telah dibatasi oleh
peneliti, membatasi kemungkinan jawaban yang panjang dari

responden.
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3.3.2 Penyebaran kuesioner

Penyebaran kuesioner adalah metode pengumpulan data
yang melibatkan penyampaian sejumlah pertanyaan kepada
responden. Kuesioner diserahkan langsung kepada pemimpin yang
bersangkutan dalam amplop dan dikembalikan dalam amplop
tertutup untuk menjaga kerahasiaannya. Kuesioner adalah teknik
pengumpulan data dengan cara menyebarkan atau memberikan
beberapa daftar pernyataan dalam bentuk link yang akan dijawab
oleh para responden denganharapan akan mendapatkan respon atas
beberapa pertanyaan yang dibuat oleh peneliti. Untuk mengukur
pendapat responden dalam penelitian ini menggunakan Skala
Likert. Responden diminta mengisi pertanyaan dalam Skala Likert
dalam jumlah kategori tertentu, sebagai berikut :

Tabel 3.1. Skala Likert

No. | Alternatif jawaban Bobot nilai
1. | STS (Sangat Tidak Setuju) 1

2. | TS (Tidak Setuju) 2

3. | N (Netral) 3

4. | S (Setuju) 4

5. | SS (Sangat Setuju) 5

3.4. Populasi dan Sample
Populasi merujuk pada jumlah individu yang menjadi target
generalisasi dari hasil penelitian, yang diperoleh dari sampel penelitian (Hadi,

2000). Dalam penelitian ini, populasi yang ditetapkan adalah seluruh pegawai
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Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.I. Yogyakarta yang berjumlah 168

orang.

Sampel adalah bagian dari populasi yang dijadikan obyek penelitian

(Sugiyono, 1999). Dengan kata lain, sampel merupakan sebagian dari

populasi yang karakteristiknya hendak diselidiki dan dianggap dapat

mewakili keseluruhan populasi serta jumlahnya lebih sedikit dari jumlah

populasinya. Metode pengambilan sampel yang digunakan adalah metode

sensus, yang berarti jumlah sampel sama dengan jumlah populasi.

3.5. Definisi Operasional Variabel

Berikut definisi operasional variabel yang diteliti yaitu terkait dengan variable

motivasi berprestasi (need of achievements), pengembangan karir, dan kinerja

SDM nampak pada Tabel 3.2.

Tabel 3.2
Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator

No Variabel Indikator Sumber

1 Pengembangan karier 1) Perlakuan yang adil Siagian
kondisi di  mana  seseorang dalam berkarier, (2014)
mengalami peningkatan status dalam 2) Perhatian dari  atasan
suatu organisasi melalui jalur karir langsung,
yang telah ditetapkan oleh organisasi 3) Informasi tentang peluang
tersebut. promosi,

4) Minat untuk
dipromosikan,
5) Tingkat kepuasan.

2  Kompetensi profesional 1) Kemampuan (Fregnan
penerapan ilmu pengetahuan dan berkolaborasi, et al.,
keterampilan  seseorang  dalam 2) Kapabilitas komunikasi,  2020;
melaksanakan  tugasnya  sesuai 3) Kemampuan kreativitas Salman et
dengan standar kompetensi yang dan inovasi; al., 2020)
ditetapkan oleh organisasi. 4) Kemampuan

memecahkan masalah;
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5) Kemampuan berfikir
kritis dan kompetensi

budaya
Motivasi berprestasi 1) Achiever; (Smith,
dorongan mental manusia  dari 2) Motivation; 2015)

dalam dirinya untuk melakukan 3) Competitiveness
suatu kegiatan yang lebih baik, lebih 2)

cepat, lebih efektif dan lebih efisien ) CC@ Orientation.

sehingga mereka dapat

memanfaatkan  potensi  tertinggi

mereka.

Kinerja SDM merupakan Kinerja 1) Kualitas (Quality); (Bernardin
sumber daya manusia (SDM) dapat’ 2) Kuantitas (Quantity); and Russel
didefinisikan sebagai hasil kerja atau 3y Ketepatan waktu  2013)

prestasi yang dicapai oleh karyawan
dalam melaksanakan tugas dan
tanggung jawabnya di tempat kerja.

(Timeliness);
4) Efektivitas biaya (Cost

Sedangkan indikator yang digunakan effectiveness)

dalam penelitian ini adalah indikator 5) Hubungan antar
yang dikembangkan oleh antara lain perseorangan

adalah (interpersonal impact ).

3.6. Teknik Analisis Data
3.6.1. Analisis Deskriptif VVariabel
Analisis  deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada
perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan
gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-
sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan
menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu
dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil
jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian

dan penafsiran.
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3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least
Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation
Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan
pendekatan alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis
kovarian menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya
menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model.
PLS merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan
pada banyak asumsi.

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan
prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten
adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk
menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan
bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar
variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara
indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual
variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator)
diminimumkan.

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least
Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah
weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten.

Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan
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variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading).
Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai
konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh
ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses
iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu
sebagai berikut:
1. Menghasilkan weight estimate.
2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model.
3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta).
3.5.5. Analisa model Partial Least Square
Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang
dilakukan adalah sebagai berikut:
1. Convergent Validity
Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif
indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component
score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan
tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur.
Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk
penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai
loading
2. Discriminant Validity
Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk.
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Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada
ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten
memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada
blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah
membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE)
setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya
dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai
korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka
dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan
Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus

untuk menghitung AVE:

A

i

Keterangan :

AVE - Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat
variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize
indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS.

A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah

indikator.
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3. Validitas Konvergen

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua
instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana
memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan
indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara
skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator
yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan
bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat
pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah + 30 dipertimbangkan telah
memenuhi level minimal, untuk loading + 40 dianggap lebih baik, dan
untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan
demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan
loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang
digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7,
cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin,
1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan
untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan
akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan
kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan
yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada
korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin,
Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE

dapat dihitung dengan rumus berikut:
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Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai
berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi
kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik
dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain
untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai
squareroot of average variance extracted (AVE).

. Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat
dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi
composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency
dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang
dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr
memiliki reliabilitas yang tinggi.

Cronbach’s Alpha

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil
dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel
apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan
diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif.
Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang
berbeda. Uji indikator formatif yaitu:

a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus

signifikan.
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b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar
indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami
multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 —
10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi
multikolineritas.
6. Analisa Inner Model

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner
relation, structural model dan substantive theory) yang mana
menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada
substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan
menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-
square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari
koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975).
Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square)
dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten
dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan
interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat
nilai (R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model
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konstruktif. Q% mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh
model dan estimasi parameternya. Nilai Q? lebih besar dari 0 (nol)
menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance,
sedangkan apabila nilai Q? kurang dari nol (0), maka menunjukkan
bahwa model kurang memiliki predictive relevance.

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten
(structuralmodel), 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 unit varian
sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta)
dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah :
Y1=blX1l+e
Y2=b1X1+b2X2 +e
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 :

Ep= ZkwWkbXkb
m= ZkWkKiXKi
DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk
membentuk estimasi variabel laten endogen () dan eksogen (&).

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai
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weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi
oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen)
adalah n dan variabel laten eksogen adalah & (independent), sedangkan
C merupakan residual dan B dan i adalah matriks koefisien jalur
(pathcoefficient)

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-R1)(1-R22)......(1-Rp?)

Dimana (1-R1%)(1-R2?)......(1-Rp?) 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.
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7. 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

Ho: B1 =0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas

terhadap variable terikatnya

Ho : B1 #0, a pengaruh signifikan dari variabel bebas terhadap

variable terikatnya
2) Menentukan level of significance : & = 0,05 dengan Df = (a;n-k)
3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila t""n9 < tabel
Ho diterima bila thitung > ¢abel
4) Perhitungan nilai t :

a) Apabila t""9 > @€ herarti ada pengaruh secara partial masing
masing variabel independent terhadap variabel dependent.

b) Apabila t""9 <t herarti tidak ada pengaruh secara partial
masing masing variabel independent terhadap variabel
dependent.

8. 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
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strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase
varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? 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
melalui prosedur bootstrapping.
Pengujian Hipotesa

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai
probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan
nilai statistic maka untuk a = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan
adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis
adalah Ha diterima dan Ho di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk
menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas maka Ha

diterima jika nilai p < 0,05.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1. Deskripsi Responden

Deskripsi responden dapat memberikan gambaran awal mengenai profil
responden penelitian, sehingga dapat diperoleh informasi akurat mengenai pihak
yang memberikan jawaban atau data penelitian ini. Penelitian ini menggunakan
responden sebanyak 168 SDM di Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.I.
Yogyakarta. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan menyebarkan kuesioner
penelitian pada tanggal 13 - 25 November 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.
1. Jenis Kelamin

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 132 78,57
Wanita 36 21,43
Total 168 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak
132 responden (78,57%) dan responden wanita sebanyak 36 responden

(21,43%). Data tersebut menunjukkan bahwa jumlah pria lebih banyak
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dibandingkan dengan wanita. Hal ini sangat mendukung proses kerja di Kantor
Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.l. Yogyakarta. Pegawai pria biasanya lebih
stabil menghadapi tekanan pekerjaan, lebih berani mengambil risiko, dan

memiliki keunggulan dalam tugas yang membutuhkan kekuatan fisik.

2. Usia
Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan tingkat usia sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
21 - 30 tahun 55 32,74
31 - 40 tahun 74 44,05
41 - 50 tahun 21 12,5
51 - 60 tahun 18 10,71

Total 168 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan
usia 21-30 tahun sebanyak 55 responden (32,74%), usia 31-40 tahun sebanyak 74
responden (44,05%), usia 41-50 tahun sebanyak 21 responden (12,5%), dan
terdapat 18 responden (10,71%) usia 51-60 tahun. Dari data di atas dapat diketahui
bahwa jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun, dan
terbanyak ke-2 adalah rentang 21-30. Artinya, dalam organisasi umumnya lebih
banyak terdapat pegawai muda, di mana mereka masih memiliki semangat yang
tinggi untuk mencari pengalaman dalam bekerja, sehingga memiliki antusiasme

yagn tinggi dalam bekerja.
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3. Pendidikan Terakhir
Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Menurut Pendidikan Terakhir

Pendidikan Frekuensi Persentase

SMA/SMK 3 1,78

Diploma 50 29,76

Sl 91 54,17

S2 26 14,29

Total 168 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 91 responden (54,17%).
Untuk responden dengan pendidikan terakhir SMA/SMK sebanyak 3 responden
(1,78 %), Diploma sebanyak 50 responden (29,76 %), S2 sebanyak 26 responden
(14,29 %). Hasil ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai berlatar belakang
pendidikan Sarjana. Banyaknya pegawai dengan pendidikan yang cukup tinggi
tersebut diharapkan memiliki kompetensi yang diperlukan dalam organisasai,
sehingga akan mendukung kinerjanya
4. Lama Bekerja

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan lama mereka bekerja sebagai berikut:
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Tabel 4.4
Deskripsi Responden Menurut Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 - 10 tahun 45 26,79
11 - 20 tahun 75 44,64
21 - 30 tahun 40 23,81
> 30 tahun 8 4.76
Total 168 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki masa
kerja antara 0-10 tahun sebanyak 45 responden (26,79%). Responden dengan masa
kerja 11 - 20 tahun sebanyak 75 responden (44,64%), masa kerja 21 -30 tahun
sebanyak 40 responden (23,81%), dan responden dengan masa kerja >30 tahun
sebanyak 8 responden (4,76%). Temuan ini menunjukkan bahwa sebagian besar
responden mempunyai masa kerja yang masih minim. Oleh karena itu, pegawai
membutuhkan banyak pengalaman dan pengetahuan mendalam tentang proses dan

dinamika yang ada terkait dengan pekerjaannya.

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.

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.
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Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

a | Pengembangan karir

1. Perlakuan yang adil dalam berkarier, 3.98 0.68
2. Perhatian dari atasan langsung, 3.86 0.78
3. Informasi tentang peluang promosi, 3.90 0.78
4. Minat untuk dipromosikan, 3.85 0.79
5. Tingkat kepuasan 3.89 0.70

Mean Variabel 3.89

b | Kompetensi profesional

1. Kemampuan berkolaborasi, 3.81 0.72
2. Kapabilitas komunikasi, 3.89 0.71
3. Kemampuan kreativitas dan inovasi; 3.86 0.72
4. Kemampuan memecahkan masalah; 3.80 0.71
5. Kemampuan berfikir Kritis dan kompetensi budaya 3.89 0.72

Mean Variabel 3.85

c | Motivasi berprestasi

1. Achiever; 3.90 0.91
2. Motivation; 3.94 0.91
3. Competitiveness 3.92 0.91
4. Goal Orientation 3.88 0.81

Mean Variabel 3.91

d | Kinerja SDM

1. Kualitas (Quality); 3.99 0.63

2. Kuantitas (Quantity); 4.04 0.63

3. Ketepatan waktu (Timeliness); 3.91 0.69

4. Efektivitas biaya (Cost effectiveness) 3.95 0.68

5. Hubungan  antar perseorangan (interpersonal 401 0.68
impact)

Mean Variabel 3.98

Tabel 4.2 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Pengembangan karir
secara keseluruhan sebesar 3,89 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 —5,00).
Artinya, bahwa secara umum responden berpandangan bahwa proses
Pengembangan karir dalam organisasi dirasa sangat baik. Hasil deskripsi data pada

variabel Pengembangan Kkarir didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
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indikator Perlakuan yang adil dalam berkarier (3.98) dan terendah adalah indikator
Minat untuk dipromosikan (3.85).

Pada variabel Kompetensi profesional secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,85 terletak pada rentang kategori baik (3,67 — 5,00). Artinya,
pegawai uumnya memiliki kompetensi profesional yang baik. Hasil deskripsi data
pada variabel Kompetensi profesional didapatkan dengan nilai mean tertinggi
adalah Kapabilitas komunikasi dan Kemampuan berfikir kritis dan kompetensi
budaya (3.89) dan terendah pada indikator Kemampuan memecahkan masalah
(3.80).

Pada variabel Motivasi berprestasi secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,91 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya,
bahwa responden memiliki-motivasi berprestasi yang tinggi. Hasil deskripsi data
pada variabel Motivasi berprestasi didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
indikator Motivation (3,94) dan indikator dengan nilai mean terendah vyaitu
indikator Goal Orientation dengan nilai yang sama (3,80).

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,98 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 —5,00). Artinya, bahwa secara
umum pegawai memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel
Kinerja SDM didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Kuantitas
(Quantity) (4,04) dan terendah pada indikator Efektivitas biaya (Cost effectiveness)

(3,95).
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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 Pengembangan karir

Dalam penelitian  ini, pengukuran variabel Pengembangan Karir
direfleksikan melalui lima indicator yaitu Perlakuan yang adil dalam berkarier,
Perhatian dari atasan langsung, Informasi tentang peluang promosi, Minat untuk
dipromosikan, dan Tingkat kepuasan. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Pengembangan karir sebagai berikut:
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Tabel 4.3
Outer Loading Konstruk Pengembangan karir

No Indikator Outer Loading | Keterangan

X1 1| Perlakuan yang adil dalam Valid
berkarier, 0.710

X1 2 | Perhatian dari atasan langsung, 0.883 Valid

X1 3| Informasi tentang peluang Valid
promosi, 0.894

X1_4 | Minat untuk dipromosikan, 0.886 Valid

X1 5| Tingkat kepuasan 0.722 Valid

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 (X1) mampu dibentuk atau
dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Perlakuan yang adil dalam berkarier, Perhatian dari atasan langsung,
Informasi tentang peluang promosi, Minat untuk dipromosikan, dan Tingkat

kepuasan.

2. Evaluasi Model Kompetensi profesional

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kompetensi profesional
direfleksikan melalui lima indicator yaitu Kemampuan berkolaborasi,
Kapabilitas komunikasi, Kemampuan kreativitas dan inovasi; Kemampuan
memecahkan masalah; Kemampuan berfikir kritis dan kompetensi budaya.
Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari nilai outer

loading dari setiap indikator variabel Kompetensi profesional sebagai berikut:
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Tabel 4.4
Outer Loading Konstruk Kompetensi profesional

No Indikator Outer Loading | Keterangan

X2_1 | Kemampuan berkolaborasi, 0.749 Valid

X2_2 | Kapabilitas komunikasi, 0.860 Valid

X2_3 | Kemampuan kreativitas dan inovasi; 0.812 Valid

X1_4 | Kemampuan memecahkan masalah; 0.733 Valid

X1 5| Kemampuan berfikir  kritis dan Valid
kompetensi budaya 0.867

Tabel dan gambar 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 (X2) mampu
dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara

convergent oleh indikator pembentuknya.

3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Motivasi berprestasi

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Motivasi berprestasi
direfleksikan ‘melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model
pengukuran dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel

Motivasi berprestasi sebagai berikut:

Tabel 4.5
Outer Loading Konstruk Motivasi berprestasi
Indikator Outer Keterangan
No -
Loading
Y1 1| Achiever; 0.840 Valid
Y1 2 | Motivation; 0.897 Valid
Y1 3| Competitiveness 0.896 Valid
Y1 4 | Goal Orientation 0.811 Valid
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Motivasi berprestasi memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Motivasi berprestasi (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indicator

Achiever; Motivation; Competitiveness dan Goal Orientation.

4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja SDM
Pengukuran variabel Kinerja SDM dalam hal ini direfleksikan melalui
lima indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat dari

nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja SDM sebagai berikut:

Tabel 4.6
Outer Loading Konstruk Kinerja SDM
No Indikator Outer Loading| Keterangan
Y2_1 | Kualitas (Quality); 0.761 Valid
Y2_2 | Kuantitas (Quantity); 0.709 Valid
Y2_3 | Ketepatan waktu (Timeliness); 0.725 Valid
Y2_4 | Efektivitas biaya (Cost effectiveness) 0.832 Valid
Y2_5 | Hubungan antar perseorangan Valid
(interpersonal impact) 0.731

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Kinerja SDM memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
variabel Kinerja SDM mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau dapat
dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas (Quality); Kuantitas
(Quantity); Ketepatan waktu (Timeliness); Efektivitas biaya (Cost effectiveness)

dan Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).

47



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
Kompeten
si | Motivasi
Kinerja | profesiona | berpresta | Pengembang
SDM I Si an karir
Kinerja SDM 0.753
Kompetensi profesional 0.546 0.806
Motivasi berprestasi 0.618 0.376 0.862
Pengembangan Kkarir 0.569 0.448 0.564 0.823

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
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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)
Kinerja | Kompetensi | ~ Motivasi | Pengembangan
Variabel SDM | profesional | berprestasi karir
Kinerja SDM
Kompetensi profesional 0.649
Motivasi berprestasi 0.731 0.427
Pengembangan Karir 0.674 0.512 0.621

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

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.

49



3. Cross Loading
Hasil anlisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau

korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross

loading.
Tabel 4.9
Nilai Cross Loading

Kinerja | Kompetensi Motivasi | Pengembangan

SDM | profesional berprestasi karir

X11 0.409 0.388 0.299 0.710
X1 2 0.480 0.354 0.568 0.883
X1 3 0.523 0.406 0.509 0.894
X1 4 0.483 0.379 0.486 0.886
X15 0.441 0.329 0.415 0.722
X2 1 0.429 0.749 0.267 0.257
X2 2 0.458 0.860 0.380 0.439
X2 3 0.442 0.812 0.272 0.415
X2 4 0.382 0.733 0.269 0.259
X2 5 0.485 0.867 0.314 0.411
Y11 0.554 0.284 0.840 0.462
Y12 T 0.352 0.897 0.542
Y1 3 0.565 0.344 0.896 0.559
Y1l 4 0.487 0.313 0.811 0.355
Y2 1 0.761 0.471 0.468 0.437
Y2 2 0.709 0.399 0.433 0.323
Y2 3 0.725 0.372 0.445 0.482
Y2 4 0.832 0.482 0.506 0.454
Y2 5 0.731 0.319 0.475 0.439

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Berdasarkan analisis cross loading, kriteria uji validitas diskriminan yaitu
apabila nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar dibanding
korelasi indikator dengan konstruk lainnya, maka dapat dikatakan memiliki
validitas diskriminan yang baik. Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel

cross loading dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua
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konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi Kkriteria 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. Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan
dengan menggunakan 3 (tiga) cara yaitu :
a. Cronbach alpha
Cronbach's Alpha mengukur reliabilitas internal, tetapi dengan asumsi bahwa
semua indikator memiliki bobot yang sama. Cronbach's Alpha lebih konservatif
dibandingkan dengan Composite Reliability, dan sering digunakan sebagai tolok
ukur awal untuk menilai reliabilitas konstruk. Jika nilai cronbach alpha > 0,70
maka konstruk dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang baik.
b. Composite Reliability.
Composite Reliability digunakan untuk mengukur reliabilitas internal dari
indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur suatu konstruk dalam
model PLS. CR memberikan estimasi yang lebih akurat dibandingkan
Cronbach's Alpha karena mempertimbangkan bobot (weight) dari setiap
indikator dalam model. Nilai batas yang diterima untuk tingkat Composite
reliability adalah 0,7 (Ghozali & Latan, 2015)

c. Average Variance Extracted (AVE)
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AVE mengukur seberapa besar variabilitas yang dapat dijelaskan oleh konstruk
dibandingkan dengan variabilitas total yang dihasilkan oleh indikator-
indikatornya. 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
Average
Composite variance
reliability extracted
Cronbach's alpha (rho_c) (AVE)
Kinerja SDM 0.808 0.867 0.567
Kompetensi profesional 0.864 0.902 0.650
Motivasi berprestasi 0.884 0.920 0.742
Pengembangan Kkarir 0.879 0.912 0.678

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Tabel 4.10 menunjukkan nilai AVE masing-masing konstruk > 0,5, nilai
composite reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. Degnan
demikian hasil uji reliabilitas masing-masing konstruk dapat dikatakan baik,
sehingga dapat digunakan dalam proses analisis lebih lanjut. 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.
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4.4. Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Uji kesesuaian model dalam analisis PLS digunakan untuk mengevaluasi
sejaun mana model struktural mendukung hipotesis yang diajukan dan memiliki
kemampuan prediksi yang baik terhadap variabel dependen. Ukuran statistic yang
dapat dipakai untuk menentukan kesesuaian model yang diajukan diantaranya yaitu
R square dan Q square (Hair et al., 2019).

44.1. Rsquare
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 (R?) dari variabel

endogen disajikan pada tabel berikut

Tabel 4.11 Nilai R-Square

R-square
Motivasi berprestasi 0.337
Kinerja SDM 0.526

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model Motivasi
berprestasi sebesar 0,337 artinya variabel Motivasi berprestasi dapat dijelaskan
33,7% oleh variabel Pengembangan karir dan Kompetensi profesional.
Sedangkan sisanya 66,3% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian.

Nilai R square tersebut (0,337) berada di nilai 0,33 — 0,67, artinya variabel
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Pengembangan karir dan Kompetensi profesional memberikan pengaruh yang
cukup besar (moderat) terhadap variabel Motivasi berprestasi .

Nilai R square Kinerja SDM sebesar 0,526 artinya Kinerja SDM dapat
dijelaskan 52,6% oleh variabel Pengembangan karir, Kompetensi profesional,
dan Motivasi berprestasi, sedangkan sisanya 47,4% dipengaruhi oleh variabel
lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,526) berada di nilai 0,33 —
0,67, artinya variabel Pengembangan karir, Kompetensi profesional, dan
Motivasi berprestasi memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat)
terhadap Kinerja SDM.

4.4.2. Qsquare

Q-Square (Q?) 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 O 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
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 Q? (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 1015.000 724.251 0.286
Motivasi berprestasi 812.000 616.185 0.241
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Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Nilai Q-square (Q?) untuk variabel Motivasi berprestasi sebesar 0,241
berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap
variabel Motivasi berprestasi termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja
SDM diperoleh nilai Q-square sebesar 0,286 yang menunjukkan nilai Q square
berada pada rentang nilai 0,15 — 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap
variabel Kinerja SDM 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
dalam pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil
output dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan
pengaruh konstruk Pengembangan Kkarir, Kompetensi profesional, Motivasi
berprestasi dan Kinerja SDM.

Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart

PLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:
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Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

45.1. Uji Multikolinieritas
Sebelum  dilakukan uji  hipotesis, perlu dilakukan pengujian
multikolinieritas. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila inner VIF <5

menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.13 Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Kompetensi profesional -> Kinerja SDM | 1.286
Kompetensi profesional -> Motivasi

berprestasi 1.251
Motivasi berprestasi -> Kinerja SDM 1.508
Pengembangan karir -> Kinerja SDM 1.619
Pengembangan karir -> Motivasi

berprestasi 1.251

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara

variabel bebas atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji
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multikolinieritas dapat dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Tabel 4.13 hasil
di atas memperlihatkan bahwa hasil uji multikolinieritas pada model penelitian ini
dimana nilai VIF seluruh variabel tidak melebihi nilai 5. Sesuai dengan syarat yang
ditetapkan bahwa pada kondisi tersebut tidak terdapat adanya masalah

multikolinieritas dalam model yang terbentuk.

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 twne dengan syarat jika thitung > travel,
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 | Standard
sample | mean | deviation T statistics

(0) (M) | (STDEV) | (|O/STDEV]) | P values
Kompetensi profesional ->
Kinerja SDM 0.306 | 0.309 0.053 5.781 0.000
Kompetensi profesional ->
Motivasi berprestasi 0.154 | 0.155 0.071 2.184 0.029
Motivasi berprestasi ->
Kinerja SDM 0.381 | 0.381 0.046 8.203 0.000
Pengembangan Kkarir ->
Kinerja SDM 0.217 | 0.217 0.062 3.488 0.000
Pengembangan Kkarir ->
Motivasi berprestasi 0.495 | 0.495 0.058 8.532 0.000

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)
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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: Pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi berprestasi

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,495.
Nilai tersebut membuktikan bahwa Pengembangan karir berpengaruh positif
terhadap motivasi berprestasi yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (8,532) > travel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh 6,139positif dan signifikan Pengembangan karir
terhadap Motivasi berprestasi. Dengan demikian hipotesis pertama yang
menyatakan bahwa “Pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi berprestasi” dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:

H2: Pengembangan karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM

Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar

0,217. Nilai tersebut membuktikan Pengembangan karir berpengaruh positif
terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (3,488) > ttaver (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh signifikan Pengembangan karir terhadap Kinerja SDM.

Dengan demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa “Pengembangan
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karier memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM ” dapat
diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3:

H3: Kompetensi profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
motivasi berprestasi

Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate

sebesar 0,154. Nilai tersebut membuktikan Kompetensi profesional berpengaruh
positif terhadap motivasi berprestasi. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang
diperoleh nilai thitung (2,184) > tiaber (1,96) dan p (0,029) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kompetensi profesional terhadap
Motivasi berprestasi. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa
”Kompetensi profesional memiliki pengaruh-positif dan signifikan terhadap

motivasi berprestasi ” dapat diterima.

4. Pengujian Hipotesis 4:
H4: Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap kinerja sumber daya
manusia.

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,263306 Nilai tersebut membuktikan Kompetensi profesional
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Temuan tersebut diperkuat dengan
hasil uji t yang diperoleh nilai thitung (5,781) > tranel (1,96) dan p (0,000) < 0,05,
sehingga dapat dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kompetensi

profesional terhadap Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis keempat yang
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menyatakan bahwa ~ Kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap

Kinerja sumber daya manusia” dapat diterima.

5. Pengujian Hipotesis 5:

H5: Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

SDM

Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate

sebesar 0,381. Nilai tersebut membuktikan Motivasi berprestasi berpengaruh

positif terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang

diperoleh nilai thitung (8,203) > ttaber (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat

dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Motivasi berprestasi terhadap

Kinerja SDM. Dengan demikian hipotesis kelima yang menyatakan bahwa ”

Motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

SDM ” dapat diterima.

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai

berikut:
Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
No T P Keterangan
Hipotesis Koefisien | statistics | values
1 | H1: Pengembangan karier
memiliki pengaruh positif dan 0495 | 8532 | 0.000 | Diterima
signifikan terhadap motivasi
berprestasi
2 | H2: Pengembangan Kkarier
memiliki pengaruh positif dan 0.217 3.488 0.000 Diterima
signifikan terhadap kinerja SDM
3 | H3: Kompetensi profesional 0154 | 2184 | 0029 | Diterima

memiliki pengaruh positif dan
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signifikan terhadap motivasi
berprestasi

4 | H4: Kompetensi profesional
berpengaruh signifikan terhadap 0.306 5.781 0.000 Diterima
kinerja sumber daya manusia.

5 | H5: Motivasi berprestasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan 0.381 8.203 0.000 Diterima
terhadap kinerja SDM
Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05

4.5.3. Analisis Pengaruh Indirect Effect
Uji pengaruh indirect effect atau tidak langsung ditujukan untuk
mengetahui adanya pengaruh pengembangan karir dan kompetensi profesional
terhadap variabel Kinerja SDM melalui mediasi motivasi berprestasi sebagai
variabel intervening. Hasil uji pengaruh tidak langsung dapat ditampilkan pada
tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original | Sample | Standard
sample | mean | deviation T statistics
(0) (M) | (STDEV) | (|O/STDEV]) | P values

Pengembangan karir ->

Motivasi berprestasi -> 0.188 0.189 0.033 5.667 0.000
Kinerja SDM

Kompetensi profesional ->

Motivasi berprestasi -> 0.059 0.059 0.028 2.076 0.038
Kinerja SDM

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung pada tabel di atas,
diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung Pengembangan Karir
terhadap Kinerja SDM melalui Motivasi Berprestasi adalah 0,188 dengan nilai t
hitung sebesar 5,667 dan p=0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat

pengaruh signifikan Pengembangan karir terhadap Kinerja SDM secara tidak
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langsung melalui Motivasi berprestasi. Artinya, pengembangan karir yang baik
yang dirasakan pegawai selama bekerja dapat meningkatkan motivasi
berprestasi, selanjutnya motivasi tersebut akan mendorong perilaku kerja
pegawai untuk meraih kinerja yang lebih baik.

Temuan lainnya diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung
Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM melalui Motivasi berprestasi
adalah 0,059 dengan nilai t hitung sebesar 2,076 dan nilai signifikansi p=0,038
(p>0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh
Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM secara tidak langsung melalui
motivasi berprestasi. Pegawai yang memiliki kompetensi profesional yang baik,
cenderung memiliki kepercayaan diri dan kemampuan untuk melaksanakan
tugas dengan baik. kemampuan yang dimiliki tersebut dapat memotivasi
pegawai untuk bekerja lebih baik. Motivasi tersebut mendorong pegawai untuk

mencapai kinerja yang lebih baik.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Motivasi Berprestasi
Penelitian membuktikan bahwa Pengembangan karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi yang hasilnya juga
diperkuat dari hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa
Pengembangan karir memiliki pengaruh signifikan terhadap motivasi
berprestasi karyawan (Lee et al., 2024).
Pengukuran variabel Pengembangan karir direfleksikan melalui lima

indikator yaitu indikator Perlakuan yang adil dalam berkarier, Perhatian
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dari atasan langsung, Informasi tentang peluang promosi, Minat untuk
dipromosikan, dan Tingkat kepuasan. Sedangkan motivasi berprestasi
direfleksikan melalui empat indikator yaitu indicator Achiever; Motivation;
Competitiveness dan Goal Orientation.

Hasil pengukuran variable Pengembangan Kkarir dengan nilai outer
loading tertinggi adalah indicator Informasi tentang peluang promosi
sedangkan Hasil pengukuran variable Motivasi berprestasi dengan nilai
outer loading tertinggi adalah indicator Motivation. Hasil ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi informasi yang diberikan mengenai peluang promosi,
maka semakin tinggi pula motivasi pegawai untuk berprestasi. Hal ini
menunjukkan bahwa ketika karyawan memiliki pemahaman yang jelas
tentang jalur karir dan kesempatan untuk-naik jabatan, mereka akan lebih
terdorong untuk meningkatkan kinerja dan mencapai target yang lebih
tinggi. Informasi tentang peluang promosi memberikan kejelasan mengenai
persyaratan dan kompetensi yang dibutuhkan, sehingga pegawai dapat
merancang Strategi pengembangan diri yang sesuai dengan tujuan karir
mereka.

Hasil pengukuran variable Pengembangan karir dengan nilai outer
loading terendah adalah indicator Perlakuan yang adil dalam berkarier.
Sedangkan hasil pengukuran variable Motivasi berprestasi dengan nilai
outer loading terendah adalah indicator Goal Orientation. Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi Perlakuan yang adil dalam berkarier

akan semakin tinggi Goal Orientation. Semakin tinggi tingkat keadilan
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4.6.2.

dalam perlakuan terhadap karier karyawan, semakin tinggi pula orientasi
mereka terhadap pencapaian tujuan (Goal Orientation). Hal ini
mengindikasikan bahwa ketika pegawai merasa bahwa sistem
pengembangan karier di organisasi berjalan secara adil dan transparan,
mereka akan lebih fokus dalam menetapkan serta mencapai target kerja
yang lebih tinggi. Keadilan dalam karier mencakup kesempatan yang setara
bagi seluruh karyawan untuk berkembang, memperoleh promosi, serta
mendapatkan penghargaan atas kinerja mereka tanpa adanya diskriminasi

atau ketidakjelasan dalam prosesnya.

Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Kinerja SDM

Penelitian membuktikan bahwa pengembangan Kkarir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM yang hasilnya juga diperkuat
dari hasil (Yusuf lis et al., 2022) yang menyatakan bahwa pengembangan
karir dan lingkungan kerja juga memiliki efek langsung pada kinerja.

Pengukuran variabel Pengembangan karir direfleksikan melalui lima
indikator yaitu indikator Perlakuan yang adil dalam berkarier, Perhatian
dari atasan langsung, Informasi tentang peluang promosi, Minat untuk
dipromosikan, dan Tingkat kepuasan. Sedangkan Kinerja SDM
direfleksikan melalui lima indikator yaitu indicator Kualitas (Quality);
Kuantitas (Quantity); Ketepatan waktu (Timeliness); Efektivitas biaya (Cost

effectiveness) dan Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).
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Hasil pengukuran variable Pengembangan karir dengan nilai outer
loading tertimggi adalah indicator Informasi tentang peluang promosi.
Sedangkan Hasil pengukuran variable Kinerja SDM dengan nilai outer
loading tertinggi adalah indicator Efektivitas biaya (Cost effectiveness).
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat informasi yang
diberikan mengenai peluang promosi, semakin tinggi pula efektivitas biaya
dalam kinerja sumber daya manusia (SDM). Hal ini menunjukkan bahwa
transparansi dalam jalur karier dan kesempatan promosi dapat mendorong
karyawan untuk bekerja lebih efisien, yang pada akhirnya berdampak pada
optimalisasi biaya operasional perusahaan. Ketika pegawai memiliki
pemahaman yang jelas mengenai persyaratan dan tahapan promosi, mereka
akan lebih fokus dalam meningkatkan kompetensi dan produktivitasnya,
sehingga mengurangi kemungkinan biaya tambahan yang disebabkan oleh
ketidakefisienan, pergantian karyawan yang tinggi, atau kesalahan dalam
pekerjaan.

Hasil pengukuran variable Pengembangan karir dengan nilai outer
loading terendah adalah indicator Perlakuan yang adil dalam berkarier.
Sedangkan Hasil pengukuran variable Kinerja SDM dengan nilai outer
loading terendah adalah indicator Kuantitas (Quantity). Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat perlakuan yang adil dalam
pengembangan Karier, semakin tinggi pula kuantitas atau jumlah output
kerja yang dihasilkan oleh sumber daya manusia (SDM). Hal ini

menunjukkan bahwa keadilan dalam kesempatan berkarier dapat menjadi
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4.6.3.

faktor penting dalam meningkatkan produktivitas karyawan. Ketika
karyawan merasa bahwa sistem promosi, kenaikan jabatan, dan kesempatan
pengembangan diri diterapkan secara adil tanpa diskriminasi, mereka akan
lebih termotivasi untuk bekerja lebih keras dan meningkatkan jumlah

pekerjaan yang diselesaikan.

Pengaruh Pengembangan Kompetensi Profesional Terhadap Motivasi
Berprestasi

Penelitian membuktikan bahwa Kompetensi profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi. Hal ini juga diperkuat
dari hasil penelitian yang menunjukkan bahwa kompetensi seseorang juga
meningkatkan motivasi berprestasi, karena karyawan yang inovatif merasa
tertantang untuk terus mencapai hasil yang lebih baik (Mendy Andrian &
Ardi, 2022).

Pengukuran variabel Kompetensi profesional direfleksikan melalui
lima indikator yaitu indikator Kemampuan berkolaborasi, Kapabilitas
komunikasi, Kemampuan kreativitas dan  inovasi; Kemampuan
memecahkan masalah; Kemampuan berfikir kritis dan kompetensi budaya
sedangkan Motivasi berprestasi direfleksikan melalui empat indikator yaitu
indicator Achiever; Motivation; Competitiveness dan Goal Orientation.

Hasil pengukuran variable Kompetensi profesional dengan nilai
outer loading tertimggi adalah indicator Kemampuan berfikir Kkritis

sedangkan Hasil pengukuran variable Motivasi berprestasi dengan nilai

66



outer loading tertimggi adalah indicator Motivation. Hasil ini menunjukkan
bahwa semakin tinggi kemampuan berpikir kritis yang dimiliki seseorang,
semakin tinggi pula tingkat motivasi berprestasinya. Hal ini menunjukkan
bahwa individu yang mampu menganalisis, mengevaluasi, dan
memecahkan masalah secara sistematis cenderung memiliki dorongan yang
lebih kuat untuk mencapai prestasi yang lebih baik. Kemampuan berpikir
kritis memungkinkan seseorang untuk memahami tantangan secara lebih
mendalam, menemukan solusi yang inovatif, dan menetapkan strategi yang
efektif dalam mencapai tujuan.

Hasil pengukuran variable Kompetensi profesional dengan nilai outer
loading terendah adalah indicator Kemampuan memecahkan masalah
sedangkan Hasil pengukuran variable Motivasi berprestasi dengan nilai
outer loading terendah adalah indicator Goal Orientation. Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan seseorang dalam
memecahkan masalah, semakin tinggi pula orientasi mereka terhadap
pencapaian tujuan (goal orientation). Hal ini menunjukkan bahwa individu
yang mampu mengidentifikasi, menganalisis, dan menyelesaikan
permasalahan dengan efektif cenderung memiliki fokus yang lebih jelas
dalam mencapai target yang telah ditetapkan. Dengan kata lain,
keterampilan dalam menyelesaikan masalah bukan hanya membantu
seseorang mengatasi hambatan dalam pekerjaan, tetapi juga meningkatkan

tekad dan arah mereka dalam mencapai kesuksesan.
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4.6.4. Pengaruh Kompetensi Profesional Terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia.

Penelitian membuktikan bahwa Kompetensi profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Hal ini juga diperkuat dari
hasil Chikamai & Makhamara (2021) menyatakan bahwa kompetensi
memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja.

Pengukuran variabel Kompetensi profesional direfleksikan melalui
lima indikator yaitu indikator Kemampuan berkolaborasi, Kapabilitas
komunikasi, Kemampuan kreativitas dan inovasi; Kemampuan
memecahkan masalah; Kemampuan berfikir kritis dan kompetensi budaya
sedangkan Pengukuran variabel Kinerja SDM direfleksikan melalui lima
indikator yaitu indicator Kualitas (Quality); Kuantitas (Quantity);
Ketepatan waktu (Timeliness); Efektivitas biaya (Cost effectiveness) dan
Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).

Hasil pengukuran variable Kompetensi profesional dengan nilai
outer loading tertimggi adalah indicator Kemampuan berfikir Kkritis
sedangkan Hasil pengukuran variable Kinerja SDM dengan nilai outer
loading tertinggi adalah indicator Efektivitas biaya (Cost effectiveness).
Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan berpikir kritis
seseorang, semakin tinggi pula efektivitas biaya dalam suatu organisasi. Hal
ini menunjukkan bahwa individu dengan keterampilan berpikir kritis yang
baik cenderung lebih mampu menganalisis situasi secara mendalam,

mengidentifikasi solusi yang paling efisien, dan membuat keputusan yang
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4.6.5.

dapat mengoptimalkan penggunaan sumber daya. Dengan demikian,
mereka dapat membantu organisasi dalam mengurangi pemborosan,
meningkatkan efisiensi operasional, serta mengalokasikan anggaran secara
lebih tepat dan strategis.

Hasil pengukuran variable Kompetensi profesional dengan nilai
outer loading terendah adalah indicator Kemampuan memecahkan masalah
sedangkan Hasil pengukuran variable Kinerja SDM dengan nilai outer
loading terendah adalah indicator Kuantitas (Quantity). Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi kemampuan seseorang dalam
memecahkan masalah, semakin besar pula  kontribusinya terhadap
peningkatan kuantitas hasil kerja. Hal ini menunjukkan bahwa individu
yang memiliki keterampilan problem-solving yang baik cenderung lebih
efisien dalam menyelesaikan tugas-tugasnya, mengatasi hambatan, serta
menemukan solusi yang efektif untuk mengoptimalkan produktivitas kerja.
Dengan demikian, peningkatan kemampuan dalam memecahkan masalah
dapat berdampak langsung pada peningkatan jumlah pekerjaan yang dapat

diselesaikan dalam jangka waktu tertentu.

Pengaruh Motivasi berprestasi terhadap kinerja SDM
Penelitian membuktikan bahwa Motivasi berprestasi berpengaruh
pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM yang hasilnya juga

diperkuat dari hasil penelitian terdahulu yang menyatakan bahwa Motivasi
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memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja (Damanik et al.,
2020).

Pengukuran variabel Motivasi berprestasi direfleksikan melalui
empat indikator yaitu indicator Achiever; Motivation; Competitiveness dan
Goal Orientation. Sedangkan Kinerja SDM direfleksikan melalui lima
indikator yaitu indicator Kualitas (Quality); Kuantitas (Quantity);
Ketepatan waktu (Timeliness); Efektivitas biaya (Cost effectiveness) dan
Hubungan antar perseorangan (interpersonal impact).

Hasil pengukuran variable Motivasi berprestasi dengan nilai outer
loading tertinggi adalah indicator Motivation. Sedangkan Hasil
pengukuran variable Kinerja SDM dengan nilai outer loading tertinggi
adalah indicator Efektivitas biaya (Cost effectiveness). Hasil ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi motivasi individu dalam mencapai
prestasi, semakin besar kontribusinya terhadap peningkatan efektivitas
biaya dalam organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan yang
memiliki motivasi tinggi cenderung bekerja lebih efisien, memanfaatkan
sumber daya dengan optimal, serta mengurangi pemborosan dalam proses
kerja. Motivasi yang kuat mendorong individu untuk lebih proaktif dalam
menyelesaikan tugas-tugasnya, mencari cara kerja yang lebih produktif,
serta menghindari perilaku yang tidak mendukung efisiensi organisasi.

Hasil pengukuran variable Motivasi berprestasi dengan nilai outer
loading terendah adalah indicator Goal Orientation sedangkan Hasil

pengukuran variable Kinerja SDM dengan nilai outer loading terendah
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adalah indicator Kuantitas (Quantity). Hasil ini menunjukkan bahwa
semakin tinggi orientasi terhadap tujuan (Goal Orientation) yang dimiliki
oleh individu, semakin besar jumlah pekerjaan yang dapat diselesaikan
dalam suatu periode waktu tertentu. Hal ini menunjukkan bahwa karyawan
yang memiliki fokus kuat terhadap pencapaian tujuan cenderung lebih
produktif dan mampu meningkatkan kuantitas hasil kerja mereka. Dengan
orientasi yang jelas terhadap tujuan yang ingin dicapai, individu akan lebih
disiplin dalam mengatur waktu, memprioritaskan tugas, serta menghindari

gangguan yang dapat menghambat pencapaian target.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian
Hasil penelitian yang dilakukan terkait peran Pengembangan karir dan

Kompetensi profesional terhadap motivasi berprestasi dan dampaknya pada kinerja

SDM menunjukkan bahwa:

1. Pengembangan karir memberikan dampak positif terhadap peningkatan
motivasi untuk berprestasi. Hal ini berarti bahwa perlakuan yang adil dalam
karir, perhatian dari atasan, akses informasi mengenai kesempatan promosi,
keinginan untuk naik jabatan, serta tingkat kepuasan kerja akan mendorong
semangat berprestasi pada sumber daya manusia (SDM).

2. Pengembangan karir yang optimal akan berdampak pada peningkatan kinerja
SDM. Dengan kata lain, semakin baik pengembangan Karir seseorang,
semakin meningkat pula kualitas (quality), kuantitas (quantity), ketepatan
waktu (timeliness), efisiensi biaya (cost effectiveness), dan kemampuan
membangun hubungan interpersonal (interpersonal impact).

3. Motivasi untuk berprestasi dapat ditingkatkan melalui pengembangan
kompetensi profesional. Kemampuan untuk berkolaborasi, keterampilan
komunikasi yang baik, kreativitas dan inovasi, kemampuan dalam
memecahkan masalah, berpikir Kkritis, serta pemahaman terhadap kompetensi
budaya akan berkontribusi dalam mendorong semangat sumber daya manusia

(SDM) untuk bersaing dalam meraih prestasi.
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4.

Kompetensi profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM. Kemampuan berkolaborasi, keterampilan komunikasi yang
efektif, kreativitas dan inovasi, kemampuan memecahkan masalah, berpikir
kritis, serta pemahaman terhadap kompetensi budaya akan memberikan
kontribusi penting dalam meningkatkan kinerja sumber daya manusia (SDM).
Motivasi berprestasi memainkan peran yang signifikan dalam meningkatkan
kinerja SDM. Aspek-aspek seperti pencapaian (achiever), motivasi, semangat
bersaing (competitiveness), dan orientasi pada tujuan (goal orientation) akan
mendorong peningkatan kinerja SDM secara keseluruhan.

Kesimpulan pembuktian hypothesis dalam penelitian ini adalahs ebagaimana

berikut :

1.

Pengembangan Kkarir berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
berprestasi

Pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM
Kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi
berprestasi.

Kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
SDM.

Motivasi berprestasi berpengaruh pengaruh positif dan signifikan terhadap

Kinerja SDM
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5.2. Implikasi Teoritis

Penelitian ini menyoroti bahwa kinerja sumber daya manusia (SDM) dapat
ditingkatkan melalui motivasi berprestasi, yang dipengaruhi oleh kompetensi
profesional serta pengembangan Kkarier yang optimal. Hasil penelitian ini
memberikan beberapa kontribusi teoritis yang signifikan.

1. Semakin tinggi informasi yang diberikan mengenai peluang promosi,
semakin tinggi pula motivasi pegawai untuk berprestasi. Pemahaman yang
jelas tentang jalur karier dan kesempatan kenaikan jabatan mendorong
karyawan untuk meningkatkan Kinerja serta mencapai target yang lebih
tinggi. Transparansi dalam sistem promosi juga menciptakan lingkungan
kerja yang lebih kompetitif secara sehat, di mana karyawan merasa memiliki
kesempatan yang adil untuk berkembang. Kejelasan mengenai persyaratan
dan tahapan promosi tidak hanya meningkatkan kompetensi dan
produktivitas pegawai tetapi juga berkontribusi terhadap efektivitas biaya.
Dengan adanya informasi yang jelas, tingkat pergantian karyawan dapat
ditekan, sehingga perusahaan dapat menghemat biaya rekrutmen dan
pelatihan tenaga kerja baru.

2. Keadilan dalam karier sangat berpengaruh terhadap motivasi dan kinerja
karyawan. Ketika individu merasa bahwa usaha dan kompetensi mereka
diakui secara objektif, mereka akan lebih termotivasi untuk bekerja dengan
tujuan yang jelas dan berorientasi pada hasil. Sebaliknya, ketidakadilan
dalam sistem promosi dapat menurunkan semangat kerja dan menimbulkan

demotivasi. Sistem promosi yang adil meningkatkan jumlah pekerjaan yang

74



diselesaikan karyawan serta menciptakan lingkungan kerja yang lebih sehat
dan kompetitif. Karyawan yang merasa bahwa promosi dan pengembangan
diri didasarkan pada kompetensi dan kinerja akan lebih termotivasi untuk
bekerja lebih keras dan menunjukkan hasil yang lebih baik.

Kemampuan berpikir kritis berperan penting dalam meningkatkan motivasi
berprestasi. Individu yang mampu menganalisis dan menyelesaikan
masalah secara sistematis cenderung memiliki dorongan lebih kuat untuk
mencapai prestasi lebih tinggi. Mereka tidak hanya menyelesaikan tugas
secara rutin tetapi juga berusaha meningkatkan kualitas pekerjaan dengan
mencari solusi yang inovatif. Kemampuan dalam memecahkan masalah
berkorelasi dengan orientasi terhadap tujuan (goal orientation). Individu
yang memiliki keterampilan problem-solving yang baik cenderung lebih
fokus dalam mencapai target serta lebih percaya diri dalam menghadapi
tantangan. Mereka lebih gigih dalam menyelesaikan hambatan dan mampu
mengembangkan strategi efektif untuk mencapai keberhasilan.

Berpikir kritis juga berkontribusi terhadap efektivitas biaya dalam
organisasi. Individu yang memiliki kemampuan berpikir kritis dapat
menganalisis situasi secara mendalam, mengevaluasi berbagai alternatif
solusi, serta mengoptimalkan penggunaan sumber daya untuk menghindari
pengeluaran yang tidak perlu. Kemampuan memecahkan masalah
berdampak langsung pada peningkatan kuantitas hasil kerja. Karyawan

yang mampu menyelesaikan masalah dengan baik lebih efisien dalam
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menyelesaikan tugas, mengurangi kesalahan, serta bekerja secara lebih
mandiri tanpa bergantung pada supervisi yang berlebihan.

5. Orientasi terhadap tujuan berkaitan erat dengan produktivitas kerja.
Karyawan yang memiliki fokus kuat terhadap pencapaian tujuan cenderung
lebih disiplin dalam mengatur waktu, memprioritaskan tugas, dan
menghindari gangguan yang menghambat target kerja. Individu dengan
orientasi tujuan yang tinggi juga lebih gigih dalam menyelesaikan pekerjaan
dan lebih termotivasi untuk meningkatkan keterampilan mereka. Dengan
demikian, mereka dapat bekerja lebih cepat, lebih efisien, serta memberikan

kontribusi yang lebih besar terhadap pencapaian tujuan organisasi.

5.3. Implikasi Praktis
1. Terkait Pengembangan karir, Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.I.
Yogyakarta perlu meningkatkan Perlakuan yang adil dalam berkarier dan
mempertahankan Informasi tentang peluang promosi. Hal ini dilakukan
dengan memastikan bahwa kebijakan pengembangan karier didasarkan
pada prinsip meritokrasi, di mana promosi dan penghargaan diberikan
secara objektif berdasarkan kinerja, kompetensi, dan kontribusi nyata.
Selain itu, perusahaan dapat meningkatkan rasa keadilan dalam
pengembangan karier dengan menerapkan sistem evaluasi kinerja yang
transparan, memberikan umpan balik yang konstruktif, serta menyediakan
program pengembangan yang dapat diakses oleh seluruh karyawan. Untuk

meningkatkan aspek keadilan dalam karir, perusahaan atau organisasi perlu
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memastikan bahwa kebijakan pengembangan karier yang diterapkan
bersifat transparan, objektif, dan berbasis pada kinerja nyata. Mekanisme
evaluasi yang jelas serta komunikasi yang terbuka antara manajemen dan
karyawan dapat membantu menciptakan persepsi yang positif mengenai
keadilan dalam organisasi. Dengan demikian, selain meningkatkan
kuantitas output kerja, perusahaan juga dapat menjaga semangat dan
loyalitas karyawan dalam jangka panjang.

Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.l. Yogyakarta perlu
meningkatkan kompetensi profesional pegawai dengan memperkuat
kemampuan memecahkan masalah dan mempertahankan kemampuan
berpikir kritis. Untuk mencapainya, kantor dapat mengadakan pelatihan
problem-solving berbasis studi kasus -nyata, workshop pengambilan
keputusan strategis berbasis data, serta simulasi dan role-playing dalam
skenario kerja sehari-hari. Selain itu, membangun budaya diskusi dan debat
konstruktif terkait kasus kepabeanan dapat memperluas wawasan pegawai
dalam menyelesaikan masalah. Program mentorship juga dapat diterapkan
dengan melibatkan pegawai senior untuk berbagi pengalaman dan strategi
pemecahan masalah kepada pegawai junior.

Dalam aspek motivasi berprestasi, kantor perlu meningkatkan goal
orientation dan mempertahankan motivation dengan menetapkan tujuan
kerja yang jelas dan terukur menggunakan prinsip SMART Goals.
Pemberian insentif berbasis pencapaian, seperti bonus dan penghargaan,

dapat menjadi dorongan tambahan bagi pegawai untuk bekerja lebih
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optimal. Selain itu, transparansi dalam program pengembangan Kkarier dan
promosi jabatan akan meningkatkan semangat kerja pegawai. Menciptakan
lingkungan kerja yang kompetitif secara sehat dengan menampilkan
pencapaian pegawai, mengadakan sesi coaching dan feedback berkala, serta
melibatkan pegawai dalam proses pengambilan keputusan strategis akan
memperkuat  motivasi  intrinsik  mereka. Penyediaan  program
pengembangan diri melalui pelatihan dan sertifikasi tambahan juga akan
memberikan kesempatan bagi pegawai untuk terus berkembang. Dengan
penerapan langkah-langkah ini, Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan
D.l. Yogyakarta dapat meningkatkan Kinerja pegawai secara berkelanjutan

dan berkontribusi pada pencapaian tujuan organisasi.

5.4. Limitasi Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan yaitu
adalah :

1. Nilai koefisien determinasi (R-square) yang rendah menunjukkan bahwa
variabel-variabel dalam model belum sepenuhnya mampu menjelaskan
variabel dependen secara menyeluruh. Hal ini mengindikasikan adanya
variabel eksternal yang mungkin memiliki kontribusi signifikan terhadap
Motivasi Berprestasi, seperti faktor lingkungan kerja, kepemimpinan,
budaya organisasi, atau aspek psikologis individu yang belum diteliti lebih

lanjut.
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2. Nilai R-square untuk variabel Kinerja SDM yang termasuk dalam kategori
moderat, namun masih terdapat hampir setengah dari faktor yang
memengaruhi Kinerja SDM yang belum teridentifikasi dalam penelitian ini.
Faktor-faktor seperti kepuasan kerja, gaya kepemimpinan, lingkungan
organisasi, atau kebijakan insentif mungkin turut berperan dalam
meningkatkan Kinerja SDM, namun tidak dianalisis dalam model penelitian
ini.

3. Pendekatan penelitian yang digunakan mungkin belum sepenuhnya
menangkap dinamika kompleks antarvariabel yang mempengaruhi Motivasi
Berprestasi dan Kinerja SDM. Penelitian ini juga tidak mempertimbangkan
aspek longitudinal yang dapat membantu melihat perubahan variabel dalam

jangka waktu tertentu.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang

Untuk penelitian mendatang, disarankan untuk mengembangkan model yang
lebih  komprehensif dengan menambahkan variabel lain yang berpotensi
memengaruhi Motivasi Berprestasi dan Kinerja SDM. Beberapa variabel yang
dapat dipertimbangkan antara lain kepuasan kerja, budaya organisasi,
kepemimpinan, lingkungan Kkerja, serta kebijakan insentif dan penghargaan.
Dengan memasukkan variabel-variabel ini, diharapkan model penelitian dapat
memberikan gambaran yang lebih akurat mengenai faktor-faktor yang

berkontribusi terhadap peningkatan Motivasi Berprestasi dan Kinerja SDM.
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Selain itu, penelitian selanjutnya dapat menggunakan pendekatan
longitudinal untuk memahami dinamika perubahan variabel dari waktu ke waktu.
Hal ini akan memberikan wawasan yang lebih dalam mengenai bagaimana
Pengembangan Karir dan Kompetensi Profesional secara bertahap memengaruhi
Motivasi Berprestasi dan Kinerja SDM. Pendekatan mixed-method juga dapat
digunakan dengan mengombinasikan analisis kuantitatif dan kualitatif guna
menggali faktor-faktor yang lebih mendalam melalui wawancara atau studi kasus.

Selanjutnya, penelitian mendatang dapat mempertimbangkan konteks
organisasi yang lebih luas, seperti sektor industri yang berbeda atau instansi
pemerintah lainnya, untuk menguji apakah hubungan antara variabel tetap
konsisten dalam berbagai lingkungan kerja. Selain itu, analisis moderasi atau
mediasi juga dapat diterapkan untuk melihat -apakah terdapat variabel yang
memperkuat atau melemahkan hubungan antara Pengembangan Karir, Kompetensi
Profesional, Motivasi Berprestasi, dan Kinerja SDM. Dengan demikian, penelitian
di masa depan dapat memberikan kontribusi yang lebih luas dalam memahami
faktor-faktor yang mendukung peningkatan Kinerja sumber daya manusia dalam

berbagai organisasi.
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