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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran Karier Protean dalam
meningkatkan Kompensasi Sosial dan Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) di
lingkungan kepabeanan dan cukai. Penelitian ini menggunakan pendekatan
eksplanatori (explanatory research) dengan populasi penelitian sebanyak 203 SDM
yang bekerja di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya
Pabean A Semarang. Seluruh populasi dijadikan sampel menggunakan teknik
sensus (total population sampling). Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner
dengan skala pengukuran interval 1 hingga 5. Untuk menganalisis data dan menguji
hipotesis, penelitian ini menerapkan metode pemodelan persamaan struktural
(Structural Equation Modeling/SEM) dengan pendekatan Partial Least Square
(PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Karier Protean berpengaruh positif dan
signifikan terhadap Kompensasi Sosial, yang mengindikasikan bahwa semakin baik
kemampuan adaptasi dan pengelolaan karier individu, semakin meningkat pula
Kompensasi Sosial yang diterima. Selain itu, Karier Protean juga berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM, menunjukkan bahwa individu dengan
fleksibilitas karier yang tinggi cenderung memiliki kinerja yang lebih baik.
Selanjutnya, penelitian ini juga menemukan bahwa Kompensasi Sosial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM, yang berarti bahwa
kesejahteraan sosial karyawan berkontribusi terhadap peningkatan produktivitas
dan efektivitas kerja.

Temuan ini menegaskan pentingnya pengembangan Karier Protean dalam
organisasi kepabeanan dan cukai guna meningkatkan kesejahteraan serta kinerja
SDM. Oleh karena itu, manajemen organisasi disarankan untuk mengadopsi
kebijakan yang mendukung fleksibilitas dan pengelolaan karier guna mendorong
kesejahteraan karyawan serta optimalisasi kinerja organisasi secara keseluruhan.

Kata kunci: Karier Protean, Kompensasi Sosial, Kinerja SDM, Kepabeanan, Bea
dan Cukai, PLS-SEM
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ABSTRACT

This study aims to analyze the role of Protean Career in enhancing Social
Compensation and Human Resource (HR) Performance in the customs and excise
sector. The research employs an explanatory approach with a population of 290 HR
personnel working at the Customs and Excise Supervision and Service Office Type
Madya Pabean A Semarang. The entire population was used as the sample through
a census sampling technique (total population sampling). Data collection was
conducted using a questionnaire with an interval measurement scale ranging from
1 to 5. To analyze the data and test the hypotheses, this study applies Structural
Equation Modeling (SEM) using the Partial Least Square (PLS) approach.

The findings indicate that Protean Career has a positive and significant effect
on Social Compensation, suggesting that the better an individual's adaptability and
career management, the higher the Social Compensation they receive. Additionally,
Protean Career also has a positive and significant impact on HR Performance,
demonstrating that individuals with a high degree of career flexibility tend to exhibit
better job performance. Furthermore, the study reveals that Social Compensation
positively and significantly affects HR Performance, meaning that employees'
social well-being contributes to increased productivity and work effectiveness.

These findings highlight the importance of developing Protean Career
strategies in customs and excise organizations to enhance employee well-being and
performance. Therefore, it is recommended that organizational management adopt
policies that support career flexibility and management to promote employee
welfare and optimize overall organizational performance.

Keywords: Protean Career, Social Compensation, HR Performance, Customs,
Excise, PLS-SEM
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BAB | PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Bertanggung jawab atas urusan kepabeanan dan cukai di Indonesia adalah
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai (KPPBC) di bawah Kementerian
Keuangan. Fungsi utama KPPBC meliputi pemungutan bea masuk dan bea keluar,
pengawasan aktivitas ekspor-impor, pengendalian barang yang dibatasi, dan
penegakan hukum atas pelanggaran kepabeanan dan cukai. KPPBC juga
memainkan peran penting dalam pengawasan lalu lintas barang impor dan ekspor,
serta penerimaan negara dari sektor cukai.

Sumber Daya Manusia KPPBC memiliki ruang lingkup kerja yang beragam,
tergantung pada pekerjaan-dan tanggung jawab yang diberikan kepada setiap
karyawan. Mereka melakukan pemeriksaan fisik barang, mengawasi dokumen
kepabeanan, dan bertanggung jawab atas pengawasan di pelabuhan laut dan udara.
Pegawai KPPBC juga melakukan analisis risiko, penetapan tarif, dan penerapan
regulasi kepabeanan dan cukai sesuai dengan peraturan yang berlaku. Dalam hal
cukai, SDM KPPBC mengawasi produksi, distribusi, dan konsumsi produk yang
dikenakan cukai, seperti minuman beralkohol, tembakau, dan produk industri
lainnya.

Selain itu, pegawai KPPBC juga melakukan analisis risiko, penetapan tarif,
dan penerapan regulasi kepabeanan dan cukai sesuai dengan peraturan yang

berlaku. Dalam hal cukai, SDM KPPBC mengawasi produksi, distribusi, dan



konsumsi produk yang dikenakan cukai, seperti minuman beralkohol, tembakau,
dan produk industri lainnya.

KPPBC beroperasi di bawah Undang-Undang Nomor 17 Tahun 2006 tentang
Perubahan atas Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1995 tentang Kepabeanan, yang
menetapkan tugas dan wewenang dalam pengelolaan kepabeanan, dan Undang-
Undang Nomor 39 Tahun 2007 tentang Cukai, yang menetapkan cukai atas barang-
barang tertentu. Selain itu, Peraturan Menteri Keuangan, seperti Peraturan Menteri
Keuangan Nomor 213/PMK.04/2016 tentang Tata Laksana Kepabeanan di Bidang
Ekspor, mengatur KPPBC.KPPBC beroperasi di bawah Undang-Undang Nomor 17
Tahun 2006 tentang Perubahan atas Undang-Undang Nomor 10 Tahun 1995
tentang Kepabeanan, yang menetapkan tugas dan wewenang dalam pengelolaan
kepabeanan, dan Undang-Undang Nomor 39 Tahun 2007 tentang Cukai, yang
menetapkan cukai atas barang-barang tertentu. Selain itu, Peraturan Menteri
Keuangan, seperti Peraturan Menteri Keuangan Nomor 213/PMK.04/2016 tentang
Tata Laksana Kepabeanan di Bidang Ekspor, mengatur KPPBC.

Salah satu kunci utama dalam mencapai tujuan ini adalah kinerja SDM yang
optimal. Persaingan dalam memberikan pelayanan yang cepat dan efisien bagi para
pengguna jasa, seperti eksportir dan importir, menjadi hal yang tak terhindarkan.
Organisasi pemerintah, termasuk KPPBC, harus mampu beradaptasi dengan
perkembangan teknologi dan tuntutan global untuk menjaga kecepatan,
transparansi, dan akurasi dalam mengelola proses kepabeanan dan cukai, guna
memastikan kepuasan pengguna layanan serta menjaga penerimaan negara. Salah

satu faktor kunci untuk mencapai tujuan ini adalah kinerja SDM yang optimal.
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Persaingan dalam memberikan pelayanan dan kemudahan bagi para pengguna jasa
menjadi hal yang tidak bisa terelakan bagi suatu organisasi, termasuk organisasi
pemerintah (Hendrawati, 2023).

Instansi pemerintah sebagai perwakilan dari negara memiliki kewajiban
untuk melayani setiap warga negara dan penduduknya untuk memenuhi dan
kebutuhan dasarnya dalam kerangka pelayanan publik, sehingga menjadi sumber
daya manusia negeri saat itu dituntut memberikan pelayanan yang maksimal kepada
seluruh masyarakat tanpa terkecuali (Bewinda et al., 2023). Dampak tersebut tidak
hanya berlaku di kalangan swasta. Instansi Pemerintah pun tidak luput dari tekanan
perubahan globalisasi. Sumber Daya Manusia yang berada di dalam organisasi
tersebut memegang peran utama dalam menentukan kesuksesan atau kegagalan
suatu organisasi (Hendrawati, 2023).

Tabel 1.1. Nilai Kinerja Organisasi

STAKEHOLDER PERSPECTIVE

112,82

102,70

85-1

Insentif Fiskal yang Tepat Sasaran

120

120

1

Persentase keberhasilan pemberian fasilitas

b kepabeanan

‘ 84,5%

Q3:71% 120

105,93%

Q3:71% 120

105,94%

§5-2

Dukung:

Terhadap ian yang Optimal

120

120

2

Persentase efektivitas asistensi UMKM berorientasi

clh ekspor

82%

Q3:41%

84,4%

120

Q3:41% ‘ 84,4%

120

$5-3

Penerimaan Negara dari Sektor Kepabeanan dan Cukai yang Optimal

91,30

81,33

Persentase realisasi penerimaan kepabeanan dan

3a-CP
T | cukai

‘ 100%

M?7:50,40% ‘ 44,78% | 88,85%

M8: 65,82%

53,53% ‘ 81,33%

Sinergi F dan Penegal
Efektif

Hukum Kepat dan Cukai yang

120

89,48

Tingkat efektivitas pengawasan dan penegakan

4t hukum kepabeanan dan cukai

80%

Q3:67% 60,67% 90,55

Q3:67% 59,95% 89,48
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Terdapat ketidaksesuaian antara target dan realisasi penerimaan negara dari
sektor kepabeanan dan cukai, yang mencerminkan penurunan kinerja SDM di
KPPBC. Pada Juli 2024, realisasi mencapai 44,78% dari target 50,40%,
menghasilkan indeks capaian 88,85%. Meskipun mendekati target, perbedaan
mulai terlihat. Pada Agustus 2024, perbedaan ini semakin besar, dengan realisasi
hanya 53,53% dari target 65,82%, dan indeks turun menjadi 81,33%. Jika tidak ada
tindakan segera, capaian akan semakin jauh dari target tahunan, berisiko
menghambat tujuan strategis jangka panjang. Oleh karena itu, penting untuk
memperbaiki pelatihan, evaluasi proses kerja, dan meningkatkan motivasi SDM
melalui dukungan manajemen yang lebih baik. Kinerja organisasi ini sangat terkait
erat dengan kinerja individu, karena pencapaian Nilai Kinerja Organisasi (NKO)
dihasilkan dari kinerja setiap individu.

Di era modern yang penuh dengan perubahan teknologi dan ekonomi,
memiliki tenaga kerja yang tangguh dan fleksibel sangat penting bagi perusahaan
untuk tetap kompetitif dan siap menghadapi tantangan global. Saat ini, banyak ahli
manajemen berpendapat bahwa pendekatan tradisional yang berfokus pada
stabilitas karyawan perlu digantikan dengan pendekatan yang berfokus pada
kemampuan adaptasi karyawan (Akca et al., 2018; Pulakos et al., 2006). Artinya,
Kita harus melepaskan ketergantungan pada satu pekerjaan, satu perusahaan, atau
satu jalur karir, sehingga muncul bentuk baru dari karir tradisional menjadi Karir
Protean. Redondo et al., (2021) mendeskripsikan Karir Protean sebagai suatu proses
di mana individu, bukan organisasi, yang mengatur Kkarirnya. Individu yang

memiliki Karir Protean memilih jalur karirnya sendiri dan berusaha memenuhi
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kebutuhan pribadinya, yang menjadi elemen terintegrasi dalam kehidupannya,
dengan kesuksesan yang diukur secara internal atau psikologis, bukan eksternal
(Waters et al., 2014).

Bea Cukai memiliki peran vital dalam menjaga perekonomian negara,
keamanan nasional, dan kesejahteraan masyarakat melalui pengawasan dan
pengendalian arus barang. Tugas-tugas utama Bea Cukai mencakup pengawasan
barang masuk dan keluar, pemungutan bea dan cukai, penegakan hukum, pelayanan
perizinan, pengelolaan fasilitas kepabeanan, fasilitasi perdagangan internasional,
serta perlindungan masyarakat dan lingkungan. Mengingat tugas yang kompleks
dan beragam ini, pengembangan kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) menjadi
sangat penting. Kinerja SDM yang optimal memastikan bahwa setiap fungsi dan
tanggung jawab Bea Cukai dapat dilaksanakan dengan efisien dan efektif
(Dharmawan et al., 2018).

Penyelesaian pekerjaan Kepabeanan dan Cukai harus mematuhi standar kerja
dan prosedur yang ditetapkan oleh regulasi. Dalam menghadapi perubahan
eksternal yang dinamis, lembaga ini perlu meningkatkan kinerja karyawan agar
dapat berkembang. Menurut Coutinho et al (2018) kinerja adalah hasil dari
kemampuan dan tugas seorang karyawan. Beberapa faktor yang mempengaruhi
kinerja karyawan di perusahaan, termasuk pengembangan karir (Shaito, 2019)dan
kompensasi  (Esthi, 2021). Melalui pengembangan Kkarir, karyawan akan
termotivasi untuk meningkatkan kinerja mereka guna mencapai jalur karir yang
diinginkan dengan jelas (Wau & Purwanto, 2021). Menurut Shaito (2019)

pengembangan karir adalah kegiatan yang bertujuan untuk membantu karyawan
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merencanakan karir mereka di perusahaan untuk masa depan, sehingga dapat
mengoptimalkan pengembangan diri karyawan dan perusahaan. Karir protean,
menurut Redondo et al (2021) adalah serangkaian tugas atau pekerjaan yang
disesuaikan dengan tujuan individu masing-masing.

Pendekatan tradisional, yang disebut sebagai "career jobs," didefinisikan
sebagai pekerjaan penuh waktu dengan masa kerja yang panjang, gaji yang layak,
manfaat tambahan, dan mencerminkan perhatian kebijakan umum tentang apakah
pekerjaan tersebut dapat menghindari kesulitan ekonomi (Hamilton & von Treuer,
2012). Namun, Perubahan kebutuhan pasar dan dinamika bisnis telah menggeser
definisi pekerjaan dan karir dari model tradisional yang stabil menuju pendekatan
yang lebih fleksibel dan adaptif (Hall, 2004a). Banyak ahli menyarankan bahwa
pendekatan tradisional perlu digantikan dengan konsep Karir Protean, di mana
individu mengatur karir mereka sendiri berdasarkan kebutuhan dan tujuan pribadi,
serta "career-resilient workforce” yang berkomitmen pada pembelajaran
berkelanjutan dan siap menghadapi perubahan (Briscoe & Hall, 2006a).

Fenomena gap terkait protean career dapat diidentifikasi dengan melihat
ketidaksesuaian antara pangkat, jabatan, dan pendidikan terakhir yang dimiliki para
pegawai. Protean career mengacu pada karier yang lebih ditentukan oleh individu
itu sendiri daripada organisasi, dengan penekanan pada adaptabilitas dan
pembelajaran sepanjang hayat (Briscoe & Hall, 2006).

Usaha dan pikiran yang diberikan oleh karyawan dalam bekerja bukan hanya
bentuk pengabdian kepada perusahaan, tetapi juga didorong oleh harapan

mendapatkan kompensasi sesuai dengan kinerja mereka (Nazir et al., 2016).
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Dengan kompensasi yang baik, diharapkan karyawan akan bekerja lebih keras dan
bersemangat. Menurut (Riaz et al.,, 2018) kompensasi adalah imbalan atau
pelayanan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan dalam bentuk materi
secara langsung atau tidak langsung. Menurut Michael & Weintein (1993)
kompensasi dibagi menjadi tiga jenis: kompensasi aktivitas, kompensasi materi,
dan kompensasi sosial. Dengan kompensasi sosial, kebutuhan interaksi karyawan
terpenuhi dan kerja sama yang baik dapat terjalin di antara karyawan sehingga
meningkatkan kinerja mereka.

Penelitian sebelumnya tentang pengaruh pengembangan karir protean dan
kompensasi sosial terhadap Kkinerja karyawan masih menghasilkan hasil yang
beragam. Penelitian oleh Imbari et al (2019) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh
positif dan signifikan dari- pengembangan karir-protean dan kompensasi sosial
terhadap kinerja karyawan, sehingga penerapan pengembangan karir protean dalam
perusahaan berpusat pada kehendak karyawan. Namun, penelitian oleh Katidjan et
al (2017) menunjukkan hasil yang berbeda, menyatakan bahwa kompensasi tidak
memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan dan pengembangan karir
juga tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Gap tersebut
diikhtisarkan dalam table berikut :

Tabel 1.3

Ikhtisar Research Gap

Pengaruh Author Hasil
Karir protean terhadap Imbariet al (2019) positif dan signifikan
Kinerja karyawan (Arismunandar & Kbhair,
2020)

Xiii



Katidjan et al (2017) tidak memiliki pengaruh

signifikan
Kompensasi sosial Imbari et al (2019) positif dan signifikan
terhadap kinerja (Aldo Kistara et al,
karyawan 2022a)
Katidjan et al (2017) tidak memiliki pengaruh
signifikan

Menghadapi perbedaan hasil tersebut, penelitian ini bertujuan untuk
mengeksplorasi lebih lanjut bagaimana pengembangan karir protean dan
kompensasi sosial dapat mempengaruhi kinerja SDM di Bea dan Cukai. Penelitian
ini diharapkan dapat memberikan pemahaman yang lebih mendalam mengenai
strategi yang efektif dalam meningkatkan kinerja SDM, yang pada akhirnya akan
mendukung kelancaran pelaksanaan tugas dan tanggung jawab Bea dan Cukai

dalam menghadapi tantangan global yang semakin kompleks.

1.2. Perumusan Permasalahan
Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terkait peran protean karier pada
kinerja SDM maka dapat di susun permasalahan penelitian dalam penelitian ini

3

yaitu “ bagaimana meningkatkan kinerja SDM melalui protean karir dan
kompensasi social”. Sehingga dengan demikian permasalahan penelitian yang
muncul adalah :
1) Bagaimana pengaruh Protean Karir terhadap kompensasi social?
2) Bagaimana pengaruh Protean Karir terhadap Kinerja SDM kepabeanan
dan cukai?

3) Bagaimana pengaruh kompensasi social terhadap Kinerja SDM

kepabeanan dan cukai?
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1.3. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran protean karir dalam mendorong
kompensasi social dan Kinerja SDM kepabeanan dan cukai dengan rincian
sebagaimana berikut :
1) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Protean
Karir terhadap kompensasi social.
2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Protean
Karir terhadap Kinerja SDM kepabeanan dan cukai.
3) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh kompensasi

social terhadap Kinerja SDM kepabeanan dan cukai.

1.4. Manfaat Penelitian
1) Secara Teoritis.

Penelitian ini dapat memperkaya literatur mengenai Karir Protean
dengan memberikan wawasan baru tentang bagaimana individu mengelola
karir mereka secara mandiri dalam konteks organisasi modern, khususnya
di bidang Bea dan Cukai. Penelitian ini dapat menambah pemahaman
tentang faktor-faktor yang mempengaruhi keberhasilan Karir Protean,
termasuk motivasi intrinsik dan adaptabilitas karyawan.

2) Secara praktis
a. Bagi organisasi. Penelitian ini dapat memberikan rekomendasi praktis
bagi Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya

Pabean A Semarang tentang bagaimana Kkinerja SDM melalui

pengembangan Kkarir protean dan pemberian kompensasi sosial yang
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efektif. Ini akan membantu dalam menciptakan lingkungan kerja yang
lebih produktif dan inovatif.

Bagi individu. Penelitian ini akan memberikan panduan bagi individu
tentang bagaimana mengelola karir mereka secara mandiri dan proaktif
sesuai dengan prinsip-prinsip Karir Protean, sehingga mereka dapat
mencapai kepuasan kerja dan sukses internal.

Bagi akademisi. Temuan penelitian ini dapat membuka jalan bagi studi
lebih lanjut yang mengeksplorasi hubungan antara pengembangan karir
protean, kompensasi sosial, dan kinerja karyawan di berbagai sektor

dan konteks organisasi, memperkuat basis pengetahuan di bidang ini.
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2.1.

BAB |1

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja SDM kepabeanan dan cukai
Kinerja menurut Rivai, 2018) adalah suatu hasil kerja yang dicapai
seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan waktu. Kinerja
Personel adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas dicapai oleh
seseorang Personel dalam melaksanakan tugasnya dengan tanggung jawab

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

Kinerja merujuk pada kemampuan seseorang untuk menjalankan
tugas dan perilaku sesuai dengan yang diharapkan dari mereka (Sopiah et
al., 2020). Menurut (Uddin et al., 2019) kinerja adalah hasil dari kerja dan
perilaku seseorang atau kelompok dalam jangka waktu tertentu, biasanya
dalam satu tahun. Pendapat (Mangkunegara, 2015) menyatakan bahwa
kinerja adalah pencapaian dalam hal kualitas dan kuantitas yang dihasilkan
oleh seorang pegawai dalam menjalankan tanggung jawabnya.

Secara umum, faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja, menurut (S.
M. Hasibuan & Babhri, 2018) terbagi menjadi faktor internal dan eksternal.
Faktor internal berasal dari individu pegawai, seperti kemampuan
intelektual, disiplin, pengalaman, kepuasan kerja, latar belakang pendidikan,

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

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

Untuk mengukur Kkinerja, (Sedarmayanti, 2017) menyarankan

beberapa indikator yang mencakup Kkriteria seperti kualitas, kuantitas,

ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan, dan

hubungan antarpribadi. Menurut (Bernardin & Russel, 2013) mengajukan

enam Kinerja primer yang dapat digunakan untuk mengukur Kinerja, yaitu:

1.

Kualitas (Quality). Merupakan tingkat sejauh mana proses atau hasil
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendekati tujuan
yang diharapkan.

Kuantitas (Quantity). Merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya:
jumlah rupiah, jumlah unit dan jumlah siklus kegiatan yang dapat
diselesaikan sesuai dengan target.

Ketepatan Waktu (Timeliness). Merupakan sejauh mana suatu kegiatan
diselesaikan pada waktu yang dikehendaki, dengan memperhatikan
koordinasi output lain serta waktu yang tersedia untuk kegiatan yang
lain.

Efektivitas (Cost Efectiveness). Merupakan tingkat sejauh mana
penerapan sumber daya organisasi (manusia, keuangan, teknologi dan
material) dimaksimalkan untuk mencapai hasil tertinggi atau
pengurangan kerugian dari setiap unit pengguna sumber daya.
Kemandirian (Need for Supervision). Merupakan tingkat sejauh mana

seorang pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa
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2.2.

memerlukan pengawasan seorang supervisor untuk mencegah tindakan

yang kurang diinginkan.

6. Komitmen Kerja (Interpersonal Impact). Merupakan tingkat sejauh
mana pegawai memelihara harga diri, nama baik dan kerja sama di
antara rekan kerja dan bawahan.

Berdasarkan beberapa definisi mengenai kinerja menurut para ahli di
atas, maka dapat diambil kesimpulan bahwa inerja Sumber Daya Manusia
(SDM) di bidang Kepabeanan dan Cukai mengacu pada efektivitas dan
efisiensi individu dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang
berkaitan dengan pengawasan, pengendalian, dan pengelolaan arus barang
masuk dan keluar dari wilayah negara. Kinerja ini mencakup berbagai aspek,
termasuk: (a) Kecepatan penyelesaian proses kepabeanan dan cukai; (b)
Capaian penerimaan bea dan cukai; (¢) Tingkat kepatuhan dari pengguna jasa;

(d) Mutu pelaksanaan anggaran (Dharmawan et al., 2018)

Protean karir

Menurut (Hall, 2004a) pengembangan karier didefinisikan sebagai
upaya yang dilakukan oleh perusahaan untuk merencanakan Karier
karyawan melalui manajemen karier. Ini mencakup proses perencanaan,
implementasi, dan pengawasan, yang bertujuan membantu karyawan
mencapai jalur karier yang diinginkan dan merupakan langkah strategis
untuk memastikan karyawan dapat tumbuh dan berkembang sesuai dengan

tujuan perusahaan (Waters et al., 2014).
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Sementara itu, karier protean, menurut Fryczynska & Plesniak (2024)
adalah serangkaian tugas atau pekerjaan yang disesuaikan dengan tujuan
individu masing-masing. Karier ini bersifat dinamis dan terus berubah
seiring dengan perkembangan pekerjaan seseorang, dengan arah yang
difokuskan pada pencapaian kesuksesan psikologis (De Vos & Soens,
2008). Briscoe & Hall (2006) mengklasifikasikan karier protean ke dalam
dua indikator utama: kemandirian dan nilai-nilai pribadi.

Kemandirian merujuk pada wupaya individu untuk mencapai
kesuksesan karier yang diinginkan tanpa campur tangan orang lain atau
organisasi dalam mengelola perilaku di tempat kerja yang berarti individu
bertanggung jawab penuh atas perkembangan karier mereka sendiri,
mengambil inisiatif, dan membuat keputusan yang penting bagi kemajuan
mereka (Fryczynska & Plesniak, 2024a). Sedangkan nilai-nilai pribadi
adalah' keseimbangan antara keputusan yang diambil untuk kepentingan
karier dengan nilai-nilai dan tujuan pribadi yang dimiliki. Ini berarti bahwa
individu tidak hanya mengejar kesuksesan Kkarier berdasarkan standar
eksternal, tetapi juga memastikan bahwa pilihan karier mereka sesuai
dengan nilai dan tujuan hidup mereka sendiri (Fryczynska & Ple$niak,
2024a).

Karier protean adalah konsep yang menekankan pada fleksibilitas dan
adaptabilitas individu dalam mengelola dan mengarahkan karir mereka
sesuai dengan tujuan pribadi, bukan hanya mengikuti jalur yang telah

ditentukan oleh organisasi atau faktor eksternal (Mubarok, 2022). Karier
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protean melibatkan serangkaian tugas atau pekerjaan yang dipilih dengan
mempertimbangkan nilai-nilai dan tujuan individu, serta mengejar
pencapaian kesuksesan psikologis atau kepuasan batin (Lee et al., 2024).

Karier protean mengedepankan kemandirian dalam mengelola
perkembangan Kkarier, di mana individu mengambil inisiatif untuk
memperluas keterampilan, mengeksplorasi berbagai peluang, dan membuat
keputusan yang mendukung pertumbuhan dan kepuasan pribadi mereka
dalam lingkungan kerja yang dinamis dan berubah (Emilisa & Yudhaputri,
2022a).

Karier protean adalah kontrak kerja yang fleksibel dan dinamis di
mana karyawan mengelola karir mereka sendiri daripada perusahaan.
Beberapa indicator. Kkarir protean yang dikembangkan oleh peneliti
sebelumnya adalah (Redondo et al., 2021) :

1) fokus pada otonomi dan kontrol;

2) menentukan karir mereka berdasarkan prinsip-prinsip mereka;

3) keberhasilan karir ditentukan oleh faktor internal, bukan faktor

eksternal,

4) memiliki otoritas untuk melanjutkan jalur profesional yang sesuai

dengan keyakinan mental mereka tentang kesuksesan

Beberapa ahli juga menyimpulkan bahwa career protean diindikasikan
dengan (Hall, 2004) :

1) Self-directed career management atau kendali penuh atas cara mereka

mengelola karier mereka.
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2.3.

2) Value driven attitude: Nilai-nilai pribadi mendorong karier protean;
mereka tidak bergantung pada organisasi untuk mengarahkan atau
mengawasi kemajuan karier mereka. Tidak hanya keuntungan finansial
atau status sosial, orang membuat keputusan karir berdasarkan apa yang
mereka anggap penting dan bermakna

3) Flexibility and adaptability: Orang-orang yang bekerja sebagai protean
cenderung fleksibel dan mampu menyesuaikan diri dengan perubahan.
Mereka siap untuk mengubah jalan karier mereka jika ada perubahan di
tempat kerja mereka atau jika mereka memiliki tujuan pribadi3.
Mereka berkomitmen untuk terus belajar dan berkembang. Ini termasuk
memperoleh kemampuan dan pengetahuan baru yang terkait dengan
tujuan karir mereka.

Karier protean adalah proses di mana individu mengambil tanggung
jawab penuh dalam mengatur jalur karirnya sendiri, memiliki kebebasan
untuk memilih sendiri arah karir mereka, dan berusaha mencapai tujuan-
tujuan pribadi yang menjadi bagian integral dari kehidupan mereka.
Indicator yang digunakan adalah menurut Briscoe dan Hall (2006) yaitu
kemandirian  karir dan nilai-nilai pribadi serta Self-directed career

management dan Flexibility and adaptability (Hall, 2004).

Kompensasi Sosial
Kompensasi adalah imbalan atau pelayanan yang diberikan oleh
perusahaan kepada karyawan dalam bentuk materi secara langsung atau

tidak langsung (Hasibuan, 2014). Seberapa tinggi tingkat kompensasi yang
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diberikan mencerminkan pengakuan, status, dan tingkat kebutuhan
karyawan dan keluarganya yang dapat terpenuhi (Patiar & Wang, 2020).
Menurut (Michael & Weintein, 1993) kompensasi dikelompokkan menjadi
3 jenis, yaitu kompensasi aktivitas, kompensasi materi, dan kompensasi
sosial. Kompensasi sosial erat kaitannya dengan kebutuhan interaksi
karyawan.

Kompensasi sosial adalah ketika seseorang bekerja lebih keras dan
mengeluarkan lebih banyak upaya dalam pengaturan kelompok,
dibandingkan ketika bekerja sendiri (Aldo Kistara et al., 2022b).
Kompensasi sosial dianggap sebagai pelengkap dari kemalasan sosial
(Zywica & Danowski, 2008).

Menurut (Williams & Karau, 1991) kompensasi sosial didefinisikan
sebagai bentuk imbalan yang melebihi gaji dan tunjangan materi lainnya.
Kompensasi sosial mencakup elemen-elemen seperti keamanan Kerja,
peluang untuk pengembangan pribadi, dan hubungan kerja yang harmonis
di antara rekan-rekan kerja (Supriyanto, 2018). Arifin & Rachman Putra
(2020) mengartikan kompensasi sosial sebagai bentuk pengakuan dan
apresiasi terhadap karyawan atas kontribusi mereka dalam mencapai tujuan
organisasi. Indicator kompensasi sosial menurut Arifin & Rachman Putra
(2020) meliputi dukungan psikologis, penghargaan atas prestasi, serta
kesempatan untuk berpartisipasi dalam kegiatan sosial dan kebudayaan di

tempat kerja. Indikator kompetensi sosial menurut (Williams & Karau,
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1991)di antaranya: Sifat ekstrovert, Keramahan, Keterampilan sosial, Harga
diri.

Sehingga disimpulkan bahwa kompensasi sosial adalah bentuk
imbalan atau pelayanan yang diberikan oleh perusahaan kepada karyawan,
baik secara langsung maupun tidak langsung mencakup aspek-aspek seperti
pengakuan atas kontribusi, lingkungan kerja yang mendukung, dan interaksi
positif antar karyawan. Dimensi kompensasi sosial menurut penelitian ini
adalah penghargaan atas prestasi, promosi, dan jaminan masa Kkerja

(Hasibuan, 2014) dan keterampilan sosial (Williams & Karau, 1991).

Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu
1. Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Protean
Karir terhadap kompensasi social.

Karier protean ditandai dengan fokus pada pengelolaan diri
sendiri dan kemampuan untuk menyesuaikan tujuan karier pribadi
dengan perubahan lingkungan kerja. Ini berdampak besar pada
kompensasi.

Mereka yang bekerja sebagai protean memiliki kecenderungan
yang lebih besar untuk meningkatkan keterampilan dan kemampuan
mereka secara mandiri, yang menghasilkan nilai lebih tinggi di pasar
tenaga kerja (Redondo et al., 2021b). Dengan peningkatan keterampilan
ini, mereka lebih mampu menegosiasikan kompensasi yang lebih

tinggi, baik dalam bentuk gaji maupun tunjangan, karena mereka dapat
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menawarkan keterampilan yang dibutuhkan oleh berbagai perusahaan
(Briscoe & Hall, 2006; Redondo et al., 2021; Waters et al., 2014).
Pendekatan karier yang fleksibel ini juga memungkinkan orang untuk
mencari pekerjaan yang lebih menguntungkan di berbagai industry
(Fryczynska & Plesniak, 2024b).  Pada akhirnya, ini dapat
meningkatkan keuangan mereka melalui peluang kompensasi yang
lebih kompetitif (Aldo Kistara et al., 2022b).

Meningkatkan ~ pengetahuan dan  keterampilan  melalui
pengembangan karier diharapkan dapat meningkatkan kualitas sumber
daya manusia suatu perusahaan (Sugiarti, 2021). Pengembangan karier
juga berperan krusial dalam menciptakan karyawan yang handal dan
kompeten sesuai dengan kebutuhan organisasi, yang pada gilirannya
meningkatkan kemampuan mereka dalam menegosiasikan kompensasi
yang lebih tinggi (Aldo Kistara et al., 2022b; Emilisa & Yudhaputri,
2022, 2022a)

H1 : Protean Kkarier memiliki pengaruh signifikan terhadap

kompensasi social

. Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Protean
Karir terhadap Kinerja SDM kepabeanan dan cukai.

Pengaruh Kkarier protean terhadap kinerja sumber daya manusia
(SDM) mencerminkan paradigma baru dalam pengelolaan karier di era

modern (Redondo et al., 2021a). Karier protean menekankan pada
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fleksibilitas, otonomi, dan tanggung jawab pribadi dalam mengelola
jalur karir (Briscoe & Hall, 2006a). Individu yang mengadopsi karier
protean cenderung memiliki motivasi yang tinggi untuk mencapai
tujuan-tujuan pribadi mereka, bukan hanya memenuhi ekspektasi
organisasi (Fryczynska & Plesniak, 2024a).

Pendekatan ini dapat menghasilkan karyawan yang lebih berdaya,
karena mereka aktif mencari peluang pengembangan diri,
menyesuaikan tujuan karir mereka dengan perubahan di dalam dan di
luar organisasi, serta mengambil inisiatif dalam meningkatkan
keterampilan dan pengetahuan mereka (De Vos & Soens, 2008).

Karier protean juga berhubungan dengan kepuasan kerja yang
lebih tinggi dan komitmen organisasional yang lebih kuat (Waters et
al., 2014). Ketika karyawan merasa memiliki kendali atas jalur karir
mereka, mereka cenderung lebih terlibat dalam pekerjaan mereka dan
lebih bersemangat untuk berkontribusi secara maksimal (Fryczynska &
Plesniak, 2024a). Selain itu, karier protean membantu organisasi dalam
menjaga karyawan yang kompeten dan adaptif dalam menghadapi
perubahan lingkungan bisnis yang cepat (Emilisa & Yudhaputri,
2022a).

Penelitian menunjukkan bahwa pengembangan karier memiliki
dampak yang signifikan terhadap kinerja (Aldo Kistara et al., 2022a;
De Vos & Soens, 2008; Emilisa & Yudhaputri, 2022a; Imbari et al.,

2019). Manajemen yang efektif terkait pengembangan karier dapat
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memperluas kemampuan karyawan dan meningkatkan kinerja mereka
(Nuriman, 2021; Permana et al., 2021; Pronajaya et al., 2021). Hasil
penelitian lain oleh (Arismunandar & Khair, 2020) juga menegaskan
bahwa kompensasi dan strategi pengembangan karier sebagian besar
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Secara keseluruhan, pendekatan karier protean tidak hanya
mempengaruhi kinerja individu secara positif, tetapi juga memberikan
kontribusi yang berarti terhadap kinerja keseluruhan SDM dalam
mencapai tujuan organisasional yang lebih besar. Oleh karena itu,
mengakomodasi dan mendukung pengembangan karier protean dapat
menjadi strategi yang efektif bagi perusahaan untuk mempertahankan
dan mengembangkan sumber daya manusia yang berpotensi tinggi dan
berdaya saing.

H2 : Protean karier memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja

SDM kepabeanan dan cukai

Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh
kompensasi social terhadap Kinerja SDM kepabeanan dan cukai.
Arismunandar & Khair (2020) menyimpulkan bahwa kompensasi
sosial sebagian besar mempengaruhi Kinerja karyawan secara
signifikan. Penelitian oleh (Imbari et al., 2019) menunjukkan bahwa
kompensasi sosial berperan penting dalam meningkatkan Kkinerja

karyawan di sebuah perusahaan, sebuah temuan yang didukung juga
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oleh penelitian sebelumnya yang menegaskan hubungan positif antara
kompensasi dan kinerja karyawan (Aldo Kistara et al., 2022a).
Pemberian kompensasi sosial yang tepat dapat membantu perusahaan
mencapai peningkatan kinerja yang diinginkan dari karyawan mereka
(Sutrisno et al., 2022; Syaharudin et al., 2022).

H3 : Kompensasi Sosial memiliki pengaruh signifikan terhadap

kinerja SDM kepabeanan dan cukai

2.5.  Model Empirik Penelitian

Protean Career

(Xl_)/ Hl1
!

Kinerja SDM
(Y2)
H2

r

Kompcm

Sosial H3
(Y1)

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
BAB Il
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3.1. Jenis Penelitian

Dalam melakukan kajian penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan
adalah penelitian eksplanatori (explanatory research). Menurut Widodo (2010)
penelitian eksplanatori adalah penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya
penelitian ini menekankan pada hubungan antar variabel dengan menguji hipotesis,
uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar
variabel yaitu kinerja SDM kepabeanan dan cukai, protean career dan social
compensation. Peneliti memilih metode ini bertujuan agar hasil dari penelitian ini
bisa diterapkan langsung pada organisasi dimana Peneliti bekerja.

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi merupakan sekumpulan individu yang memiliki karakteristik yang
khas yang mendiami suatu wilayah (Sugiyono, 1999). Melalui penelitian yang
dilakukan, populasi yang digunakan sebagai objek penelitian adalah seluruh SDM
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang
sebanyak 203 SDM.

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. Dalam penelitian
ini seluruh populasi dijadikan sample. Teknik sampling sensus, juga dikenal
sebagai teknik sensus atau total population sampling, adalah metode pengumpulan
data di mana setiap anggota populasi yang relevan diikutsertakan dalam penelitian.

Tidak seperti teknik sampling lainnya yang hanya melibatkan sebagian kecil dari
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populasi, teknik sensus mencakup seluruh populasi target. Teknik ini sering
digunakan ketika populasi yang diteliti relatif kecil dan dapat dikelola, atau ketika
sangat penting untuk mendapatkan informasi dari setiap anggota populasi tanpa

kecuali.

3.3. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data

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

a. Data primer yang berasal dari jawaban responden atas angket/ kuesioner
yang disebarkan ke Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
Tipe Madya Pabean A Semarang. Pertanyaan dalam kuesioner terdiri dari
pertanyaan tertutup dan pertanyaan terbuka. Keputusan menggunakan
pertanyaan terbuka atau tertutup dan sangat tergantung dari seberapa jauh
si peneliti memahami masalah penelitian (Kuncoro, 2003). Data primer
yang akan digali adalah identitas responden serta persepsi responden
mengenai variabel-variabel penelitian Kinerja SDM kepabeanan dan
cukai, protean career dan social compensation.

b. Data sekunder didapatkan dari Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan
Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Data sekunder ini digunakan
untuk mendapatkan data responden yang lebih rinci berdasarkan
kuesioner yang terisi. Data dikumpulkan dengan menyebarkan kuesioner/
daftar pertanyaan kepada SDM yang menjadi responden. Mengingat
cakupan wilayah yang luas, penyebaran kuesioner dilakukan melalui
Google Form. Peneliti menganggap metode mailing system ini yang

paling efisien meskipun kelemahan utama metode ini adalah tingkat
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respon/ pengembalian kuesioner yang rendah. Namun untuk mengatasi

hal tersebut, peneliti akan melakukan aksi tindak lanjut (Follow Up

Action), yakni melakukan komunikasi secara face to face agar setiap

responden dapat memberikan data yang peneliti perlukan. Dengan

demikian diharapkan pengolahan data dapat dilakukan sesuai waktu yang

diperlukan oleh peneliti.

Selain itu, Peneliti juga menggunakan metode dokumentasi. Dokumentasi

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

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

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

kinerja SDM kepabeanan dan cukal, protean career dan social compensation.

3.4. Variabel dan Indikator

Bagian ini menampilkan definisi dan indicator dari masing masing variable

yang diteliti dalam penelitian ini adalah kinerja SDM kepabeanan dan cukai,

protean career dan social compensation.

Tabel 3.2
Definisi Operasional dan Pengukuran

No Variabel Indikator Sumber

1. | Karier protean 1. Kemandirian karir | (Briscoe &
proses di  mana individu | 2. Nilai-nilai pribadi. | Hall, 2006)
mengambil tanggung jawab penuh | 3. Self-directed (Hall, 2004)

dalam mengatur jalur Kkarirnya career
sendiri, memiliki kebebasan untuk management dan
memilih sendiri arah karir mereka, flexibility

dan berusaha mencapai tujuan- | 4. Adaptability.
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tujuan pribadi yang menjadi bagian
integral dari kehidupan mereka.

Kompensasi sosial 1. penghargaan atas (M. S. P.
bentuk imbalan atau pelayanan prestasi, Hasibuan,
yang diberikan oleh perusahaan | 2. promosi, 2014)
kepada karyawan, baik secara | 3. jaminan masa kerja. | (Williams &
langsung maupun tidak langsung | 4. Keterampilan Sosial | Karau,
mencakup  aspek-aspek  seperti 1991)
pengakuan atas kontribusi,
lingkungan kerja yang mendukung,
dan interaksi  positif  antar
karyawan.
Kinerja SDM Kepabeanan dan | 1. Kecepatan (Dharmawa
cukai penyelesaian proses | netal.,
Efektivitas dan efisiensi individu kepabeanan  dan | 2018)
dalam menjalankan tugas dan cukai;
tanggung Jjawab yang berkaitan | 2. Capaian
dengan pengawasan, pengendalian, penerimaan bea dan
dan pengelolaan arus barang masuk cukai;
dan keluar dari wilayah negara. 3. Tingkat kepatuhan
dari pengguna jasa,
4. Mutu pelaksanaan

anggaran.

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai

berikut :
Sangat Sanga
Tidak 1 2 3 4 5 t
Setuju Setuju

3.5. Teknik Analisis Data
Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan

persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square
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(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variabel latent dalam PLS
adalah sebagai exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu menghindari
masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping
itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data,
tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun
langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least Square
(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut:
3.6.1. Spesialisasi Model.
Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :
a. Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya , disebut juga dengan outer relation atau measurement

model, mendefinisikan karakteristik konstruk dengan variabel

manifesnya.
vl : X1+ €l ......... Q)
y2 ;' PXa+ faXe + €l i, (1)

Pada persamaan 1 variabel laten eksogennya adalah career
protean (x1) berhubungan langsung dengan variabel laten endogen
kinerja SDM Kepabeanan dan cukai (y2). Pada persamaan 2 variabel
career protean (x1) berhubungan langsung dengan variabel laten
endogen social compensation (y1) dan kinerja SDM Kepabeanan dan
cukai (y2).

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

model), disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan antar
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variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Tanpa kehilangan
sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten dan indikator atau
variabel manifest diskala zeromeans dan unitvarian sama dengan satu
sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari
model. Inner model yang diperoleh adalah :
n=y11&
M2=v21&1+ v2.3 E3+,42.1 nl.
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 :
&= ZkpWkbXkb
m= ZkWKiXKi
DimanaWkb dan WKki adalah kweight yang digunakan untuk membentuk
estimasi variabel laten endogen (1) dan eksogen (&). Estimasi variabel
laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai weightnya didapat
dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer
model dimana variabel laten endogen (dependen) adalah ndan variabel
laten eksogen adalah & (independent), sedangkan {merupakan residual
dan B dan i adalah matriks koefisien jalur (pathcoefficient).
3.6.2.  Evaluasi Model
Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi

dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
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realibility untuk blok indikator. Model strukrural atau inner 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 lewat prosedur
bootstrapping. Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur
dengan :

1. Convergent Validity yaitu korelasi antara skor indikator refleksif dengan skor
variabel latennya. Untuk hal ini loading 0,5 sampai 0,6 dianggap cukup,
karena merupakan tahap awal pengembangan skala pengukuran dan jumlah
indikator per konstruk tidak besar, berkisar antara 1 sampai 4 indikator.

2. Discriminant Validity yaitu pengukuran indikator refleksif berdasarkan cross
loading dengan variabel latennya. Metode lain dengan membandingkan nilai
square root of Avarage Variance Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan
korelasi antar kontruk lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal
kedua metode tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai konstruk
lainnya dalam model, maka dapat disimpulkan konstruk tersebut memiliki
nilai discriminant validity yang baik, dan sebaliknya. Direkomendasikan

nilai pengukuran harus lebih besar dari 0,50.

Th?

AVE = :
A2+ Zivar (g1)

3. Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi internal

dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang
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mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima
untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan
standar absolut.
()2
pc =
( ZM)%+ Zivar (g1)
Inner model diukur menggunakan R-square variable laten eksogen dengan
interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square predictive relevante untuk model

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

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

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

kurang memiliki - predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan dengan

rumus :
Q2=1-(1-R12)(1-R2?)......(1-Rp?)

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

3.6.3. Pengujian Hipotesis
Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing masing
variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah langkah

pengujiannya adalah :
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1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif
a) Ho:pl1=0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel bebas
terhadap variable terikat
Ha:P1#0, adapengaruhsignifikan darivariabel bebas terhadap
variable terikat
2) Menentukan level of significance : o = 5 pengujian tabel t dua sisi (two
tailed ) nilai t®' =1,99 atau 2
Df = (a;n-k)
Pengujian menggunakan pengujian dua sisi dengan probabilita (o) 0,05
dan derajad bebas pengujian adalah
Df = (n-k)
= (68-4)
=64
sehingga nilai t tabel untuk df 45 tabel t pengujian dua sisi (two tailed)

ditemukan koefisien sebesar 1,99 atau dibulatkan menjadi 2.

3) Kriteria pengujian
Ho diterima bila — t @ < t hitung < qtabel
Ho ditolak artinya Ha diterima bila t"n9 > %8¢l ataythitung < ttabel

3.6.4. EvaluasiModel.
Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif

dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan
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composit realibility untuk blok indikator. Model struktural atau inner model
dievaluasi dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat
R2 untuk konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q
Square test dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari
ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat melalui prosedur

bootstrapping.
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BAB IV

PEMBAHASAN HASIL PENELITIAN

4.1.  Deskripsi Responden

Proses analisis deskriptif responden adalah langkah pengolahan data yang
bertujuan untuk memberikan gambaran atau ringkasan mengenai karakteristik para
responden dalam suatu penelitian atau survei. Karakteristik ini mencakup kriteria-
kriteria umum yang relevan dengan subjek penelitian. Data responden dalam
penelitian ini diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Penelitian dilaksanakan
dengan mendistribusikan kuesioner kepada seluruh pegawai di Kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang antara tanggal 17
dan 28 Januari 2025. Dari kuesioner yang disebarkan, berhasil dikumpulkan 203
kuesioner yang terisi lengkap dan dapat diproses lebih lanjut. Deskripsi responden
akan disajikan berdasarkan karakteristik yang telah ditetapkan berikut:

1. Jenis Kelamin
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut.

Tabel 4.1
Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 150 73.9
Wanita 53 26.1
Total 203 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.
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Sajian

Dalam Tabel 4.1, terlihat bahwa mayoritas responden adalah pria,
dengan jumlah 150 responden (73,9%), sedangkan responden wanita berjumlah
53 orang (26,1%). Perbedaan antara pegawai laki-laki dan perempuan sering
kali dipengaruhi oleh berbagai faktor yang berdampak pada cara kerja dan
interaksi di tempat kerja. Keberadaan pegawai laki-laki yang lebih banyak dapat
menjadi salah satu faktor yang mendukung Kkinerja pelayanan organisasi,
terutama karena tugas di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
Tipe Madya Pabean A Semarang memerlukan kemampuan fisik dan tanggung

jawab yang tinggi.

2. Usia
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat

dijelaskan berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut.

Tabel 4.2
Data Karakteristik Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
21 - 30 tahun 81 39.9
31 - 40 tahun 79 38.9
41 - 50 tahun 29 14.3
51 - 60 tahun 14 6.9

Total 203 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan informasi yang terdapat dalam Tabel 4.2, terlihat bahwa
responden terbanyak berasal dari kelompok usia 21-30 tahun, dengan total 81

responden (39,9%). Kelompok usia berikutnya adalah 31-40 tahun, yang mencakup
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79 responden (38,9%). Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas responden berusia
antara 21 hingga 30 tahun. Pada fase kehidupan ini, pegawai biasanya telah
memiliki pengalaman dan keterampilan yang cukup dalam hal perpajakan.
Kematangan yang diperoleh pada usia tersebut membuat pegawai lebih cermat
dalam mengambil keputusan saat bertugas di lapangan..
3. Pendidikan Terakhir

Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor pendidikan terakhir sebagai berikut.

Tabel 4.3
Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi Persentase

SMA/SMK 6 3.0
Diploma 93 45.8

S1 90 44.3

3% 13 6.4

S3 1 0.5
Total 203 100.0

Sumber : Hasil Hasil pengolahan data, 2025.

Dari Tabel 4.3, terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki pendidikan
terakhir setingkat Diploma, dengan jumlah 93 responden (45,8%). Responden yang
berpendidikan SMA berjumlah 6 pegawai (3,0%), sedangkan yang memiliki gelar
S1 sebanyak 90 responden (44,3%). Selain itu, terdapat 13 responden (6,4%) yang
menyelesaikan pendidikan S2 dan satu pegawai yang berpendidikan S3 (0,5%).
Data ini menunjukkan bahwa secara keseluruhan, pegawai memiliki latar belakang
pendidikan yang tinggi, yang memungkinkan mereka untuk memiliki kompetensi
dan pengetahuan yang diperlukan dalam melaksanakan tugas sesuai dengan

keahlian yang dimiliki.
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4. Masa Kerja
Profil responden yang berpartisipasi dalam penelitian ini dapat dijelaskan

berdasarkan faktor masa kerja sebagai berikut.

Tabel 4.4

Data Karakteristik Responden Menurut Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 - 10 tahun 103 50.7
11 - 20 tahun 69 34.0
21 - 30 tahun 22 10.8

> 30 tahun 9 4.4

Total 203 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.

Tabel 4.4 memperlihatkan bahwa responden yang telah bekerja selama 0
hingga 10 tahun berjumlah 103 orang, yang setara dengan 50,7% dari total
responden. Pegawai dengan masa kerja ini biasanya menunjukkan motivasi belajar
yang tinggi dan bersikap proaktif dalam pengembangan kompetensinya. Mereka
memerlukan dukungan untuk dapat berperan lebih dalam organisasi dan
memberikan kontribusi yang lebih besar ketika diberikan tanggung jawab yang

lebih luas.

4.2.  Analisis Deskriptif Data Penelitian

Tujuan dari analisis deskriptif adalah untuk memperoleh gambaran tentang
penilaian responden terhadap variabel yang diteliti. Dengan analisis deskriptif,
informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi indikator-

indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian dapat dihasilkan.
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Penjelasan data dilakukan dengan memberikan bobot penilaian pada setiap

pernyataan dalam kuesioner.

Kriteria tanggapan responden mengikuti skala penilaian berikut: Sangat

Setuju (SS) dengan skor 5, Setuju (S) dengan skor 4, Cukup Setuju (CS) dengan

skor 3, Tidak Setuju (TS) dengan skor 2, dan Sangat Tidak Setuju (STS) dengan

skor 1. Selanjutnya, dari skala tersebut, data akan dikelompokkan menjadi tiga

kategori. Untuk menentukan Kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung sebagai

berikut (Sugiyono, 2017):
Skor tertinggi =5
Skor terendah =1
Range = Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4

Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga

kategori tersebut, 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. Hasil perhitungan

setiap indikator secara lengkap disajikan berikut:

Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

1 Karier protean 3.898
a. Kemandirian karir 3.877 0.744
b. Nilai-nilai pribadi. 3.897 0.699

c. Self-directed career management dan
- 3.902 0.704
flexibility

d. Adaptability 3.916 0.788

2 Kompensasi sosial 3.862
a. Penghargaan atas prestasi, 3.916 0.813
b. Promosi, 3.828 0.870
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c. Jaminan masa kerja. 3.808 0.860

d. Keterampilan sosial 3.897 0.835
3 Kinerja SDM 3.943

a. Kecepatan penyelesaian proses kepabeanan

N 3.946 0.691

dan cukai;

b. Capaian penerimaan bea dan cukai; 3.882 0.694
c. Tingkat kepatuhan dari pengguna jasa; 3.956 0.713
d. Mutu pelaksanaan anggaran 3.990 0.652

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Karier protean secara
keseluruhan sebesar 3,898 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 —5,00).
Artinya, bahwa pegawai memiliki Karier protean yang baik. Hasil deskripsi data
pada variabel Karier protean didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
indikator adaptability (3,916) dan terendah pada indikator Kemandirian karir
(3,877).

Pada variabel Kompensasi sosial secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,862 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
pegawai memiliki Kompensasi sosial yang tergolong baik. Hasil deskripsi data pada
variabel Kompensasi sosial didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator
Penghargaan atas prestasi (3,912) dan terendah pada indikator Jaminan masa kerja
(3,808).

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,943 terletak pada rentang kategori baik (3,66 — 5,00 ). Artinya, bahwa responden
memiliki Kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel Kinerja SDM
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Mutu pelaksanaan
anggaran (3,943) dan terendah pada indikator Capaian penerimaan bea dan cukai

(3,882).
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4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Analisis data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan PLS
(Partial Least Square) dan data diolah dengan menggunakan program Smart PLS
4.1.0. Menurut Ghozali dan Latan (2015:7) model pengukuran PLS terdiri dari
model pengukuran (outer model), kriteria Goodness of fit (GoF) dan model
struktural (inner model). PLS bertujuan untuk menguji hubungan prediktif antar
konstruk dengan melihat apakah ada pengaruh atau hubungan antar konstruk
tersebut.

Pengujian model pengukuran (outer. model) menunjukkan bagaimana
variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk
diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas
model. 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
Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif dindikator
dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score yang dihitung
menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan tinggi jika nilai
loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang diukur untuk penelitian
yang bersifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 - 0,7 untuk
penelitian yang bersifat exploratory masih dapat diterima serta nilai Average

Variance Extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5..
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Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-masing
variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading yagn
menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel laten. Hasil uji

validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai berikut:

1. Evaluasi Validitas Konvergen Karier protean (X1)

Pengukuran variabel Karier protean pada penelitian ini merupakan
refleksi dari lima indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator
variabel Karier protean menunjukkan evaluasi model pengukuran outer model.

Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Karier protean.

Tabel 4.6

Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Karier protean (X1)
Kod Keteranga
e Indikator Quter loadings n

X1 Kemandirian karir valid

1 0.867

X1 Nilai-nilai pribadi. .

5 0.780 Valid
X1 Self-directed career management valid

3 dan flexibility 0.795

X1 Adaptability. .

4 0.895 Valid

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Karier protean
(X1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,780 — 0,895. Oleh karena nilai
loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan bahwa
variabel Karier protean (X1) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Kemandirian Kkarir, Nilai-nilai

pribadi, Self-directed career management dan flexibility, serta Adaptability.

40



2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kompensasi sosial

Pengukuran variabel Kompensasi sosial pada penelitian ini merupakan
refleksi dari epat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator
variabel Kompensasi sosial menunjukkan evaluasi model pengukuran outer

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Kompensasi

sosial.
Tabel 4.7
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator VVariabel Kompensasi sosial
(Y1)
Kod Keteranga
e Indikator Outer loadings n
Y1l Penghargaan atas prestasi, .
1 0.897 Valid
Y1 Promosi, :
2 0.915 Valid
Y1l Jaminan masa kerja. .
3 0.920 Valid
Y1l Keterampilan sosial .
4 0.850 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel
Kompensasi sosial (Y1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,850 —
0,920. Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat
dinyatakan bahwa variabel Kompensasi sosial (Y1) mampu dijelaskan secara
baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Penghargaan atas

prestasi, Promosi, Jaminan masa kerja, dan Keterampilan sosial.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM
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Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi empat
indikator. Evaluasi model pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai
loading faktor dari setiap indikator variabel Kinerja SDM Berikut ditampilkan

besaran nilai loading bagi variabel Kinerja SDM.

Tabel 4.8
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2)

Kod Keterangan
e Indikator Outer loadings

Y2 Kualitas (mutu). :

1 0.808 Valid

Y2 Kuantitas (jumlah). .

2 0.783 Valid

Y2 Waktu (jangka waktu). .

3 0.785 Valid

Y2 Kerja sama antar karyawan. .

4 0.832 Valid

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator
untuk variabel Kinerja SDM (Y2) diperoleh pada kisaran 0,783 — 0,832. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan
bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Kualitas (mutu), Kuantitas
(jJumlah), Waktu (jangka waktu), dan Kerja sama antar karyawan.

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada masing-masing
variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang digunakan dalam model
penelitian ini dinyatakan valid, sehingga dapat dipakai sebagai ukuran bagi

variabel yang digunakan pada penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity
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Untuk pengujian discriminant validity dilakukan dengan tiga cara yaitu: 1)
melihat kriteria Fornell Lacker Criterion yang diketahui dari ukuran square root of
average variance extracted (AVE) atau akar AVE, 2) melihat nilai Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT), dan 3) memeriksa cross loading. Hasil pengujian pada

masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Fornell Lacker Criterion
Pengujian Fornell Lacker Criterion yaitu menguji validitas indikator dengan
membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan korelasi antar

konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.9
Nilai Fornell Lacker Criterion
Kepemimpina Kompensasi
Variabel n Spriritual Kinerja SDM sosial
Kepemimpinan Spriritual 0.802
Kinerja SDM 0.630 0.896
Kompensasi sosial 0.550 0.533 0.836

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Uji Fornell-Larcker Criterion dapat dianggap memenuhi syarat jika akar
dari Average Variance Extracted (AVE) lebih besar daripada korelasi antar
konstruk. Tabel 4.9 menunjukkan bahwa nilai akar AVE lebih tinggi daripada nilai
korelasi antar konstruk lainnya. Hal ini menandakan bahwa konstruk dalam model
yang diestimasi memenubhi kriteria validitas diskriminan yang tinggi, yang berarti
hasil analisis data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar
konstruk berkembang, dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar daripada
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nilai korelasi antar konstruk. Ini menunjukkan bahwa semua konstruk memiliki
validitas diskriminan yang baik. Dengan demikian, instrumen penelitian yang
digunakan untuk mengukur seluruh konstruk atau variabel laten dalam penelitian

ini telah memenuhi kriteria 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 4.10

Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)

Heterotrait-monotrait
ratio (HTMT)

Kompensasi sosial <-> Kinerja SDM 0.726
Protean Career <-> Kinerja SDM 0.620
Protean Career <-> Kompensasi sosial 0.585

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Tabel 4.10 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak ada
yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas
diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian validitas diskriminan, dapat
diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi
sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria

discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.
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3. Cross Loading

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk melihat besarnya korelasi
indikator dengan konstruk laten. Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil
dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator

lainnya.

Tabel 4.11
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Kinerja | Kompensa Protean
SDM si sosial Career
X11 0.575 0.482 0.867
X1 2 0.294 0.386 0.780
X1 3 0.310 0.378 0.795
X1 4 0.562 0.504 0.895
s 0.538 0.897 0.452
Y12 0.565 0.915 0.497
-, ¥ 0.566 0.920 0.490
Y1l 4 0.586 0.850 0.467
Y2 1 0.808 0.547 0.422
Y2 2 0.783 0.457 0.476
Y2 3 0.785 0.458 0.474
Y2 4 0.832 0.554 0.397

Sumber: hasil olah data dengan smartPLS 4 (2025)

Pengujian diskriminasi validitas dianggap valid apabila nilai korelasi
konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar daripada dengan konstruk lainnya,
dan jika semua nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk
lainnya menunjukkan nilai yang positif. Semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang

ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-
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loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data

memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.3. Uji Reliabilitas

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten dan
ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Reliabel menunjukkan bahwa
indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi obyek penelitian
sebenarnya Pengukuran uji relibilitas suatu konstruk dengan indikator refleksif
dapat dilakukan dengan tiga metode, yaitu :

a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk memberikan hasil
yang baik yaitu apabila mampu mmberikan nilai composite reliability bernilai
lebih dari 0,70.

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang berada di atas 0,5
menunjukkan indikator yang membentuk variabel penelitian dikatakan reliabel,
sehingga dapat dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali, 2014).

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan AVE untuk masing-

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawabh ini:

Tabel 4.12
Hasil Uji Reliabilitas

Average
variance
Cronbach's Composite extracted

alpha reliability (AVE)

Kinerja SDM 0.815 0.878 0.643

Kompensasi sosial 0.918 0.942 0.802
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| Protean Career | 0862 | 0902 | 0698 |
Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan pada tabel di atas.
Temuan menunjukkan bahwa nilai cronbach alpha masing-masing konstruk lebih
dari 0,7, selanjutnya nilai reliabilitas komposit (Composite reliability) masing-
masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai AVE masing-masing konstruk lebih dari
0,5,. Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa instrumen penelitian memiliki reliabilitas yang tinggi.

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity, dan
reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik yaitu
indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.1. Uji Multikolinieritas

Pengujian multikolinieritas perlu dilakukan sebelum pegnujian hipotesis.
Multikolinearitas merupakan kondisi di mana terdapat korelasi yang tinggi atau
sempurna antara variabel bebas dalam model regresi. Multikolinearitas dapat
menyebabkan ketidaktepatan estimasi parameter mengenai pengaruh masing-
masing variabel terhadap variabel hasil. Uji multikolinieritas dapat dilakukan
dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values. Apabila

inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.13
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Kompensasi sosial -> Kinerja SDM 1.396
Protean Career -> Kinerja SDM 1.396
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\ Protean Career -> Kompensasi sosial \ 1.000 \
Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya
masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan dengan
pengujian hipotesis.

4.4. Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji
kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti
mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi
koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam
penelitian ini, uji - goodness of fit model struktural dievaluasi dengan
mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2
menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi. Koefisien
determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2
memiliki nilai dalam rentang dari O hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin
dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.

3.4.1. R-square (R?)
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi

(R2) untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.14
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Kinerja SDM 0.461
Kompensasi sosial 0.284
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Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Tabel 4.14 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien determinasi (R-
square) yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM sebesar 0,461. Nilai
tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel
Karier protean dan Kompensasi sosial sebesar 46,1%, sedangkan sisanya 53,9%
diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model
penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Kompensasi sosial
bernilai 0,284. Artinya Kompensasi sosial dapat dipengaruhi oleh Karier protean
sebesar 28,4 % dan sisanya 71,6% diperoleh oleh pengaruh dari variabel lainnya

yang tidak terdapat dalam model penelitian ini.

3.4.2.Q-Square (Q?)

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan
model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan
oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai
predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki
predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah,
moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural

penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai

berikut:
Tabel 4.17
Nilai Q-Square
SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 812.000 575.339 0.291
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\ Kompensasi sosial \ 812.000 | 630.041 \ 0.224 \

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,291 untuk
variabel Kinerja SDM dan pada variabel Kompensasi sosial didapatkan nilai Q
square sebesar 0,224. Nilai tersebut lebih besar dari 0,15, artinya model memiliki
predictive relevance yang cukup kuat (moderat). Semuanya niali Q2 berada di atas
0, menunjukkan bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik atau fit
dengan data. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan

nilai observasi.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner
model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui
uji statistik t (T Statistics).

Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat
lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
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Gambar 4.1.
Inner Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung

Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis
diterima atau tidak. Prosedur pengujian dilakukan dengan membandingkan t-hitung
dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel
untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan hasil uji

pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis Partial Least Square.

Tabel 4.18
Path Coefficients Pengaruh Langsung
c;;:?]n}gl T statistics P Keterangan
(O‘; (O/STDEV]) | values g

Kompensasi sosial -> Kinerja Diterima
SDM 0.471 7.963 | 0.000
Protean Career -> Kinerja SDM 0.299 4.340 | 0.000 Diterima
Protean Career -> Kompensasi Diterima
sosial 0.533 10.309 | 0.000
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Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)
Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di atas, selanjutnya dapat
dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:
1. Pengujian Hipotesis 1:
H1 : Protean karier memiliki pengaruh signifikan terhadap kompensasi sosial
Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample) pengaruh Karier protean berpengaruh terhadap Kompensasi
sosial yakni 0,533. Hasil itu memberi bukti bahwa Karier protean memberi
pengaruh positif pada keseimbangan kehidupan kerja pegawai. Hasil uji t
menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (10,309) lebih
dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji
tersebut yaitu Karier protean secara positif- dan signifikan mempengaruhi
Kompensasi sosial. Hasil ini berarti semakin baik Karier protean, maka
kompensasi sosial pegawai akan cenderung menjadi lebih baik. Atas dasar
tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu
“Protean  karier memiliki pengaruh signifikan terhadap kompensasi

sosial““dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:
H2 : Protean karier memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja SDM
kepabeanan dan cukai
Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien

(original sample estimate) pengaruh Karier protean terhadap Kinerja SDM
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yakni 0,299. Hasil itu memberi bukti bahwa Karier protean memberi pengaruh
positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut, di mana
diketahui besarnya t-hitung (4,340) lebih besar dari t-tabel (1,96) dengan p
(0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Karier protean
secara positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti
semakin baik Karier protean, maka Kinerja SDM akan cenderung semakin baik.
Atas dasar tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini
yaitu ”Protean karier memiliki pengaruh signifikan terhadap Kinerja SDM
kepabeanan dan cukai” dapat diterima.
Pengujian Hipotesis 3:
H3 : Kompensasi Sosial memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja SDM
kepabeanan dan cukai

Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample estimate) pengaruh Kompensasi sosial terhadap Kinerja SDM
yakni 0,471. Hasil itu memberi bukti bahwa Kompensasi sosial memberi
pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan tersebut,
di mana diketahui besarnya t-hitung (7,963) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p
(0,000) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu Kompensasi
sosial secara positif dan signifikan mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini
berarti apabila Kompensasi sosial semakin baik, maka Kinerja SDM akan
cenderung menjadi semakin meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis

ketiga yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘Kompensasi Sosial memiliki
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pengaruh signifikan terhadap kinerja SDM kepabeanan dan cukai’ dapat

diterima.

4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Karier protean terhadap Kinerja
SDM melalui mediasi Kompensasi sosial

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Karier protean)

terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel intervening, yaitu

variabel Kompensasi sosial. Pengaruh tidak langsung Karier protean terhadap

Kinerja SDM melalui mediasi Kompensasi sosial digambarkan pada diagram

jalur berikut:

Kinerja SDM

Karier protean

Kompensasi
sosial

Gambar 4.2.

Koefisien Jalur Pengaruh Karier protean terhadap Kinerja SDM melalui
Kompensasi sosial
Keterangan :
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v . Pengaruh langsung
Pengaruh tidak langsung

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan

dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original Keteranga
sample T statistics P values n
Protean Career ->
Kompensasi sosial -> 0.251 5.604 0.000 Signifikan
Kinerja SDM

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)

Pengaruh mediasi Kompensasi sosial dalam kaitan variabel Karier
protean terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,251. Hasil uji indirect
effect menghasilkan besaran t-hitung 5,604 (t>1.96) dengan p = 0,000 <
0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa Kompensasi sosial
memediasi pengaruh Karier protean dengan Kinerja SDM. Artinya, Karier
protean pegawai akan berdampak pada peningkatan kompensasi sosial yang
didapatkan pegawai, hal ini dapat meningkatkan semangat kerja pegawai
sehingga kinerja pegawai menjadi lebih baik.

Karier protean adalah konsep karier yang menekankan pada
kemandirian individu dalam mengelola dan mengarahkan karier mereka
sesuai dengan nilai, tujuan, dan kepuasan pribadi, bukan hanya bergantung
pada organisasi. Kompensasi sosial memainkan peran penting dalam

memperkuat hubungan antara karier protean dan kinerja SDM karena dapat
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meningkatkan kepuasan kerja: Individu yang merasa dihargai cenderung

lebih termotivasi untuk bekerja lebih baik.

4.5. Pembahasan

4.5.1. Pengaruh Karier protean terhadap kompensasi sosial

Penelitian ini membuktikan bahwa Karier protean berpengaruh positif
dan signifikan terhadap Kompensasi sosial yang berarti semakin baik Karier
protean, maka kompensasi sosial pegawai akan cenderung menjadi lebih
baik. Hasil ini memberikan dukungan pada hasil penelitian sebelumnya
bahwa Pengembangan karier juga berperan krusial dalam menciptakan
karyawan yang handal dan kompeten sesual dengan kebutuhan organisasi,
yang pada gilirannya meningkatkan kemampuan mereka dalam
menegosiasikan kompensasi yang lebih tinggi (Aldo Kistara et al., 2022b;
Emilisa & Yudhaputri, 2022b, 2022a).

Pengukuran variabel Karier protean pada penelitian ini merupakan
refleksi dari lima indikator yaitu indikator Kemandirian Karir, Nilai-nilai
pribadi, Self-directed career management dan flexibility, serta Adaptability
sedangkan pengukuran variabel Kompensasi sosial pada penelitian ini
merupakan refleksi dari empat indikator, yaitu indikator Penghargaan atas
prestasi, Promosi, Jaminan masa kerja, dan Keterampilan sosial.

Variabel Karier Protean memiliki nilai outer loading tertinggi pada
indikator ~ Adaptability, sedangkan Variabel Kompensasi Sosial
menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
Jaminan Masa Kerja. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
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45.2.

tingkat Adaptability seseorang, semakin baik pula Jaminan Masa Kerja yang
diperoleh. Artinya, individu yang memiliki kemampuan adaptasi yang lebih
baik dalam menghadapi perubahan lingkungan Kkerja, perkembangan
industri, serta dinamika karier cenderung mendapatkan kepastian kerja yang
lebih baik.

Variabel Karier Protean memiliki nilai outer loading terendah pada
indikator Nilai-nilai Pribadi, sedangkan Variabel Kompensasi Sosial
menunjukkan bahwa indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
Keterampilan Sosial. Hasil ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
Nilai-nilai Pribadi yang dimiliki seseorang, semakin baik pula tingkat
Keterampilan Sosial yang mereka tunjukkan. Artinya, individu yang
memiliki prinsip, keyakinan, dan standar pribadi yang kuat cenderung lebih
mampu berinteraksi secara efektif dengan orang lain dalam lingkungan

kerja.

Pengaruh Protean Karier terhadap Kinerja SDM kepabeanan dan
cukai

Penelitian ini membuktikan Karier protean memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Karier
protean, maka Kinerja SDM akan cenderung semakin baik. Penelitian
menunjukkan dukungan pada hasil penelitian terdahulu yang menyatakan

bahwa pengembangan karier secara sebagian memiliki dampak yang
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signifikan terhadap kinerja (Aldo Kistara et al., 2022a; De Vos & Soens,
2008; Emilisa & Yudhaputri, 2022a; Imbari et al., 2019).

Pengukuran variabel Karier protean pada penelitian ini merupakan
refleksi dari lima indikator yaitu indikator Kemandirian Karir, Nilai-nilai
pribadi, Self-directed career management dan flexibility, serta
Adaptability. Sedangkan Kinerja SDM pada penelitian ini merupakan
refleksi dari empat indikator yaitu indikator Kualitas (mutu), Kuantitas
(Jumlah), Waktu (jangka waktu), dan Kerja sama antar karyawan.

Variabel Karier Protean menunjukkan bahwa indikator dengan nilai
outer loading tertinggi adalah Adaptability, sementara pada Variabel
Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah Kerja
Sama Antar Karyawan. Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi
tingkat Adaptability seseorang, semakin efektif pula mereka dalam bekerja
sama dengan rekan kerja. Artinya, individu yang memiliki kemampuan
beradaptasi tinggi lebih mampu menyesuaikan diri dengan perubahan
lingkungan kerja, dinamika tim, serta tuntutan organisasi.

Variabel Karier Protean memiliki nilai outer loading terendah pada
indikator Nilai-nilai Pribadi, sementara pada Variabel Kinerja SDM,
indikator dengan nilai outer loading terendah adalah Kuantitas (jumlah)
hasil kerja. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin kuat Nilai-nilai
Pribadi yang dimiliki seseorang, semakin tinggi pula jumlah atau kuantitas
pekerjaan yang dapat diselesaikan. Artinya, individu yang memiliki nilai-

nilai pribadi yang kuat—seperti integritas, etos kerja, tanggung jawab, dan
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45.3.

komitmen—cenderung lebih disiplin, termotivasi, dan berdedikasi dalam
menyelesaikan tugas-tugas mereka. Nilai-nilai ini membentuk pola pikir
dan sikap kerja yang positif, sehingga mendorong mereka untuk bekerja

lebih efektif dan meningkatkan produktivitas.

Pengaruh Kompensasi Sosial memiliki pengaruh signifikan terhadap
kinerja SDM kepabeanan dan cukai

Hasil pengujian hypothesis membuktikan bahwa kompensasi sosial
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM yang berarti
apabila Kompensasi sosial semakin baik, maka Kinerja SDM akan
cenderung menjadi semakin meningkat. Hasil ini menunjukkan dukungan
pada hasil penelitian terdahulu bahwa pemberian kompensasi sosial yang
tepat dapat membantu perusahaan mencapai peningkatan kinerja yang
diinginkan dari karyawan mereka (Sutrisno et al., 2022; Syaharudin et al.,
2022).

Pengukuran variabel Kompensasi sosial pada penelitian ini merupakan
refleksi dari empat indikator, yaitu indikator Penghargaan atas prestasi,
Promosi, Jaminan masa kerja, dan Keterampilan sosial. Sedangkan
Pengukuran variabel Kinerja SDM pada penelitian ini merupakan refleksi
dari empat indikator yaitu indikator Kualitas (mutu), Kuantitas (jumlah),

Waktu (jangka waktu), dan Kerja sama antar karyawan.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian
Berdasarkan hasil pembuktian hypothesis maka dapat disimpulkan
bahwa jawaban atas pertanyaan penelitian adalah :

1. Karier protean berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kompensasi
sosial yang berarti semakin baik Karier protean, maka kompensasi
sosial pegawai akan cenderung menjadi lebih baik.

2. Karier protean. memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM.  Hasil ini berarti semakin baik Karier protean, maka
Kinerja SDM akan cenderung semakin baik.

3. Kompensasi sosial berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja
SDM vyang berarti apabila Kompensasi sosial semakin baik, maka

Kinerja SDM akan cenderung menjadi semakin meningkat.

5.2.  Implikasi Teoritis

Variabel Karier Protean berperan penting dalam meningkatkan Kompensasi
Sosial, terutama dalam kaitannya dengan adaptabilitas dan nilai-nilai pribadi
individu. Individu yang memiliki kemampuan adaptasi tinggi lebih siap
menghadapi perubahan lingkungan kerja dan dinamika industri, yang pada akhirnya

meningkatkan kepastian kerja mereka. Sementara itu, individu dengan nilai-nilai
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pribadi yang kuat cenderung lebih efektif dalam berinteraksi dan membangun
jaringan profesional. Dengan pemahaman dan penerapan nilai-nilai positif,
keterampilan sosial mereka berkembang, memungkinkan mereka untuk lebih
mudah berkolaborasi dan beradaptasi dalam lingkungan kerja yang dinamis.

Selain itu, Karier Protean juga memiliki dampak signifikan terhadap
peningkatan Kinerja SDM. Semakin tinggi tingkat adaptabilitas seseorang, semakin
baik pula kemampuannya dalam bekerja sama dengan rekan kerja, berbagi
pengetahuan, dan menciptakan lingkungan kerja yang inovatif. Individu yang
memiliki nilai-nilai pribadi yang kuat juga cenderung lebih disiplin dan termotivasi
dalam menyelesaikan tugas, sehingga meningkatkan efektivitas dan produktivitas
kerja mereka. Dengan kata lain, penguatan nilai-nilai pribadi tidak hanya membantu
individu dalam mencapai kuantitas kerja yang optimal, tetapi juga memastikan
bahwa pekerjaan dilakukan dengan standar yang tinggi tanpa mengorbankan
kualitas.

Di sisi lain, Kompensasi Sosial memberikan kontribusi yang besar terhadap
peningkatan Kinerja SDM, khususnya melalui jaminan masa kerja. Ketika
organisasi memberikan kepastian kerja yang lebih baik, karyawan merasa lebih
aman dan percaya diri dalam menjalankan tugasnya, sehingga meningkatkan kerja
sama dalam tim. Lingkungan kerja yang stabil dan terjamin memungkinkan
karyawan untuk lebih terbuka dalam berbagi ide, bekerja secara sinergis, dan
membangun komunikasi yang efektif. Dengan demikian, kebijakan yang

mendukung jaminan masa kerja tidak hanya meningkatkan kesejahteraan karyawan
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secara individu, tetapi juga memperkuat solidaritas dan produktivitas tim, yang

pada akhirnya berdampak positif pada pencapaian tujuan organisasi.

5.3.  Implikasi Praktis

Implementasi penelitian ini menekankan pentingnya penguatan dan
pemeliharaan aspek-aspek utama dalam variabel Karier Protean, Kompensasi
Sosial, dan Kinerja SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean A Semarang. Hasil pengukuran menunjukkan bahwa dalam variabel
Karier Protean, Adaptability memiliki nilai outer loading tertinggi, sedangkan
Nilai-nilai Pribadi memiliki nilai terendah. Oleh karena itu, kantor diharapkan
mampu meningkatkan Nilai-nilai Pribadi karyawan melalui program pelatihan yang
menanamkan nilai integritas, etika profesional, dan komitmen kerja, serta
mempertahankan Adaptability dengan mendorong budaya kerja yang fleksibel,
memberikan tantangan baru, serta meningkatkan keterampilan adaptasi terhadap
perubahan regulasi dan kebijakan.

Dalam variabel Kompensasi Sosial, indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah Jaminan Masa Kerja, sementara indikator terendah adalah
Keterampilan Sosial. Untuk meningkatkan Keterampilan Sosial, kantor dapat
mengadakan pelatihan komunikasi interpersonal, program mentoring, serta
membangun lingkungan kerja yang lebih kolaboratif guna meningkatkan interaksi
positif antar karyawan. Sementara itu, untuk mempertahankan Jaminan Masa Kerja,
organisasi perlu memastikan keberlanjutan kebijakan ketenagakerjaan yang adil,
memberikan kepastian kontrak kerja, serta meningkatkan kesejahteraan karyawan

guna memperkuat rasa aman dan loyalitas mereka terhadap institusi.
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Pada variabel Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi
adalah Kerja Sama Antar Karyawan, sedangkan nilai terendah terdapat pada
Kuantitas (jumlah) hasil kerja. Oleh karena itu, kantor perlu memperkuat Kerja
Sama Antar Karyawan dengan mendorong budaya kerja tim, menerapkan sistem
kerja berbasis kolaborasi, serta meningkatkan komunikasi dan koordinasi antarunit
kerja. Di sisi lain, untuk meningkatkan Kuantitas hasil kerja, kantor dapat
mengoptimalkan sistem penjadwalan kerja, memberikan target yang realistis, serta
memanfaatkan teknologi untuk meningkatkan efisiensi operasional. Dengan
menerapkan strategi ini, Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean A Semarang diharapkan mampu meningkatkan Kkinerja dan

efektivitas organisasi secara keseluruhan.

5.4.  Limitasi Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan dalam
interpretasi hasil.

1. Rendahnya nilai koefisien determinasi (R-square) untuk variabel Kinerja SDM
yang menunjukkan bahwa masih banyak variasi yang dipengaruhi oleh faktor
lain yang tidak dimasukkan dalam model penelitian ini. Faktor-faktor tersebut
dapat mencakup aspek lain seperti budaya organisasi, gaya kepemimpinan,
lingkungan kerja, dan faktor psikologis individu yang mungkin memiliki
kontribusi terhadap Kinerja SDM tetapi tidak dianalisis dalam penelitian ini.

2. Rendahnya nilai koefisien determinasi (R-square) untuk variabel Kompensasi
Sosial yang mengindikasikan bahwa terdapat faktor-faktor eksternal lainnya

yang berperan dalam menentukan Kompensasi Sosial, seperti kebijakan

63



3.

5.5.

organisasi, kondisi ekonomi, regulasi ketenagakerjaan, dan faktor industri yang
lebih luas.

Tidak adanya eksplorasi terhadap faktor-faktor tambahan yang mungkin
memiliki pengaruh signifikan terhadap variabel yang diteliti. Selain itu,
penelitian ini juga berfokus pada satu lingkungan organisasi tertentu, sehingga
generalisasi hasil ke konteks yang lebih luas masih perlu dilakukan dengan

hati-hati.

Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan limitasi penelitian maka dapat disusun agenda penelitian

mendatang yang difokuskan pada beberapa aspek untuk melengkapi dan

memperdalam temuan yang telah diperoleh.

1.

Penelitian selanjutnya disarankan untuk menambahkan variabel lain yang
berpotensi- mempengaruhi Kinerja SDM, seperti budaya organisasi, gaya
kepemimpinan, motivasi kerja, dan faktor psikologis individu.

Penelitian mendatang dapat memperluas cakupan sampel dengan melibatkan
organisasi dari sektor yang berbeda atau wilayah yang lebih luas.

Penelitian selanjutnya juga dapat menggunakan metode penelitian longitudinal
untuk mengamati perubahan Kinerja SDM dan Kompensasi Sosial dalam
jangka waktu tertentu, sehingga dapat mengidentifikasi tren serta faktor-faktor
yang berkontribusi terhadap perubahan tersebut.

Penelitian berikutnya dapat mengeksplorasi lebih dalam hubungan empiris
dalam penelitian dengan menggunakan metode kualitatif atau pendekatan

mixed-methods. Pendekatan ini memungkinkan analisis yang lebih mendalam
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terhadap dinamika di tempat kerja, faktor subjektif yang memengaruhi
keputusan karyawan, serta implikasi praktis dari kebijakan organisasi terkait

karier dan kompensasi.

UNISSULA
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