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ABSTRAK  

 

Kustanto. NIM: 20402400238. Hubungan Antara Pelatihan Kerja, Kompetensi 

Pegawai dan Work It Self Dengan Motivasi Berprestasi Sebagai Variabel 

Mediasi di Sektor Pelayanan Publikpada KPP Madya Semarang. Program 

Magister (S2) Manajemen Universitas Islam Sultan Agung Semarang. 

 

KPP Madya Semarang sebagai pelayanan di bidang perpajakan harus 

membangun situasi yang dapat memberikan dorongan dalam peningkatan 

kemampuan pegawai secara optimal. Dalam mencapai visi dan misi, suatu 

perusahaan harus memperhatikan kepuasan pada sumber daya manusia melalui 

pekerjaan itu sendiri (work it self). Faktor yang mempengaruhi work it self 

diantaranya pelatihan, kompetensi pegawai dan motivasi berprestasi. 

 

Penelitian ini merupakan penelitian explanatory research dengan 

pendekatan kuantitatif. Populasi penelitian seluruh pegawai KPP Madya 

Semarang berjumlah 117 orang. Sampel diambil menggunakan teknik total 

sampling didapatkan jumlah sampel 117 karyawan. Teknik pengumpulan data 

menggunakan kuesioner tertutup. Dalam penelitian ini, analisis data menggunakan 

metode SEM-PLS dengan software SmartPLS (Partial Least Square). 

 

Hasil penelitian: 1) Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi berprestasi dengan nilai P-Values 0,000 < 0,05 dan nilai T-

Statistics (5,676) > 1,96. 2) Kompetensi pegawai berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi berprestasi dengan nilai P-Values 0,007 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics (2,700) > 1,96. 3) Pelatihan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work it self dengan nilai P-Values sebesar 0,001 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics (5,676) > 1,96. 4) Kompetensi pegawai berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work it self dengan nilai P-Values sebesar 0,007 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics (3,245) > 1,96. 5) Motivasi berprestasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work it self dengan nilai P-Values sebesar 0,003 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics (3,015) > 1,96. 6) Motivasi berprestasi berperan dalam 

memediasi pengaruh positif dan signifikan pelatihan kerja terhadap work it self 

dengan P-Values spesific indirect effect adalah sebesar 0,010 < 0,05 dan nilai T-

Statistics positif (2,573) > 1,96. 7) Motivasi berprestasi berperan dalam 

memediasi pengaruh positif dan signifikan kompetensi pegawai terhadap work it 

self dengan nilai P-Values spesific indirect effect adalah sebesar 0,022 < 0,05 dan 

nilai T-Statistics positif (2,283) > 1,96. 
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ABSTRACT 

 

Kustanto. NIM: 20402400238. The Relationship Between Job Training, 

Employee Competence and Work It Self with Achievement Motivation as a 

Mediating Variable in the Public Service Sector at KPP Madya Semarang. 

Master Program (S2) Management, Sultan Agung Islamic University, 

Semarang. 

KPP Madya Semarang as a service in the field of taxation must build a 

situation that can provide encouragement in improving employee capabilities 

optimally. In achieving the vision and mission, a company must pay attention to 

satisfaction in human resources through the work itself (work it self). Factors that 

influence work it self include training, employee competence and achievement 

motivation. 

This study is an explanatory research study with a quantitative approach. 

The population of the study was all employees of KPP Madya Semarang totaling 

117 people. The sample was taken using the total sampling technique, obtaining a 

sample size of 117 employees. The data collection technique used a closed 

questionnaire. In this study, data analysis used the SEM-PLS method with 

SmartPLS (Partial Least Square) software. 

Research results: 1) Job training has a positive and significant effect on 

achievement motivation with a P-Value of 0.000 < 0.05 and a T-Statistics value 

(5.676) > 1.96. 2) Employee competence has a positive and significant effect on 

achievement motivation with a P-Value of 0.007 < 0.05 and a T-Statistics value 

(2.700) > 1.96. 3) Job training has a positive and significant effect on work it self 

with a P-Value of 0.001 < 0.05 and a T-Statistics value (5.676) > 1.96. 4) 

Employee competence has a positive and significant effect on work it self with a 

P-Value of 0.007 < 0.05 and a T-Statistics value (3.245) > 1.96. 5) Achievement 

motivation has a positive and significant effect on work it self with a P-Value of 

0.003 < 0.05 and a T-Statistics value (3.015) > 1.96. 6) Achievement motivation 

plays a role in mediating the positive and significant effect of work training on 

work it self with a P-Value of specific indirect effect of 0.010 < 0.05 and a positive 

T-Statistics value (2.573) > 1.96. 7) Achievement motivation plays a role in 

mediating the positive and significant effect of employee competence on work it 

self with a P-Value of specific indirect effect of 0.022 < 0.05 and a positive T-

Statistics value (2.283) > 1.96. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1. Latar Belakang Penelitian  

Pajak menurut pasal 1 Undang-Undang Nomor 28 Tahun 2007 adalah 

kontribusi wajib kepada negara yang terutang oleh orang pribadi atau badan, 

bersifat memaksa berdasarkan Undang-Undang, tidak mendapatkan imbalan 

secara langsung, dan digunakan untuk keperluan negara demi sebesar-besarnya 

kemakmuran rakyat. Pajak di Indonesia sendiri dikelola oleh Direktorat Jenderal 

Pajak, di mana di dalamnya terdapat unit kerja yang melaksanakan pelayanan di 

bidang perpajakan kepada masyarakat baik yang telah terdaftar sebagai Wajib 

Pajak maupun belum terdaftar, yaitu Kantor Pelayanan Pajak (KPP). KPP 

memiliki berbagai macam jenis, salah satunya adalah Kantor Pelayanan Pajak 

Madya Semarang. Kantor ini merupakan unit kerja dari Direktorat Jenderal Pajak 

yang melaksanakan pelayanan di bidang perpajakan bagi wajib pajak lembaga 

atau perusahaan maupun orang pribadi dengan kriteria tertentu. 

Manajemen mempunyai peranan penting dalam mencapai tujuan yang 

telah ditetapkan oleh pemimpin perusahaan. Sumber daya manusia dalam 

perusahaan mempunyai fungsi dan peranan yang sangat penting untuk mencapai 

tujuan perusahaan. Sumber daya manusia ini dapat berupa individu-individu yang 

terlibat dalam kegiatan bisnis (Sutikno, 2018). Jika sumber daya manusia tidak 

diberdayakan secara memadai dan dimanfaatkan secara efisien, maka tujuan 

perusahaan tidak akan tercapai. Maka dari itu KPP Madya Semarang harus 

membangun situasi yang dapat memberikan dorongan dalam peningkatan 
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kemampuan pegawai secara optimal. Dalam mencapai visi dan misi, suatu 

perusahaan harus memperhatikan kepuasan pada sumber daya manusia melalui 

pekerjaan itu sendiri (work it self) (Mansyur & Widodo, 2023). 

Work it self merupakan sikap pegawai yang merasa bahwa pekerjaan yang 

saat ini dijalani sudah tepat (Tanjung et al, 2020). Sikap tersebut dapat berupa 

sikap positif yang berarti pegawai puas akan pekerjaannya atau justru negatif yang 

berarti pegawai tidak puas terhadap segala aspek pekerjaan itu baik dari situasi 

kerja, beban kerja, resiko dan sebagainya (Lestari & Afifah, 2021). Beberapa 

faktor seperti pelatihan kerja dan kompetensi pegawai dapat mempengaruhi sifat 

pekerjaan itu sendiri (Yuniarti, Pahlawansjah & Santoso, 2024). 

Pelatihan merupakan suatu proses belajar mengajar dengan menggunakan 

teknik dan metode tertentu, guna meningkatkan keahlian dan/atau keterampilan 

dalam menangani tugas dan fungsi melalui prosedur sistematis dan terorganisasi 

yang berlangsung dalam waktu yang relatif singkat (Sedarmayanti, 2017). KPP 

Madya Semarang berupaya memacu work itself melalui pengembangan sumber 

daya manusia secara intensif dan radikal. Salah satu langkah strategis yang 

dilakukan adalah dengan memberikan pelatihan kerja sebagai bentuk terobosan 

untuk meningkatkan kompetensi pegawai. Ketika pegawai merasa memiliki 

keterampilan dan kemampuan khusus, mereka merasa diakui dan dihargai atas 

kontribusinya, hal ini meningkatkan esensi dari pekerjaan itu sendiri (Yuniarti, 

Pahlawansjah & Santoso, 2024). 

Kompetensi pegawai merupakan salah satu faktor yang dapat 

mempengaruhi work it self. Kompetensi adalah suatu kemampuan untuk 
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melaksanakan atau melakukan suatu pekerjaan atau tugas yang dilandasi atas 

keterampilan dan pengetahuan serta didukung oleh sikap kerja yang dituntut oleh 

pekerjaan tersebut (Wibowo, 2020). Kompetensi kerja yang tinggi dari pegawai 

akan mampu berbuat banyak bagi organisasi, sebaliknya dengan kompetensi yang 

rendah seorang pegawai tidak akan dapat menyelesaikan tugasnya dengan sebaik-

baiknya, yang akhirnya akan menghambat pencapaian tujuan organisasi 

(Nurhayati & Novitasari, 2021) 

Faktor lain yang dapat mempengaruhi work it self adalah motivasi 

berprestasi. Motivasi berprestasi merupakan motivasi yang memiliki peran 

sebagai pendorong seseorang untuk melakukan sesuatu lebih baik dari apa yang 

pernah dilakukan atau dicapai sebelumnya maupun apa yang dibakukan dan 

dicapai oleh orang lain (Sahidin & Jamil, 2023). Pegawai dengan motivasi 

berprestasi yang tinggi mempunyai suatu keinginan kuat melakukan tanggung 

jawab pribadi terhadap pelaksanaan suatu tugas atau menemukan solusi suatu 

masalah (Santika, Sujana & Novarini, 2022). Selain itu pegawai dengan motivasi 

berprestasi yang tinggi cenderung mengatur sasaran sulit yang moderat dan 

mengambil resiko yang sudah diperhitungkan (Dwiningtyas, Winarti & Taufiq, 

2024). 

Literatur yang ada terkait pengaruh pelatihan kerja dan kompetensi 

pegawai terhadap work it self memperlihatkan hasil yang tidak konsisten, 

beberapa penelitian menunjukkan bahwa pelatihan kerja dan kompetensi pegawai 

berpengaruh terhadap work it self (Wamnebo & Muttaqin, 2023; Meidita, 2019), 

di sisi lain beberapa penelitian menunjukkan bahwa pelatihan kerja dan 
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kompetensi pegawai tidak berpengaruh terhadap work it self (Yuniarni, 

Pahlawansjah & Santoso, 2024; Rahmi, Nur & Toatubun, 2024). 

Selain research gap, fenomena gap juga menjadi salah satu faktor yang 

melatarbelakangi penelitian ini yaitu adanya keluhan pegawai yang masih sering 

terjadi. 

Tabel 1.1 

Keluhan Pegawai  KPP Madya Semarang 

Jenis Keluhan 
Jumlah 

2022 2023 2024 

Jenis pelatihan kurang sesuai dengan bidang pekerjaan 13 14 15 

Kompetensi yang didapat tidak sesuai harapan 12 10 12 

Metode dalam pelatihan tidak sesuai 15 9 14 

Waktu pelaksanaan kegiatan pelatihan  tidak tepat 11 11 12 

Sumber: (KPP Madya Semarang, 2025). 

Tabel di atas menjelaskan bahwa metode dalam pelatihan tidak sesuai 

merupakan keluhan paling banyak yang dirasakan oleh pegawai KPP Madya 

Semarang pada tahun 2022  yaitu sebanyak 15 orang. Pada tahun 2023 dan 2024 

jenis pelatihan kurang sesuai dengan bidang pekerjaan menjadi keluhan terbanyak 

oleh pegawai KPP Madya Semarang yaitu sebanyak 14 orang dan 15 orang. 

Adanya keluhan-keluhan yang dialami oleh pegawai tersebut dapat menurunkan 

esensi dari wok it self pegawai KPP madya Semarang. 

Berdasarkan fenomena dan research gap yang ada, maka penelitian ini 

dilakukan dan sebagai solusi ditambahkan variabel motivasi berprestasi sebagai 

mediasi. Peneliti tertarik melakukan penelitian dengan judul “Hubungan antara 

Pelatihan Kerja, Kompetensi Pegawai dan Work It Self Dengan Motivasi 

Berprestasi sebagai Variabel Mediasi di Sektor Pelayanan Publik Pada KPP 

Madya Semarang”. 
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1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan research gap dan fenomena gap yang telah diuraikan di atas, 

maka penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: bagaimana hubungan antara 

pelatihan kerja, kompetensi pegawai dan work it self dengan motivasi berprestasi 

sebagai variabel mediasi di sektor pelayanan publik pada KPP Madya Semarang? 

Adapun pertanyaan penelitian sebagai berikut: 

1. Bagaimana hubungan pelatihan kerja terhadap motivasi berprestasi pegawai 

KPP Madya Semarang? 

2. Bagaimana hubungan kompetensi terhadap motivasi berprestasi pegawai KPP 

Madya Semarang? 

3. Bagaimana hubungan pelatihan kerja terhadap work it self pegawai KPP 

Madya Semarang? 

4. Bagaimana hubungan kompetensi terhadap work it self pegawai KPP Madya 

Semarang? 

5. Bagaimana hubungan motivasi berprestasi terhadap work it self pegawai KPP 

Madya Semarang? 

6. Bagaimana hubungan pelatihan kerja terhadap work it self melalui motivasi 

berprestasi pegawai KPP Madya Semarang? 

7. Bagaimana hubungan kompetensi terhadap work it self melalui motivasi 

berprestasi pegawai KPP Madya Semarang? 
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1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah yang telah dikemukakan, maka tujuan 

penilitian ini adalah untuk: 

1. Mengetahui dan menganalisis hubungan pelatihan kerja terhadap motivasi 

berprestasi pegawai KPP Madya Semarang. 

2. Mengetahui dan menganalisis hubungan kompetensi terhadap motivasi 

berprestasi pegawai KPP Madya Semarang. 

3. Mengetahui dan menganalisis hubungan pelatihan kerja terhadap work it self 

pegawai KPP Madya Semarang. 

4. Mengetahui dan menganalisis hubungan kompetensi terhadap work it self 

pegawai KPP Madya Semarang. 

5. Mengetahui dan menganalisis hubungan motivasi berprestasi terhadap work it 

self pegawai KPP Madya Semarang. 

6. Mengetahui dan menganalisis hubungan pelatihan kerja terhadap work it self 

melalui motivasi berprestasi pegawai KPP Madya Semarang. 

7. Mengetahui dan menganalisis hubungan kompetensi terhadap work it self 

melalui motivasi berprestasi pegawai KPP Madya Semarang. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

1.4.1. Manfaat Teoritis 

Penelitian ini dapat menambah pengetahuan empiris dan pengalaman 

praktis mengenai pelatihan kerja, komptenesi pegawai, motivasi berprestasi dan 

work it self. Memberikan tambahan informasi bagi para pengambil kebijakan di 
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tingkat manajemen, sehingga mereka lebih menyadari pentingnya pelatihan kerja, 

komptenesi pegawai, motivasi berprestasi dan work it self. 

1.4.2. Manfaat praktis 

Penelitian ini dapat memberikan informasi khusus untuk KPP Madya 

Semarang sebagai bahan pertimbangan untuk mengatasi masalah yang berkaitan 

dengan hubungan antara pelatihan kerja, kompetensi pegawai dan work it self 

dengan motivasi berprestasi sebagai variabel mediasi. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

2.1. Pelatihan Kerja 

Pelatihan merupakan serangkaian kegiatan pendidikan yang menyangkut 

proses belajar demi memperoleh dan meningkatkan keterampilan di luar sistem 

pendidikan yang berlangsung dalam waktu relatif singkat dan dengan metode 

yang lebih menekankan pada praktik dari pada teori (Rivai, 2020). Pelatihan 

merupakan serangkaian proses mengajarkan pengetahuan dan keahlian tertentu, 

serta sikap agar pegawai semakin terampil dan mampu melaksanakan tanggung 

jawab dengan semakin baik dan sesuai dengan standar (Mangkuprawira & Hubeis, 

2018). Pelatihan merupakan suatu proses belajar mengajar dengan menggunakan 

teknik dan metode tertentu, guna meningkatkan keahlian dan/atau keterampilan 

dalam menangani tugas dan fungsi melalui prosedur sistematis dan terorganisasi 

yang berlangsung dalam waktu yang relatif singkat (Sedarmayanti, 2017). 

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 

pelatihan adalah proses secara sistematis mengubah tingkah laku pegawai untuk 

mencapai tujuan organisasi. Pelatihan berkaitan dengan keahlian dan kemampuan 

pegawai untuk melaksanakan pekerjaan saat ini. Pelatihan memiliki orientasi saat 

ini dan membantu pegawai untuk mencapai keahlian dan kemampuan tertentu 

agar berhasil dalam melaksanakan tugasnya. 

Indikator-indikator pelatihan kerja menurut Mangkunegara (2019), 

diantaranya: 

1. Jenis pelatihan  
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Berdasarkan analisis kebutuhan program pelatihan yang telah dilakukan, maka 

perlu dilakukan pelatihan peningkatkan kinerja karyawan dan etika kerja bagi 

tingkat bawah dan menengah.   

2. Tujuan pelatihan  

Tujuan pelatihan harus konkrit dan dapat diukur, oleh karena itu pelatihan 

yang akan diselenggarakan bertujuan untuk meningkatkan keterampilan kerja 

agar peserta mampu mencapai kinerja secara maksimal dan meningkatkan 

pemahaman peserta terhadap etika kerja yang harus diterapkan.  

3. Metode yang digunakan  

Metode pelatihan yang digunakan adalah metode pelatihan dengan teknik 

partisipatif yaitu diskusi kelompok, konferensi, simulasi, bermain peran 

(demonstrasi) dan games, latihan dalam kelas, test, kerja tim dan study visit 

(studi banding).  

4. Waktu (Banyaknya Sesi) 

Banyaknya sesi materi pelatihan terdiri dari 67 sesi materi dan 3 sesi 

pembukaan dan penutupan pelatihan kerja. Dengan demikian jumlah sesi 

pelatihan ada 70 sesi atau setara dengan 52,2 jam. Makin sering petugas 

mendapat pelatihan, maka cenderung kemampuan dan keterampilan karyawan 

semakin meningkat. 

 

2.2. Kompetensi Pegawai 

Kompetensi yaitu kapasitas seseorang secara individu untuk mengerjakan 

berbagai tugas dalam suatu pekerjaan. Selanjutnya dikatakan bahwa kemampuan 

individu dibentuk oleh dua faktor, yaitu faktor kemampuan intelektual dan 
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kemampuan fisik. Kemampuan intelektual adalah kemampuan yang diperlukan 

untuk melakukan kegiatan mental sedangkan kemampuan fisik adalah 

kemampuan yang diperlukan (Dermawan, Supartha & Rahyunda, 2017). 

Kompetensi adalah karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 

efektifitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu 

yang memiliki hubungan sebab-akibat dengan kriteria yang dijadikan acuan, 

efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat kerja atau pada situasi 

tertentu (Miftahul, 2017). Kompetensi merupakan kemampuan seseorang untuk 

menghasilkan pada tingkat yang memuaskan di tempat kerja, termasuk di 

antaranya kemampuan seseorang untuk mentransfer dan mengaplikasikan 

keterampilan dan pengetahuan tersebut dalam situasi yang terbaru dan 

meningkatkan manfaat yang disepakati (Gultom, 2019). 

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi adalah karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 

efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu 

yang memiliki hubungan kausal atau sebagai sebab-akibat dengan kriteria yang 

dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di tempat kerja atau 

pada situasi tertentu. 

Miftahul (2017) menyebutkan bahwa indikator kompetensi karyawan 

terdiri dari:  

1. Pemahaman (Understanding) pemahaman yaitu menguasai sesuatu dengan 

pikiran. Oleh karena itu, belajar berarti harus mengerti secara mental makna 
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dan filosifisnya, maksud dan implikasi serta aplikasi-aplikasinya, sehingga 

menjadikan siswa dapat memahami sesuatu.  

2. Kemampuan (Skill) adalah kemampuan dalam tindakan dan memenuhi suatu 

tugas.  

3. Nilai (Value) adalah sesuatu yang dapat ditawarkan kepada pasar untuk 

dimiliki, digunakan, dikonsumsi, ataupun dinikmati guna memenuhi suatu 

kebutuhan dan keinginan.  

4. Sikap (Attitude) kesiapan mental individu yang mempengaruhi, mewarnai 

bahkan menentukan kegiatan individu yang bersangkutan dalam memberikan 

respon terhadap obyek atau situasi yang mempunyai arti baginya. 

 

2.3. Motivasi Berprestasi 

Motivasi berprestasi adalah suatu keinginan untuk mengatasi atau 

mengalahkan suatu tantangan yang bertujuan untuk kemajuan dan pertumbuhan. 

Motivasi berprestasi sebagai dorongan yang berhubungan dengan prestasi yaitu 

menguasai, mengatur lingkungan sosial atau fisik, mengatasi rintangan, dan 

memelihara kualitas kerja yang tinggi, bersaing untuk melebihi kinerja 

sebelumnya dan mengungguli orang lain (Hasibuan, 2020). Motivasi berprestasi 

diartikan sebagai usaha untuk mencapai sukses yang bertujuan untuk berhasil 

dalam berkompetensi dengan suatu ukuran keunggulan (Rivai, 2020). Motivasi 

berprestasi memiliki arti sebagai bentuk usaha dan dorongan yang dilakukan 

individu untuk mencapai kesuksesan atau kemauan guna melakukan suatu hal 

sebaik kemampuan yang ada padanya. Motivasi berprestasi ini tentunya akan 
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mendorong diri individu untuk mengefektifkan kapasitas yang dimilikinya, 

terlepas dari sekedar rasa bangga akan penghargaan orang lain (Sutrisno, 2017). 

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 

motivasi berprestasi ialah suatu bentuk dorongan yang ada pada diri pegawai, 

untuk mencapai suatu standar prestasi, baik standar yang menyangkut pada 

prestasi individu maupun prestasi orang lain. Pencapaian standar prestasi di sini 

digunakan pegawai untuk menilai pekerjaan yang pernah dilakukan. 

McClelland (2018) mengemukakan indikator motivasi berprestasi, yaitu: 

1. Memiliki tanggung jawab pribadi yang tinggi  

Setiap individu diharapkan memiliki tanggung jawab yang tinggi pada setiap 

kegiatan dan usaha yang dilakukannya dan selalu berusaha untuk mewujudkan 

hasil yang diharapkan. 

2. Berani mengambil dan memikul resiko  

Individu yang memiliki motivasi lebih berani mengambil dan memikul resiko 

dari sebuah keputusan yang telah diambil tanpa harus merasa menyesal karena 

telah memilih keputusan yang telah diambil. 

3. Memiliki tujuan yang realistis 

Tujuan realistis adalah tujuan yang paling mungkin dicapai oleh individu 

dengan melihat dan mempertimbangkan berbagai hal baik intrinsik maupun 

ekstrinsik, terutama adalah kemampuan diri sendiri untuk meraihnya. 

4. Melakukan rencana kerja yang menyeluruh  
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Untuk mencapai tujuan dibutuhkan perencanaan yang matang yang diikuti 

oleh kerja keras untuk mewujudkan apa yang telah direncanakan dari awal dan 

tidak mudah berputus asa untuk mewujudkannya. 

 

2.4. Work It Self 

Work it self adalah berat ringannya tantangan yang dirasakan tenaga kerja 

dari pekerjaannya (Siagian, 2020). Seseorang yang memiliki kepuasan kerja tinggi 

akan memperlihatkan sikap yang positif terhadap pekerjaannya, sedangkan 

seseorang yang tidak puas akan memperlihatkan sikap yang negatif terhadap 

pekerjaan itu sendiri (Robbins, 2018). Work it self memberi kepuasan bagi 

pemangkunya, pekerjaan menjadi kepuasan tersendiri bagi karyawan bergantung 

kepada berat atau tidaknya pekerjaan yang dilakukan, pekerjaan yang terlalu 

ringan akan membuat karyawan merasa cepat bosan, namun pekerjaan yang 

terlalu berat juga tidak baik untuk karyawan (Luthans, 2019). 

Berdasarkan pendapat dari beberapa ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 

work it self adalah keadaan yang nyata dari pekerjaan yang disertai dengan semua 

tugas-tugasnya, baik tugas yang merupakan sumber dari perasaan senang maupun 

sebaliknya. Work it self merupakan sifat menyeluruh dari pekerjaan itu sendiri 

yang merupakan faktor penentu dalam kepuasan kerja. Ada lima indikator work it 

self, yaitu (Robbins, 2018): 

1. Task identity (identitas tugas) 

Task identity (identitas tugas) adalah suatu tingkatan di mana pekerjaan 

membutuhkan penyelesaian menyeluruh dan teridentifikasi pembagiannya. 

2. Skill variety (variasi keterampilan) 
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Skill variety (variasi keterampilan) adalah tingkatan sampai di mana pekerjaan 

membutuhkan variasi aktifitas yang berbeda dalam menyelesaikan pekerjaan 

yang melibatkan sejumlah keterampilan dan bakat yang berbeda dari 

karyawan. 

3. Task Significance (signifikansi tugas) 

Task significance (signifikasi tugas) adalah suatu tingkatan di mana pekerjaan 

adalah penting dan melibatkan kontribusi yang berarti terhadap organisasi atau 

masyarakat pada umumnya. 

4. Autonomy (kebebasan) 

Autonomy (kebebasan) adalah suatu tingkatan di mana pekerjaan memberikan 

kebebasan secara substansial, kemerdekaan dan kekeluasaan dalam membuat 

schedule pekerjaan dan menentukkan prosedur yang digunakan untuk 

menyelesaikan pekerjaan. 

 

 

2.5. Pengembangan Hipotesis 

2.5.1. Hubungan Pelatihan Kerja Terhadap Motivasi Berprestasi 

Pelatihan dalam perusahaan yang melibatkan setiap anggota dan staff 

menimbulkan reaksi peningkatan skill dan keterampilan yang dimiliki oleh para 

anggotanya (Wibowo & Ahmadi, 2025). Dalam hal ini peningkatan keterampilan 

akan mempermudah dalam pengerjaan tugas sesuai pekerjaan yang ditentukan. 

Pelatihan berhubungan dengan standardisasi yang diinginkan perusahaan. Bukan 

hanya skill yang dikembangkan melalui pelatihan tetapi juga perusahaan terbantu 

untuk beroperasi lebih baik lagi dan siap berkompetisi (Lestari & Hadiyanti, 
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2019). Pelatihan kerja mempunyai keuntungan seperti mempersiapkan pekerja 

untuk menghadapi teknologi baru, mengajarkan mereka untuk beroperasi secara 

efisien dari waktu ke waktu untuk menciptakan pelayanan yang berkualitas tinggi, 

dan memperluas pemahaman mereka tentang budaya dan persaingan asing. 

Mempersiapkan karyawan untuk menerima dan bekerja secara lebih efektif satu 

sama lain sehingga mendorong pegawai untuk berprestasi (Tanra et al, 2024). 

Penelitian yang dilakukan oleh Wijaya et al (2022) menunjukkan bahwa ada 

pengaruh pelatihan kerja terhadap motivasi berprestasi. Berdasarkan beberapa 

literatur yang telah dijelaskan, maka diajukan hipotesis 1 sebagai berikut: 

H1 : Ada hubungan positif signifikan pelatihan kerja terhadap motivasi 

berprestasi 

 

2.5.2. Hubungan Kompetensi Terhadap Motivasi Berprestasi 

Kompetensi adalah suatu kemampuan yang dilandasi oleh keterampilan 

dan pengetahuan yang didukung oleh sikap kerja serta penerapannya dalam 

melaksanakan tugas dan pekerjaan di tempat kerja yang mengacu pada 

persyaratan kerja yang ditetapkan (Zainal, Idris & Maryadi, 2024). Kompetensi 

sebagai salah satu cara dalam meningkatkan motivasi berprestasi.  Hal ini karena 

dengan kompetensi yang tinggi, maka motivasi pegawai untuk berprestasi akan 

tinggi. Sebaliknya, apabila kompetensi pegawai rendah atau tidak sesuai dengan 

keahliannya, maka dorongan untuk berprestasi pun akan lemah (Dwiyanti, 

Heyanda & Susila, 2019). Pegawai dengan kompetensi yang tinggi akan 

melaksanakan kiat-kiat jitu dalam melaksanakan pekerjaan yang tepat dan baik, 

serta memahami betapa pentingnya motivasi untuk berprestasi agar perusahaan 

dapat berkembang dengan baik (Mulia & Saputra, 2017). Penelitian yang 
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dilakukan oleh Auliah, Muhajir dan Idawati (2024) menunjukkan bahwa ada 

pengaruh kompetensi terhadap motivasi berprestasi. Berdasarkan beberapa 

literatur yang telah dijelaskan, maka diajukan hipotesis 2 sebagai berikut: 

H2 : Ada hubungan positif signifikan kompetensi terhadap motivasi berprestasi 

2.5.3. Hubungan Pelatihan Kerja Terhadap Work It Self  

Pelatihan merupakan suatu proses yang dilakukan pegawai untuk 

mengerjakan pekerjaan sesuai standar dari perusahaan (Triastuti et al, 2021). 

Pelatihan memiliki peran terhadap mengembangkan kompetensi pegawai. 

Pelatihan ini membekali karyawan dengan pengetahuan dan keterampilan yang 

diperlukan untuk pekerjaan di bidangnya. Pelatihan yang diberikan bertujuan 

membekali para karyawan dalam memberikan pengalaman dan pengetahuan pada 

pekerjaan yang akan dilakukan (Pranowo, Sunaryo & Khoirul, 2020). Ketika 

pegawai merasa memiliki keterampilan dan kemampuan khusus, mereka merasa 

diakui dan dihargai atas kontribusinya, hal ini meningkatkan esensi dari pekerjaan 

itu sendiri (Yuniarti, Pahlawansjah & Santoso, 2024). Penelitian yang dilakukan 

oleh Jami, Juniawan dan Utami (2020) menunjukkan bahwa ada pengaruh 

pelatihan kerja terhadap work it self. Berdasarkan beberapa literatur yang telah 

dijelaskan, maka diajukan hipotesis 3 sebagai berikut: 

H3 : Ada hubungan positif signifikan pelatihan kerja terhadap work it self 

2.5.4. Hubungan Kompetensi Terhadap Work It Self  

Kompetensi yaitu karakteristik yang mendasari kepribadian yang dalam 

dan melekat pada diri karyawan serta perilaku yang dapat memprediksi berbagai 

penugasan kerja sehingga karyawan dapat ditugaskan pada berbagai karakteristik 
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pekerjaan (Auliah, Muhajir & Idawati, 2024). Seorang karyawan dalam 

menyelesaikan suatu tugas akan sangat dipengaruhi oleh kemampuannya dalam 

mengerjakan suatu tugas. Oleh karena itu, agar tugas ini dapat diselesaikan 

dengan baik, harus dilakukan oleh orang-orang yang memiliki kompetensi di 

bidangnya (Wiranata, 2020). Karyawan yang memiliki kemampuan yang 

memadai akan menyelesaikan pekerjaannya dengan baik, sesuai dengan target 

yang telah ditetapkan dalam program kerja. Hal ini terjadi karena karyawan 

tersebut dapat mencurahkan seluruh kemampuannya untuk melaksanakan tugas 

yang menjadi tanggung jawabnya (Zainal, Idris & Maryadi, 2024). Sehingga 

kompetensi seorang karyawan dapat memprediksi work it self pegawai, artinya 

apabila pegawai memiliki kompetensi yang tinggi maka dengan sendirinya 

karyawan tersebut akan memiliki work it self yang tinggi pula (Wijayanto, & 

Riani, 2021). Penelitian yang dilakukan oleh Zainal, Idris dan Maryadi (2024) 

menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap work it self pegawai. 

Berdasarkan beberapa literatur yang telah dijelaskan, maka diajukan hipotesis 4 

sebagai berikut: 

H4 : Ada hubungan positif signifikan kompetensi terhadap work it self 

2.5.5. Hubungan Motivasi Berprestasi Terhadap Work It Self  

Motivasi berprestasi sebagai keinginan yang dapat mendorong individu 

hingga mencapai sebuah keberhasilan dalam persaingan atau kompetisi dengan 

beberapa ukuran keunggulan (standard of excellence) (McClelland, 2018). 

Motivasi berprestasi rendah dapat meningkatkan tingkat prokrastinasi dan 

menurunkan kemampuan bertanggung jawab pada tugas yang dimiliki dan pada 
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akhirnya menurunkan work it self karyawan itu sendiri (Wijaya et al, 2022). 

Sebaliknya adanya motivasi berprestasi yang tinggi membuat pegawai berusaha 

mencapai target yang dianggap bermakna dan penting (work it self), sekalipun 

dihadapkan pada hambatan (Bangung, Hariani, & Walipah, 2020). Penelitian 

Fadri, Saam dan Suarman (2021) menunjukkan bahwa ada pengaruh motivasi 

berprestasi dengan work it self pegawai. Berdasarkan beberapa literatur yang telah 

dijelaskan, maka diajukan hipotesis 5 sebagai berikut: 

H5 : Ada hubungan positif signifikan motivasi berprestasi terhadap work it self 

2.5.6. Hubungan Pelatihan Kerja Terhadap Work It Self Melalui Motivasi 

Berprestasi 

 

Pelatihan merupakan serangkaian aktivitas individu dalam meningkatkan 

keahlian dan pengetahuan secara sistematis sehingga mampu memotivasi pegawai 

untuk berkerja dengan profesional di bidangnya (Pranowo, Sunaryo & Khoirul, 

2020). Program pelatihan yang baik dapat meningkatkan kemampuan karyawan 

dalam mengerjakan tugas, hal tersebut dapat menjadi dorongan pegawai untuk 

berprestasi yang semuanya dapat berujung pada peningkatan work it self (Wibowo 

& Ahmadi, 2025). Persepsi karyawan terhadap kemungkinan pelatihan dan 

pengembangan berhubungan positif dengan motivasi berprestasi. Jika motivasi 

seseorang untuk mencapai sesuatu tujuan semakin tinggi maka semakin tinggi 

pula usaha yang dilakukan untuk mencapai tujuan tersebut. Hanya pegawai yang 

memiliki motivasi berprestasi tinggi yang akan menunjukkan work it self yang 

baik, di mana pegawai cenderung puas akan pekerjaan tidak hanya sekedar 

selesai, melainkan pekerjaan itu harus sesuai dengan tujuan yang telah dirancang 

(Santika, Sujana & Novarini, 2022). Penelitian Mochkhlas et al (2023) 
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menunjukkan bahwa motivasi berprestasi mampu memediasi pengaruh pelatihan 

kerja terhadap makna pekerjaan. Berdasarkan beberapa literatur yang telah 

dijelaskan, maka diajukan hipotesis 6 sebagai berikut: 

H6 : Ada hubungan positif signifikan pelatihan kerja terhadap work it self 

melalui motivasi berprestasi 

 

2.5.7. Hubungan Kompetensi Terhadap Work It Self Melalui Motivasi 

Berprestasi 

 

Kompetensi merupakan kombinasi dari keterampilan (skill), pengetahuan 

(knowledge), dan perilaku (attitude) yang dapat diamati dan diterapkan secara 

kritis untuk suksesnya sebuah organisasi dan prestasi kerja serta kontribusi pribadi 

karyawan terhadap organisasinya (Khoirurrahman, Rosa & Haryana, 2022). 

Kompetensi pegawai dapat menciptakan peluang untuk pengakuan dan 

penghargaan, hal ini dapat berkontribusi pada peningkatan motivasi berprestasi 

(Putra, Suryadi & Sudirman, 2024). Pegawai yang memiliki motivasi berprestasi 

yang tinggi akan memiliki work it self yang tinggi dengan menunjukkan sikap 

tanggung jawab penuh terhadap pekerjaannya, berani mengambil resiko, memiliki 

tujuan yang realistis, memiliki rencana kerja dan berjuang untuk merealisasikan 

rencana tersebut (Mansyur & Widodo, 2023). Penelitian yang dilakukan 

Palupiningtyas, Yuliamir dan rahayu (2022) menunjukkan bahwa motivasi 

berprestasi mampu memediasi pengaruh kompetensi terhadap makna pekerjaan. 

Berdasarkan beberapa literatur yang telah dijelaskan, maka diajukan hipotesis 7 

sebagai berikut: 

H7 : Ada hubungan positif signifikan kompetensi terhadap work it self melalui 

motivasi berprestasi 
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2.6. Kerangka Konseptual 

Untuk mengetahui masalah yang akan dibahas, perlu adanya model 

empirik penelitian untuk menemukan, mengembangkan dalam menguji kebenaran 

suatu penelitian. Model empirik penelitian digambarkan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Keterangan: 

 : Pengaruh langsung 

 : Pengaruh tidak langsung 

 

Gambar 2.1 

Kerangka Konseptual 

 

Pelatihan 

Kerja (X1) 

 

 

Kompetensi 

Pegawai (X2) 

 

Motivasi 

berprestasi 

(Y1) 

 

 

Work it self 

(Y2) 

 

H1 

H2 

H3 

H4 

H5 

H6 

H7 



21 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Jenis Penelitian 

Metode penelitian merupakan proses fungsional berupa pengumpulan data, 

analisis dan interpretasi informasi yang berkaitan dengan objek penelitian 

(Arikunto, 2018). Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode 

kuantitatif dan menggunakan kuesioner sebagai alat pengumpulan data. Metode 

penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei, dengan 

kuesioner sebagai alat pengumpulan datanya (Sugiyono, 2019). Berdasarkan 

tujuan penelitian yang telah ditetapkan, maka jenis penelitian ini adalah penelitian 

eksplanatori (explanatory research) yaitu penelitian yang membuktikan adanya 

sebab akibat dan hubungan yang mempengaruhi atau dipengaruhi dari dua atau 

lebih variabel yang diteliti (Arikunto, 2018). Tujuan dari explanatory research 

untuk menguji hipotesis-hipotesis dan menguji pengaruh dari variabel independen 

terhadap variabel dependen, dengan demikian strategi penelitian ini bertujuan 

untuk menjelaskan hubungan antara pelatihan kerja, kompetensi pegawai dan 

work it self dengan motivasi berprestasi sebagai variabel mediasi di sektor 

pelayanan publik pada KPP Madya Semarang. 

 

3.2. Populasi dan Sampel 

3.2.1. Populasi 

Populasi adalah totalitas dari semua objek atau individu yang memiliki 

karakteristik tertentu, jelas dan lengkap. Dengan kata lain populasi adalah 
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kumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek atau individu yang sedang dikaji 

(Sugiyono, 2019), sehingga berdasarkan teori tersebut maka populasi di dalam 

penelitian ini adalah seluruh pegawai KPP madya Semarang yang berjumlah 117 

orang. 

3.2.2. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut (Sugiyono, 2019). Teknik pengambilan sampel dalam penelitian 

ini adalah total sampling, yaitu pengambilan sampel di mana besar sampel sama 

dengan populasi (Sugiyono, 2019). Dengan kata lain, jumlah populasi sama 

dengan sampel yaitu sebanyak 117 pegawai KPP Madya Semarang tahun 2025.  

3.3.  Variabel dan Indikator 

Definisi operasional adalah sifat-sifat objek yang sudah didefinisikan dan 

diamati (Nasrudin 2019). Untuk menghindari terjadinya perbedaan persepsi dalam 

menginterpretasikan pengertian setiap variabel menurut konteks penelitian ini, 

maka definisi operasional penelitian ini dibatasi sebagai berikut: 

Tabel 3.1 

Definisi Operasional 

 
No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

1 Pelatihan 

kerja 

Serangkaian proses 

mengajarkan 

pengetahuan dan 

keahlian tertentu, serta 

sikap agar pegawai 

semakin terampil dan 

mampu melaksanakan 

tanggung jawab dengan 

semakin baik dan 

sesuai dengan standar 

1. Jenis pelatihan  

2. Tujuan pelatihan  

3. Metode yang digunakan 

4. Waktu pelatihan 

(Mangkunegara, 2019) 

Likert 

1 - 5 
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No Variabel Definisi Operasional Indikator Skala 

2 Kompetensi 

pegawai 

Kapasitas seseorang 

pegawai untuk 

mengerjakan berbagai 

tugas dalam suatu 

pekerjaan 

 

1. Pemahaman (Understanding)  

2. Kemampuan (Skill)  

3. Nilai (Value)  

4. Sikap (Attitude)  

(Miftahul, 2017) 

Likert 

1 - 5 

3 Motivasi 

berprestasi 

Suatu bentuk dorongan 

yang ada pada diri 

pegawai untuk 

mencapai suatu standar 

prestasi 

1. Memiliki tanggung jawab pribadi 

yang tinggi  

2. Berani mengambil dan memikul 

resiko  

3. Memiliki tujuan yang realistik  

4. Melakukan rencana kerja yang 

menyeluruh  

(McClelland, 2018) 

Likert 

1 – 5 

4 Work it self keadaan yang nyata 

dari pekerjaan yang 

disertai dengan semua 

tugas-tugasnya, baik 

tugas yang merupakan 

sumber dari perasaan 

senang maupun 

sebaliknya 

1. Task identity (identitas tugas)  

2. Skill variety (variasi 

keterampilan)  

3. Task Significance (signifikansi 

tugas)  

4. Autonomy (kebebasan)  

(Robbins, 2018) 

Likert 

1 – 5 

 

3.4. Metode Pengumpulan Data 

3.4.1. Jenis dan Sumber data 

Jenis data di dalam penelitian ini adalah data bersifat kuantitatif karena 

dinyatakan dengan angka-angka yang menunjukkan nilai terhadap besaran atas 

variabel yang diwakilinya. Data kuantitatif merupakan metode penelitian yang 

berlandaskan data konkrit, data penelitian berupa angka-angka yang diukur 

menggunakan statistik sebagai alat uji penghitungan, berkaitan dengan masalah 

yang diteliti untuk menghasilkan suatu kesimpulan (Sugiyono, 2018). 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data primer 

adalah data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data primer 

studi adalah mencakup: identitas responden, pelatihan kerja, kompetensi pegawai, 

motivasi berprestasi dan work it self. Data sekunder adalah data yang diperoleh 
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dari pihak lain. Data tersebut meliputi data company profil dan referensi yang 

berkaitan dengan studi ini. 

3.4.2. Cara Pengumpulan Data 

Pengumpulan data dilakukan dengan menggunakan kuesioner dengan jenis 

kuesioner tertutup, dimana pernyataan yang disampaikan kepada responden 

tertuang dalam daftar pertanyaan dan kemudian responden tinggal menjawab pada 

pilihan jawaban yang telah disediakan. Kuesioner tertutup digunakan untuk 

mendapatkan data tentang indikator-indikator dari konstruk-konstruk yang sedang 

dikembangkan dalam penelitian ini. Pernyataan-pernyataan dalam angket tertutup 

dibuat dengan menggunakan skala 1-5 untuk mendapat data yang bersifat interval  

dan diberi skor atau nilai sebagai berikut untuk kategori pernyataan dengan 

jawaban sangat tidak setuju sampai dengan sangat setuju dengan : 

1 2 3 4 5 

Sangat 

tidak setuju 

Tidak 

Setuju 

Ragu-ragu Setuju Sangat 

Setuju 

 

3.5. Teknik Analisis Data 

3.5.1. Statistik Deskriptif 

Deskripsi variabel digunakan untuk menggambarkan bagaimana 

responden menjawab pertanyaan terkait dengan variabel efektifitas penanganan 

komplain, kinerja pelayanan dan kepuasan pelanggan. Penilaian ini menggunakan 

analisis indeks dengan rumus (Ferdinan, 2019): 

Nilai indeks = (%F1x1) + (%F2x2) + (%F3x3) + (%F4x4) + (%F5x5) /5 

Keterangan: 

F1 : Frekuensi responden yang menjawab 1 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 
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F2 : Frekuensi responden yang menjawab 2 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F3 : Frekuensi responden yang menjawab 3 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F4 : Frekuensi responden yang menjawab 4 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

F5 : Frekuensi responden yang menjawab 5 dari skor yang digunakan dalam 

daftar pertanyaan kuesioner 

 

Untuk mendapatkan kecenderungan jawaban responden terhadap masing-

masing variable, maka didasarkan pada nilai skor rata-rata (indeks) yang 

dikategorikan ke dalam rentang skor berdasarkan perhitungan three box method 

(Ferdinan, 2019). 

Batas atas : (%F*5)/5 = (100*5)/5 = 100 

Batas bawah : (%F*1)/5 = (100*1)/5 = 20 

Rentang : 100 – 20 = 80 

Interval : 80/3 = 26,7 

Berdasarkan perhitungan diatas, dapat digunakan sebagai daftar interpretasi 

indeks berikut (Ferdinan, 2019): 

Rendah : 20 – 46,7 

Sedang : 46,8 – 73,5 

Tinggi : 73,6 - 100   

3.5.2. Partial Least Square (PLS) 

Penelitian ini dianalisa menggunakan Stuctural Equation Model (SEM), 

dengan menggunakan software PLS (Partial Least Square). SEM merupakan 

gabungan dari model persamaan berganda yang dikembangkan dari prinsip 

ekonometrika dan digabungkan dengan prinsip pengaturan dari psikologi dan 

sosiologi yang dapat tergambar melalui variable laten (tak terukur langsung) dan 
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diukur tidak langsung yang berdasar pada indikator-indikator (variabel manifest) 

(Ghozali, 2016). Analisis partial least square atau PLS adalah teknik statistika 

multivariate yang melakukan pembandingan santara variabel dependen berganda 

dan variabel independen berganda. PLS merupakan salah satu metode statistika 

SEM yang didesain untuk menyelesaikan regresi berganda ketika terjadi 

permasalahan yang spesifik pada suatu data, seperti ukuran sampel penelitian 

yang kecil dan hilangnya data dan multiolonieritas. Tujuan dari PLS adalah 

memprediksi pengaruh variabel X terhadap Y dan menjelaskan hubungan teoritis 

diantara kedua variabel (Abdillah & Jogiyanto, 2017). 

Pada analisis PLS biasanya terdapat dua sub model, yang pertama yaitu 

model pengukuran atau bisa disebut outer model yang digunakan untuk uji 

validitas dan uji reabilitas sedang yang kedua yaitu model struktural atau bisa 

disebut inner model yang digunakan untuk uji kausalitas atau pengujian hipotesis 

untuk uji model prediksi. Berikut ini merupakan penjelasannya: 

1. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model) 

Outer model atau model pengukuran menggambarkan hubungan antara blok 

indikator dengan variabel latennya (eksogen atau endogen). Uji validitas sebagai 

pengujian seberapa baik instrumen yang dikembangkan mengukur konsep tertentu 

yang dimaksudkan untuk mengukur (Sekaran & Bougie, 2017). Uji reliabilitas 

merupakan pengujian seberapa konsisten langkah-langkah alat ukur yang 

digunakan apapun konsep pengukuranya (Sekaran & Bougie, 2017). Selain itu, uji 

reliabilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, konsistensi dan ketetapan 

instrumen dalam mengukur konstruk (Ghozali & Latan, 2015). 
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Menurut Latan dan Ghozali (2015), berikut merupakan penjelasan lebih 

lanjut mengenai outer model:  

a. Convergent validity  

Convergent validity merupakan model pengukuran yang berhubungan dengan 

prinsip yakni pengukuran (manifest variabel) dari konstruk yang seharusnya 

berkorelasi tinggi. Rule of thumb yang digunakan untuk menilai validitas 

convergent yakni nilai loading factor melebihi 0,7 untuk penelitian dengan 

sifat confirmatory dan nilai loading factor antara 0,6 – 0,7 untuk penelitian 

yang memilki sifat exploratory masih dapat diterima serta nilai average 

variance extracted (AVE) harus lebih besar dari 0,5.  

b. Discriminant Validity  

Model pengukuran ini berhubungan dengan prinsip bahwa pengukur-

pengukur (manifest variabel) kontruk yang berbeda seharusnya tidak 

berkorelasi tinggi. Cara menguji validitas ini dengan indikator refleksi yakni 

melihat pada nilai cross loading untuk setiap variabel harus > 0.60. Cara lain 

yang dapat digunakan adalah membandingkan akar kuadrat dari AVE untuk 

setiap kontruk dengan nila korelasi antar konstruk dalam model.  

c. Composite Reliability  

Dalam PLS-SEM, mengukur reliabilitas suatu konstruk dengan item refleksif 

dapat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan Cronbach‟s Alpha dan 

Composite Reliability. Namun, menggunakan Cronbach‟s Alpha dalam 

menguji reliabilitas konstruk akan memberi nilai yang lebih rendah sehingga 

lebih disarankan untuk menggunakan composite reliability. Rule thumb yang 
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biasa digunakan untuk menilai reliabilitas konstruk yaitu nilai composite 

reliability harus lebih besar dari 0,7.  

d. Second Order Confirmatory Factor Analysis  

Dalam PLS, pengujian second order konstruk akan melalui dua jenjang, 

pertama analisis dilakukan dari konstruk laten dimensi ke indikator-

indikatornya dan kedua, analisis dari konstruk laten ke dimensinya. Proses 

dan tahapan pada pengujian konstruk multidimensional (second order) yang 

bersifat reflektif dalam PLS sama dengan konstruk unidimensional (first 

order). Pada tahap menggambar model penelitian, seluruh indikator yang ada 

di dimensi konstruk ditarik semuanya ke konstruk di higher order. Jika pada 

pengujian convergent validity dan discriminant validity (proses algoritma) 

terdapat indikator di salah satu konstruk (apakah indikator yang di higher 

order atau yang ada di dimensi konstruk) harus dihapus karena skor loading-

nya rendah maka indikator tersebut harus dibuang di kedua jenjang (di higher 

order dan di dimensi konstruk) (Abdillah & Jogiyanto, 2017). 

2. Evaluasi Model Pengukuran (Inner Model) 

Model pengukuran inner model ini guna menunjukkan adanya hubungan 

atau energi estimasi antar variabel laten atau konstruk berdasarkan pada 

substantive theory. Dalam model structural PLS, dimulai dengan melihat pada R-

Squares pada setiap variabel laten endogen sebagai kekuatan prediksi dari model 

struktural (Ghozali & Latan, 2015). Adapun menurut Latan dan Ghozali (2015), 

berikut penjelasan lebih lanjut mengenai inner model:  
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a. R-square (R²)  

Untuk menilai model stuktural dapat dimulai dengan melihat dari R-

squares yang ada dalam setiap variabel endogen sebagai prediksi dari model 

stuktural. Perubahan pada nilai R-square nantinya dapat digunakan untuk 

menjelaskan pengaruh pada variabel laten eksogen tertentu terhadap variabel 

endogen yang memiliki pengaruh substansif. Nilai R-Squares 0.75, 0.50 dan 

0.25 dan disimpulkan bahwa model kuat, moderat dan lemah.  

b. Bootstrapping (Uji hipotesis)  

Prosedur bootstrapping menggunakan keseluruhan sampel yang asli 

untukmelakukan resampling kembali. Pada metode resampling bootstrap, 

nilai signifikansi yang digunakan (two tailed) yaitu t-value 1,65 dengan 

significance level = 10%, 1,96 dengan level signifikan = 5% dan 2,58 dengan 

significance level = 1%). 

c. Analisis SEM dengan Efek Mediasi  

Pengujian efek mediasi dalam penelitian analisis menggunakan PLS 

dengan prosedur yang telah dikembangkan oleh Baron dan Kenny 1998 

(dalam Ghozali & Latan, 2015) sebagai berikut:  

a. Model pertama, yaitu menguji pengaruh variabel eksogen terhadap 

variabel endogen dan harus signifikan pada t-statistik >1,96  

b. Model kedua, yaitu menguji pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 

mediasi dan harus signifikan pada t-statistik >1,96  

c. Model ketiga, yaitu menguji secara simultan pengaruh variabel eksogen 

dan mediasi terhadap variabel endogen. Pada pengujian tahap terakhir, 
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jika hasil dari pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen tidak 

signifikan namun pengaruh variabel mediasi terhadap variabel endogen 

signifikan pada t-statistik > 1,96, maka variabel mediasi terbukti dat 

memediasi pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4.1. Deksripsi Pengumpulan Data 

Responden dalam penelitian ini adalah pegawai KPP Madya Semarang. 

Hasil pengumpulan data dengan kuisioner disebar menggunakan google form. 

Hasil penyebaran kuesioner dalam penelitian ini ditunjukkan pada tabel di bawah 

ini: 

Tabel 4.1. Hasil Penyebaran Data 

 

Keterangan Jumlah 

Kuesioner yang disebar 

Kuesioner yang kembali 

Kuisioner yang dapat diolah 

117 

117 

117 

Sumber: Data primer yang diolah (2025) 

4.2. Deksripsi Karakteristik Responden 

Berdasarkan jumlah sampel yang diperoleh yakni sebanyak 117 pegawai 

KPP Madya Semarang, dapat dipaparkan karakteristik responden sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Deskripsi Karakteristik Responden 

 

Karakteristik Jumlah Persentase 

Jenis Kelamin: 

Laki-laki 

Perempuan 

 

87 

30 

 

74,4% 

25,6% 

Total 117 100% 

Usia: 

<25 tahun 

25 – 35 tahun 

36 – 45 tahun 

>45 tahun 

 

1 

35 

47 

34 

 

0,9% 

29,9% 

40,2% 

29,1% 

Total 117 100% 

Pendidikan: 

Diploma 

 

26 

 

22,2% 
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Karakteristik Jumlah Persentase 

S1 

S2 

53 

38 

45,3% 

32,5% 

Total 117 100% 

Masa kerja: 

5 – 10 tahun 

11 – 15 tahun 

16 – 20 tahun 

21 – 25 tahun 

>25 tahun 

 

24 

19 

32 

20 

22 

 

20,5% 

16,2% 

27,4% 

17,1% 

18,8% 

Total 117 100% 

 

Berdasarkan tabel 4.2 menunjukkan bahwa sebanyak 74,4% pegawai KPP 

Madya Semarang adalah laki-laki, ini menjelaskan bahwa laki-laki cenderung 

memiliki perilaku kerja yang cekatan karena fisik yang lebih kuat dan secara 

umum laki-laki adalah pencari nafkah dalam keluarga. Selain itu, usia 36 - 45 

tahun merupakan usia pegawai terbanyak di KPP Madya Semarang, usia ini 

merupakan usia dewasa matang dan produktif.  Tingkat pendidikan paling banyak 

adalah S1 sebanyak 45,3%, ini menjelaskan bahwa mayoritas pegawai KPP 

Madya Semarang memiliki pendidikan tinggi. Data mengenai masa kerja 

memperlihatkan bahwa 27,4% telah bekerja selama 16 - 20 tahun, hal ini 

mengidentifikasikan bahwa responden merupakan pegawai yang sudah lama 

bekerja di KPP Madya Semarang 

4.3. Deskripsi Variabel 

Deskripsi variabel dimaksudkan untuk menerjemahkan tanggapan dari 100 

pegawai KPP Madya Semarang terhadap indicator pengukur tiap variabel (pelatihan 

kerja, kompetensi pegawai, motivasi berprestasi dan work it self) apakah berada pada 

kategori sedang, rendah atau tinggi. 

1. Deskripsi Pelatihan Kerja 
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Tabel 4.3. Deskripsi Pelatihan Kerja Pegawai KPP Madya Semarang 

 

Indikator 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Waktu 

Pelatihan 
3 2,6 13 11,1 20 17,1 52 44,4 29 24,8 

75,54 

(Tinggi) 

Tujuan 

Pelatihan 
  8 6,8 12 10,3 56 47,9 41 35 

82,22 

(Tinggi) 

Metode yang 

Digunakan 
  8 6,8 13 11,1 54 46,2 42 35,9 

82,24 

(Tinggi) 

Jenis 

Pelatihan 
  8 6,8 13 11,1 53 45,3 43 36,8 

82,42 

(Tinggi) 

Rata-rata 
80,61 

(Tinggi) 

Berdasarkan tabel 4.3, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai pelatihan kerja memiliki nilai indeks rata-rata 80,61 yang 

menandakan bahwa di KPP Madya Semarang memiliki pelatihan kerja 

pegawai yang tinggi. Tanggapan responden terkait jenis pelatihan menjadi 

indikator tertinggi dengan nilai indeks sebesar 82,42 (tinggi). Hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang merasa jenis pelatihan 

yang diberikan sesuai dengan bidang pekerjaannya. Kemudian tanggapan 

mengenai waktu pelatihan memperoleh nilai indeks 75,54 menjadi indikator 

terendah dalam variabel ini, tetapi masih masuk kategori tinggi. Hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang merasa durasi waktu 

pelatihan cukup untuk membahas seluruh materi secara menyeluruh. 

2. Deksripsi Kompetensi Pegawai 

Tabel 4.4. Deskripsi Kompetensi Pegawai KPP Madya Semarang 
 

Indikator 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Kemampuan 

(Skill) 
  9 7,7 22 18,8 61 52,1 25 21,4 

77,44 

(Tinggi) 

Sikap (Attitude)   11 9,4 25 21,4 42 35,9 39 33,3 
78,62 

(Tinggi) 
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Indikator 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Pemahaman 

(Understanding) 
  7 6 23 19,7 58 49,6 29 24,8 

78,70 

(Tinggi) 

Nilai (Value)   11 9,4 23 19,7 44 37,6 39 33,3 
78,96 

(Tinggi) 

Rata-rata 
78,43 

(Tinggi) 

Berdasarkan tabel 4.4, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai kompetensi pegawai memiliki nilai indeks rata-rata 78,43 yang 

menandakan bahwa pegawai KPP Madya Semarang memiliki kompetensi 

yang tinggi. Tanggapan responden terkait nilai (value) menjadi indikator 

tertinggi dengan nilai indeks sebesar 78,96 (tinggi). Hal ini menunjukkan 

bahwa pegawai KPP Madya Semarang berperilaku sesuai nilai dan norma 

yang berlaku di organisasi. Kemudian tanggapan mengenai kemampuan (skill) 

memperoleh nilai indeks 77,44 menjadi indikator terendah dalam variabel ini, 

tetapi masih masuk kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP 

Madya Semarang menguasai teknik-teknik dalam bekerja sehingga dapat 

menyelesaikan pekerjaan dengan efektif dan efisien. 

3. Deskripsi Motivasi Berprestasi 

Tabel 4.5. Deskripsi Motivasi Berprestasi Pegawai KPP Madya Semarang 

 

Indikator 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Memiliki 

tanggung jawab 

pribadi yang 

tinggi 

2 1,7 5 4,3 19 16,2 59 50,4 32 27,4 
79,50 

(Tinggi) 

Memiliki tujuan 

yang realistik 
  8 6,8 16 13,7 49 41,9 44 37,6 

82,06 

(Tinggi) 

Melakukan 

rencana kerja 

yang 

menyeluruh 

  10 8,5 11 9,4 48 41 48 41 
82,84 

(Tinggi) 
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Indikator 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Berani 

mengambil dan 

memikul resiko 

1 0,9 5 4,3 12 10,3 53 45,3 46 39,3 
83,62 

(Tinggi) 

Rata-rata 
82,01 

(Tinggi) 

 

Berdasarkan tabel 4.5, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai motivasi berprestasi memiliki nilai indeks rata-rata 82,01 yang 

menandakan bahwa pegawai KPP Madya Semarang memiliki motivasi 

berprestasi yang tinggi. Tanggapan responden terkait berani mengambil dan 

memikul resiko menjadi indikator tertinggi dengan nilai indeks sebesar 83,62 

(tinggi). Hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang berani 

mengambil resiko dalam pekerjaan sebagai bagian dari proses belajar dan 

berkembang. Kemudian tanggapan mengenai memiliki tanggung jawab 

pribadi yang tinggi memperoleh nilai indeks 79,50 menjadi indikator terendah 

dalam variabel ini, tetapi masih masuk kategori tinggi. Hal ini menunjukkan 

bahwa pegawai KPP Madya Semarang dapat menyelesaikan tugas sesuai 

dengan waktu yang telah ditetapkan. 

4. Deskripsi Work it Self 

Tabel 4.6. Deskripsi Motivasi Work it Self Pegawai KPP Madya Semarang 

 

Indikator 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Skill variety 

(variasi 

keterampilan) 

  9 7,7 22 18,8 57 48,7 29 24,8 
78,12 

(Tinggi) 

Autonomy 

(kebebasan) 
  6 5,1 24 20,5 45 38,5 42 35,9 

81,04 

(Tinggi) 

Task identity 

(identitas tugas) 
  9 7,7 15 12,8 53 45,3 40 34,2 

81,20 

(Tinggi) 
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Indikator 

STS 

(1) 

TS 

(2) 

KS 

(3) 

S 

(4) 

SS 

(5) 

Nilai 

Indeks 

(Kategori) f % f % f % f % f % 

Task Significance 

(signifikansi 

tugas) 

  7 6 22 18,8 41 35 47 40,2 
81,88 

(Tinggi) 

Rata-rata 
80,56 

(Tinggi) 

Berdasarkan tabel 4.6, menunjukkan bahwa tanggapan responden 

mengenai work it self memiliki nilai indeks rata-rata 80,56 yang menandakan 

bahwa pegawai KPP Madya Semarang memiliki work it self yang tinggi. 

Tanggapan responden terkait task significance (signifikansi tugas) menjadi 

indikator tertinggi dengan nilai indeks sebesar 81,88 (tinggi). Hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang merasa pekerjaannya 

memberikan kontribusi yang berarti bagi organisasi. Kemudian tanggapan 

mengenai skill variety (variasi keterampilan) memperoleh nilai indeks 78,12 

menjadi indikator terendah dalam variabel ini, tetapi masih masuk kategori 

tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa pegawai KPP Madya Semarang tidak 

merasa pekerjaannya monoton atau membosankan. 

 

4.4. Analisis Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM) 

4.4.1. Evaluasi Measurement Model (Outer Model) 

Pengujian outer model digunakan menggambarkan hubungan antara 

variabel laten dengan indikator-indikatornya. Outer model dalam penelitian ini 

dapat digambarkan sebagai berikut: 
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Gambar 4.1 Outer Model (Measurement Model) 

 

Terdapat tiga kriteria di dalam penggunaan teknik analisa data dengan 

SmartPLS untuk menilai outer model yaitu validitas (convergent validity, 

discriminant validity) dan reliabilitas (composite reliability, cronbach’s alpha) 

dengan hasil dijelaskan sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Penilaian convergent validity berdasar korelasi antara item 

score/component score yang diestimasi dengan Software PLS. Ukuran 

refleksif individual dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0.70 dengan 

konstruk yang diukur. Dalam penelitian ini akan digunakan batas outer 

loading sebesar 0.70. 

Tabel 4.7. Pengujian Convergent Validity (Outer Loading) 

Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

Pelatihan Kerja 

PK1 

PK2 

PK3 

0.932 

0.951 

0.925 

Valid 

Valid 

Valid 
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Variabel Indikator Outer Loading Keterangan 

PK4 0.817 Valid 

Kompetensi Pegawai 

KP1 

KP2 

KP3 

KP4 

0.837 

0.803 

0.865 

0.882 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Motivasi Berprestasi 

MB1 

MB2 

MB3 

MB4 

0.789 

0.824 

0.788 

0.827 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Work it Self 

WIS1 

WIS2 

WIS3 

WIS4 

0.878 

0.819 

0.889 

0.859 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Hasil pengolahan dengan menggunakan SmartPLS dapat dilihat pada 

tabel 4.6. Nilai outer loading atau korelasi antara konstruk dengan variabel 

telah memenuhi convergen validity karena memiliki nilai outer loading ˃ 

0.70. Kesimpulannya konstruk untuk semua variabel bisa digunakan untuk 

diuji hipotesis. 

2. Discriminant Validity 

Discriminant validity suatu model dianggap baik jika setiap nilai 

loading dari setiap indikator dari sebuah variabel laten memiliki nilai loading 

yang paling besar dengan nilai loading lain terhadap variabel laten lainnya. 

Hasil pengujian discriminant validity diperoleh sebagai berikut: 

Tabel 4.8. Pengujian Discriminant Validity (Cross Loading) 

Variabel 
Kompetensi 

Pegawai 

Motivasi 

Berprestasi 
Pelatihan Kerja Work it self 

KP1 0.837 0.438 0.417 0.469 

KP2 0.803 0.496 0.469 0.546 

KP3 0.865 0.426 0.425 0.490 

KP4 0.882 0.483 0.468 0.559 

MB1 0.340 0.789 0.444 0.462 

MB2 0.411 0.824 0.500 0.518 

MB3 0.484 0.788 0.438 0.429 

MB4 0.511 0.827 0.621 0.609 
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Variabel 
Kompetensi 

Pegawai 

Motivasi 

Berprestasi 
Pelatihan Kerja Work it self 

PK1 0.507 0.578 0.932 0.609 

PK2 0.502 0.559 0.951 0.554 

PK3 0.543 0.568 0.925 0.579 

PK4 0.355 0.584 0.817 0.489 

WIS1 0.635 0.645 0.681 0.878 

WIS2 0.501 0.505 0.506 0.819 

WIS3 0.500 0.484 0.454 0.889 

WIS4 0.435 0.519 0.427 0.858 

 

Berdasarkan tabel 4.7 diketahui nilai outer loading untuk indikator dari 

variabel laten memiliki nilai outer loading lebih besar dibanding nilai outer 

loading variabel laten lainnya. Artinya, variabel laten memiliki discriminant 

validity yang baik. Metode lain yang digunakan untuk menilai discriminant 

validity adalah Fornel Larcker Criterion dengan membandingkan akar AVE 

setiap konstruk. 

Tabel 4.9 Pengujian Discriminant Validity (Fornell Larckel Criterion) 

Variabel 
Kompetensi 

Pegawai 

Motivasi 

Berprestasi 

Pelatihan 

Kerja 
Work it self 

Kompetensi Pegawai 0.847    

Motivasi Berprestasi 0.546 0.807   

Pelatihan Kerja 0.527 0.631 0.908  

Work it Self 0.612 0.634 0.616 0.862 

 

Berdasarkan tabel di atas, nilai fornell larckel criterion pada masing-

masing variabel lebih besar dibandingkan dengan nilai korelasinya dengan 

variabel lain yang ada di sampingnya sehingga diskriminan validitasnya 

terpenuhi. Discriminant validity juga dapat diketahui melalui metode lainnya 

yaitu dengan melihat nilai average variant extracted (AVE) untuk masing-

masing indikator dipersyaratkan nilainya harus > 0.5 untuk model yang baik. 
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Tabel 4.10 Pengujian Discriminant Validity (Average Variance Extracted) 

No Variabel AVE Keterangan 

1 Kompetensi Pegawai 0.718 Valid 

2 Motivasi Berprestasi 0.652 Valid 

3 Pelatihan Kerja 0.824 Valid 

4 Work it Self 0.742 Valid 

 

Berdasarkan tabel di atas, nilai AVE pada variabel kompetensi 

pegawai (0.718), motivasi berprestasi (0.652), pelatihan kerja (0.824) dan 

work it self (0.742) > 0.5 sehingga discriminant validity terpenuhi. 

kesimpulannya konstruk untuk semua variabel bisa digunakan untuk diuji 

hipotesis. 

3. Reliabilitas 

Tabel 4.11 Composite Reliability dan Cronbach Alpha 

Variabel 
Composite 

Reliability 

Cronbach 

Alpha 
Keterangan 

Kompetensi Pegawai 0.871 0.869 Reliabel 

Motivasi Berprestasi 0.836 0.823 Reliabel 

Pelatihan Kerja 0.930 0.927 Reliabel 

Work it Self 0.903 0.885 Reliabel 

 

Berdasarkan tabel di atas nilai composite reability setiap variabel laten 

adalah ≥ 0.7 sehingga model dinyatakan memiliki reabilitas yang tinggi. Nilai 

cronbach alpha sebesar ≥ 0.60 yang berarti indikator variabel-variabel 

tersebut reliabel. 

 

4.4.2. Evaluasi Structural Model (Inner Model) 

Adapun model struktural dalam penelitian ini dapat digambarkan sebagai 

berikut: 
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Gambar 4.2 Inner Model (Model Struktural) 

Setelah melakukan evaluasi model dan diperoleh bahwa setiap konstruk 

telah memenuhi syarat validitas dan reliabilitas, maka yang berikutnya adalah 

evaluasi model struktural yang meliputi model fit, R² dan F² dengan hasil sebagai 

berikut: 

1. Uji Kebaikan Model (Model Fit) 

Dalam penelitian ini evaluasi kecocokan model (model fit) 

menggunakan SRMR, d_ULS, d_G, Chi square dan NFI, dengan hasil sebagai 

berikut: 

Tabel 4.12. Hasil Uji Goodness of Fit Model 

No 
Struktural 

Model 
Cut-Off Value Estimated Keterangan 

1 SRMR < 0.10 0.077 Fit 

2 d_ULS > 0.05 0.800 Fit 

3 d_G > 0.05 0.425 Fit 

4 Chi-Square 
>X2

tabel  

(df = 113; X2
tabel = 89.4605) 

232.952 Fit 
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No 
Struktural 

Model 
Cut-Off Value Estimated Keterangan 

5 NFI Mendekati 1 0.813 Fit 

 

Hasil analisis menunjukan bahwa model yang diuji menunjukkan 

model acceptable fit. Hasil ini mengindikasikan bahwa model memiliki 

tingkat kesesuaian (fit) yang baik dengan data, artinya model yang diusulkan 

akurat dalam merepresentasikan hubungan antar variabel dalam data. 

2. R-square 

Model structural dievaluasi dengan menggunakan R-square untuk 

konstruk dependen. Nilai R² dapat digunakan untuk menilai pengaruh variabel 

endogen tertentu dan variabel eksogen apakah mempunyai pengaruh 

substantive 

Tabel 4.13 Nilai R-Square 

No Variabel R-Squares Adjusted R-Square 

1 Motivasi Berprestasi 0.461 0.450 

2 Work it Self 0.542 0.527 

 

Berdasarkan tabel 4.13 diperoleh nilai Adjusted R-square motivasi 

berprestasi sebesar 0.450, hal ini berarti 45% variasi atau perubahan motivasi 

berprestasi dipengaruhi oleh pelatihan kerja dan kompetensi pegawai 

sedangkan sisanya sebesar 55% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak 

diteliti. Nilai Adjusted R-square work it self sebesar 0.527, hal ini berarti 

52,7% variasi atau perubahan work it self dipengaruhi oleh pelatihan kerja, 

kompetensi pegawai dan motivasi berprestasi, sisanya sebesar 47,3% 

dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak diteliti. 
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3. F-square 

Kriteria nilai F2 ini terdiri dari tiga klasifikasi, yaitu 0.02 (kecil/buruk); 

0.15 (sedang/cukup); dan 0.35 (Besar/baik) (Setiaman, 2023). Berikut hasil uji 

Fsquare pada penelitian ini: 

Tabel 4.14 Nilai F-Square 

Hubungan Variabel 
f-

Squares 

Pengaruh 

subtantif 

Pelatihan Kerja -> Motivasi Berprestasi 0.301 Sedang 

Kompetensi pegawai -> Work it Self 0.135 Kecil 

Kompetensi pegawai -> Motivasi Berprestasi 0.117 Kecil 

Motivasi Berprestasi -> Work it Self 0.104 Kecil 

Pelatihan Kerja -> Work it Self 0.085 Kecil 

 

Berdasarkan tabel 4.14, dapat dilihat hubungan variabel yang memiliki 

pengaruh subtantif sedang terjadi pada variabel pelatihan kerja terhadap 

motivasi berprestasi (0.301). Sedangkan hubungan variabel yang memiliki 

pengaruh subtantif kecil terjadi pada variabel kompetensi pegawai terhadap 

motivasi berprestasi (0.117), kompetensi pegawai terhadap work it self 

(0.135), motivasi berprestasi terhadap work it self (0.104) dan pelatihan kerja 

terhadap work it self (0.085). 

4.4.3. Evaluasi Hipotesis 

Pengujian hipotesis dalam konteks ini bertujuan untuk memvalidasi atau 

membantah dugaan awal peneliti mengenai hubungan antar variabel, pengujian 

hipotesis dilakukan dengan melihat koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas 

estimasi diuji dengan t- statistik memalui prosedur bootstrapping. 

1. Evaluasi Hipotesis Pengaruh Langsung 

Dasar pengujian hipotesis dalam penelitian ini adalah nilai yang 
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terdapat pada path coeficient. Hasil path coeficient untuk pengujian model 

struktural dilakukan dengan membandingkan angka p-value dengan alpha 

(0.005) atau t-statistik sebesar (>1.96). Hasil path coeficient dapat dilihat pada 

tabel berikut: 

Tabel 4.15. Path Coeffisien 

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

T 

Statistik 

P 

values 
Keputusan 

H1 
Pelatihan Kerja -> Motivasi 

Berprestasi 
0.474 5.676 0.000 H1 diterima 

H4 
Kompetensi Pegawai -> Work 

it Self 
0.310 3.245 0.001 H4 diterima 

H5 
Motivasi Berprestasi -> Work 

it Self 
0.298 3.015 0.003 H5 diterima 

H2 
Kompetensi Pegawai -> 

Motivasi Berprestasi 
0.296 3.643 0.000 H2 diterima 

H3 Pelatihan Kerja -> Work it Self 0.265 2.700 0.007 H3 diterima 

 

Berdasarkan sajian data pada tabel 4.15, dapat diketahui bahwa dari 

lima hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, dijelaskan sebagai berikut: 

a. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Motivasi Berprestasi 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh pelatihan kerja terhadap motivasi berprestasi adalah 

sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai T-Statistics (5.676) > 1.96. Sedangkan 

original sampel mempunyai nilai 0.474 (positif). Hasil ini mendukung 

hipotesis pertama, yaitu pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi berprestasi, yang berarti H1 diterima. Dengan demikian 

maka dapat diambil kesimpulan bahwa pelatihan kerja pada pegawai di 

sebuah perusahaan akan dapat mendorong tingginya motivasi berprestasi. 

Ketika seorang pegawai aktif mengikuti pelatihan kerja kemudian dia 
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terdoktrin untuk semangat berkarya pada sebuah perusahaan dan memiliki 

motivasi berprestasi yang tinggi maka kemudian akan mendorong dirinya 

untuk meningkatkan kinerja dan loyalitas terhadap perusahaan. 

b. Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Motivasi Berprestasi 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh kompetensi pegawai terhadap motivasi berprestasi 

adalah sebesar 0.000 < 0.05 dan nilai T-Statistics (3.643) > 1.96. 

Sedangkan original sampel mempunyai nilai 0.296 (positif). Hasil ini 

mendukung hipotesis kedua, yaitu kompetensi pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi, yang berarti H2 

diterima. 

Hasil penelitian ini dapat dideskripsikan bahwa seorang pegawai 

yang memiliki kompetensi yang bagus akan dapat mendorong secara 

pribadi untuk meningkatkan prestasi dalam berkarya di sebuah perusahaan. 

Kompetensi pegawai menjadi faktor penting baik untuk meningkatkan 

kinerja, loyalitas keterampilan maupun untuk meningkatkan motivasi 

berprestasi. Orang yang memiliki motivasi berprestasi kemudian akan 

diimplementasikan dalam karya nyata dalam wujud kontribusi pada 

perusahaan. 

c. Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh pelatihan kerja terhadap work it self adalah sebesar 

0.007 < 0.05 dan nilai T-Statistics (2.700) > 1.96. Sedangkan original 
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sampel mempunyai nilai 0.265 (positif). Hasil ini mendukung hipotesis 

ketiga, yaitu pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

work it self, yang berarti H3 diterima. 

Pelatihan kerja yang diberikan oleh seorang pegawai pada sebuah 

perusahaan akan mendorong pegawai tersebut merasa nyaman dalam 

bekerja merasa bahwa pekerjaan itu adalah bagian dari dirinya 

menganggap bahwa pekerjaan adalah satu kesatuan sebagai wujud 

pribadinya berkarya di sebuah perusahaan. Oleh karena itu pelatihan 

menjadi faktor penting untuk mewujudkan asumsi pegawai bahwa 

pekerjaan ini adalah bagian dari dirinya sendiri yang perlu ditingkatkan 

sehingga dapat mendorong kinerjanya pada sebuah perusahaan. 

d. Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh kompetensi pegawai terhadap work it self adalah 

sebesar 0.001 < 0.05 dan nilai T-Statistics (3.245) > 1.96. Sedangkan 

original sampel mempunyai nilai 0.310 (positif). Hasil ini mendukung 

hipotesis keempat, yaitu kompetensi pegawai berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work it self, yang berarti H4 diterima. 

Hasil penelitian ini dapat dinarasikan secara deskriptif bahwa 

kompetensi pegawai menjadi faktor penting untuk memberikan penguatan 

kepada pegawai dan membentuk sikap positif dalam bekerja yang 

berasumsi bahwa pekerjaan ini adalah bagian dari dirinya sendiri yang 

harus terus ditingkatkan dalam berkarya bersama-sama pada sebuah 
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perusahaan. 

e. Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values yang 

membentuk pengaruh motivasi berprestasi terhadap work it self adalah 

sebesar 0.003 < 0.05 dan nilai T-Statistics (3.015) > 1.96, sedangkan 

original sampel mempunyai nilai 0.298 (positif). Hasil ini mendukung 

hipotesis kelima, yaitu motivasi berprestasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work it self, yang berarti H5 diterima. 

Hasil penelitian ini dapat dinarasikan bahwa motivasi berprestasi 

yang baik akan mendorong terjadinya work it self. Orang dengan motivasi 

kerja dan motivasi berprestasi yang baik kemudian akan membangun 

sebuah persepsi dalam dirinya bahwa pekerjaan ini adalah bagian dari 

kepribadiannya artinya bahwa pekerjaan ini penting untuk dirinya agar 

terus ditingkatkan skill dan keterampilannya yang dapat mendorong 

kinerja dan berkarya pada perusahaan. 

2. Evaluasi Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung (Efek Mediasi) 

Hasil pengujian hipotesis pengaruh tidak langsung melalui motivasi 

berprestasi sebagai variabel mediasi dilakukan dengan melihat hasil specific 

Indirect Effect yang dapat disajikan pada tabel berikut: 

Tabel 4.16. Spesific Indirect Effect 

Hipotesis 

Original 

Sample 

(O) 

T 

Statistik 

P 

values 
Keputusan 

H6 
Pelatihan Kerja -> Motivasi 

Berprestasi -> Work it Self 
0.141 2.573 0.010 H6 diterima 

H7 
Kompetensi Pegawai -> Motivasi 

Berprestasi -> Work it Self 
0.088 2.283 0.022 H7 diterima 
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Berdasarkan sajian data pada tabel di atas, dapat diketahui bahwa dari 

dua hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, dijelaskan sebagai berikut: 

a. Peran Motivasi Berprestasi dalam Memediasi Pengaruh Pelatihan 

Kerja terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values spesific indirect 

effect adalah sebesar 0.010 < 0.05 dan nilai T-Statistics positif (2.573) > 

1.96 dengan nilai original sampel sebesar 0.141 (positif) hasil ini 

mendukung hipotesis keenam yaitu motivasi berprestasi berperan dalam 

memediasi pengaruh positif dan signifikan pelatihan kerja terhadap work it 

self, yang berarti H6 diterima. 

b. Peran Motivasi Berprestasi dalam Memediasi Pengaruh Kompetensi 

Pegawai terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis, diketahui bahwa nilai P-Values spesific indirect 

effect adalah sebesar 0.022 < 0.05 dan nilai T-Statistics positif (2.283) > 

1.96 dengan nilai original sampel sebesar 0.088 (positif) hasil ini 

mendukung hipotesis ketujuh yaitu motivasi berprestasi berperan dalam 

memediasi pengaruh positif dan signifikan kompetensi pegawai terhadap 

work it self, yang berarti H7 diterima. 

 

4.5. Pembahasan 

4.5.1 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Motivasi Berprestasi 

Hasil uji hipotesis 1 ditemukan pelatihan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi berprestasi dengan nilai P-Values 0.000 < 0.05 
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dan nilai T-Statistics (5,676) > 1.96. Sedangkan original sampel mempunyai 

nilai 0.474 (positif). Hal ini menunjukkan semakin baik pelatihan kerja yang 

diberikan maka akan meningkatkan motivasi berprestasi karyawan. Pelatihan 

memberikan karyawan pengetahuan, keterampilan dan kemampuan baru, 

sehingga mereka lebih percaya diri dan mampu dalam menyelesaikan tugas-

tugasnya dengan baik, yang pada gilirannya meningkatkan motivasi untuk 

berprestasi. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sormin (2024); Ida (2023); Siagian dkk (2023); Kusumawati & Wahyuni 

(2019) menyatakan bahwa pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi berprestasi. Dengan mengikuti pelatihan, karyawan dapat 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka dalam pekerjaan 

mereka. Hal ini memberikan mereka rasa percaya diri yang lebih besar dan 

meningkatkan kepuasan dalam menjalankan tugas-tugas mereka. Selain itu, 

pelatihan juga memberikan kesempatan bagi karyawan untuk 

mengembangkan karir mereka dan mencapai pertumbuhan pribadi. Dengan 

adanya kesempatan untuk mengembangkan diri, karyawan merasa dihargai 

dan termotivasi untuk berprestasi. 

Motivasi diartikan sebagai semua kekuatan pendorong internal dan 

eksternal yang membuat individu melakukan suatu aktivitas, yang 

menentukan batasan dan bentuk aktivitas yang berorientasi pada pencapaian 

tujuan tertentu (Robescu & Iancu, 2016). Sedangkan McClelland (2018) 

mengartikan motivasi berprestasi sebagai keinginan yang dapat mendorong 
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individu hingga mencapai sebuah keberhasilan dalam persaingan atau 

kompetisi dengan beberapa ukuran keunggulan (standard of excellence). 

Ketika karyawan termotivasi, mereka cenderung lebih berdedikasi, fokus, dan 

berusaha mencapai tujuan yang ditetapkan. Adanya motivasi berprestasi yang 

tinggi membuat individu berusaha mencapai target belajar yang dianggap 

bermakna dan penting, sekalipun dihadapkan pada hambatan (Bangung, 

Hariani, & Walipah, 2020). 

Pelatihan yang efektif juga dapat memberikan pemahaman yang lebih 

baik tentang peran dan tanggung jawab mereka, serta memberikan tujuan yang 

jelas dan dukungan dalam mencapai hasil yang diharapkan. Dengan motivasi 

berprestasi yang ditingkatkan melalui pelatihan, karyawan cenderung 

meningkatkan kinerja mereka, mencapai target yang ditetapkan, dan 

memberikan kontribusi yang lebih baik bagi kesuksesan perusahaan. Elnaga & 

Imran (2018) menyatakan karyawan yang mengikuti pelatihan secara 

terencana, teratur, dan berkelanjutan memiliki motivasi untuk berprestasi dan 

kompetensi yang baik yang membuat mereka memiliki confidence dalam 

melakukan tugas mereka. 

4.5.2 Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Motivasi Berprestasi 

Hasil uji hipotesis 2 ditemukan kompetensi pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi berprestasi dengan nilai P-Values 

0.000 < 0.05 dan nilai T-Statistics (3.643) > 1.96. Sedangkan original sampel 

mempunyai nilai 0,296 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

kompetensi, maka semakin kuat motivasi pegawai untuk berprestasi. Ketika 
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seorang pegawai memiliki kompetensi yang tinggi, ia merasa lebih percaya 

diri dalam menjalankan tugasnya karena memiliki kemampuan dan 

pengetahuan yang memadai. Kepercayaan diri ini berdampak pada 

meningkatnya motivasi untuk terus berprestasi.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Sudira (2022); Lianasari & Ahmadi (2022); Nurjanah & Solehudin (2023); 

Suzanna, Fauzan & Komari (2023); Fitria, Susilowati & Fauzan (2024) 

menyatakan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi berprestasi. Hal ini dapat diartikan pegawai yang merasa kompeten 

cenderung memiliki rasa percaya diri lebih tinggi, merasa lebih dihargai oleh 

rekan dan atasan, serta memiliki kepuasan kerja yang lebih baik, yang pada 

gilirannya meningkatkan motivasi untuk berprestasi. 

Menurut Gibbons (2020) kompetensi merujuk pada kumpulan 

pengetahuan, keterampilan, dan perilaku yang diperlukan oleh karyawan 

untuk menyelesaikan tugasnya secara efektif dan efisien. Sementara itu, 

motivasi kerja merujuk pada dorongan internal atau eksternal yang 

mempengaruhi sikap dan perilaku karyawan dalam bekerja, dimana karyawan 

yang memiliki kompetensi tinggi cenderung merasa lebih percaya diri dan 

mampu menyelesaikan tugas mereka. Ini dapat meningkatkan motivasi 

intrinsik mereka, atau keinginan dari dalam diri mereka sendiri untuk sukses. 

Ketika karyawan merasa bahwa mereka mampu melaksanakan tugas mereka 

dengan baik, ini dapat menumbuhkan rasa pencapaian dan kepuasan, yang 

pada gilirannya dapat mendorong motivasi mereka untuk terus berprestasi. 
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Kompetensi baik kompetensi fisik maupun kompetensi intelektual bagi 

seseorang adalah merupakan modal dasar dalam setiap melaksanakan suatu 

pekerjaan apa pun bentuk dan lingkup pekerjaannya. Meningkatnya 

kompetensi dapat mendorong peningkatan motivasi kerja, baik karena 

merasa lebih mampu atau karena adanya kesempatan untuk berkembang dan 

mencapai tujuan yang lebih besar. Hal ini sesuai dengan pernyataan 

Mahyudin & Pinaraswati (2021) bahwa pegawai yang memiliki kompetensi 

yang baik dan sesuai dengan pekerjaan yang diberikan akan termotivasi untuk 

dapat melaksanakan dan menyelesaikan pekerjaan tersebut dengan baik dan 

tuntas sesuai dengan waktu yang telah ditentukan. 

4.5.3 Pengaruh Pelatihan Kerja terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis 3 ditemukan pelatihan kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap work it self dengan nilai P-Values sebesar 0.007 < 0.05 dan 

nilai T-Statistics (2.700) > 1.96. Sedangkan original sampel mempunyai nilai 

0.265 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik kualitas pelatihan 

kerja, semakin tinggi meningkatnya work it self  pegawai. Work it self merujuk 

pada kepuasan karyawan terhadap pekerjaan itu sendiri, yaitu bagaimana 

mereka merasa bahwa pekerjaan mereka menarik, menantang, dan 

memberikan kesempatan untuk belajar dan bertanggung jawab. 

Pelatihan adalah suatu kegiatan dari perusahaan yang bermaksud untuk 

memperbaiki dan pengembangan sikap, tingkah laku, keterampilan dan 

pengetahuan dari para guru sesuai dari keinginan perusahaan yang 

bersangkutan (Nugraha, 2017). Pelatihan yang berkualitas membantu 
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karyawan meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka yang pada 

gilirannya meningkatkan work it self  karyawan. Hal ini memungkinkan 

mereka untuk menyelesaikan tugas dengan lebih baik, lebih cepat, dan dengan 

lebih sedikit kesalahan.   

Karyawan yang merasa bahwa pekerjaannya saat ini sudah tepat 

tentunya akan membuat karyawan akan semakin semangat untuk menjalankan 

tugas-tugas dalam pekerjaan tersebut. Pekerjaan yang tepat juga memancing 

karyawan untuk terus meningkatkan kapabilitasnya dalam bidang tersebut dan 

kesempatan untuk menerima tanggung jawab yang lebih besar. Tugas-tugas 

yang akan dijalankan tentunya akan semakin mudah dan tidak merasa 

terbebani sehari-hari. Serta kesesuaian pekerjaan dengan kepribadian yang 

dimiliki oleh karyawan dapat meningkatkan produktivitas kerja. 

Fenomena gap yang terjadi di KPP Madya Semarang adalah adanya 

keluhan terkait pelaksanan pelatihan. Berdasarkan tanggapan dari responden 

atas kuesioner yang dibagikan, deskripsi pelatihan kerja dengan nilai indeks 

terendah (walaupun masih termasuk dalam kategori tinggi) adalah indikator 

waktu pelatihan yaitu sebesar 75,54. Ketika responden diminta untuk 

menjawab pertanyaan terbuka terkait pelatihan yang efektif, jawaban 

responden adalah sebagai berikut : 48,70% responden menghendaki agar 

pelatihan tidak menggangu waktu bekerja, 66,10% responden menghendaki 

pelatihan dilakukan secara luring (offline), 21,70% responden menghendaki 

pelatihan dilakukan secara daring (online), dan 47,00% responden 

menghendaki pelatihan yang berkelanjutan dan dievaluasi secara berkala.  
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Luthans (2019) mendefinisikan pekerjaan itu sendiri sebagai keadaan 

di mana karyawan menemukan jati diri mereka sendiri, serta menemukan 

tugas yang menarik, peluang belajar dan bisa bertanggungjawab atas 

pekerjaannya. Work it self yang positif mendorong karyawan untuk secara 

aktif mencari peluang belajar dan pengembangan keterampilan melalui 

pelatihan, Pelatihan membantu mereka meningkatkan kinerja dan mencapai 

tujuan pekerjaan dengan lebih baik, sehingga memenuhi kebutuhan pekerjaan 

itu sendiri (Mansyur & Widodo, 2023). 

4.5.4 Pengaruh Kompetensi Pegawai terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis 4 ditemukan kompetensi pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap work it self dengan nilai P-Values sebesar 

0.001 < 0.05 dan nilai T-Statistics (3.245) > 1.96. Sedangkan original sampel 

mempunyai nilai 0.310 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

kompetensi maka meningkatkan work it self. Hal ini diartikan peningkatan 

kompetensi karyawan secara signifikan akan berdampak pada kualitas dan 

hasil pekerjaan mereka. Hal ini terjadi karena karyawan dengan kompetensi 

tinggi mampu melakukan pekerjaan dengan lebih efisien, efektif, dan inovatif, 

yang pada gilirannya meningkatkan kualitas hasil kerja (work it self).  

Kompetensi menjadi salah satu yang berperan dalam mendorong 

kepuasan kerja karyawan. Menurut Sutrisno (2017) kompetensi adalah salah 

satu komponen penting yang harus dimiliki oleh karyawan karena, jika 

karyawan memiliki kompetensi yang cukup meliputi kemampuan dan 

keterampilan, ini akan membuat karyawan lebih baik dan cepat dalam 
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menyelesaikan pekerjaannya. Kompetensi menjadi penting karena kegiatan 

yang dilakukan bersumber pada kemampuan dan pengetahuan. Karena, 

kemampuan dan pengetahuan akan membuat karyawan mengerjakan tugas 

dengan lebih baik. Mereka juga cenderung lebih kreatif dan inovatif dalam 

mencari solusi untuk masalah yang dihadapi, sehingga meningkatkan kualitas 

dan hasil pekerjaan.  

Sedangkan work it self merupakan salah satu faktor yang 

mempengaruhi kepuasan kerja karyawan. Menurut Robbins & Judge (2018) 

Pekerjaan Itu Sendiri (Work it self) merupakan sumber utama kepuasan 

dimana pekerjaan tersebut memberikan tugas yang menarik, kesempatan 

untuk belajar, kesempatan untuk menerima tanggung jawab,kemajuan untuk 

karyawan. Sehingga hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Pratiwi 

(2019) bahwa kompetensi berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja 

karena adanya work it self. 

4.5.5 Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis 5 ditemukan motivasi berprestasi berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap work it self dengan nilai P-Values sebesar 

0.003 < 0.05 dan nilai T-Statistics (3.015) > 1.96. Sedangkan original sampel 

mempunyai nilai 0.298 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 

motivasi berprestasi maka meningkatkan work it self. Semakin tinggi motivasi 

berprestasi seseorang, semakin besar pula dorongan untuk bekerja lebih baik, 

mencapai tujuan, dan meningkatkan kinerja di tempat kerja. Motivasi 

berprestasi mendorong seseorang untuk berupaya keras, mengatasi tantangan, 
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dan mencapai hasil yang memuaskan, sehingga berdampak positif pada 

prestasi kerja.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Waskito (2024) bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap work it self. Menurut Falahy, (2020) motivasi berprestasi adalah 

dorongan yang berasal dari dalam diri orang-orang untuk berprestasi dan 

berusaha berprestasi dalam upaya untuk mencapai tujuan. Karyawan akan 

bekerja lebih baik jika mereka sungguh-sungguh diberi motivasi. Karyawan 

yang berhasil karena adanya motivasi berprestasi akan memberikan 

sumbangan yang berharga kepada perusahaan. Sehingga motivasi berprestasi 

akan berakibat pada pekerjaan itu sendiri. 

Motivasi berprestasi juga berkontribusi pada kepuasan kerja 

karyawan. Karyawan yang termotivasi merasa lebih puas dengan pekerjaan 

mereka, karena mereka merasa berhasil dan mencapai tujuan. Salah satu 

faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan work it self. Pekerjaan 

itu sendiri memainkan bermacam-macam peran utama dalam menentukan 

bagaimana karyawan merasa puas terhadap pekerjaannya. Menurut Hariandja 

(2020) pekerjaan itu sendiri (work it self) dimana pekerjaan membutuhkan 

keahlian sesuai dengan bidangnya masing-masing. Seseorang akan mengalami 

kepuasan kerja apabila pekerjaannya sesuai dengan bidangnya. 

Pada penelitian ini dapat diartikan motivasi berprestasi yang muncul 

pada karyawan berpengaruh terhadap pekerjaan itu sendiri (work it self). 

Motivasi berprestasi merupakan faktor penting yang dapat meningkatkan 
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kinerja dan kualitas pekerjaan karyawan. Dengan memberikan dukungan dan 

penghargaan yang tepat, perusahaan dapat meningkatkan motivasi berprestasi 

karyawan dan mencapai tujuan organisasi dengan lebih efektif. Tingkat 

motivasi yang tinggi terbukti dapat membuat karyawan akan lebih 

bersemangat, berdedikasi dan berfokus dalam menjalankan setiap tugas 

mereka. Mereka lebih cenderung menunjukkan inisiatif, berpartisipasi aktif 

dalam tim, dan bekerja keras untuk mencapai tujuan perusahaan (Ramadhan & 

Wahyuni, 2024). 

4.5.6 Peran Motivasi Berprestasi dalam Memediasi Pengaruh Pelatihan 

Kerja terhadap Work it Self 

Hasil uji hipotesis 6 ditemukan bahwa motivasi berprestasi berperan 

dalam memediasi pengaruh positif dan signifikan pelatihan kerja terhadap 

work it self dengan P-Values spesific indirect effect adalah sebesar 0.010 < 

0.05 dan nilai T-Statistics positif (2.573) > 1.96 dengan nilai original sampel 

sebesar 0.141 (positif). Hal ini menunjukkan pelatihan yang baik dapat 

meningkatkan motivasi berprestasi, yang selanjutnya meningkatkan 

keterlibatan karyawan dalam pekerjaan, sehingga meningkatkan kualitas dan 

hasil kerja.  

Hasil penelitian sebelumnya Muzaffar et al. (2017) bahwa untuk 

meningkatkan kinerja karyawan, sangat penting untuk menginspirasi 

karyawan dengan cara memberikan pelatihan keterampilan dan pengetahuan 

yang diperlukan dalam pekerjaan. Jika seorang karyawan aktif mengikuti 

pelatihan, maka dapat meningkatkan motivasi berprestasinya. Kemudian, 
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karyawan tersebut akan lebih termotivasi untuk terlibat aktif dalam pekerjaan, 

mengatur waktu dengan baik, dan meningkatkan kualitas kerjanya. Ini akan 

berdampak pada peningkatan keterlibatan karyawan, dan pada akhirnya 

meningkatkan kinerja dan hasil kerjanya.  

Motivasi berprestasi menjadi komponen yang sangat berperan dalam 

mewujudkan sumber daya manusia yang berkualitas. Karyawan memiliki 

motivasi berprestasi yang tinggi akan mempunyai semangat, keinginan dan 

energi yang besar dalam diri individu untuk bekerja seoptimal mungkin. 

Menurut Stenberg dan Williams (2019) mengungkapkan berprestasi mengacu 

pada keinginan individu untuk berprestasi secara signifikan, penguasaan 

keterampilan, kontrol, atau standar yang tinggi. Sedangkan Robbins dan Judge 

(2018) bahwa motivasi berprestasi adalah dorongan untuk berprestasi, untuk 

pencapaian yang berhubungan dengan serangkaian standar, dan berusaha 

untuk berhasil.  

Dengan demikian hasil penelitian dapat disimpulkan pelatihan yang 

baik dapat menjadi faktor penting dalam meningkatkan motivasi berprestasi, 

yang selanjutnya meningkatkan keterlibatan dalam pekerjaan (work it self), 

dan produktivitas karyawan. Dengan menyediakan kesempatan untuk 

pengembangan diri dan profesional, organisasi dapat menciptakan lingkungan 

kerja yang lebih positif dan produktif. .  

4.5.7 Peran Motivasi Berprestasi dalam Memediasi Pengaruh Kompetensi 

Pegawai terhadap Work it Self 
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Hasil uji hipotesis 7 ditemukan motivasi berprestasi berperan dalam 

memediasi pengaruh positif dan signifikan kompetensi pegawai terhadap work 

it self dengan nilai P-Values spesific indirect effect adalah sebesar 0.022 < 

0.05 dan nilai T-Statistics positif (2.283) > 1.96 dengan nilai original sampel 

sebesar 0.088 (positif). Hal ini menunjukkan bahwa motivasi berprestasi 

bertindak sebagai penghubung antara kompetensi dan work it self. 

Peningkatan kompetensi pegawai akan meningkatkan motivasi berprestasi 

mereka, dan motivasi inilah yang kemudian mendorong meningkatnya 

keterlibatan karyawan dengan pekerjaan.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Kurniawati  (2020); Dwiningtyas, Winarti & Taufiq (2024) menyatakan 

bahwa motivasi  berprestasi memediasi  pengaruh    kompetensi    terhadap  

pekerjaan  yang dilakukan karyawan (work it self). Kompetensi dan motivasi 

berprestasi adalah dua faktor kunci yang saling terkait dalam memengaruhi 

work it self. Membangun dan meningkatkan kompetensi karyawan, serta 

memupuk motivasi berprestasi, akan sangat bermanfaat bagi peningkatan 

kinerja individu dan organisasi secara keseluruhan.  

Work it self adalah suatu sikap anggota terhadap pekerjaannya di 

organisasi yang berhubungan dengan situasi kerja, kerja sama antar anggota, 

imbalan yang diterima dalam kerja, dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik 

dan psikologis (Sutrisno, 2019). Sikap tersebut dapat berupa sikap positif yang 

berarti anggota organisasi puas atau justru negatif yang berarti ia tidak puas 
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terhadap segala aspek pekerjaan baik itu dari situasi kerja, beban kerja, risiko, 

dan sebagainya. 

Motivasi berprestasi merupakan motivasi yang memiliki peran sebagai 

pendorong seseorang untuk melakukan sesuatu lebih baik dari apa yang 

pernah dilakukan atau dicapai sebelumnya maupun apa yang dibakukan dan 

dicapai oleh orang lain (Sahidin & Jamil 2018). Motivasi berprestasi 

memainkan peran penting dalam mengubah kompetensi pegawai menjadi 

kinerja yang unggul. Dengan menumbuhkan motivasi berprestasi pada 

pegawai, organisasi dapat memanfaatkan potensi penuh kompetensi yang 

dimiliki pegawai untuk mencapai tujuan organisasi. Motivasi berprestasi yang 

tinggi akan mendorong karyawan untuk bekerja lebih keras, lebih fokus, dan 

lebih inovatif, yang pada akhirnya akan meningkatkan keterlibatan kerja 

karyawan.  
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BAB V 

PENUTUP 

 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarakan beberapa kajian analisa dan pembahasan dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

berprestasi, artinya semakin baik pelatihan maka akan meningkatkan motivasi 

berprestasi pegawai, dan pengaruhnya penting.   

2. Kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi 

berprestasi, artinya semakin tinggi kompetensi maka semakin kuat motivasi 

pegawai untuk berprestasi 

3. Pelatihan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap work it self, artinya 

semakin baik kualitas pelatihan kerja maka semakin tinggi meningkatnya work 

it self  pegawai. 

4. Kompetensi pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap work it self,  

artinya semakin tinggi kompetensi maka meningkatkan work it self. 

5. Motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap work it self, 

artinya semakin tinggi motivasi berprestasi maka meningkatkan work it self. 

6. Motivasi berprestasi berperan dalam memediasi pengaruh positif dan 

signifikan pelatihan kerja terhadap work it self, artinya pelatihan yang baik 

dapat meningkatkan motivasi berprestasi, yang selanjutnya meningkatkan 

keterlibatan karyawan dalam pekerjaan. 

7. Motivasi berprestasi berperan dalam memediasi pengaruh positif dan 
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signifikan kompetensi pegawai terhadap work it self, artinya peningkatan 

kompetensi pegawai akan meningkatkan motivasi berprestasi mereka, dan 

motivasi inilah yang kemudian mendorong meningkatnya keterlibatan 

karyawan dengan pekerjaan. 

 

5.2 Saran 

Berdasarkan temuan penelitian ada beberapa saran untuk meningkatkan 

work it self diantaranya adalah: 

1. Pelatihan Kerja 

Pastikan pelatihan disesuaikan dengan kebutuhan karyawan dan tujuan 

organisasi, gunakan berbagai metode pelatihan dan berikan kesempatan 

belajar berkelanjutan dan umpan balik yang efektif. Terkait fenomena gap 

yang ada, perlu dibuat mekanisme agar waktu pelatihan tidak mengganggu 

waktu bekerja, memperbanyak pelatihan secara luring (offline), melakukan 

pelatihan yang berkelanjutan dan dievaluasi secara berkala. 

2. Kompetensi Pegawai 

Perusahaan dapat melakukan berbagai strategi seperti pelatihan dan 

pengembangan, rotasi pekerjaan, mentoring, dan pemberian umpan balik yang 

konstruktif. Selain itu, penting untuk menciptakan lingkungan kerja yang 

mendukung, memberikan kesempatan untuk belajar dan berkembang, serta 

memberikan penghargaan atas kinerja yang baik.  

3. Motivasi Berprestasi 

Bagi perusahaan untuk memotivasi karyawan berprestasi, ada tiga saran 
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utama: menciptakan lingkungan kerja yang positif, memberikan pengakuan 

dan penghargaan, serta menyediakan peluang pengembangan diri. 

 

5.3 Keterbatasan Penelitian 

1. Penelitian ini hanya di lakukan di kantor KPP Madya Semarang sehingga 

tidak bisa di generalisasikan di perusahaan lain. 

2. Nilai R-square sebesar 52,7%, menunjukkan bahwa pengaruh 3 variabel 

hanya sebesar 52,7% sedangkan 47,3% dipengaruhi oleh variable lain. 

 

5.4 Agenda penelitian mendatang 

1.   Penelitian bisa dikembangkan untuk institusi lain dengan cakupan yang 

lebih luas. 

2.   Menambahkan variable-variabel lain yang mempengaruhi work it-self, 

antara lain variasi keterampilan, otonomi (tingkat kebebasan), umpan 

balik kinerja, lingkungan kerja, kompensasi dan gaji. 
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