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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mendeskripsikan secara
empiris pengaruh kompetensi profesional terhadap komitmen profesional dan
kinerja sumber daya manusia (SDM). Jenis penelitian yang digunakan adalah
eksplanatori asosiatif. Populasi penelitian mencakup seluruh SDM pada Kantor
Wilayah Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) Jawa Tengah dan D.I.
Yogyakarta, dengan sampel sebanyak 115 responden yang diambil dari SDM
pada KPPBC TMP Tanjung Emas. Teknik pengambilan sampel yang digunakan
adalah non-probability sampling dengan metode convenience sampling.
Pengukuran variabel dilakukan menggunakan kuesioner pribadi (Personality
Questionnaires) dengan skala Likert 1-5, mulai dari Sangat Tidak Setuju (STS)
hingga Sangat Setuju (SS). Data dikumpulkan melalui kuesioner tertutup dan
dianalisis dengan metode Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kompetensi profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja SDM di Kantor Wilayah DJBC Jawa
Tengah dan D.l. Yogyakarta. Selain itu, kompetensi profesional juga terbukti
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen profesional SDM.
Lebih lanjut, penelitian ini mengungkapkan bahwa komitmen profesional
memiliki pengaruh. positif dan signifikan terhadap kinerja SDM. Temuan ini
menegaskan bahwa peningkatan kompetensi profesional dapat memperkuat
komitmen profesional pegawai, yang pada akhirnya akan mendorong peningkatan
kinerja organisasi, khususnya dalam konteks pelaksanaan tugas kepabeanan dan
cukai.

Kata kunci: kompetensi profesional; komitmen profesional; kinerja SDM
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ABSTRACT

This study aims to analyze and empirically describe the effect of
professional competence on professional commitment and human resource (HR)
performance. The type of research used is explanatory associative research. The
population consists of all HR personnel at the Regional Office of the Directorate
General of Customs and Excise (DGCE) in Central Java and the Special Region
of Yogyakarta, with a sample of 115 respondents drawn from HR personnel at
KPPBC TMP Tanjung Emas. The sampling technique employed was non-
probability sampling using the convenience sampling method. Research variables
were measured using personality questionnaires with a Likert scale of 1-5,
ranging from Strongly Disagree (SD) to Strongly Agree (SA). Data were collected
through closed-ended questionnaires and analyzed using the Partial Least Square
(PLS) method.

The findings indicate that professional competence has a positive and
significant effect on HR performance at the Regional Office of DGCE in Central
Java and the Special Region of Yogyakarta. Furthermore, professional
competence also shows a positive and significant effect on professional
commitment. In addition, the results reveal that professional commitment
positively and significantly influences HR performance. These findings highlight
that improving professional competence can strengthen employees’ professional
commitment, which in turn enhances organizational performance, particularly in
the implementation of customs and excise duties.

Keywords: professional competence; professional commitment; HR performance,
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor fundamental dalam
organisasi ataupun perusahaan (Munadil et al., 2024). Semua tindakan yang
diambil dalam setiap kegiatan organisasi ditentukan oleh manusia yang menjadi
anggota perusahaan (Sri Nurabdiah Pratiwi, 2020). Kinerja organisasi dihasilkan
dari bagaimana kinerja karyawan saat melakukan pekerjaan, oleh karena itu,
sangat penting untuk mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas
(Munadil et al., 2024). Mengingat pentingnya sumber daya manusia dalam
membantu pencapaian keberhasilan, maka perusahaan harus sebisa mungkin
memberikan perhatian yang lebih terhadap karyawannya (Agustian et al., 2018).

Dengan dimulainya program reformasi birokrasi berdasarkan Keputusan
Menteri Keuangan Nomor 30/KMK.01/2007 tentang Reformasi Birokrasi
Departemen Keuangan, penerapan manajemen Kinerja berbasis Balanced
Scorecard (BSC) di Kementerian Keuangan pun dimulai. Pengelolaan Kinerja
dengan pendekatan BSC ini didasarkan pada Keputusan Menteri Keuangan
Nomor 300/KMK.01/2022 tentang Manajemen Kinerja di Lingkungan
Kementerian Keuangan.

Sistem manajemen kinerja di Kemenkeu diterapkan secara bertingkat,
dimulai dari level Kementerian Keuangan secara keseluruhan (Kemenkeu-Wide),

kemudian diturunkan ke berbagai jenjang, mulai dari Eselon I hingga Eselon V



(Kemenkeu-One sampai Kemenkeu-Five). Pengukuran kinerja dalam BSC
dilakukan melalui penilaian capaian indikator kinerja utama yang telah ditetapkan
guna mencapai sasaran strategis organisasi. Sasaran ini kemudian dipetakan dalam
Peta Strategi, yang menggambarkan hubungan sebab akibat dalam pencapaian
visi organisasi.

Pada tahun 2023, Peta Strategi KPPBC TMP Tanjung Emas mencakup 12
Sasaran Strategis dengan 19 Indikator Kinerja Utama (IKU) yang telah
ditetapkan. Berdasarkan evaluasi kinerja tahun tersebut, KPPBC TMP Tanjung
Emas memperoleh predikat istimewa dengan Nilai Kinerja Organisasi (NKO)
sebesar 112,19%. Nilai ini diperoleh dari empat perspektif utama: Stakeholder
Perspective (30%), Customers Perspective (20%), Internal Process Perspective
(25%), dan Learning and Growth Perspective (25%). Secara keseluruhan, seluruh
IKU berhasil dicapai dengan hasil yang sangat baik.

Tabael 1.1 Capaian IKU tahun 2024

No IKU Target A Keterangan
1 Persentase realisasi 100% 93% Tidak tercapai
penerimaan
kepabeanan dan
cukai

Berdasarkan data capaian IKU, indikator "Persentase realisasi penerimaan
kepabeanan dan cukai" menunjukkan bahwa target tahun 2024 dengan target yang
hanya tercapai 93%, mencerminkan adanya tantangan berkelanjutan dalam
pencapaian penerimaan kepabeanan dan cukai. Beberapa faktor yang

berkontribusi terhadap ketidaktercapaian target ini antara lain perlambatan



ekonomi global yang mempengaruhi aktivitas ekspor-impor, fluktuasi nilai tukar
rupiah, serta perubahan kebijakan seperti insentif fiskal dan penyesuaian tarif
cukai. Selain itu, tingkat kepatuhan wajib pajak dan meningkatnya modus
penghindaran bea masuk juga dapat berkontribusi pada realisasi yang lebih rendah
dari target yang ditetapkan.

Faktor yang mempengaruhi naik turunnya kinerja salah satunya dapat
disebabkan oleh kompetensi yang dimiliki oleh SDM (Galleli & Hourneaux
Junior, 2019). Kompetensi merupakan suatu kemampuan untuk melaksanakan
suatu pekerjaan yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan (Fregnan et al.,
2020). Karyawan yang memiliki kompetensi yang bagus sesuai dengan jabatannya
akan terampil dalam mengerjakan pekerjaan seharihari, maka akan memiliki
kinerja yang diharapkan perusahaan (Haksanggulawan et al., 2023).

Kompetensi yang dimiliki oleh sumber daya manusia (SDM) tidak selalu
sejalan dengan kompetensi yang dibutuhkan dalam penyelesaian pekerjaan,
terutama jika karyawan tidak memiliki keahlian spesifik yang sesuai dengan
tuntutan profesi mereka (Fregnan et al., 2020). Hal ini dapat menyebabkan
ketidakefisienan, penurunan produktivitas, dan kinerja yang kurang optimal
(Muxammad & Usibjonovich, 2022). Oleh karena itu, pentingnya kompetensi
profesional, yaitu keahlian dan keterampilan yang secara langsung relevan dengan
profesi yang dijalankan, menjadi kunci dalam memastikan karyawan mampu
menyelesaikan tugas dengan baik (Muxammad & Usibjonovich, 2022).
Kompetensi profesional tidak hanya meliputi pengetahuan teknis, tetapi juga

pemahaman yang mendalam tentang prosedur, etika, dan standar kerja dalam



bidangnya (Kotamena et al., 2021). Dengan memiliki kompetensi profesional
yang tepat, SDM dapat memberikan kontribusi maksimal dalam pekerjaan,
meningkatkan kualitas hasil, serta mencapai tujuan organisasi dengan lebih efektif
(Parkhomenko-Kutsevil & Oksana I., 2016).

Kompetensi yang dimiliki SDM terdiri dari hard skill dan soft skill (Galleli
& Hourneaux Junior, 2019). Dalam urusan kepabeanan dan cukai, Hard skill
meliputi memahami regulasi dan kebijakan perpajakan, kemampuan analisis data
keuangan, dan audit pajak, serta memiliki ketrampilan komputer. Sedangkan soft
skill meliputi kemampuan komunikasi yang efektif, keterampilan manajemen
waktu, dan dapat bersinergi dalam tim. Untuk meningkatkan kompetensi tersebut
secara rutin dan kontinyu dilakukan diklat dan sosialisasi dari DJBC dan
Kementerian Keuangan.

Penelitian terdahulu menurut (Krisnawati & Bagia, 2021) Penelitian ini
menunjukkan bahwa kompetensi kerja memiliki pengaruh yang positif dan
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hal ini bertentangan dengan hasil
penelitian oleh (Puji Salvano et al., 2023) yang menunjukkan bahwa kompetensi
tidak berpengaruh terhadap kinerja karyawan, sementara motivasi berpengaruh
terhadap Kkinerja karyawan. Sementara menurut (Efendi & Yusuf, 2021)
kompetensi tidak memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kinerja
karyawan, (Mulang, 2021) justru menyatakan bahwa kompetensi secara langsung
memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan.

Perbedaan temuan ini menunjukkan adanya gap atau ketidakkonsistenan dalam



hasil penelitian mengenai pengaruh kompetensi terhadap kinerja dan kepuasan
kerja karyawan.

Selain kompetensi, factor lain yang dapat mempengaruhi kinerja SDM
adalah komitmen (Amin, 2022). Dengan demikian, komitmen diajukan sebagai
pemediasi untuk menjembatani perbedaan tersebut. Keterikatan dan tanggung
jawab karyawan terhadap pekerjaan, visi, misi, dan tujuan perusahaan tempat
mereka bekerja disebut komitmen kerja (Primiana, 2018). Komitmen kerja juga
dapat diartikan sebagai rasa antusiasme karyawan terhadap tugas yang diberikan
oleh perusahaan (Hendri, 2019).

Komitmen profesional adalah dedikasi dan tanggung jawab yang dimiliki
seseorang terhadap  profesinya, termasuk kesediaan untuk bekerja Kkeras,
mengikuti  standar - etika, dan terus mengembangkan kemampuan serta
pengetahuan dalam bidang yang digelutinya (Junwei Zheng & Guangdong Wu,
2018). Komitmen ini penting karena mencerminkan kualitas individu dalam
memberikan kontribusi terbaik di tempat kerja, menjaga integritas, dan
membangun reputasi positif dalam profesi tersebut (Bogler & Somech, 2004).
Komitmen profesional juga berdampak pada peningkatan kinerja, kepuasan kerja,
dan keberhasilan jangka panjang, baik bagi individu maupun organisasi, karena
menciptakan lingkungan kerja yang produktif, inovatif, dan berorientasi pada

pencapaian tujuan Bersama (Delima, 2015).



1.2. Rumusan Masalah
Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan maka penelitian ini
mengemukakan rumusan masalah sebagai berikut:
1. Bagaimana pengaruh kompetensi professional terhadap komitmen
profesional?
2. Bagaimana pengaruh kompetensi professional terhadap kinerja SDM?
3. Bagaimana pengaruh variabel komitmen profesional terhadap kinerja

SDM?

1.3. Tujuan Penelitian
Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah penelitian maka
penelitian ini bertujuan sebagai berikut:
1. Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh kompetensi
professional terhadap komitmen profesional.
2. Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh kompetensi
professional terhadap kinerja SDM,.=.
3. Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh variabel

komitmen profesional terhadap kinerja SDM.

1.4. Manfaat Penelitian
Suatu penelitian memiliki tujuan yaitu untuk mendapatkan manfaat.

Begitupun dengan penelitian ini yang memiliki dua manfaat, sebagai berikut :



1.4.1.

1.4.2.

1.4.3.

Manfaat Teoritis. Hasil penelitian ini diharapkan bisa menjadi refrensi

untuk memperluas penelitian selanjutnya terutama yang berkaitan dengan

kompetensi, kompensasi dan kepuasan terhadap kinerja SDM.

Manfaat Praktis. Hasil penelitian ini diharapkan sebagai masukan dan

pertimbangan untuk instansi dalam meningkatkan kinerja SDM.

Manfaat Praktis

1) Bagi Akademisi. Penelitian ini diharapkan menambah tambahan
wawasan dan pengetahuan yang lebih luas tentang kajian Kinerja
dalam kehidupan organisasi.

2) Bagi organisasi. Penelitian ini diharapkan sebagai masukan dan
pertimbangan untuk Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea Cukai
Tipe Madya Pabean Tanjung Emas dalam meningkatkan Kkinerja

pegawai.



BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja SDM

Secara etimologi, kinerja berasal dari kata prestasi kerja (performance). Kinerja
yang baik merupakan suatu langkah untuk menuju tercapainya suatu tujuan organisasi,
oleh karena itu kinerja merupakan sarana penentu tercapainya tujuan organisasi
sehingga perlu diupayakan untuk meningkatkan Kinerja karyawan. Menurut (Mega &
Oryza Tannar, 2024) kinerja adalah produk kerja yang dicapai seseorang ketika
melaksanakan tugas yang diberikan kepadanya, dan didasarkan pada keterampilan,
pengalaman, dan investasi waktu, serta didasarkan pada kuantitas, yaitu diukur dari segi
kualitas dan ketepatan waktu. Oleh karena itu, untuk mencapai kinerja organisasi yang
tinggi perlu dilakukan identifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja organisasi.
Dalam hal ini penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja
antara lain kompetensi, budaya organisasi, dan komitmen organisasi.

Kinerja didefinisikan sebagali akumulasi kualitas maupun kuantitas prestasi
kerja seorang pegawai dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan (Yulianti, 2015). Kinerja mencakup penyelesaian pekerjaan yang ditugaskan
kepada individu, memenuhi berbagai aspek dan standar yang telah ditetapkan oleh
organisasi (Gabcanova, 2012). Pendapat serupa disampaikan oleh Hayati & Nurani

(2021) yang menganggap kinerja sumber daya manusia sebagai hasil akumulasi



pekerjaan, baik dalam hal kualitas maupun kuantitas, yang dicapai oleh seorang
pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

Omondi-ochieng & Omondi-ochieng, (2018) menggambarkan kinerja sebagai
hasil fungsi pekerjaan individu atau kelompok, yang dipengaruhi oleh berbagai faktor
untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu tertentu. Pandangan ini
diperkuat oleh Zhang et al., (2019) yang menyatakan bahwa kinerja adalah hasil dari
perbandingan antara prestasi aktual dengan prestasi yang diharapkan dari sumber daya
manusia. Kinerja sumber daya manusia melibatkan hasil individu dalam periode
tertentu, mencapai standar, target, atau kriteria yang telah ditetapkan dan disepakati
bersama (Coutinho et al., 2018).

Kinerja adalah kuantitas atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di
dalam organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada
norma, standard operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau
yang berlaku dalam organisasi (Vasconcellos et al., 2021).

Menurut Robbins indikator Kinerja adalah alat untuk mengukur sajauh mana
pencapain kinerja karyawan. Berikut beberapa indikator untuk mengukur Kkinerja
karyawan adalah: (1) Kualitas Kerja; (2) Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4)
Efektifitas; (5) Kemandirian (Robbins, S. P., & Judge, 2013).

Sehingga secara umum definisi kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok
dan fungsinya sebagai pegawai sesuai dengan tanggung jawab yang dibebankan atau

diberikan kepadanya. Dalam penelitian ini indikator untuk mengukur kinerja karyawan



adalah: (1) Kualitas Kerja; (2) Kuantitas; (3) Ketepatan Waktu; (4) Efektifitas; (5)

Kemandirian (Robbins, S. P., & Judge, 2013).

2.2. Kepuasan kerja

Menurut Hussain & Mohamed (2011) kepuasan kerja merujuk pada suatu
efektifitas atau respons emosional terhadap berbagai aspek pekerjaan. Kemudian,
Otrebski (2022) menggambarkan kepuasan kerja sebagai seperangkat perasaan pegawai
mengenai kesenangan atau ketidaknyamanan pekerjaan mereka. Kepuasan kerja juga
didefinisikan sebagai sikap umum terhadap pekerjaan seseorang yang mencerminkan
perbedaan antara jumlah penghargaan yang diterima pekerja dan jumlah yang mereka
yakini seharusnya mereka terima (Penconek et al., 2021).

Dengan kata lain, kepuasan kerja adalah respons afektif atau emosional terhadap
berbagai aspek pekerjaan seseorang yang mencakup sikap positif tenaga kerja terhadap
pekerjaannya, yang muncul dari penilaian terhadap situasi kerja. Penilaian ini dapat
berkaitan dengan satu aspek pekerjaan atau dianggap sebagai penghargaan dalam
mencapai nilai-nilai penting dalam pekerjaan. Karyawan yang puas lebih menyukai
situasi kerjanya daripada yang tidak puas (Lambert et al., 2016). Perasaan-perasaan
yang terkait dengan kepuasan dan ketidakpuasan kerja cenderung mencerminkan
penilaian tenaga kerja terhadap pengalaman kerja saat ini dan masa lalu, bukan sekadar

harapan-harapan untuk masa depan (Akirmak & Ayla, 2021).
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa kepuasan kerja melibatkan dua unsur
penting, yaitu penilaian terhadap nilai-nilai pekerjaan dan pemenuhan kebutuhan dasar.
Indikator kepuasan kerja yang digunakan dalam penelitian ini adalah sebagi berikut
(Judge et al., 2000) :

1) Pekerjaan itu sendiri (work it self)

2) Hubungan dengan atasan (supervision)
3) Teman sekerja (workers)

4) Promosi (promotion)

5) Gaji atau upah (pay)

2.3. Kompetensi Profesional

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

Kompetensi profesional merujuk pada kemampuan seseorang dalam
menjalankan peran atau tugas, yang berakar pada pengalaman dan pembelajaran
(Setiawan & Syaifuddin, 2020). Kemudian, Kristianty Wardany (2020) mengungkapkan

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

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

Kompetensi mempunyai peranan yang amat penting, karena kompetensi pada
umumnya menyangkut kemampuan dasar seseorang untuk melakukan suatu pekerjaan.
Tanpa adanya kompetensi maka seseorang akan sulit menyelesaikan pekerjaan tersebut
sesuai dengan standar yang dipersyaratkan. Oleh karenanya perusahaan dapat mencapai
keberhasilan apabila didukung pegawai yang berkompetensi tinggi (Sriwidodo &
Haryanto, 2015). Aspek Aspek dalam kompetensi menurut (Salman et al., 2020)

menjelaskan beberapa aspek yang terkandung dalam konsep kompetensi sebagai berikut

12



. Pengetahuan  (knowledge), vyaitu kesadaran dalam bidang kognitf.
Misalnya,seorang  karyawan mengetahui cara melakukan identifikasi belajar
dan bagaimana melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan kebutuhan
yang ada di perusahaan

Pemahaman (understanding), yaitu kedalaman kognitif dan afektif yang dimiliki
oleh individu. Misalnya, seorang karyawan dalam melaksanakan pembelajaran
harus mempunyai pemahaman tentang karakteristik dan kondisi kerja secara
efektif dan efisien.

Kemampuan (skill), adalah sesuatu yang dimiliki oleh individu untuk
melaksanakan tugas atau pekerjaan yang di bebankan kepadanya. Misalnya,
kemampuan karyawan dalam memilih metode kerja yang dianggap lebih efektif
dan efisien.

Nilai (value), adalah suatu standar perilaku yang telah di yakini dan secara
psikologis telah menyatu dalam diri seseorang. Misalnya, standar perilaku para
karyawan dalam melaksanakan tugas (kejujuran, keterbukaan, demokratis, dan
lain- lain).

. Sikap (attitude), yaitu perasaan (senang-tidak senang, suka-tidak suka) atau
reaksi terhadap suatu rangsangan yang datang dari luar. Misalnya, reaksi
terhadap krisis ekonomi, perasaan terhadap kenaikan gaji dan sebagainya.

Minat, yaitu adanya keinginan seseorang untuk bekerja di suatu tempat dengan

minat atau bakat yang dimiliki
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Indikator Kompetensi Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi
kompetensi karyawan suatu perusahaan, indikator kompetensi menurut (Galleli &
Hourneaux Junior, 2019) yaitu:

1. Karakter pribadi (traits) Karakter pribadi adalah karakteristik fisik dan reaksi
atau respon yang dilakukan secara konsisten terhadap suatu situasi atau
informasi.

2. Konsep diri (self concept) Konsep diri adalah perangkat sikap, sistem nilai atau
citra diri yang dimiliki seseorang.

3. Pengetahuan (knowledge) Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki seseorang
terhadap suatu area spesifik tertentu.

4. Keterampilan (skill) Keterampilan adalah kemampuan untuk mengerjakan
serangkaian tugas fisik atau mental tertentu.

5. Motivasi kerja (motives) Motif adalah sesuatu yang secara konsisten dipikirkan
atau dikehendaki oleh seseorang, yang selanjutnya akan mengarahkan,
membimbing, dan memilih suatu perilaku tertentu terhadap sejumlah aksi atau
tujuan.

Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa Kompetensi profesional anggota
SDM mencakup pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang diperlukan untuk
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan efektif dan efisient. Indikator yang
digunakan dalam penelitian ini mencakup pengetahuan, keterampilan, disiplin (Spencer,

L & Spencer, S, 1993) dan keahlian di bidangnya.
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2.4. Komitmen Profesional

Menurut Meyer dan Allen, dua pakar yang banyak mengkaji komitmen
organisasional, komitmen profesional adalah suatu sikap yang diakibatkan oleh
pertimbangan tertentu terhadap karakteristik organisasi, dan yang menghasilkan
keinginan dan keinginan untuk mempertahankan keanggotaan dalam organisasi
(Indrawati, 2022). Komitmen profesional sebagai keterikatan terhadap profesi dan
tingkat komitmen terhadap norma-norma etika dan moral profesi (Aditya &
Wirakusuma, 2014). Komitmen profesional didefinisikan sebagai kepemilikan terhadap
nilai-nilai, norma-norma, dan etika yang dipegang oleh suatu profesi (Tafgihan et al.,
2014a). Mowday, Steers, dan Porter menyebutkan bahwa komitmen adalah suatu
keadaan di mana individu merasa terikat secara emosional dan kognitif terhadap tujuan
organisasi, dan merencanakan untuk tetap berada dalam organisasi (Mowday, 1998).
Komitmen profesional mencakup aspek emosional dan kognitif yang memotivasi
individu untuk mempertahankan keanggotaannya dalam suatu profesi atau organisasi
(Gerhana et al., 2019).

Sehingga, dapat disimpulkan bahwa komitmen profesional melibatkan sikap,
keinginan, dan keterikatan terhadap profesi, norma-norma etika, dan nilai-nilai yang
terkait dengan pekerjaan atau organisasi. Arayya Ferris menjelaskan beberapa
karakteristik komitmen professional (Amernic & Aranya, 2005)adalah :

1) Identifikasi, yakni penerimaan tujuan, kesamaan nilai-nilai pribadi dengan profesi,

serta kebanggaan menjadi bagian dari profesinya.
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2)

3)

4)

2.5.

Keterlibatan adalah kesediaan untuk bekerja dan berusaha untuk sebaik mungkin
bagi profesinya.

Loyalitas merupakan suatu ikatan emosional sebagai bagian dari anggota profesi.
Kesetiaan merupakan suatu ikatan emosional, keinginan untuk tetap menjadi
bagian dari anggota profesi.

Pengaruh Antar Variable dan Perumusan Hipothesis

2.5.1. Pengaruh kompetensi professional terhadap kinerja SDM.

Kompetensi memiliki dampak positif terhadap kinerja perusahaan,
sebagaimana disampaikan oleh (Al Mamun et al., 2019). Chikamai &
Makhamara (2021) menyatakan bahwa kompetensi memiliki pengaruh yang
signifikan dan positif terhadap kinerja. Temuan serupa juga diungkapkan oleh
(Mulang, 2021) yang menegaskan bahwa kompetensi secara positif dan
signifikan memengaruhi kinerja guru. Penelitian oleh (Ridwan et al., 2020)
mencatat bahwa kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.
(Kristiawan et al., 2020) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan
antara kompetensi profesional dan kinerja guru. (Subari & Raidy, 2015)
menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja.

Sehingga hypothesis yang di ajukan adlaah :

H1 . Kompetensi profesional berpengaruh terhadap kinerja SDM
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2.5.2. Pengaruh kompetensi professional terhadap komitmen profesional

Sejumlah penelitian terdahulu menunjukkan adanya hubungan positif
antara kompetensi profesional dan komitmen profesional. Penelitian oleh (Naro
et al., 2017) menemukan bahwa kompetensi profesional yang mencakup
pengetahuan, keterampilan, dan sikap kerja berkontribusi signifikan terhadap
peningkatan komitmen profesional, di mana individu yang kompeten cenderung
memiliki keterikatan emosional dan tanggung jawab tinggi terhadap profesinya.
Hasil serupa dilaporkan oleh (Chasanah et al., 2023) yang menyatakan bahwa
penguasaan konsep, kemampuan teknis, dan integritas kerja mampu mendorong
loyalitas dan dedikasi profesional secara berkelanjutan.

Sementara itu, (Anggraini & Fauzan, 2022)menegaskan bahwa
karakteristik pribadi seperti disiplin, integritas, dan etos kerja yang menjadi
bagian dari kompetensi profesional berperan penting dalam memperkuat
komitmen profesional, terutama dalam lingkungan kerja yang menuntut standar
etika tinggi. Temuan ini diperkuat oleh (Pramukti, 2019) yang menunjukkan
bahwa semakin tinggi tingkat kompetensi profesional seseorang, semakin besar
pula motivasinya untuk mempertahankan kualitas kerja, menjaga reputasi
profesi, dan mematuhi kode etik, yang pada akhirnya memperkokoh komitmen
profesionalnya.

Sehingga hypothesis yang di ajukan adalah :

H2 : Kompetensi profesional berpengaruh terhadap kinerja SDM

17



2.5.3. Pengaruh variabel komitmen profesional terhadap kinerja SDM

Komitmen profesional dapat mengarah pada peningkatan stabilitas kerja
dan retensi pekerja (Albalawi et al., 2019). Seseorang yang sangat
berkomitmen terhadap profesi mereka mungkin lebih cenderung tetap dalam
peran mereka, mengurangi tingkat pergantian dan berkontribusi pada
keberlanjutan pekerjaan yang lebih puas dan berpengalaman (Adamopoulos,
2022).

SDM yang memiliki komitmen yang kuat terhadap profesi mereka
cenderung membangun hubungan positif dengan rekan kerja dan profesional
lainnya (Ayranci & Ayranci, 2017). Lingkungan kerja yang mendukung dan
kolaboratif, yang dipupuk oleh komitmen profesional, dapat meningkatkan
kepuasan kerja melalui kerjasama tim dan tujuan bersama (Purwanto et al.,
2021).

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah :

H3  : komitmen profesional berpengaruh terhadap kinerja SDM
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2.6. Model empiric penelitian
Berdasarkan pembahasan dalam literature review dan pengaruh antar

variable di atas maka model empiric yang diajukan adalah :

H1

Kompetensi
Profesional
(x1)

N

r

H2 Kinerja SDM
(v2)

[ Komitmen |

Profesional H3
(v1) )

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian
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3.1.

3.2.

BAB |11

METODE PENELITIAN

Jenis Penelitian
Jenis penelitian yang digunakan adalah jenis penelitian eksplanatori
asosiatif, yang bertujuan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel atau
lebih  (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan
pengujian hipotesis dengan maksud untuk membenarkan atau memperkuat
hipotesis dengan harapan dapat memperkuat teori yang dijadikan landasan.
Dalam hal ini adalah kompetensi professional, komitmen professional, kepuasan
kerja dan kinerja SDM.
Populasi dan Sampel
Populasi - adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan dalam penelitian
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2018). Dalam
penelitian ini, populasi yang dimaksud adalah seluruh Populasi dalam penelitian
ini adalah seluruh SDM pada Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.I
Yogyakarta sejumlah 253 orang.
Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk mewakili
keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan bahwa sampel
mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi kesalahan yang terkait

dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al., 2020) teknik sampling adalah
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merupakan teknik pengambilan sampel. Untuk menentukan jumlah sampel yang
akan diteliti terdapat berbagai teknik sampling yang digunakan (Hair, 2021).
Dikarenakan jumlah yang cukup besar maka jumlah responden dihitung dengan
menggunakan rumus slovin. Rumus Slovin mempersyaratkan anggota populasi

diketahui jumlahnya.
N
1+ Ne

n=

Dimana:
n = ukuran sampel
N= ukuran populasi
e = persen kelonggaran ketidaktelitian karena kesalahan pengambilan
sampel yang masih dapat ditolerir atau diijinkan. Penelitian menggunakan
tingkat kelonggaran ketidaktelitian sebesar 0, 05 %.
Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah sebagai
berikut :

Slovin = 253 = 253 = 114
1+ (253* 0,0025) 1,6325

Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam penelitian ini
berjumlah 115 responden yang akan diambil dari SDM pada KPPBC TMP
Tanjung Emas.

Tehnik pengambilan sample menggunakan non-probability sampling

dengan teknik convenience sampling (Hair, 2021). Non-probability sampling
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merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak memberikan peluang yang
sama bagi setiap unsur atau anggota populasi untuk menjadi sampel sedangkan
Convenience sampling adalah teknik di mana sampel dipilih berdasarkan
ketersediaannya, yaitu sampel diambil karena mudah ditemukan pada tempat dan
waktu tertentu (Hair, 2021). Pemilihan teknik convenience sampling pada
penelitian ini didasarkan pada pertimbangan efisiensi waktu dan biaya,

memudahkan peneliti dalam proses pengumpulan data.

3.3. Sumber Data

3.4.

Sumber data penelitian ini meliputi data primer dan sekunder. Data
utama Merupakan data yang diperoleh langsung dari objek (Widodo, 2017).
Data utama dari studi- ini meliputi: kompetensi professional, komitmen
professional, kepuasan kerja dan kinerja SDM. Data sekunder adalah data yang
diperoleh dari pihak lain, data tersebut meliputi jumlah personil, banyak giat
yang dilakukan serta bahan referensi yang berkaitan dengan variabel yang dteliti
dalam penelitian ini.

Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan

beberapa cara sebagai berikut :
1. Data Primer
Dalam penelitian ini, data primer diperoleh dari kuesioner, yaitu

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan cara menyerahkan
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lembar kuesioner yang berisi daftar pertanyaan kepada responden terkait
pernyataan dalam variabel penelitian yaitu kompetensi professional,
komitmen professional, kepuasan kerja dan kinerja SDM.

Pengukuran variabel penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
kuesioner pribadi (Personality Questionnaires). Pengumpulan data
dilakukan dengan menggunakan kuesioner tertutup. Interval pernyataan
dalam penelitian ini adalah 1 — 5 dengan jangkar pernyataan Sangat Tidak
Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS). Pengambilan data yang
diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan menggunakan pengukuran

interval dengan ketentuan skormya adalah sebagai berikut :

Sangat Sangat
Tidak . 3 4 5 Setuju
Setuju

2. Data Sekunder

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung

terkait dengan hasil penelitian. Data sekunder adalah data yang telah

diolah oleh orang atau lembaga lain dan telah dipublikasikan (Widodo,

2014). Data tersebut diperoleh dari literatur-literatur yang berkaitan

dengan studi ini.
3.5. Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator

Berikut definisi operasional variabel yang diteliti adalah : organizational

value, innovativeness dan kinerja organisasi. Adapun masing - masing indikator

nampak pada Tabel 3.1.
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Tabel 3.2
Devinisi Operasional Variabel Dan Indikator

No Variabel Indikator Sumber
Kompetensi profesional adalah | 1) Pengetahuan, (Spencer, L &
pengetahuan, keterampilan, | 2) Keterampilan, Spencer, S,
dan kemampuan yang | 3) Disiplin 1993)

diperlukan untuk menjalankan 4)
tugas dan tanggung jawabnya
dengan efektif dan efisient.

Keahlian di bidangnya.

Komitmen profesional | 1) ldentifikasi, (Amernic &
melibatkan sikap, keinginan, | 2) Keterlibatan Aranya, 2005)
dan  keterikatan  terhadap 3) Loyalitas

profesi, norma-norma etika, 4) Kesetiaan

dan nilai-nilai yang terkait

dengan pekerjaan atau

organisasi. Arayya Ferris

menjelaskan beberapa

karakteristik komitmen

professional adalah :

Kinerja adalah hasil kerja | 1) Kualitas Kerja; (Robbins, S.
secara kualitas dan kuantitas | 2) Kuantitas; P., & Judge,
yang dapat dicapai oleh | 3) Ketepatan Waktu; 2013)

seorang pegawai dalam | 4) Efektifitas;
melaksanakan tugas pokok dan | 5) Kemandirian.
fungsinya sebagai pegawai
sesuai dengan tanggung jawab
yang dibebankan atau
diberikan kepadanya.

3.6. Tehnik Analisis
3.6.1. Analisis Deskriptif Variabel
Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan
dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang

keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek
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penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan menggunakan analisa
non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu dengan membaca tabel-
tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil jawaban responden terhadap
variabel penelitian kemudian dilakukan uraian dan penafsiran.
3.6.2. Analisis Uji Partial Least Square

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

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

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least Square)

dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah weight estimate
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3.6.3.

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

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

ini rumus untuk menghitung AVE:

i—1 SLF{
Qiicq SLFE + 2.8

AVE =

Keterangan :

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

A : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah

indikator.
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3. Validitas Konvergen

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

1) Composite reliability

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi

composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency

dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang

dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr

memiliki reliabilitas yang tinggi.
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2) Cronbach’s Alpha
Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil dari
composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel apabila
memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7. Uji yang dilakukan diatas
merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. Sedangkan
untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang berbeda. Uji
indikator formatif yaitu:
a. Uji Significance of weight
Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus
signifikan.
b. Uji Multikolineritas
Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan
antar indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif
mengalami multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai
VIF antara 5 — 10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi
multikolineritas.
4. Analisa Inner Model
Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner relation,
structural model dan substantive theory) yang mana menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasrkan pada substantive theory.
Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan menggunakan R-

square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-square test untuk
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predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari koefisien parameter
jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975). Dalam pengevaluasian inner
model dengan PLS (Partial Least Square) dimulai dengan cara melihat
R-square untuk setiap variabel laten dependen. Kemudian dalam
penginterprtasiannya sama dengan interpretasi pada regresi.

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai
pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten
dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat nilai
(R?), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi dengan
melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model konstruktif. Q?
mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan
estimasi parameternya. Nilai Q® lebih besar dari 0 (nol) menunjukkan
bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, sedangkan apabila
nilai Q* kurang dari nol (0), maka menunjukkan bahwa model kurang

memiliki predictive relevance.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan responden sebanyak 114 SDM pada Kantor
Pengawasan Dan Pelayanan Bea Dan Cukai Tipe Madya Pabean Tanjung Emas.
Gambaran karakteristik responden penelitian yang ditampilkan dengan data
statistik yang diperoleh melalui penyebaran kuesioner. Dalam pelaksanaan di
lapangan seluruh responden bersedia mengisi Kkuesioner, sehingga dari hasil
penelitian diperoleh 114 kuesioner penelitian yang terisi lengkap dan dapat
digunakan dalam analisis data penelitian ini.

Deskripsi terkait responden penelitian ini dapat dijelaskan dalam empat
karakteristik, yaitu berdasarkan jenis kelamin, umur, pendidikan terakhir dan
masa keraj yang dipaparkan berikut ini:

4.1.1. Jenis Kelamin
Karakteristik responden penelitian ini  dapat dideskripsikan

berdasarkan faktor jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 4.1
Data Karakteristik Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 75 65.8
Wanita 39 34.2
Total 114 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.
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4.1.2.

Berdasarkan hasil deskripsi responden pada Tabel 4.1, dapat
diketahui bahwa mayoritas pegawai yang menjadi responden adalah pria
sebanyak 75 orang atau 65,8%, sedangkan wanita berjumlah 39 orang atau
34,2%. Hal ini menunjukkan bahwa komposisi pegawai di lingkungan
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean
Tanjung Emas masih didominasi oleh laki-laki, yang sesuai dengan
karakteristik pekerjaan kepabeanan dan cukai yang seringkali menuntut

mobilitas tinggi, kedisiplinan, dan kemampuan teknis di lapangan..

Usia
Karakteristik = responden penelitian ini dapat dideskripsikan

berdasarkan faktor tingkat usia sebagai berikut:

Tabel 4.2

Data Karakteristik Responden Menurut Usia
Usia Frekuensi Persentase
25 - 30 tahun 30 26.3
31 - 40 tahun 46 40.4
41 - 50 tahun 31 27.2
51 - 60 tahun 7 6.1
Total 114 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Dari sisi usia, responden paling banyak berada pada rentang 31-40
tahun yaitu sebanyak 46 orang atau 40,4%, diikuti oleh pegawai dengan
rentang usia 41-50 tahun sebanyak 31 orang atau 27,2%, serta pegawai
berusia 25-30 tahun sebanyak 30 orang atau 26,3%. Sementara itu,
pegawai yang berada pada usia 51-60 tahun hanya 7 orang atau 6,1%.

Distribusi ini memperlihatkan bahwa mayoritas pegawai berada pada usia
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4.1.3.

produktif dengan pengalaman kerja yang cukup matang, sehingga

diharapkan dapat berkontribusi optimal terhadap kinerja organisasi.

Pendidikan Terakhir
Karakteristik responden penelitian ini dapat dideskripsikan

berdasarkan faktor tingkat pendidikan sebagai berikut:

Tabel 4.3
Data Karakteristik Responden Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi Persentase
Diploma 10 8.8
S1 81 71.1
S2 23 20.2
Total 114 100.0

Sumber : Hasil Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan tingkat pendidikan, sebagian besar responden memiliki
latar belakang pendidikan S1 sebanyak 81 orang atau 71,1%, kemudian S2
sebanyak 23 orang atau 20,2%, dan Diploma sebanyak 10 orang atau 8,8%.
Data ini menunjukkan bahwa pegawai di lingkungan Kantor Pelayanan dan
Pengawasan TMP Tanjung Emas memiliki kualitas pendidikan yang relatif
tinggi, dengan dominasi lulusan sarjana. Hal ini menggambarkan bahwa
organisasi sangat memperhatikan aspek kompetensi akademik dalam

mendukung profesionalisme dan kualitas pelayanan kepabeanan serta cukai.
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4.1.4.

4.2.

Lama Bekerja
Karakteristik responden penelitian ini dapat dideskripsikan

berdasarkan faktor masa kerja sebagai berikut:

Tabel 4.4

Data Karakteristik Responden Menurut Lama Bekerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 -10 tahun 23 20.2
11 - 20 tahun 40 35.1
21 - 30 tahun 36 31.6
> 30 tahun 15 13.2
Total 114 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.

Ditinjau dari lama bekerja, sebagian besar responden telah mengabdi
dalam jangka waktu yang cukup panjang, yaitu 11-20 tahun sebanyak 40
orang atau 35,1%, diikuti dengan 21-30 tahun sebanyak 36 orang atau
31,6%. Sementara itu, pegawal dengan masa kerja 0—10 tahun berjumlah
23 orang atau 20,2%, dan yang telah bekerja lebih dari 30 tahun sebanyak
15 orang atau 13,2%. Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas pegawai
memiliki pengalaman kerja yang panjang, sehingga diharapkan telah
memahami budaya organisasi, prosedur pelayanan, dan peraturan yang
berlaku, yang pada gilirannya akan berdampak positif terhadap efektivitas

Kinerja institusi.

Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian

responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan
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diperoleh informasi mengenai kecenderungan responden dalam menanggapi item-
item indikator yang digunakan untuk mengukur variabel penelitian ini.

Data dijelaskan dengan memberikan bobot penilaian untuk setiap
pernyataan dalam kuesioner. Kriteria tanggapan responden mengikuti skala
penilaian berikut: Sangat Setuju (SS) skor 5, Setuju (S) skor 4, Cukup Setuju (CS)
skor 3, Tidak Setuju (TS) skor 2, Sangat Tidak Setuju (STS) skor 1. Selanjutnya
dari skala teresbut akan dibentuk kategorisasi data menjadi 3 kelompok. Untuk
menentukan kriteria skor setiap kelompok dapat dihitung sebagai berikut
(Sugiyono, 2017):

a. Skor tertinggi =5

b. Skorterendah =1

c. Rentang = Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4

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

Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga
kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 - 2,33, kategori sedang, skor
= 2,34 — 3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 — 5,00. Deskripsi

masing-masing variabel secara lengkap disajikan berikut ini:

Tabel 4.5.
Deskripsi Variabel Penelitian
No Variabel dan indikator Mean Standar
Deviasi

1  Kompetensi profesional 3.88

a. Pengetahuan, 391 0.70

b. Keterampilan, 3.93 0.81

c. Disiplin 3.80 0.72

d. Keahlian di bidangnya. 3.89 0.75
2 Komitmen profesional 3.86

a. ldentifikasi, 3.81 0.91
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b. Keterlibatan 3.92 0.83

c. Loyalitas 3.91 0.83
d. Kesetiaan 3.79 0.85
3  Kinerja SDM 3.94
a. Kualitas Kerja; 3.89 0.80
b. Kuantitas; 3.96 0.71
c. Ketepatan Waktu; 3.96 0.74
d. Efektifitas; 3.96 0.72
e. Kemandirian 3.82 0.76

Berdasarkan data pada Tabel 4.5 dapat diketahui bahwa variabel
Kompetensi Profesional yang diukur melalui indikator pengetahuan, keterampilan,
disiplin, dan keahlian di bidangnya menunjukkan nilai rata-rata keseluruhan
sebesar 3,88. Nilai mean tertinggi terdapat pada indikator X1 2 (keterampilan)
sebesar 3,93, sedangkan nilai mean terendah terdapat pada indikator X1 3
(disiplin) dengan nilai 3,80. Hasil ini menunjukkan bahwa pegawai Bea dan Cukai
Tanjung Emas telah memiliki keterampilan yang cukup baik dalam melaksanakan
pekerjaannya, ~ namun masih  perlu meningkatkan kedisiplinan agar
profesionalisme dalam melaksanakan tugas lebih optimal.

Variabel Komitmen Profesional, yang terdiri dari indikator identifikasi,
keterlibatan, loyalitas, dan kesetiaan, memperoleh rata-rata keseluruhan sebesar
3,86. Nilai mean tertinggi terdapat pada indikator Y1 2 (keterlibatan) dengan nilai
3,92, sementara nilai terendah terdapat pada indikator Y1 4 (kesetiaan) sebesar
3,79. Hasil ini mengindikasikan bahwa pegawai lebih menunjukkan keterlibatan
aktif dalam melaksanakan pekerjaan, namun aspek kesetiaan terhadap profesi
maupun organisasi relatif masih perlu diperkuat agar komitmen jangka panjang

semakin terjaga.

36



Untuk variabel Kinerja SDM, yang meliputi kualitas kerja, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas, dan kemandirian, diperoleh nilai rata-rata
keseluruhan sebesar 3,92. Indikator dengan nilai mean tertinggi adalah Y2_3
(ketepatan waktu) sebesar 3,96, sedangkan indikator dengan nilai mean terendah
adalah Y2_5 (kemandirian) dengan nilai 3,82. Temuan ini menunjukkan bahwa
pegawai Bea dan Cukai Tanjung Emas sudah mampu melaksanakan pekerjaannya
dengan tepat waktu, yang merupakan tuntutan penting dalam pelayanan
kepabeanan dan cukai. Namun demikian, aspek kemandirian pegawai masih perlu

ditingkatkan agar pelaksanaan tugas tidak terlalu bergantung pada arahan atasan.

4.3. Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

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

Pengujian model pengukuran (outer model) menunjukkan bagaimana
variabel manifest atau observed variabel mempresentasi variabel laten untuk
diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan

reliabilitas model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan
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discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan
composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.
4.3.1. Convergent Validity

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif
dindikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score componen score
yang dihitung menggunakan PLS. Ukruan refleksif individual dinyatakan
tinggi jika nilai loading factor lebih dari 0,7 dengan konstruksi yang
diukur untuk penelitian yang bersifat confirmatory dan nilai loading
factor antara 0,6 - 0,7 untuk penelitian yang bersifat exploratory masih
dapat diterima serta nilai Average Variance Extracted (AVE) harus lebih
besar dari 0,5..

Evaluasi validitas konvergen (convergent validity) pada masing-
masing variabel laten, dapat disajikan pada bagian nilai outer loading
yagn 'menggambarkan kekuatan indikator dalam menjelaskan variabel
laten. Hasil uji validitas konvergen tersebut dapat dipaparkan sebagai
berikut:

1. Evaluasi Validitas Konvergen Kompetensi profesional (X1)

Pengukuran variabel Kompetensi profesional pada penelitian ini
merupakan refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-
masing indikator variabel Kompetensi profesional menunjukkan evaluasi
model pengukuran outer model. Berikut ditampilkan besaran outer

loading bagi konstruk Kompetensi profesional.
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Tabel 4.9
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kompetensi profesional

(X1)
Kode Indikator Outer loadings
X1 1 Pengetahuan, 0.748
X1 2 Keterampilan, 0.893
X1 3 Disiplin 0.807
X1 4 Keahlian di bidangnya 0.814

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel
Kompetensi profesional (X1) memiliki nilai loading faktor berada di atas
0,700 yaitu pada rentang nilai 0,748 — 0,893. Atas dasar hasil tersebut,
dapat dinyatakan bahwa variabel Kompetensi profesional (X1) mampu
dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh

indikator Pengetahuan, Keterampilan, Disiplin, Keahlian di bidangnya.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Komitmen profesional
Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk

Komitmen profesional.

Tabel 4.10
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator VVariabel Komitmen profesional
(Y1)
Kode Indikator Outer loadings
Y11 Identifikasi, 0.922
Y12 Keterlibatan 0.914
Y13 Loyalitas 0.907
Y14 Kesetiaan 0.919

Pengukuran variabel Komitmen profesional pada penelitian ini
merupakan refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-

masing indikator variabel Komitmen profesional menunjukkan

39



evaluasi model pengukuran outer model. Data yang disajikan di atas
menunjukkan seluruh indikator variabel Komitmen profesional (Y1)
memiliki nilai loading faktor berada di atas angka 0,700 yaitu pada
rentang nilai 0,907 — 0,922. Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan
bahwa variabel Komitmen profesional (Y1) mampu dijelaskan secara
baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator

Identifikasi, Keterlibatan, Loyalitas, dan Kesetiaan.

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

Kinerja SDM. Berikut ditampilkan besaran nilai loading bagi variabel

Kinerja SDM.
Tabel 4.11
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2)

Kode  Indikator Outer loadings

Y2 1 Kualitas Kerja; 0.765

Y2_2 Kuantitas; 0.860

Y2 3 Ketepatan Waktu; 0.874

Y2_4 Efektifitas; 0.831

Y2 5 Kemandirian 0.776

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap
indikator untuk variabel Kinerja SDM (Y2) berada di atas angka 0,700
yaitu pada rentang nilai 0,765 — 0,876. Atas dasar hasil tersebut, dapat

dinyatakan bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara
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baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Kualitas
Kerja; Kuantitas; Ketepatan Waktu; Efektifitas; Kemandirian.

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

bagi variabel yang digunakan pada penelitian ini.

4.3.2. Discriminant Validity

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

Pengujian - Fornell - Lacker Criterion yaitu menguji validitas
indikator dengan membandingkan nilai akar Average Variance Extract

(AVE) dengan korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.12
Matrik Fornell Lacker Criterion
Kinerja Komitmen | Kompetensi
SDM profesional | profesional
Kinerja SDM 0.822
Komitmen profesional 0.632 0.909
Kompetensi profesional 0.593 0.563 0.817

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.
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Uji ini terpenuhi jika akar AVE lebih besar daripada korelasi antar
konstruk dengan konstruk lainnya. Dari Tabel 4.12 menunjukkan bahwa
nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar konstruk lainnya. Hal
ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang diestimasikan
memenuhi Kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya hasil analisis
data dapat diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar
konstruk berkembang dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih besar
daripada nilai korelasi antar konstruk. Hal ini dapat berarti bahwa seluruh
konstruk memiliki discriminant validity yang baik. Dengan demikian
instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh konstruk
atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria validitas
diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)

Pengujian validitas menggunakan Kriteria Heterotrait-monotrait
ratio (HTMT) dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT
yang diterima adalah dibawah 0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas

diskriminan diterima.

Tabel 4.13
Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio
(HTMT)
Heterotrait-
monotrait ratio
(HTMT)
Komitmen profesional <-> Kinerja SDM 0.697
Kompetensi profesional <-> Kinerja SDM 0.667
Kompetensi profesional <-> Komitmen profesional 0.628

Sumber: Data primer yang diolah (2025)
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Tabel 4.13 menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT
tidak ada yang melebihi angka 0,9. Artinya, model menunjukkan bahwa
evaluasi validitas diskriminan dapat diterima. Dari hasil pengujian
validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji Heterotrait-
Monotrait Ratio (HTMT) telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam
model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang
baik artinya hasil analisis data dapat diterima.

. Cross Loading

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

sendiri atau dengan indikator lainnya.

Tabel 4.13
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading

Kinerja Komitmen Kompetensi
SDM profesional profesional

X1.110.314 0.378 0.748

X1 2 | 0.603 0.533 0.893

X1 3 |0.418 0.457 0.807

X1 41 0.541 0.453 0.814

Y11|0611 0.919 0.568

Y1 2 | 0.559 0.920 0.468

Y1 3 | 0.537 0.889 0.465

Y1 4 | 0.586 0.908 0.536

Y2 1 |0.765 0.494 0.528

Y2_2 | 0.860 0.520 0.484

Y2_3|0.874 0.523 0.448

Y2 4 |0.831 0.570 0.401

Y2 5 |0.776 0.490 0.564
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4.3.3.

Hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-loading di
atas menunjukkan nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri
bernilai positif dan lebih besar daripada dengan konstruk lainnya. Hal ini
berarti bahwa semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi

kriteria validitas diskriminan yang baik.

Uji Reliabilitas

Uji realibilitas dilakukan untuk membuktikan akurasi, kosnsiten
dan ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. Dalam Structural
Equation Modeling-Partial Least Squares (SEM-PLS), kriteria reliabilitas
dan wvaliditas konstruk digunakan untuk memastikan bahwa model
pengukuran akurat dan dapat dipercaya. Berikut penjelasan singkat
mengenai Cronbach’'s Alpha, Composite Reliability (CR), dan Average
Variance Extracted (AVE):

a. Cronbach alpha. Kriteria ini digunakan untuk mengukur
konsistensi internal item-item dalam suatu konstruk, menunjukkan
sejauh mana item-item tersebut mengukur konsep yang sama.
Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 0,70 memiliki arti
bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti tergolong baik (Ghozali,
2014).

b.  Composite Reliability. Mengukur reliabilitas internal konstruk
dengan mempertimbangkan bobot indikator (loading) dalam model

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

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

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

masing-masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di

bawah ini:
Tabel 4.14
Hasil Uji Reliabilitas
Average
Composite | variance
Cronbach's | reliability | extracted
alpha (rho_c) (AVE)
Kinerja SDM 0.879 0.912 0.676
Komitmen profesional 0.930 0.950 0.826
Kompetensi profesional 0.835 0.889 0.668

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

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

Berdasarkan hasil pengujian convergent validity, discriminant

validity, dan reliabilitas di atas, maka dapat diambil kesimpulan yaitu
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indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten,
seluruhnya dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan

reliabel.

4.3.4. Uji Multikolinieritas

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

5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 4.15
Hasil Uji Multikolinieritas
VIF
Komitmen profesional -> Kinerja SDM 1.465
Kompetensi profesional -> Kinerja SDM 1.465
Kompetensi profesional -> Komitmen profesional 1.000

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)
Berdasarkan hasil yang diperoleh, dapat disimpulkan bahwa nilai
VIF untuk semua variabel berada di bawah angka 5. Ini menunjukkan
bahwa dalam model vyang dibangun tidak terdapat masalah
multikolinieritas. Oleh karena itu, analisis dapat dilanjutkan dengan

pengujian hipotesis.
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4.4. Pengujian Goodness of Fit
Uji kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji
kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti
mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi
koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam
penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan
mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif).
4.4.1. R-square (R2)
R2? mengukur proporsi varians variabel dependen (endogen) yang
dijelaskan oleh variabel independen (eksogen) dalam model struktural.
Ini  menunjukkan kekuatan prediktif ‘model. Tabel di bawah ini
menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi (R?) untuk kedua

variabel endogen.

Tabel 4.16
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Kinerja SDM 0.482
Komitmen profesional 0.317

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

Tabel 4.16 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien
determinasi (R-square) yang diperoleh pada model variabel Kinerja SDM
sebesar 0,482. Nilai tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM
dapat dijelaskan oleh variabel Kompetensi profesional dan Komitmen

profesional sebesar 48,2%, sedangkan sisanya 51,8% diperoleh dari
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4.4.2.

pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan dalam model penelitian
ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Komitmen
profesional bernilai 0,317. Artinya Komitmen profesional dapat
dipengaruhi oleh Kompetensi profesional sebesar 31,7% dan sisanya
68,3% diperoleh oleh pengaruh dari variabel lainnya yang tidak terdapat

dalam model penelitian ini.

Q-Square (Q2)

Q2 mengukur relevansi prediktif model, yaitu kemampuan model
untuk memprediksi data di luar sampel yang digunakan (out-of-sample
prediction). Q2 dihitung menggunakan prosedur blindfolding di SEM-PLS.
Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan
model ‘struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang
dihasilkan oleh model dan estimasi parameternya.

Besaran Q2 memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan
menunjukkan bahwa semakin dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik
model yang dibentuk. Nilai Q> > 0 menunjukkan model mempunyai
predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang
memiliki predictive relevance. Penjelesan lainnya yaitu nilai Q2 sebesar
0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah, moderate dan kuat (Ghozali &
Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini dapat

diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai berikut:
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Tabel 4.17

Nilai Q-Square
SSO SSE Q? (=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 570.000 | 390.446 | 0.315
Komitmen profesional 456.000 | 340.363 | 0.254

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,315
untuk variabel Kinerja SDM dan pada variabel Komitmen profesional
didapatkan nilai Q square sebesar 0,254. Nilai tersebut lebih besar dari
0,15, artinya model memiliki predictive relevance yang cukup kuat
(moderat). Nilai semuanya berada Q2 di atas 0, menunjukkan bahwa
model struktur mempunyal kesesuaian yang baik atau fit dengan data.
Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan

nilai observasi.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau inner
model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian hipotesis melalui
uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output model struktural pada
signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh konstruk Kompetensi
profesional terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Komitmen profesional sebagai
variabel intervening.

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

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

4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung

Bagian ini menyajikan hasil dari pengujian hipotesis penelitian yang
dilakukan dalam bab sebelumnya. Untuk mengetahui apakah hipotesis diterima
atau tidak, Anda dapat membandingkan thitung dengan t-tabel, dengan asumsi
bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5%

adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan hasil uji pengaruh antar variabel dengan

menggunakan analisis Partial Least Square.
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Tabel 4.18

Path Coefficients

Original Sample Standard T statistics
sample mean deviation (|JO/STDEV
(0) (M) (STDEV) | P values
Komitmen
profesional ->
Kinerja SDM 0.437 0.436 0.101 4.312 0.000
Kompetensi
profesional ->
Kinerja SDM 0.346 0.348 0.103 3.346 0.001
Kompetensi
profesional ->
Komitmen
profesional 0.563 0.567 0.064 8.860 0.000

Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan

pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:

1. Pengujian Hipotesis 1

H1: Kompetensi profesional berpengaruh terhadap Kinerja SDM

Pada pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate

sebesar 0,346. Nilai tersebut menunjukkan bahwa Kompetensi Profesional

berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Hasil ini juga diperkuat dari nilai

uji t yang diperoleh sebesar 3,346, lebih besar dari nilai ttabel 1,96, serta nilai

signifikansi p sebesar 0,001 < 0,05. Dengan demikian dapat dikatakan bahwa

terdapat pengaruh positif dan signifikan kompetensi profesional terhadap

kinerja SDM. Oleh karena itu, hipotesis pertama yang menyatakan bahwa

“Kompetensi profesional berpengaruh terhadap kinerja SDM” dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2

H2: Kompetensi profesional berpengaruh terhadap komitmen profesional
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Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,563. Nilai ini membuktikan bahwa Kompetensi Profesional
berpengaruh positif terhadap Komitmen Profesional. Hasil ini semakin
meyakinkan karena nilai t hitung sebesar 8,860 lebih besar dari nilai ttabel
1,96, dengan nilai p sebesar 0,000 < 0,05. Artinya, kompetensi profesional
yang dimiliki pegawai mampu mendorong terbentuknya komitmen profesional
yang lebih kuat. Dengan demikian, hipotesis kedua yang menyatakan bahwa
“Kompetensi profesional berpengaruh terhadap komitmen profesional” dapat
diterima.

Pengujian Hipotesis 3
H3: Komitmen profesional berpengaruh terhadap kinerja SDM

Pada pengujianhipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate
sebesar 0,437. Nilai ini menunjukkan bahwa Komitmen Profesional
berpengaruh positif terhadap Kinerja SDM. Hal ini diperkuat dengan nilai t
hitung sebesar 4,312 yang lebih besar dari ttabel 1,96, serta nilai p sebesar
0,000 < 0,05. Hasil ini membuktikan bahwa semakin tinggi komitmen
profesional pegawai, maka semakin baik pula kinerja SDM yang ditunjukkan.
Dengan demikian, hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa “Komitmen

profesional berpengaruh terhadap kinerja SDM” dapat diterima.
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4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kompetensi profesional terhadap
Kinerja SDM melalui mediasi Komitmen profesional

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Kompetensi

profesional) terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel

intervening, yaitu variabel Komitmen profesional. Pengaruh tidak langsung

Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Komitmen

profesional digambarkan pada diagram jalur berikut:

Kompetensi
profesional

Komitmen
profesional

Gambar 4.2.
Koefisien Jalur Pengaruh Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM
melalui Komitmen profesional

Keterangan :

v . Pengaruh langsung

Pengaruh tidak langsung

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan

dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.
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Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original Standard

sample Sample deviation | T statistics

(O) mean (M) (STDEV) (|O/STDEV|) | P values
Kompetensi
profesional ->
Komitmen 0.246 0.248 0.068 3.627 0.000
profesional ->
Kinerja SDM

Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)

Pengaruh mediasi Komitmen profesional dalam kaitan variabel
Kompetensi profesional terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,246.
Hasil uji indirect effect menghasilkan besaran t-hitung 3,627 (t>1.96)
dengan p = 0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa
Komitmen profesional memediasi pengaruh Kompetensi profesional
terhadap Kinerja SDM.

Hasil penelitian ini menegaskan bahwa kompetensi profesional
bukan hanya berpengaruh secara langsung terhadap kinerja, tetapi juga
meningkatkan komitmen profesional, yang pada akhirnya memperkuat
kinerja SDM. Dengan kata lain, kompetensi yang baik akan mendorong
terbentuknya komitmen yang kuat, dan komitmen ini akan menjadi faktor
penting yang menjembatani peningkatan kinerja pegawai. Kompetensi
yang melekat pada individu pegawai memperkuat komitmen mereka
terhadap profesi dan organisasi, dan pada gilirannya berkontribusi pada

peningkatan Kinerja organisasi secara keseluruhan.
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4.6. Pembahasan
4.5.1. Pengaruh Kompetensi profesional terhadap kinerja SDM

Temuan penelitian membuktikan bahwa kompetensi profesional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja SDM di Kantor
Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.l. Yogyakarta. Temuan serupa juga
diungkapkan oleh (Mulang, 2021) yang menegaskan bahwa kompetensi
secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja guru. Penelitian oleh
(Ridwan et al., 2020)

Hasil ini mengindikasikan bahwa peningkatan pengetahuan,
keterampilan, kedisiplinan, serta keahlian dalam bidang pekerjaan akan
berdampak pada meningkatnya Kinerja SDM, yang tercermin melalui
kualitas kerja, kuantitas hasil, ketepatan waktu, efektivitas, serta
kemandirian. Peningkatan kompetensi profesional pegawai menjadi faktor
kunci dalam memastikan tercapainya kinerja yang optimal. Pegawai yang
memiliki pengetahuan mendalam mengenai peraturan kepabeanan,
keterampilan teknis dalam proses pelayanan dan pengawasan, disiplin
dalam menjalankan prosedur, serta keahlian khusus di bidang kepabeanan
dan cukai, akan mampu melaksanakan tugas secara lebih efektif dan
akuntabel.

Hal ini tercermin tidak hanya dari jumlah layanan atau pengawasan
yang dapat diselesaikan, tetapi juga dari mutu hasil kerja seperti akurasi

pemeriksaan dokumen, ketepatan waktu dalam memberikan pelayanan
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ekspor—impor,  efisiensi proses dalam meminimalkan hambatan
administrasi, serta kemampuan bekerja mandiri dalam menangani
permasalahan di lapangan. Kompetensi profesional yang kuat pada
pegawai DJBC tidak hanya berkontribusi pada peningkatan Kinerja
individu, tetapi juga mendukung terwujudnya transparansi, efektivitas
pelayanan, serta optimalisasi penerimaan negara dari sektor kepabeanan
dan cukai.

Analisis hasil penelitian menunjukkan bahwa pada variabel
Kompetensi Profesional, indikator dengan nilai outer loading tertinggi
adalah Keterampilan. Sementara itu, pada variabel Kinerja SDM, indikator
dengan nilai outer loading tertinggi adalah Ketepatan Waktu. Temuan ini
memberikan makna bahwa semakin tinggi keterampilan yang dimiliki
pegawai, maka semakin baik pula kemampuan mereka dalam
menyelesaikan tugas secara tepat waktu. Dalam konteks kepabeanan dan
cukai, keterampilan pegawai sangat menentukan kelancaran proses
pelayanan, baik dalam hal pemeriksaan dokumen, pengawasan arus barang
dan penumpang, maupun pemungutan bea masuk dan cukai. Ketepatan
waktu yang dihasilkan dari keterampilan tersebut berdampak langsung
pada efektivitas pelayanan publik, peningkatan kepastian hukum bagi
pengguna jasa, serta mendukung terciptanya kelancaran arus perdagangan
(trade facilitation) sesuai dengan mandat Direktorat Jenderal Bea dan

Cukai (DJBC).
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45.2.

Di sisi lain, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel Kompetensi Profesional adalah Pengetahuan, sedangkan pada
variabel Kinerja SDM adalah Kualitas Kerja. Hasil ini menunjukkan
bahwa peningkatan pengetahuan pegawai akan berimplikasi positif
terhadap kualitas hasil kerja yang dihasilkan. Dalam konteks kepabeanan
dan cukai, pengetahuan yang memadai mengenai regulasi, prosedur
kepabeanan, serta kebijakan fiskal menjadi fondasi penting bagi pegawai
dalam menghasilkan kualitas kerja yang akurat, profesional, dan sesuai
standar pelayanan. Pengetahuan yang kuat memungkinkan pegawai
mengurangi  kesalahan administratif, meningkatkan akurasi dalam
penetapan tarif maupun nilai pabean, serta memperkuat integritas
pelayanan. Dengan demikian, pengembangan pengetahuan pegawai tidak
hanya meningkatkan kualitas kerja, tetapi juga berkontribusi pada
pencapaian target penerimaan negara dan penguatan fungsi DJBC sebagai

revenue collector, trade facilitator, dan community protector.

Pengaruh Kompetensi profesional terhadap komitmen profesional
Hasil penelitian mengungkapkan bahwa kompetensi profesional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen profesional
sumber daya manusia di Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.l.
Yogyakarta. Hasil serupa dilaporkan oleh Pramono dan Wulandari (2020)

yang menyatakan bahwa penguasaan konsep, kemampuan teknis, dan
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integritas kerja mampu mendorong loyalitas dan dedikasi profesional
secara berkelanjutan.

Temuan ini  menunjukkan bahwa semakin tinggi tingkat
pengetahuan, keterampilan, disiplin, dan keahlian yang dimiliki pegawai,
maka semakin kuat pula komitmen profesional yang tercermin melalui
identifikasi, keterlibatan, loyalitas, serta kesetiaan mereka terhadap
organisasi. Kualitas SDM yang memiliki kompetensi profesional tinggi
meliputi pengetahuan mendalam tentang regulasi kepabeanan dan cukai,
keterampilan teknis dalam pelayanan dan pengawasan, disiplin dalam
penerapan aturan, serta keahlian dalam menangani permasalahan
kepabeanan akan mendorong mereka untuk memiliki komitmen yang lebih
kuat pada profesinya. Komitmen ini tercermin dari bagaimana pegawai
DJBC merasa bangga dan terikat dengan tugas pengawasan serta
pelayanan (identifikasi), aktif berperan dalam mendukung kelancaran arus
barang dan penerimaan negara (keterlibatan), menjaga kesetiaan pada
organisasi dengan menjunjung tinggi integritas (loyalitas), serta konsisten
dalam melaksanakan tugas strategis kepabeanan dan cukai untuk
melindungi masyarakat dan perekonomian (kesetiaan).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada variabel Kompetensi
Profesional, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
Keterampilan, sedangkan pada variabel Komitmen Profesional, indikator
dengan nilai outer loading tertinggi adalah Identifikasi. Temuan ini

mengindikasikan bahwa semakin tinggi keterampilan yang dimiliki
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pegawai, semakin kuat pula tingkat identifikasi mereka terhadap
organisasi. Hal ini berarti bahwa pegawai yang memiliki keterampilan
teknis dan operasional yang mumpuni misalnya dalam melakukan
pemeriksaan barang, pengelolaan dokumen kepabeanan, serta pengawasan
peredaran barang kena cukai akan lebih mampu menginternalisasi nilai,
visi, dan misi Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC). Dengan
demikian, peningkatan keterampilan pegawai tidak hanya berdampak pada
kualitas pelaksanaan tugas, tetapi juga memperkuat rasa memiliki terhadap
organisasi sehingga berkontribusi pada peningkatan kinerja kelembagaan.
Sementara itu, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel Kompetensi Profesional adalah Pengetahuan, dan pada variabel
Komitmen Profesional adalah Loyalitas. Temuan ini merefleksikan bahwa
peningkatan pengetahuan pegawai berhubungan dengan peningkatan
loyalitas mereka terhadap organisasi. Dalam konteks kepabeanan dan
cukai, semakin baik pemahaman pegawai mengenai regulasi, prosedur
internasional, serta kebijakan fiskal terkait perdagangan lintas batas, maka
semakin besar pula kecenderungan mereka untuk menunjukkan loyalitas
yang konsisten terhadap tugas dan organisasi. Loyalitas ini tercermin
dalam sikap patuh terhadap aturan, dedikasi dalam menjaga integritas
pelayanan publik, serta komitmen dalam mengoptimalkan penerimaan

negara dari sektor kepabeanan dan cukai.
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4.5.3. Pengaruh Komitmen profesional terhadap kinerja SDM

Temuan penelitian mengindikasikan bahwa Komitmen Profesional
memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya
Manusia (SDM) pada Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.I.
Yogyakarta. Hasil ini mengkonfirmasi penelitian terdahulu bahwasannya
Komitmen profesional dapat mengarah pada peningkatan kinerja SDM.

Hasil ini berarti bahwa semakin tinggi tingkat identifikasi,
keterlibatan, loyalitas, dan kesetiaan pegawai, maka kinerja SDM juga
akan meningkat. Peningkatan kinerja tersebut tercermin melalui aspek
kualitas kerja, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas, serta kemandirian.

Penelitian ini membuktikan bahwa semakin tinggi rasa tanggung
jawab dan komitmen profesional pegawai, yang tercermin melalui
identifikasi, keterlibatan, loyalitas, dan kesetiaan terhadap organisasi,
maka Kinerja pegawai di lingkungan kepabeanan dan cukai akan semakin
optimal. Kinerja tersebut tidak hanya diwujudkan dalam bentuk kualitas
dan kuantitas hasil kerja, ketepatan waktu, efektivitas, serta kemandirian,
tetapi juga berdampak langsung pada keberhasilan pelaksanaan tugas
pokok dan fungsi Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC). Dengan
meningkatnya komitmen profesional, pegawai lebih mampu memberikan
pelayanan publik yang cepat, tepat, dan akuntabel, menegakkan aturan
kepabeanan dan cukai secara konsisten, serta mendukung optimalisasi
penerimaan negara. Hal ini menunjukkan bahwa komitmen profesional

menjadi faktor strategis dalam meningkatkan kinerja organisasi, khususnya
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dalam menghadapi tantangan globalisasi perdagangan dan dinamika
regulasi di bidang kepabeanan dan cukai.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pada variabel Komitmen
Profesional, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
Identifikasi, sedangkan pada variabel Kinerja SDM indikator dengan nilai
outer loading tertinggi adalah Ketepatan Waktu. Temuan ini
mengindikasikan bahwa semakin kuat identifikasi pegawai terhadap
organisasi, yaitu sejauh mana pegawai merasa menjadi bagian penting dari
Direktorat Jenderal Bea dan Cukai maka semakin tinggi pula kedisiplinan
mereka dalam menyelesaikan tugas secara tepat waktu. Dalam konteks
kepabeanan dan cukai, ketepatan waktu menjadi faktor krusial karena
berkaitan langsung dengan kecepatan pelayanan arus barang, kepatuhan
pada prosedur, serta efektivitas pengawasan. Hal ini menegaskan bahwa
identifikasi yang kuat mendorong pegawai untuk bekerja lebih disiplin dan
bertanggung jawab sehingga mendukung tercapainya tujuan strategis
organisasi.

Di sisi lain, indikator dengan nilai outer loading terendah pada
variabel Komitmen Profesional adalah Loyalitas, sementara pada variabel
Kinerja SDM adalah Kualitas Kerja. Temuan ini mengimplikasikan bahwa
peningkatan loyalitas pegawai yang tercermin dari kesetiaan dan
komitmen jangka panjang terhadap organisasi berkontribusi pada
peningkatan kualitas hasil kerja yang dihasilkan. Dalam lingkup

kepabeanan dan cukai, kualitas kerja sangat menentukan dalam hal akurasi

61



pemeriksaan dokumen, ketelitian dalam penetapan tarif dan nilai pabean,
serta profesionalisme dalam pelayanan dan pengawasan. Dengan
demikian, loyalitas yang tinggi akan memperkuat konsistensi pegawai
dalam menjaga mutu pekerjaan dan memperkecil potensi kesalahan
administratif maupun teknis yang dapat berdampak pada penerimaan

negara.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian

Penelitian ini bertujuan Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris
pengaruh kompetensi professional terhadap komitmen professional dan kinerja
SDM. Jawaban atas pertanyaan penelitian yang ada adalah :

1. Kompetensi profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja SDM di Kantor Wilayah DJBC Jawa Tengah dan D.l. Yogyakarta.
Yang artinya peningkatan pengetahuan, keterampilan, kedisiplinan, serta
keahlian dalam bidang pekerjaan akan berdampak pada meningkatnya
kinerja SDM, yang tercermin melalui kualitas kerja, kuantitas hasil,
ketepatan waktu, efektivitas, serta kemandirian.

2. Kompetensi profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
komitmen profesional sumber daya manusia di Kantor Wilayah DJBC Jawa
Tengah dan D.l. Yogyakarta. Kualitas SDM yang memiliki kompetensi
profesional tinggi meliputi pengetahuan mendalam tentang regulasi
kepabeanan dan cukai, keterampilan teknis dalam pelayanan dan
pengawasan, disiplin dalam penerapan aturan, serta keahlian dalam
menangani permasalahan kepabeanan akan mendorong mereka untuk
memiliki komitmen yang lebih kuat pada profesinya. Komitmen ini
tercermin dari bagaimana pegawai DJBC merasa bangga dan terikat dengan

tugas pengawasan serta pelayanan (identifikasi), aktif berperan dalam
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5.2.

mendukung kelancaran arus barang dan penerimaan negara (keterlibatan),
menjaga kesetiaan pada organisasi dengan menjunjung tinggi integritas
(loyalitas), serta konsisten dalam melaksanakan tugas strategis kepabeanan
dan cukai untuk melindungi masyarakat dan perekonomian (kesetiaan).

Komitmen Profesional memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM) pada Kantor Wilayah DJBC Jawa
Tengah dan D.l. Yogyakarta. Kualitas SDM yang memiliki kompetensi
profesional tinggi meliputi pengetahuan mendalam tentang regulasi
kepabeanan dan cukai, - keterampilan teknis dalam pelayanan dan
pengawasan, disiplin dalam penerapan aturan, serta keahlian dalam
menangani permasalahan kepabeanan akan mendorong mereka untuk

memiliki komitmen yang lebih kuat pada profesinya.

Implikasi Teoritis

Hasil penelitian ini memberikan kontribusi penting dalam pengembangan

teori mengenai hubungan antara Komitmen Profesional dan Kinerja SDM,

khususnya dalam konteks organisasi sektor publik seperti Direktorat Jenderal Bea

dan Cukai (DJBC).

1. Temuan bahwa indikator Identifikasi memiliki nilai outer loading tertinggi

dalam variabel Komitmen Profesional, sedangkan Ketepatan Waktu
merupakan indikator tertinggi dalam variabel Kinerja SDM, memperkuat
teori bahwa identifikasi organisasi berperan sentral dalam membangun

perilaku kerja yang lebih disiplin dan tepat waktu. Hal ini sejalan dengan
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teori organizational commitment yang menekankan bahwa semakin kuat rasa
memiliki pegawai terhadap organisasinya, semakin tinggi pula tingkat
kepatuhan dan kinerjanya dalam menyelesaikan tugas sesuai standar waktu
yang ditentukan.

Hasil penelitian yang menunjukkan bahwa Loyalitas merupakan indikator
terendah pada variabel Komitmen Profesional, sedangkan Kualitas Kerja
merupakan indikator terendah pada variabel Kinerja SDM, memberikan
kontribusi teoritis dalam memperluas pemahaman mengenai aspek komitmen
profesional yang bersifat jangka panjang. Loyalitas ternyata tetap memiliki
peran penting dalam mendukung peningkatan kualitas kerja pegawali,
meskipun posisinya relatif lebih rendah dibandingkan aspek lain. Temuan ini
memperkaya literatur mengenai  professional  commitment dengan
menegaskan bahwa kualitas kerja tidak hanya dipengaruhi oleh keterampilan
teknis, tetapi juga oleh loyalitas yang mencerminkan kesediaan pegawai
untuk memberikan kontribusi terbaik secara konsisten.

Hasil penelitian ini memperluas penerapan teori kinerja organisasi di sektor
publik. Penekanan pada aspek ketepatan waktu dan kualitas kerja relevan
dengan teori public service performance, yang menegaskan bahwa Kinerja
aparatur negara harus diukur tidak hanya dari hasil kuantitatif, tetapi juga
efektivitas dalam pelayanan dan akurasi dalam pengambilan keputusan.
Dengan demikian, penelitian ini memperkuat landasan teoritis bahwa

komitmen profesional merupakan variabel penting yang memengaruhi kinerja
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pegawai, khususnya dalam organisasi yang menuntut disiplin, ketelitian, dan

akuntabilitas tinggi seperti DJBC.

5.3. Implikasi Praktis

Berdasarkan hasil penelitian, terdapat beberapa implikasi praktis yang dapat
diterapkan oleh Direktorat Jenderal Bea dan Cukai (DJBC) untuk meningkatkan
kinerja sumber daya manusia:

1. Pada variabel Kompetensi Profesional, indikator dengan nilai outer
loading terendah adalah Pengetahuan. Hal ini mengimplikasikan perlunya
upaya sistematis untuk meningkatkan aspek pengetahuan pegawai, baik
terkait regulasi kepabeanan dan cukai, prosedur pelayanan, maupun
pemanfaatan teknologi digital dalam mendukung tugas pengawasan dan
pelayanan. Program peningkatan pengetahuan dapat dilakukan melalui
pelatihan berkelanjutan, pembaruan modul pembelajaran terkait aturan
baru, serta penyediaan akses ke sumber informasi yang relevan. Dengan
demikian, pegawai tidak hanya menguasai keterampilan teknis, tetapi juga
memiliki pemahaman konseptual yang kuat. Indikator Keterampilan
memiliki nilai outer loading tertinggi dalam variabel Kompetensi
Profesional. Hal ini menegaskan bahwa pegawai DJBC sudah memiliki
keterampilan yang baik dalam melaksanakan tugas, seperti pemeriksaan
barang, pengawasan lapangan, maupun penggunaan sistem informasi.

Oleh karena itu, keterampilan ini perlu terus dipertahankan dan diperkuat
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melalui on the job training, rotasi kerja untuk memperluas pengalaman,
serta pengembangan sertifikasi profesional di bidang kepabeanan dan
cukai. Pemeliharaan keterampilan akan menjaga konsistensi kualitas
layanan dan efektivitas pengawasan.

Pada variabel Komitmen Profesional, indikator dengan nilai terendah
adalah Loyalitas. Kondisi ini menunjukkan pentingnya strategi manajemen
SDM untuk menumbuhkan kesetiaan pegawai terhadap organisasi. DJBC
dapat memperkuat loyalitas melalui peningkatan kesejahteraan,
penyediaan jalur Kkarier yang jelas, sistem penghargaan berbasis Kinerja,
serta penciptaan lingkungan kerja yang mendukung keseimbangan antara
tuntutan pekerjaan dan kehidupan pribadi. Loyalitas yang meningkat akan
berdampak pada konsistensi pegawai dalam menjaga kualitas kerja dan
dedikasi jangka panjang terhadap organisasi. Indikator dengan nilai outer
loading tertinggi pada variabel Komitmen Profesional adalah Identifikasi.
Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar pegawai sudah memiliki rasa
memiliki 'yang kuat terhadap DJBC. Agar kondisi ini tetap terjaga,
organisasi perlu mempertahankan komunikasi internal yang transparan,
menanamkan nilai-nilai integritas dan akuntabilitas, serta memperkuat
budaya organisasi berbasis pelayanan publik. Dengan demikian,
identifikasi pegawai terhadap organisasi akan terus terpelihara,

mendukung sinergi, dan memperkuat pencapaian tujuan strategis DJBC.
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5.4. Limitasi Hasil Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan
dalam menginterpretasikan hasilnya.

4. Penelitian hanya dilakukan pada pegawai di lingkungan Kantor Wilayah
Direktorat Jenderal Bea dan Cukai Jawa Tengah dan D.l. Yogyakarta,
sehingga generalisasi temuan ke seluruh unit DJBC di tingkat nasional perlu
dilakukan dengan hati-hati, mengingat adanya perbedaan Kkarakteristik
wilayah, beban kerja, serta dinamika operasional.

5. Variabel yang diteliti terbatas pada Kompetensi Profesional dan Komitmen
Profesional dalam hubungannya dengan Kinerja SDM. Hal ini belum
mencakup variabel lain yang secara teoritis juga berpotensi memengaruhi
Kinerja, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, budaya organisasi, serta
faktor eksternal seperti perkembangan regulasi dan teknologi.

6. Data penelitian diperoleh melalui kuesioner dengan metode self-report yang
berpotensi  menimbulkan bias subjektivitas responden, misalnya dalam
memberikan jawaban yang dianggap sesuai dengan ekspektasi organisasi
(social desirability bias). Oleh karena itu, hasil penelitian ini sebaiknya
dilengkapi dengan metode pengumpulan data lain, seperti wawancara
mendalam, observasi, atau analisis kinerja berbasis data objektif.

7. Penelitian ini bersifat potret sesaat (cross-sectional) sehingga hanya mampu
menggambarkan hubungan antarvariabel pada periode waktu tertentu.
Dengan demikian, penelitian ini belum dapat menjelaskan dinamika

hubungan variabel secara longitudinal atau perubahan yang mungkin terjadi
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5.5.

seiring dengan perkembangan kebijakan kepabeanan dan cukai di masa

depan.

Agenda Penelitian Mendatang

Berdasarkan keterbatasan penelitian ini, terdapat beberapa arah

pengembangan penelitian yang dapat dilakukan di masa mendatang.

1. Penelitian berikutnya disarankan untuk memperluas objek studi ke unit-

unit DJBC lain di tingkat nasional, baik di kantor wilayah maupun kantor
pelayanan, sehingga hasil penelitian lebih representatif dan dapat

digeneralisasikan.

. Studi mendatang dapat memasukkan variabel lain yang relevan dalam

memengaruhi Kinerja pegawai, seperti motivasi kerja, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, digital mindset, serta faktor eksternal seperti
perkembangan teknologi informasi dan dinamika regulasi kepabeanan dan
cukai.

Penelitian mendatang dapat menggunakan kombinasi metode, misalnya
wawancara mendalam, observasi langsung terhadap aktivitas kerja, serta
analisis data kinerja berbasis dokumen resmi organisasi. Pendekatan mixed
methods ini akan memperkaya temuan dan meningkatkan validitas hasil

penelitian.

. Studi berikutnya disarankan untuk menggunakan pendekatan longitudinal

guna menelusuri perubahan dinamika komitmen profesional, kompetensi

profesional, dan kinerja pegawai dari waktu ke waktu. Pendekatan ini akan
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memberikan wawasan yang lebih mendalam mengenai pengaruh kebijakan
baru, program pengembangan SDM, maupun perubahan lingkungan

eksternal terhadap kinerja pegawai DJBC.

UNISSULA
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