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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh Kompetensi
Profesional terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM), baik secara langsung
maupun melalui Pengembangan Karir. Jenis penelitian yang digunakan adalah
penelitian eksplanatori (explanatory research) dengan pendekatan kuantitatif.
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang, yang terdiri atas ASN
dan Non-ASN sebanyak 203 orang. Berdasarkan perhitungan menggunakan rumus
Slovin, diperoleh sampel sebanyak 135 responden. Teknik pengambilan sampel
menggunakan non-probability sampling dengan metode convenience sampling.
Analisis data dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM)
dengan pendekatan Partial Least Square (PLS).

Hasil penelitian menunjukkan bahwa Kompetensi Profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM, yang berarti semakin tinggi
kompetensi profesional seseorang, maka semakin baik pula kinerja yang dihasilkan.
Selain itu, Kompetensi Profesional juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Pengembangan Karir, yang mengindikasikan bahwa peningkatan kompetensi akan
mendorong perbaikan dalam proses pengembangan karier pegawai. Selanjutnya,
Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM,
sehingga semakin baik pengembangan karier yang dijalankan, semakin tinggi pula
Kinerja pegawai. Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa penguatan
kompetensi profesional dan pengembangan karir memiliki peran penting dalam
meningkatkan kinerja sumber daya manusia di lingkungan organisasi pemerintah.

Kata kunci: Kompetensi Profesional; Pengembangan Karir; kinerja sumber daya
manusia
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ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of Professional Competence on
Human Resource (HR) Performance, both directly and through Career
Development. The research type used is explanatory research with a quantitative
approach. The population in this study includes all HR employees at the Customs
and Excise Supervision and Service Office Type Madya Pabean A Semarang,
consisting of 203 personnel, both civil servants and non-civil servants. Based on
Slovin’s formula, a total of 135 respondents were selected as samples. The sampling
technique used is non-probability sampling with the convenience sampling method.
Data were analyzed using Structural Equation Modeling (SEM) with the Partial
Least Square (PLS) approach.

The results show that Professional Competence has a positive and significant
effect on HR Performance, meaning that the higher an individual ’s professional
competence, the better their performance outcomes. In addition, Professional
Competence has a positive and significant effect on Career Development,
indicating that enhanced competence contributes to better career progress.
Furthermore, Career Development also has a positive and significant effect on HR
Performance, implying that well-managed career development leads to improved
employee performance. Therefore, strengthening professional competence and
career development plays an essential role in enhancing the overall performance
of human resources within government organizations.

Keywords:  Professional Competence; Career Development; human resource
performance
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Organisasi tidak dapat berkembang secara optimal tanpa didukung oleh
sumber daya manusia (SDM) yang kompeten, memiliki komitmen, dan loyalitas.
SDM sebaiknya diperlakukan sebagai modal strategis bagi perkembangan
organisasi (Mangundjaya, 2024). Identifikasi talent membantu dalam
merencanakan pengembangan pegawai (Mangundjaya, 2024).

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah
dilakukan oleh peneliti terdahulu sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran
yang dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya. Subari & Raidy (2015)
menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja.
Di sisi lain, menurut Rahardjo (2014), kompetensi tidak memiliki pengaruh
terhadap kinerja. Hussain et al., (2022) juga menyatakan bahwa kompetensi tidak
menunjukkan signifikansi terhadap Kinerja.

Untuk menjawab perbedaan hasil penelitian pengaruh kompetensi profesional
terhadap kinerja maka variabel pengembangan karier diusulkan sebagai pemediasi.
Pengembangan karir merupakan tantangan bagi para manajer senior yang
berinteraksi langsung dengan karyawan untuk menciptakan tenaga kerja yang
handal, sehingga kepercayaan dan kepuasan masyarakat dapat tercapai

(Shirmohammadi et al., 2021).
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Pengembangan harus didasarkan pada penilaian yang objektif dan
komprehensif terhadap kompetensi individu (Iskamto, 2022). Kompetensi
memiliki peran yang sangat penting dalam dunia kerja dan organisasi. Sebagai
dasar bagi karyawan untuk menjalankan tugas dan tanggung jawabnya dengan
efektif, kompetensi mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang
dibutuhkan untuk mencapai hasil yang optimal dalam pekerjaan (Mulang, 2021).
Tanpa kompetensi yang memadai, individu akan kesulitan untuk memenuhi
tuntutan pekerjaan, yang pada gilirannya dapat mempengaruhi kinerja pribadi dan
keberhasilan organisasi secara keseluruhan.

Pengembangan karir- merupakan salah satu aspek penting dalam manajemen
sumber daya manusia (SDM) yang berfokus pada peningkatan potensi individu
untuk mencapai tujuan jangka panjang dalam organisasi (Retno et al., 2024). Proses
pengembangan karir yang efektif tidak hanya memberikan peluang bagi karyawan
untuk tumbuh' dan berkembang, tetapi juga menjadi faktor yang signifikan dalam
meningkatkan kinerja organisasi secara keseluruhan (Rajab, 2021).

Talenta adalah faktor kunci yang membedakan kinerja organisasi karena
potensinya yang besar sebagai calon pemimpin masa depan (Kwon & Jang, 2022).
Organisasi bersaing untuk menarik talenta terbaik, yang dihasilkan dari nilai dan
kompetensi yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Untuk mencapai agilitas,
organisasi harus terus berinovasi. Proses rekrutmen yang strategis sangat penting
untuk memperoleh talenta proaktif yang dapat membantu organisasi menciptakan

berbagai inovasi (Kwon & Jang, 2022).
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Salah satu pendekatan yang kini semakin banyak diterapkan dalam
pengembangan Kkarir adalah berbasis kompetensi, yaitu pengembangan yang
diarahkan pada peningkatan kemampuan dan keterampilan yang sesuai dengan
kebutuhan pekerjaan dan organisasi. Kompetensi mencakup pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk melaksanakan tugas dan peran
dalam suatu pekerjaan. Dengan kata lain, pengembangan karir berbasis kompetensi
bertujuan untuk memastikan bahwa setiap individu dalam organisasi memiliki
kualitas yang tepat untuk memenuhi tuntutan pekerjaan dan berkontribusi maksimal
terhadap pencapaian tujuan organisasi.

Oleh karena itu, pengembangan karir yang berbasis kompetensi dapat
berperan sebagai katalisator untuk peningkatan Kinerja individu, yang pada
gilirannya akan berdampak pada kinerja keseluruhan organisasi (De Vos & Soens,
2008). Namun, meskipun proses pengembangan karir dan peningkatan kompetensi
sudah menjadi agenda penting di banyak organisasi, tidak semua organisasi dapat
memanfaatkan potensi ini secara maksimal (Retno et al., 2024). Banyak faktor yang
dapat mempengaruhi keberhasilan pengembangan karir berbasis kompetensi, antara
lain kurangnya program pelatinan yang terstruktur, ketidaksesuaian antara
kebutuhan pengembangan kompetensi dengan tujuan Kkarir individu, serta
kurangnya dukungan dari pimpinan dan rekan kerja dalam proses pengembangan

tersebut (De Vos & Soens, 2008).
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1.2. Perumusan Permasalahan

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian terkait peran protean akrier pada
kinerja SDM maka dapat di susun permasalahan penelitian dalam penelitian ini
yaitu “ Bagaimana peran Kompetensi Profesional dalam Pengembangan Karir
Terhadap Kinerja SDM . Sehingga dengan demikian permasalahan penelitian yang
muncul adalah :
1) Bagaimana pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja SDM?
2) Bagaimana pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Pengembangan Karir?

3) Bagaimana pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja SDM?

1.3. Tujuan Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran - Kompetensi Profesional
terhadap Pengembangan Karir dan dampaknya pada Kinerja SDM dengan rincian
sebagaimana berikut :
1) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Kompetensi
Profesional terhadap Kinerja SDM.
2) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Kompetensi
Profesional terhadap Pengembangan Karir.
3) Menganalisis dan mendeskripsikan secara empiris pengaruh Pengembangan

Karir terhadap Kinerja SDM.
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1.4. Manfaat Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa manfaat yang dapat diidentifikasi
berdasarkan tujuan dan rinciannya:

1. Kontribusi pada Teori. Penelitian ini dapat memberikan kontribusi pada
pengembangan pengetahuan tentang peningkatan kinerja melalui
pengembangan karir dalam organisasi yang didukung dengan kompetensi
profesional. Dengan menganalisis pengaruh-pengaruh ini secara empiris,
penelitian dapat memperkaya pemahaman kita tentang dinamika dalam
organisasi yang spesifik seperti instansi KPPBC Tipe Madya Pabean A
Semarang.

2. Implikasi Manajerial dan Praktis. Hasil penelitian ini dapat membantu
pimpinan di organsiasi dalam pengambilan keputusan terkait

pengembangan karir dan kinerja SDM.
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2.1.

BAB I1

KAJIAN PUSTAKA

Kinerja SDM

Kinerja karyawan mengacu pada hasil kerja dalam hal kualitas dan
kuantitas yang diberikan oleh seorang karyawan sesuai dengan tanggung
jawab yang mereka emban (Ardian, 2020). Kinerja bisa juga dikatakan
sebagai sebuah hasil (output) dari serangkaian proses kegiatan yang
dilakukan oleh seluruh komponen organisasi dalam rangka mewujudkan
tujuan organisasi (Kadarisman, 2012).

Secara umum, faktor-faktor yang memengaruhi Kinerja, menurut
(Hasibuan & Bahri, 2018) terbagi menjadi faktor internal dan eksternal.
Faktor internal berasal dari individu pegawai, seperti kemampuan
intelektual, disiplin, pengalaman, kepuasan kerja, latar belakang pendidikan,
dan motivasi. Sedangkan faktor eksternal adalah dukungan lingkungan
kerja, seperti gaya kepemimpinan, peluang pengembangan karir, lingkungan
kerja, pelatihan, kompensasi, dan sistem manajemen di perusahaan.

Dapat disimpulkan bahwa Kinerja SDM (Sumber Daya Manusia)
adalah sejauh mana individu dalam organisasi dapat mencapai tujuan dan
tugas yang ditetapkan dengan efektif, efisien, dan sesuai dengan standar
yang diharapkan. Sedangkan indikator yang digunakan adalah

menyarankan beberapa indikator yang mencakup kriteria seperti kualitas,
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2.2.

kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang

diperlukan, dan hubungan antarpribadi (Sedarmayanti, 2017).

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 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

Xiii



2.3.

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.

Kompetensi profesional pegawai KPPBC TMP A Semarang adalah
kemampuan, pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang diperlukan untuk
melaksanakan tugas dan tanggung jawab di bidang bea dan cukai dengan
efisien, akurat, serta sesuai dengan standar pelayanan dan regulasi yang
berlaku. Indicator yang digunakan adalah menurut Kristianty Wardany

(2020) yaitu pengetahuan, keterampilan, attitude dan nilai pribadi.

Pengembangan Karir
Pengembangan Karir merupakan tindakan seseorang karyawan untuk
mencapai rencana karirnya, yang disponsori baik oleh departemen sumber
daya manusia, manajer atau pun pihak lainnya (Al Rinadra et al., 2023).
Tujuan pengembangan karir adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan
dan tujuan karyawan dengan kesempatan karir yang tersedia di organisasi

saat ini dan dimasa yang akan datang.
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Menurut (Fahmi & Ali, 2022) tujuan pengembangan karir adalah
organisasi perlu mempertahankan jabatan semula untuk jangka waktu
tertentu dengan memberikan ganjaran yang sesuai. Pengembangan karier
merupakan rangkaian langkah dan posisi yang dijalani oleh seseorang
selama masa kerjanya, melalui pendidikan dan pelatihan di lingkungan
perusahaan (Handoko & Handoko, 2018). Tujuan utama dari pengembangan
karier sebagai bagian dari manajemen sumber daya manusia adalah untuk
meningkatkan efektivitas karyawan dalam menjalankan tugas mereka agar
dapat memberikan kontribusi terbaik dalam mencapai tujuan perusahaan
(Fouad et al., 2023).

Pengembangan karier menjadi langkah penting karena upaya yang
keras dalam meningkatkan karir dapat membantu karyawan mencapai posisi
yang sesuai dengan kompetensi dan kualifikasi yang dimiliki. Perjalanan
karier karyawan dimulai sejak awal bekerja hingga akhir masa jabatannya,
dengan harapan untuk meningkatkan kinerja mereka di perusahaan.
Pengembangan karyawan juga termasuk dalam upaya promosi ke posisi
yang lebih tinggi (Akhmal et al., 2019).

Menurut Al Rinadra et al (2023) pengembangan karyawan adalah
proses untuk menyegarkan, mengembangkan, dan meningkatkan
kemampuan, keterampilan, bakat, minat, dan perilaku karyawan. Yulizar et
al (2020) menjelaskan bahwa sarana pengembangan Kkarier meliputi
keterampilan, pendidikan, pengalaman, serta teknik modifikasi dan

perbaikan perilaku, yang memberikan nilai tambah agar seseorang dapat
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bekerja lebih baik. Sedangkan Prakosa (2023) menjelaskan bahwa
pengembangan adalah proses di mana karyawan memperoleh keterampilan
dan pengalaman agar berhasil dalam pekerjaan saat ini maupun di masa
depan. Sementara itu, Handoko & Handoko (2018) menyatakan bahwa
pengembangan karier adalah upaya individu untuk meningkatkan diri demi
mencapai sukses dalam karier.

Menurut (Siagian, 1997) terdapat tujuh faktor yang memengaruhi
pengembangan karier seseorang, termasuk prestasi kerja yang memuaskan,
pengakuan dari pihak lain, kesetiaan pada organisasi, dukungan dari atasan
dan sponsor, dukungan dari rekan kerja, kesempatan untuk tumbuh, serta
keputusan untuk berhenti atas permintaan dan kemauan sendiri. Siagian
(2014) juga menyebutkan beberapa indikator yang perlu dipertimbangkan
dalam pengembangan karier, seperti perlakuan yang adil dalam berkarier,
perhatian dari atasan langsung, informasi tentang peluang promosi, minat
untuk dipromosikan, dan tingkat kepuasan.

Pengembangan karier adalah kondisi di mana seseorang mengalami
peningkatan status dalam suatu organisasi melalui jalur karir yang telah
ditetapkan oleh organisasi tersebut yang melibatkan kombinasi dari
kebutuhan pelatihan untuk masa depan dan perencanaan sumber daya
manusia (Shaito, 2019). Dari perspektif pegawai atau karyawan,
pengembangan karier memberikan gambaran tentang jalur karir yang

mungkin dihadapi di masa depan dalam organisasi, serta menunjukkan
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2.4.

komitmen jangka panjang organisasi terhadap karyawan atau pegawainya
(Gupta, 2019).

Pengembangan karier adalah proses yang dirancang untuk membantu
SDM dalam merencanakan, mengembangkan, dan memajukan karier
mereka. Ini mencakup berbagai kegiatan dan program yang bertujuan untuk
meningkatkan keterampilan, pengetahuan, dan kompetensi SDM agar
mereka dapat mengambil peran dan tanggung jawab yang lebih besar dalam
penegakan hukum dan pelayanan masyarakat (Setiadi et al., 2016). Selain
itu, pengembangan karier juga mencakup identifikasi jalur karier yang jelas,
pelatihan dan pembinaan, penilaian kinerja, promosi, dan pengakuan atas
pencapaian serta kontribusi dalam menjalankan tugas-tugas mereka (Yulizar
etal., 2020). Ini bertujuan untuk meningkatkan profesionalisme, kinerja, dan
kepuasan kerja, serta memberikan layanan yang lebih baik kepada
masyarakat.

Sehingga disimpulkan bahwa pengembangan karier adalah proses
sistematis yang dilakukan oleh individu dan organisasi untuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan pengalaman yang diperlukan agar seseorang
dapat mencapai tujuan profesionalnya dan berkembang dalam pekerjaan
atau kariernya.  Secara umum, perjalanan Kkarier seseorang dapat
dikelompokkan ke dalam empat tahap: penjajakan, pemantapan,

pemeliharaan, dan kemungkinan kemunduran (Shaito, 2019).

Hubungan Antar Variabel dan Hasil penelitian Terdahulu

1) Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja SDM.
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2)

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 Kkinerja.
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. (Subari & Raidy, 2015)
menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap
Kinerja.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut :
H1 : Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif terhadap

kinerja SDM

Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Pengembangan Karir.
Kompetensi profesional memiliki pengaruh signifikan terhadap
pengembangan karir, seperti yang diungkapkan oleh (Wasono, 2019).
Kompetensi juga berpengaruh terhadap pengembangan karir dan Kinerja
guru, sebagaimana dijelaskan olen (Wardhani & Wijaya, 2020).
Penelitian (Borman, 2022) juga menyimpulkan bahwa kompetensi

profesional berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir ASN.
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3)

Dengan demikian, kompetensi profesional merupakan faktor kunci
dalam peningkatan karir dan kinerja individu di berbagai bidang,
termasuk dalam lingkungan pendidikan dan organisasi lainnya.
Pengembangan kompetensi profesional yang baik dapat membantu
individu mencapai potensi penuh mereka dan memberikan kontribusi
positif terhadap kinerja organisasi secara keseluruhan.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut :
H2 . Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif terhadap

Pengembangan Karir ASN

Pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja ASN.

Pengembangan dan manajemen Kkarier ditemukan memiliki
dampak positif yang signifikan terhadap kinerja (Aina & Atan, 2020).
Pengembangan karier memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
(Nuriman, 2021). Pengembangan karier memiliki dampak positif pada
Kinerja karyawan (Widisono et al., 2021).

Pengembangan karier memiliki dampak positif pada kinerja
karyawan (Wau & Purwanto, 2021). Terdapat pengaruh pengembangan
karier terhadap kinerja karyawan (Febrianti et al., 2020). Kesimpulan
dari rangkaian pernyataan tersebut adalah bahwa pengembangan karier
memiliki dampak yang signifikan dan positif terhadap kinerja. Ini

menunjukkan pentingnya investasi dalam pengembangan karier sebagai
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strategi untuk meningkatkan produktivitas dan hasil kerja dari perspektif
berbagai penelitian yang disebutkan.

Sehingga hypothesis yang diajukan adalah sebagaimana berikut :

H3 : Pengembangan karier memiliki pengaruh positif terhadap

kinerja SDM

2.5.  Model Empirik Penelitian
Model empiric yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagaimana
gambar 2.1 berikut.

Gambar 2.1 Model Empirik Penelitian

Pengembangan
Karir

(Y1)

Kompetensi
Profesional
XD

Kinerja SDM
(Y2)

Hl H3

H2

Xiii



BAB I11

METODE PENELITIAN

3.1. Jenis Penelitian

Dalam melakukan kajian penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan
adalah penelitian eksplanatori (explanatory research). Menurut Widodo (2010)
penelitian eksplanatori adalah penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya
penelitian ini menekankan pada hubungan antar variabel dengan menguji hipotesis,
uraiannya mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar
variabel yaitu kinerja SDM, kompetensi professional dan pengembangan
karir. Peneliti memilih metode ini bertujuan agar hasil dari penelitian ini bisa

diterapkan langsung pada organisasi dimana Peneliti bekerja.

3.2. Populasi dan Sampel

Populasi adalah ruang lingkup atau besaran karakteristik dari
seluruh objek yang diteliti. Sampel adalah besaran karakteristik tertentu dari
sebagian populasi yang memiliki karakteristik sama dengan populasi.
Populasi adalah seluruh kumpulan elemen (orang, kejadian, produk) yang
dapat digunakan untuk membuat beberapa kesimpulan. Populasi dalam
penelitian ini adalah seluruh SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan
Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang baik ASN maupun Non

ASN sebanyak 203 SDM. Populasi ini di pilih karena kesesuaian dengan
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variable dan tema penelitian serta kemudahan untuk mendapatkan data
penelitian.

Sampel merupakan bagian dari populasi yang diperlukan untuk
mewakili keseluruhan populasi (Ghozali, 2018). Penting untuk memastikan
bahwa sampel mencerminkan karakteristik populasi guna mengurangi
kesalahan yang terkait dengan pengambilan sampel. Menurut (Hair et al.,
2020) teknik sampling adalah merupakan teknik pengambilan sampel.
Untuk menentukan jumlah sampel yang 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.
e N
“ 1+ Ne’
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 0,10 %.
Berdasarkan rumus tersebut, maka perhitungan ukuran sampel adalah

sebagai berikut :

Slovin = 203 203
1+ (203* 0,10%) 1+ 2,03

13466 = 135
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Berdasarkan perhitungan Slovin diatas maka sample dalam
penelitian ini berjumlah 135 responden yang akan diambil dari SDM pada
Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A
Semarang.

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

pengumpulan data.

3.3. Sumber Data dan Teknik Pengumpulan Data

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

a. Data primer yang berasal dari jawaban responden atas angket/ kuesioner
yang disebarkan ke Responden. Pertanyaan dalam kuesioner terdiri dari
pertanyaan tertutup dan pertanyaan terbuka. Keputusan menggunakan
pertanyaan terbuka atau tertutup dan sangat tergantung dari seberapa jauh
si peneliti memahami masalah penelitian (Kuncoro, 2003). Data primer

yang akan digali adalah identitas responden serta persepsi responden
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mengenai variabel-variabel penelitian kinerja SDM, kompetensi

professional dan pengembangan Karir.

b. Data sekunder. Data sekunder adalah data yang diperoleh dari luar

responden tapi sangat mendukung penelitian ini termasuk data yang
diperoleh dari Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean A Semarang misalnya terkait struktur organisasi, data
pegawai, data Kkinerja dan lain sebagainya yang dapat mendukung
penelitian ini. Metode yang digunakan adalah metode dokumentasi.
Dokumentasi adalah mencari dan mengumpulkan data mengenai hal-hal
yang atau variabel-variabel yang berupa catatan-catatan, transkrip, buku,
surat kabar, majalah, notulen rapat, agenda dan lain sebagainya yang
sesual dengan variabilitas yang diteliti yaitu kinerja SDM, kompetensi

professional dan pengembangan Karir.

3.4. Variabel dan Indikator

Bagian ini menampilkan definisi dan indicator dari masing masing variable

yang diteliti dalam penelitian ini adalah kinerja SDM, kompetensi professional

dan pengembangan Karir.

Tabel 3.2
Definisi Operasional dan Pengukuran

Variabel Indikator Sumber
1. Kinerja SDM 1) kualitas, (Sedarmayanti,
Sejauh  mana individu dalam  2) Kkuantitas, 2017)

organisasi dapat mencapai tujuan
dan tugas yang ditetapkan dengan
efektif, efisien, dan sesuai dengan
standar yang diharapkan.

3) ketepatan waktu,
4) efektivitas biaya,
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Kompetensi profesional
kemampuan, pengetahuan,
keterampilan, dan sikap yang
diperlukan untuk melaksanakan
tugas dan tanggung jawab di
bidang bea dan cukai dengan
efisien, akurat, serta sesuai
dengan standar pelayanan dan
regulasi yang berlaku.
Pengembangan karier

proses sistematis yang dilakukan
oleh individu dan organisasi
untuk meningkatkan
keterampilan, pengetahuan, dan
pengalaman yang diperlukan agar
seseorang dapat mencapal tujuan
profesionalnya dan berkembang
dalam pekerjaan atau kariernya.

5) tingkat

pengawasan yang
diperlukan,

6) hubungan

1)
2)
3)
4)

1)
2)
3)
4)

antarpribadi

pengetahuan, Kristianty
keterampilan, Wardany
attitude (2020)

nilai pribadi.

Penjajakan, (Shaito, 2019)
Pemantapan,

Pemeliharaan,

Kemungkinan

kemunduran.

Pengambilan  data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan dengan

berikut :

menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya adalah sebagai

Sangat Sangat
Tidak 1 2 3 4 5 Setuju
Setuju

3.5. Teknik Analisis Data

Analisis yang digunakan untuk menjawab hipotesis adalah permodelan

persamaan structural dengan menggunakan pendekatan Partial Least Square
(PLS). Pendekatan ini digunakan karena pendugaan variabel latent dalam PLS

adalah sebagai exact kombinasi linier dari indikator, sehingga mampu menghindari
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masalah indeterminacy dan menghasilkan skor komponen yang tepat. Di samping
itu metode analisis PLS powerful karena dapat diterapkan pada semua skala data,
tidak membutuhkan banyak asumsi dan ukuran sampel tidak harus besar. Adapun
langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis Partial Least Square
(PLS) dengan software Smart PLS adalah sebagai berikut:

3.6.1. Spesialisasi Model.

Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

a. Outer model, yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten dengan
indikatornya , disebut juga dengan outer relation atau measurement
model, mendefinisikan = karakteristik konstruk dengan variabel
manifesnya.

b. Inner Model ,yaitu spesifikasi hubungan antar variabel laten (structural
model), disebut juga inner relation, menggambarkan hubungan antar
variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. Weight Relation,
estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer model memberikan
spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma PLS. Setelah itu
diperlukan definisi weight relation. Estimasi variabel laten adalah linier
agrega dari indikator yang nilai weightnya didapat dengan prosedur

estimasi PLS seperti dispesifikasi oleh inner dan outer model.

3.6.2. Evaluasi Model

Model pengukuran atau outer model dengan indikator refleksif dievaluasi

dengan convergent dan discriminant validity dari indikatornya dan composit
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realibility untuk blok indikator. Model strukrural atau inner model dievaluasi
dengan melihat presentase varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R? untuk
konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test
dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari estimasi ini
dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang didapat lewat prosedur
bootstrapping. Outer model dengan indikator refleksif masing-masing diukur
dengan :

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

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

nilai pengukuran harus lebih besar dari 0,50.

YA12
AVE =

A2+ Zivar (g1)
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3. Composit Reliability, adalah indikator yang mengukur konsistensi internal
dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat yang
mengindikasikan common latent (unobserved). Nilai batas yang diterima
untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7 walaupun bukan merupakan
standar absolut.

(Zh)?
pc =

(=) + Zivar (g1)
Inner model diukur menggunakan R-square variable laten eksogen dengan

interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square predictive relevante untuk model
konstruk, mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga
estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki
predictive relevance , sebaliknya jika nilai Q-square < 0 menunjukkan model
kurang memiliki -predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan dengan
rumus :
Q2=1-(1-R12)(1-R2?)......(1-Rp?)

Dimana (1-R1?)(1-R22)......(1-Rp?) adalah R-square eksogen dalam model
persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), model
struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-Square untuk konstruk
endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik dengan
tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural.
3.6.3. Pengujian Hipotesis

Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing masing
variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. Langkah yang dilakukan

adalah :
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1. Tetapkan hypothesis penelitian
2. Menggunakan uji t pada tingkat o = 0,005
3. Kiriteria pengujian hypothesis diterima bila t hitung > t table (1,96) atau P
Value < 0,05
3.6.4. EvaluasiModel.

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

bootstrapping.
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN PENELITIAN

4.1. Deskripsi Responden

Deskripsi responden dapat memberikan gambaran awal mengenai profil
responden penelitian, sehingga dapat diperoleh informasi akurat mengenai pihak
yang memberikan jawaban atau data penelitian ini. Penelitian ini menggunakan
responden sebanyak 135 SDM di Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai
Tipe Madya Pabean A Semarang. Pelaksanaan penelitian dilakukan dengan
menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 15 —20 April 2025. Deskripsi ini
berisi informasi yang relevan tentang bagaimana karakteristik responden dipandang
dari aspek jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja. Hasil pengolahan data
kuesioner terkait deskripsi responden disajikan pada Tabel 4.1.
4.1.1. Jenis Kelamin

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 4.1
Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 89 65.9
Wanita 46 34.1
Total 135 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.
Tabel 4.1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak
89 responden (65,9%) dan responden wanita sebanyak 46 responden (34,1%).

Data tersebut menunjukkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan
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dengan wanita. Hal ini sangat mendukung proses kerja di kantor Pengawasan
dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang. Pegawai pria
cenderung lebih tahan terhadap tekanan kerja, lebih berani dalam mengambil
risiko, dan memiliki keunggulan dalam aktivitas yang memerlukan kekuatan

fisik.

4.1.2. Usia
Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan tingkat usia sebagai berikut:

Tabel 4.2
Deskripsi Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
20 - 30 tahun 48 35.6
31 - 40 tahun 57 42.2
41 - 50 tahun 21 15.6

> 50 tahun 9 6.7
Total i) 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2025.

Sajian data pada Tabel 4.2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan
usia 20-30 tahun sebanyak 48 responden (35,6%), usia 31-40 tahun sebanyak 57
responden (42,2%), usia 41-50 tahun sebanyak 21 responden (15,6%), dan terdapat
9 responden (6,7%) usia diatas 50 tahun. Dari data di atas dapat diketahui bahwa
jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun. Artinya, dalam
instansi lebih banyak terdapat pegawai muda, di mana mereka masih memiliki
semangat tinggi untuk mencari pengalaman dalam bekerja, sehingga memiliki

antusiasme yang besar dalam bekerja.
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4.1.3. Pendidikan Terakhir
Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut:

Tabel 4.3
Deskripsi Responden Menurut Pendidikan Terakhir
Pendidikan Frekuensi Persentase
S1 128 94.8
S2 7 5.2
Total i85 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2025.

Berdasarkan Tabel 4.3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden
memiliki pendidikan terakhir setingkat S1 yaitu sebanyak 128 responden (94,8%),
sisanya 7 responden (5,2%) dengan pendidikan terakhir S2. Jumlah pegawai yang
memiliki pendidikan tinggi diharapkan dapat memenuhi kompetensi yang

dibutuhkan dalam organisasi, sehingga dapat meningkatkan kinerjanya.

4.1.4. Lama Bekerja
Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan lama mereka bekerja sebagai berikut:

Tabel 4.4
Deskripsi Responden Menurut Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase
5 - 10 tahun 66 48.9
11 - 20 tahun 48 35.6
21 - 30 tahun 15 11.1
> 30 tahun 6 4.4
Total 135 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2025.
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Pada Tabel 4.4 diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki masa
kerja antara 5-10 tahun sebanyak 66 responden (48,9%). Responden dengan masa
kerja 11 - 20 tahun sebanyak 48 responden (35,6%), masa kerja 21 -30 tahun
sebanyak 15 responden (11,1%), dan terdapat 6 responden (4,4%) dengan masa
kerja >30 tahun. Temuan penelitian ini mengindikasikan bahwa mayoritas
responden memiliki pengalaman kerja yang masih terbatas. Oleh karena itu,
pegawai memerlukan lebih banyak pengalaman serta pemahaman yang mendalam

mengenai proses dan dinamika yang berkaitan dengan pekerjaan mereka.

4.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif ~ditujukan untuk memperoleh gambaran penilaian
responden terhadap variabel yang diteliti. Melalui analisis deskriptif akan 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):

Skor tertinggi =5

Skor terendah =1
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Range = Skor tertinggi — skor terendah=5-1=4
Interval kelas = Range / banyak kategori = 4/3 = 1,33
Berdasarkan besaran interval kelas tersebut, maka kriteria dari ketiga
kategori tersebut, yaitu: kategori rendah, skor = 1,00 — 2,33 , kategori sedang, skor
=2,34-3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan skor 3,67 —5,00. 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 3.96
a. Pengetahuan Pengetahuan 3.97 0.66
b. Keterampilan 3.96 0.71
c. Attitude 3.97 0.73
d. Nilai pribadi 3.92 0.61

2 Pengembangan Karir 3.91
a. Penjajakan 3.96 0.78
b. Pemantapan 3.90 0.78
c. Pemeliharaan 3.95 0.74
d. Kemungkinan kemunduran 3.86 0.79

3 Kinerja SDM 3.96
a. Kualitas 3.94 0.68
b. Kuantitas 3.88 0.64
c. Ketepatan waktu 4.08 0.62
d. Efektivitas biaya 3.93 0.67
e. Tingkat 4.00 0.62
f. Pengawasan yang diperlukan 3.96 0.63

Tabel 4.5 menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Kompetensi
Profesional secara keseluruhan sebesar 3,96 terletak pada rentang kategori
tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa pegawai menunjukkan Kompetensi
Profesional yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel Kompetensi Profesional

didapatkan dua indikator dengan nilai mean tertinggi yang sama (3,97) yaitu
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indikator Pengetahuan dan indikator Attitude. Sementara untuk indikator dengan
nilai mean terendah didapati pada indikator Nilai pribadi (3,92).

Pada variabel Pengembangan Karir secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,91 terletak pada kategori tinggi/baik (3,67 — 5,00). Artinya, bahwa
responden memiliki Pengembangan Karir yang tergolong baik. Hasil deskripsi data
pada variabel Pengembangan Karir didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
indikator Penjajakan (3,96) dan terendah pada indikator Kemungkinan kemunduran
(3,86).

Pada variabel Kinerja SDM secara keseluruhan diperoleh nilai mean sebesar
3,96 terletak pada rentang kategori baik (3,66 — 5,00). Artinya, bahwa responden
memiliki Kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada variabel kinerja SDM
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Ketepatan waktu (4,08) dan

terendah pada indikator Kuantitas (3,88).

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

30



diukur. Evaluasi model pengukuran dilakukan untuk uji validitas dan reliabilitas
model. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity,
sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability,
Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.

4.3.1. Convergent Validity

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

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 Keterangan
X11 Pengetahuan 0.788 Valid
X12  Keterampilan 0.865 Valid
X13  Attitude 0.814 Valid
X14  Nilai pribadi 0.751 Valid

Sajian data atas menunjukkan seluruh indikator variabel Kompetensi
Profesional (X1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,703 — 0,904. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan
bahwa variabel Kompetensi Profesional (X1) mampu dijelaskan secara baik atau
secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Pengetahuan, Keterampilan,
Attitude, dan Nilai pribadi.

2. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Pengembangan Karir

Pengukuran variabel Pengembangan Karir pada penelitian ini merupakan
refleksi dari empat indikator. Nilai loading faktor masing-masing indikator
variabel Pengembangan Karir menunjukkan evaluasi model pengukuran outer

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi konstruk Pengembangan

Karir.
Tabel 4.10
Hasil Estimasi Nilai Loading Faktor Indikator Variabel Pengembangan Karir
(Y1)
Kode Indikator Outer loadings Keterangan
Y11 Penjajakan 0.833 Valid
Y12 Pemantapan 0.896 Valid
Y13 Pemeliharaan 0.716 Valid
Y14  Kemungkinan kemunduran 0.880 Valid

Data yang disajikan di atas menunjukkan seluruh indikator variabel

Pengembangan Karir (Y1) memiliki nilai loading faktor pada kisaran 0,840 —
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0,926. Oleh karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat
dinyatakan bahwa variabel Pengembangan Karir (Y1) mampu dijelaskan secara
baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator Penjajakan,

Pemantapan, Pemeliharaan, dan Kemungkinan kemunduran.

3. Evaluasi Validitas Konvergen Variabel Kinerja SDM

Variabel Kinerja SDM pada penelitian ini diukur dari refleksi enam.
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 L.oading Faktor Indikator Variabel Kinerja SDM (Y2)
Kode Indikator Outer loadings = Keterangan
Y21 Kualitas 0.893 Valid
Y22 Kuantitas 0.867 Valid
Y23 Ketepatan waktu 0.790 Valid
Y24  Efektivitas biaya 0.804 Valid
V25 Tingkat pengawasan yang Valid
diperlukan 0.820
Y26 Hubungan antarpribadi 0.803 Valid

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor setiap indikator
untuk variabel Kinerja SDM (Y2) diperoleh pada kisaran 0,797 — 0,844. Oleh
karena nilai loading tersebut berada di atas angka 0,700, maka dapat dinyatakan
bahwa variabel Kinerja SDM (Y2) mampu dijelaskan secara baik atau secara
convergent dapat disebut valid oleh indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan
waktu, Efektivitas biaya, Tingkat pengawasan yang diperlukan, dan Hubungan

antarpribadi.
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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 Vvaliditas indikator
dengan membandingkan nilai akar Average Variance Extract (AVE) dengan

korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya.

Tabel 4.12
Nilai Fornell Lacker Criterion
Kompetensi | Pengembangan

Kinerja SDM profesional karier
Kinerja SDM 0.830
Kompetensi
profesional 0.474 0.806
Pengembangan
karier 0.596 0.438 0.834

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.
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
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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 Kkriteria 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)
Kompetensi profesional <-> Kinerja SDM 0.533
Pengembangan karier <-> Kinerja SDM 0.673
Pengembangan karier <-> Kompetensi profesional 0.523

Sumber: Data primer yang diolah (2025)

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
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sehingga semua konstruk dalam model yang diestimasikan memenuhi kriteria
discriminant validity yang baik artinya hasil analisis data dapat diterima.
3. Cross Loading

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

dari analisis korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan indikator

lainnya.
Tabel 4.13
Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading)

Kompetensi | Pengembangan

Kinerja SDM profesional karier

X11 0.277 0.788 0.352
X1 2 0.449 0.865 0.377
X1 3 0.424 0.814 0.338
X1 4 0.354 0.751 0.345
Y11 0.450 0.313 0.833
Y12 0.573 0.391 0.896
Y1 3 0.443 0.390 0.716
Y1l 4 0.505 0.360 0.880
Y2 1 0.893 0.497 0.505
Y2 2 0.867 0.455 0.527
Y2 3 0.790 0.340 0.513
Y2 4 0.804 0.444 0.468
Y25 0.820 0.312 0.488
Y2 6 0.803 0.282 0.463

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

diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang tinggi, seperti yang
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ditunjukkan oleh hasil pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-
loading.atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima bahwa data

memiliki validitas discriminant yang baik.

4.3.3. Uji Reliabilitas

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

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

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

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

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

masing konstruk penelitian ini tersaji seluruhnya dalam tabel di bawah ini:
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Tabel 4.14

Hasil Uji Reliabilitas

Average

Composite variance

Cronbach's reliability extracted

alpha (rho c¢) (AVE)

Kinerja SDM 0.910 0.930 0.689
Kompetensi profesional 0.820 0.881 0.649
Pengembangan karier 0.852 0.901 0.696

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)

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

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

dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.

4.3.4. 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

38



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
Kompetensi profesional -> Kinerja SDM 1.237
Kompetensi profesional -> Pengembangan karier 1.000
Pengembangan karier -> Kinerja SDM 1.237

Sumber: Olah data Smart PLS 4.1.0 (2025)
Berdasarkan hasil di atas, dapat diketahui bahwa nilai VIF seluruh variabel
berada di bawah nilai 5. Artinya, dalam model yang terbentuk tidak terdapat adanya
masalah multikolinieritas. Dengan demikian analisis dapat dilanjutkan dengan

pengujian hipotesis.

4.4. Pengujian Goodness of Fit

Uji Kriteria Goodness of Fit (GoF) digunakan untuk mengevaluasi model
struktural dan model pengukuran. Pengujian GoF dilakukan untuk menguji
kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model berarti
mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui pengamatan hasil estimasi
koefisien parameter jalan dan tingkat signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam
penelitian ini, uji goodness of fit model struktural dievaluasi dengan
mempertimbangkan R-square (R2) dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2
menentukan seberapa baik model menghasilkan nilai observasi. Koefisien
determinasi (R2) dari semua variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2
memiliki nilai dalam rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin

dekat dengan nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk.
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4.4.1. R-square (R2)
Tabel di bawah ini menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi

(R2) untuk kedua variabel endogen.

Tabel 4.16
Nilai Koefisien Determinasi (R-Square)
R-square
Kinerja SDM 0.411
Pengembangan karier 0.192

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 0,411. Nilai
tersebut dapat diartikan bahwa variabel Kinerja SDM dapat dijelaskan oleh variabel
Kompetensi Profesional dan Pengembangan Karir sebesar 41,1%, sedangkan
sisanya 58,9% diperoleh dari pengaruh variabel lainnya yang tidak dimasukkan
dalam model penelitian ini.

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Pengembangan Karir
bernilai 0,192. Artinya Pengembangan Karir dapat dipengaruhi oleh Kompetensi
Profesional sebesar 19,2 % dan sisanya 80,8% diperoleh oleh pengaruh dari

variabel lainnya yang tidak terdapat dalam model penelitian ini.

4.4.2. Q-Square (Q2)

Nilai Q-Square (Q2) merupakan salah satu uji dalam melihat kebaikan
model struktural, yaitu menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan
oleh model dan estimasi parameternya. Q2 > 0 menunjukkan model mempunyai
predictive relevance dan jika Q2 < 0 menunjukkan bahwa model kurang memiliki

predictive relevance. Nilai Q2 sebesar 0,02; 0,15; dan 0,35 menunjukkan lemah,
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moderate dan kuat (Ghozali & Latan, 2015). Nilai Q-Square untuk model struktural

penelitian ini dapat diperoleh dari hasil perhitungan blindfolding PLS sebagai

berikut:
Tabel 4.17
Nilai Q-Square
SSO SSE | Q?(=1-SSE/SSO)
Kinerja SDM 810.000 590.073 0.272
Pengembangan karier 540.000 470.910 0.128

Perhitungan Q-square (Q?) dihasilkan nilai Q square sebesar 0,272 untuk
variabel Kinerja SDM. Nilai tersebut lebih besar dari 0,15 berarti model memiliki
predictive relevance yang cukup kuat (moderate). Sedangkan pada variabel
Pengembangan Karir didapatkan nilai Q square sebesar 0,128, dimana nilai tersebut
berkisar antara 0,02 dan 0,15 yang predictive relevance yang rendah. Meskipun
demikian nilai Q-square semuanya berada di atas 0. Hal-ini menunjukkan bahwa
model struktur mempunyai kesesuaian yang baik atau fit dengan data. Artinya, nilai

estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai dengan nilai observasi.

4.5. Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

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

variabel intervening.
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Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan perangkat

lunak SmartPLS v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar

berikut:
Y1_1 Y12 Y13 Y1 4
*_ 4
0.833 (0.000) 0.716 {0.000)
w ({ 00D) / 0.880 (0.000)
'engembangan karier —
0.438 (0.000) 0.480 (0.000)
X1 ¥2_2
- 0.893 (0.000] -
52300000 w

0.782 (0.000) 0.867 (0.000
- ~. iy )—a- -3

0.865 (0.000) ] — 0.790 {0.000)

0.814 (0.000) LG ) > 0304 {0.000)
x13 - ’ N * a4

0.751 {0.000) 0.820 (0.000)

Kompetensi profesional Kinerja SDM
X1.4 0.203 (0.000) Y25
Y2 6
Gambar 4.1.

Inner Model SEM-PLS
Sumber: Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.0 (2025)
4.5.1. Analisis Pengaruh Langsung
Pengujian hipotesis penelitian dilakukan untuk melihat apakah hipotesis

diterima atau tidak.
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Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel berikut menunjukkan

hasil uji pengaruh antar variabel dengan menggunakan analisis Partial Least

Square.
Tabel 4.18
Path Coefficients Pengaruh Langsung
Original | Sample | Standard
sample mean | deviation T statistics P
(O) (M) | (STDEV) | (JO/STDEV]) | values
Kompetensi profesional ->
Kinerja SDM 0.264 0.267 0.081 3.263 0.001
Kompetensi profesional ->
Pengembangan karier 0.438 0.444 0.069 6.371 0.000
Pengembangan karier -> Kinerja
SDM 0.480 0.481 0.082 5.831 0.000

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

Berdasarkan hasil pengolahan data yang disajikan di atas, selanjutnya dapat

dijelaskan pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu:

. Pengujian Hipotesis 1:
H1 : Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM
Uji hipotesis pertama dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien
(original sample) pengaruh Kompetensi Profesional berpengaruh terhadap
Kinerja SDM yakni 0.264. Hasil itu memberi bukti bahwa Kompetensi
Profesional memberi pengaruh positif pada Kinerja SDM. Hasil uji t
menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (3.263) lebih
dari t-tabel (1,96) dengan p (0,001) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji
tersebut yaitu Kompetensi Profesional secara positif dan signifikan
mempengaruhi Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Kompetensi
Profesional, maka Kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat. Atas

dasar tersebut, maka hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini yaitu
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“Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM

“dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:

H2 : Kompetensi Profesional memiliki pengaruh positif terhadap
Pengembangan Karir

Uji hipotesis kedua dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original
sample estimate) pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Pengembangan
Karir yakni 0,438. Hasil itu memberi bukti bahwa Kompetensi Profesional
memberi pengaruh positif kepada Pengembangan karir. Hasil uji t menguatkan
temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (6,371) lebih besar dari t-
tabel (1,96) dengan p (0,000) lebth kecil dari-0,05. Simpulan dari uji tersebut
yaitu kompetensi profesional secara positif dan signifikan mempengaruhi
pengembangan karir. Hasil ini berarti semakin baik kompetensi profesional,
maka pengembangan karir akan cenderung semakin tinggi. Atas dasar tersebut,
maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penclitian ini yaitu ” Kompetensi
Profesional memiliki pengaruh positif terhadap Pengembangan Karir” dapat

diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3:
H3 : Pengembangan karier memiliki pengaruh positif terhadap kinerja SDM.
Uji hipotesis ketiga dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien

(original sample estimate) pengaruh Pengembangan Karir terhadap Kinerja
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SDM vyakni 0,480. Hasil itu memberi bukti bahwa Pengembangan Karir
memberi pengaruh positif kepada Kinerja SDM. Hasil uji t menguatkan temuan
tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (5,831) lebih dari t-tabel (1,96)
dengan p (0,001) lebih kecil dari 0,05. Simpulan dari uji tersebut yaitu
Pengembangan Karir secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja SDM.
Hasil ini berarti apabila pengembangan karir semakin baik, maka kinerja SDM
akan cenderung menjadi semakin meningkat. Atas dasar tersebut, maka hipotesis
ketiga yang diajukan dalam penelitian ini yaitu ‘Pengembangan karier memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja SDM. " dapat diterima.

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara

menyeluruh pada tabel 4.15.

Tabel 4.15
Ringkasan Hasil Uji Hipotesis
Hipotesis e Nilai t Nilaip Kesimpulan
H1 Kompetensi Profesional memiliki Diterima
pengaruh positif terhadap kinerja 3,263 0.001
SDM
H2 Kompetensi Profesional memiliki Diterima
pengaruh positif terhadap 6,371 0.000
Pengembangan Karir
H3 Pengembangan karier memiliki Diterima
pengaruh positif terhadap Kinerja 5,831 0.000
SDM

Keterangan: Hipotesis diterima jiak t>1,96 dan p value < 0,05
Sumber : Hasil pengolahan data dengan Smart PLS 4.1.0 (2025)
4.5.2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Kompetensi Profesional terhadap
Kinerja SDM melalui mediasi Pengembangan Karir
Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk

melihat pengaruh yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (Kompetensi
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Profesional) terhadap variabel endogen (Kinerja SDM) melalui variabel
intervening, yaitu variabel Pengembangan Karir. Pengaruh tidak langsung
Kompetensi Profesional terhadap Kinerja SDM melalui mediasi Pengembangan

Karir digambarkan pada diagram jalur berikut:

Kinerja SDM

Kompetensi
Profesional

Pengembanga
n Karier

Gambar 4.2.
Koefisien Jalur Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Kinerja SDM
melelui Pengembangan Karir

Keterangan :

» : Pengaruh langsung
—————————— . Pengaruh tidak langsung

Hasil pengujian pengaruh tidak langsung dari hasil perhitungan

dengan smartPLS dapat disajikan pada tabel berikut.

Tabel 4.16
Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung
Original | Sample | Standard
sample | mean | deviation T statistics P
(O (M) | (STDEV) | (JO/STDEV]) | values

Kompetensi profesional ->
Pengembangan karier -> Kinerja
SDM 0.210 | 0.215 0.057 3.671 | 0.000

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

Pengaruh mediasi Pengembangan Karir dalam kaitan variabel

Kompetensi Profesional terhadap Kinerja SDM diketahui sebesar 0,210.
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Hasil uji indirect effect menghasilkan besaran t-hitung 3,671 (t>1.96)
dengan p = 0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa
pengembangan karir memediasi pengaruh kompetensi profesional dengan
kinerja SDM. Artinya, kompetensi profesional yang dimiliki pegawai akan
mendukung pengembangan karir pegawai di bidang kepabeanan. Pegawai
yang kompeten dalam bidangnya akan lebih mudah dalam menjalankna
tugasnya, sehingga pekerjaan untuk menjadi lebih efektif dan efisien. Hal

ini diharapkan dapat berkontribusi besar pada kinerja SDM.

4.6. Pembahasan
4.6.1. Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap kinerja SDM

Kompetensi Profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Kompetensi Profesional, maka
Kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat. Temuan serupa
juga diungkapkan oleh (Mulang, 2021) yang menegaskan bahwa
kompetensi secara positif dan signifikan memengaruhi kinerja.

Kompetensi Profesional pada penelitian ini direfleksikan melalui empat
indicator yaitu indikator Pengetahuan, Keterampilan, Attitude, dan Nilai
pribadi. Empat aspek tersebut terbukti mampu meningkatkan Kinerja SDM
yang pada penelitian ini diukur dari refleksi enam indikator yaitu
indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, Tingkat

pengawasan yang diperlukan, dan Hubungan antarpribadi.
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Variabel Kompetensi Profesional memiliki indikator dengan nilai outer
loading tertinggi, yaitu Keterampilan. Sementara itu, pada variabel Kinerja
Sumber Daya Manusia (SDM), indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah Kualitas. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
tingkat keterampilan seseorang, semakin baik pula kualitas kinerjanya.
Artinya, keterampilan menjadi faktor yang sangat berpengaruh terhadap
kualitas hasil kerja SDM. Semakin terampil seseorang dalam melaksanakan
tugas dan tanggung jawabnya, maka semakin tinggi pula mutu, ketepatan,
dan efisiensi hasil kerjanya. Dengan demikian, peningkatan keterampilan
akan berkontribusi langsung terhadap peningkatan kinerja SDM secara
keseluruhan. Hal ini mempertegas bahwa kompetensi profesional memiliki
peran penting dalam menciptakan SDM yang berkinerja unggul dan
berkualitas tinggi.

Variabel Kompetensi Profesional memiliki indikator dengan nilai outer
loading terendah, yaitu Nilai Pribadi, sedangkan pada variabel Kinerja
SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah Ketepatan
Waktu. Hasil ini mengindikasikan adanya hubungan positif antara kedua
indikator tersebut. Dengan kata lain, semakin baik nilai-nilai pribadi yang
dimiliki oleh seorang karyawan maka semakin tinggi pula tingkat ketepatan
waktu dalam menyelesaikan tugas atau kewajiban yang diemban. Artinya,
nilai pribadi yang kuat berperan penting dalam membentuk perilaku kerja

yang disiplin dan konsisten terhadap waktu, yang pada akhirnya berdampak
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positif terhadap peningkatan kinerja individu maupun organisasi secara

keseluruhan.

4.6.2.Pengaruh Kompetensi Profesional terhadap Pengembangan Karir

Kompetensi Profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Pengembangan Karir. Hasil ini berarti semakin baik Kompetensi
Profesional, maka Pengembangan Karir akan cenderung menjadi lebih
meningkat. Penelitian (Borman, 2022) juga menyimpulkan bahwa
kompetensi profesional berpengaruh signifikan terhadap pengembangan
karir ASN.

Kompetensi Profesional pada penelitian ini direfleksikan melalui empat
indicator yaitu indikator Pengetahuan, Keterampilan, Attitude, dan Nilai
pribadi. Empat aspek tersebut terbukti -mampu meningkatkan
Pengembangan Karir yang dalam penelitian ini diukur dari tiga indikator
yaitu indikator Penjajakan, Pemantapan, Pemeliharaan, dan Kemungkinan
kemunduran.

Variabel kompetensi profesional yang memiliki nilai outer loading
tertinggi adalah indikator keterampilan, sedangkan pada variabel
pengembangan karir, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah
pemantapan. Hal ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi tingkat
keterampilan yang dimiliki seseorang, semakin kuat pula proses
pemantapan dalam pengembangan kariernya. Dengan kata lain, peningkatan

keterampilan tidak hanya mencerminkan kemampuan teknis atau
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profesional yang lebih baik, tetapi juga berkontribusi langsung terhadap
kesiapan individu dalam menghadapi tantangan karier, memperjelas arah
pengembangan diri, serta memperkokoh stabilitas karier di masa depan.
Keterampilan yang baik menjadi landasan penting dalam membangun
kepercayaan diri, memperluas peluang, dan memperkuat komitmen
terhadap profesi yang dijalani, sehingga proses pemantapan karier dapat
berlangsung lebih efektif dan berkesinambungan.

Variabel Kompetensi Profesional memiliki indikator dengan nilai
outer loading terendah yaitu Nilal pribadi, sedangkan pada variabel
Pengembangan Karir, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
Pemeliharaan. Temuan ini mengindikasikan adanya hubungan positif
antara kedua variabel tersebut. Semakin baik penerapan dan penghayatan
terhadap nilai-nilai pribadi yang dimiliki seseorang, maka semakin baik pula
kemampuan individu dalam melakukan pemeliharaan kariernya. Dengan
kata lain, ketika seseorang memiliki nilai pribadi yang kuat maka ia akan
lebih mampu menjaga stabilitas, keberlanjutan, dan pengembangan
kariernya secara konsisten. Nilai pribadi yang baik berperan sebagai dasar
moral dan motivasi dalam mempertahankan Kkinerja serta komitmen
terhadap profesinya. Hal ini menunjukkan bahwa aspek kepribadian
profesional tidak hanya memengaruhi kinerja sesaat, tetapi juga berperan

penting dalam membangun keberlangsungan karier dalam jangka panjang.
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4.6.3.Pengaruh Pengembangan terhadap kinerja SDM.

Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Pengembangan Karir, maka
Kinerja SDM akan cenderung menjadi lebih meningkat.  Penelitian
terdahulu mengkonfirmasi bahwa pengembangan karier memiliki dampak
positif pada kinerja karyawan (Widisono et al., 2021).

Pengembangan Karir dalam penelitian ini diukur dari tiga indikator
yaitu indikator Penjajakan, Pemantapan, Pemeliharaan, dan Kemungkinan
kemunduran. Tiga aspek tersebut terbukti mampu meningkatkan Kinerja
SDM yang pada penelitian ini diukur dari refleksi enam indikator yaitu
indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, Tingkat
pengawasan yang diperlukan, dan Hubungan antarpribadi.

Variabel Pengembangan Karir yang memiliki nilai outer loading
tertinggi adalah indikator Pemantapan, sedangkan pada variabel Kinerja
SDM, indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah Kualitas. Hasil
ini  mengindikasikan bahwa peningkatan dalam pemantapan Kkarir
berhubungan langsung dengan peningkatan kualitas kinerja SDM. Dengan
kata lain, semakin jelas arah dan kestabilan pengembangan karir seseorang,
maka semakin tinggi pula kualitas kerja yang dihasilkan. Hal ini
menunjukkan bahwa upaya perusahaan dalam membantu karyawan
memantapkan jenjang Kkarirnya dapat berdampak positif terhadap

peningkatan mutu dan produktivitas sumber daya manusia.
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Variabel Pengembangan Karir yang memiliki nilai outer loading paling
rendah terdapat pada indikator pemeliharaan, sedangkan pada variabel
Kinerja SDM, indikator dengan nilai outer loading terendah adalah
ketepatan waktu. Temuan ini mengindikasikan bahwa peningkatan dalam
aspek pemeliharaan akan berdampak positif terhadap ketepatan waktu kerja
karyawan. Dengan kata lain, semakin baik organisasi dalam menjaga dan
memperhatikan  kebutuhan, - kesejahteraan, serta  pengembangan
pegawainya, maka semakin tinggi pula kemampuan pegawai dalam
menyelesaikan tugas sesuai  jadwal yang telah ditetapkan. Hal ini
menegaskan pentingnya peran pemeliharaan sebagai faktor pendukung
utama untuk meningkatkan kedisiplinan dan efisiensi kinerja sumber daya

manusia.
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BAB V

PENUTUP

5.1. Kesimpulan Hasil Penelitian
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan mendeskripsikan
secara empiris hubungan kompetensi professional dan pengembangan
karir dalam meningkatkan kinerja SDM. Peneliti memilih metode ini
bertujuan agar hasil dari penelitian ini bisa diterapkan langsung pada

Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A

Semarang. Hasil penelitian menunjukkan bahwa :

1. Kompetensi- Profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik pengetahuan, keterampilan,
attitude, dan nilai pribadi maka kinerja SDM akan cenderung menjadi
lebih meningkat.

2. Kompetensi profesional terbukti memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap pengembangan karir. Artinya, semakin tinggi tingkat
kompetensi  profesional yang dimiliki seseorang, maka proses
penjajakan, pemantapan, pemeliharaan, serta kewaspadaan terhadap
kemungkinan kemunduran karier akan semakin optimal dan berkembang
secara positif.

3. Pengembangan Karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap
Kinerja SDM. Hasil ini berarti semakin baik Pengembangan Karir, maka

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat
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pengawasan yang diperlukan, dan hubungan antarpribadi akan

cenderung menjadi lebih meningkat.

5.2.Implikasi Teoritis

Temuan penelitian  menunjukkan bahwa Kompetensi Profesional
berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Sumber Daya Manusia (SDM).
Semakin tinggi tingkat keterampilan seseorang dalam menjalankan tugas dan
tanggung jawabnya, semakin tinggi pula mutu, efisiensi, dan ketepatan hasil
kinerjanya. Artinya, organisasi yang berfokus pada peningkatan kemampuan
teknis, penguasaan teknologi, serta pengembangan metode kerja yang efektif akan
mampu menciptakan tenaga kerja yang unggul dan berkinerja tinggi. Selain itu,
temuan ini menunjukkan semakin kuat nilai-nilai pribadi yang dimiliki seseorang
seperti integritas, tanggung jawab, dan etos kerja semakin baik pula tingkat
kedisiplinan dan ketepatan waktu dalam bekerja. Secara teoritis, hal ini menegaskan
bahwa aspek kepribadian profesional tidak dapat diabaikan dalam model kinerja
SDM. Nilai-nilai pribadi berperan sebagai landasan moral dan pengendali perilaku
kerja yang konsisten terhadap waktu dan target.

Penelitian juga menunjukkan bahwa Kompetensi Profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Pengembangan Karir. Keterampilan merupakan
pondasi utama dalam proses pemantapan karier. Individu dengan keterampilan
tinggi memiliki kepercayaan diri, kesiapan menghadapi tantangan, serta kejelasan
arah dalam mengembangkan potensi diri dan kariernya. Hal ini sejalan dengan teori

pengembangan karier yang menekankan pentingnya kompetensi profesional dalam
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membentuk kemampuan adaptif dan daya saing tenaga kerja di masa depan. Oleh
karena itu, investasi organisasi dalam peningkatan keterampilan karyawan akan
berpengaruh langsung terhadap stabilitas dan pertumbuhan karier yang
berkelanjutan.

Individu dengan nilai pribadi yang kuat seperti disiplin, tanggung jawab, dan
komitmen lebih mampu menjaga keberlanjutan dan kestabilan kariernya. Secara
teoritis, hubungan ini menegaskan bahwa keberhasilan pengembangan karier tidak
hanya ditentukan oleh faktor teknis (seperti keterampilan), tetapi juga oleh faktor
nonteknis berupa karakter dan nilai moral. Nilai pribadi berfungsi sebagai faktor
internal yang mendorong individu untuk terus mengembangkan diri,
mempertahankan Kinerja, dan menjaga komitmen jangka panjang terhadap
profesinya.

Hasil penelitian juga mengungkap bahwa Pengembangan Karir berpengaruh
positif dan signifikan terhadap Kinerja SDM. Pemantapan karier yang baik akan
berkontribusi pada peningkatan kualitas hasil kerja. Hal ini mendukung teori
pengembangan karier yang menyatakan bahwa individu yang memiliki arah karier
yang jelas cenderung lebih termotivasi, berkomitmen, dan menunjukkan Kkinerja
yang lebih baik. Semakin baik aspek pemeliharaan yang meliputi perhatian
terhadap kesejahteraan, pembinaan, dan dukungan organisasi semakin tinggi pula
kedisiplinan dan ketepatan waktu kerja karyawan. Dari sisi teoritis, hal ini
memperkuat konsep bahwa pemeliharaan karier bukan hanya sekadar menjaga
keberlangsungan jabatan, tetapi juga membangun lingkungan Kkerja yang

mendukung produktivitas. Organisasi yang memberikan perhatian pada
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kesejahteraan dan pengembangan pegawai cenderung menciptakan budaya kerja

yang disiplin, efisien, dan berorientasi pada hasil.

5.3. Implikasi Praktis

Berdasarkan hasil penelitian, pada variabel Kompetensi Profesional,
indikator dengan nilai outer loading tertinggi adalah Keterampilan, sedangkan yang
terendah adalah Nilai Pribadi. Hal ini menunjukkan bahwa keterampilan
merupakan kekuatan utama SDM yang perlu dipertahankan melalui pelatihan
berkelanjutan, pengembangan kompetensi teknis, dan penyediaan fasilitas belajar
yang mendukung. Sementara itu, nilai pribadi perlu ditingkatkan karena berperan
penting dalam membentuk perilaku kerja yang berintegritas dan disiplin. Upaya
penguatan dapat dilakukan Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe
Madya Pabean A Semarang melalui pembinaan karakter, pelatihan soft skills, serta
penerapan budaya kerja berbasis nilai dan keteladanan pimpinan.

Pada variabel Pengembangan Karir, indikator dengan nilai outer loading
tertinggi adalah Pemantapan dan yang terendah adalah Pemeliharaan. Aspek
pemantapan perlu dipertahankan melalui jalur karier yang jelas, evaluasi berbasis
kompetensi, serta program mentoring yang terarah. Sementara itu, aspek
pemeliharaan perlu ditingkatkan dengan meningkatkan kesejahteraan, menciptakan
keseimbangan kerja dan kehidupan, serta memperkuat komunikasi antara
manajemen dan karyawan. Peningkatan kedua aspek ini akan mendukung
keberlanjutan karier dan mendorong peningkatan kinerja SDM Kantor Pengawasan

dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang secara keseluruhan.
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5.4. Limitasi Hasil Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan yang perlu diperhatikan
dalam interpretasi hasilnya.

1. Pengukuran variabel dilakukan berdasarkan persepsi responden melalui
kuesioner, sehingga hasilnya sangat bergantung pada tingkat subjektivitas
dan kejujuran responden dalam memberikan jawaban.

2. Penelitian ini hanya menggunakan pendekatan kuantitatif dengan model
analisis tertentu, sehingga belum mampu menggali secara mendalam faktor-
faktor nonkuantitatif yang dapat memengaruhi kompetensi profesional,
pengembangan karir, dan kinerja SDM.

3. Ruang lingkup penelitian terbatas pada populasi dan konteks organisasi
tertentu, sehingga generalisasi hasil ke lingkungan atau sektor lain perlu
dilakukan dengan hati-hati.

4. Indikator variabel yang digunakan masih bersifat terbatas pada aspek-aspek
utama yang diukur, sehingga penelitian selanjutnya disarankan untuk
menambahkan variabel ~moderasi atau mediasi guna memperoleh

pemahaman yang lebih komprehensif mengenai hubungan antarvariabel.

5.5. Agenda Penelitian Mendatang
Berdasarka limitasi yang ada maka penelitian selanjutnya disarankan untuk :
1. Memperluas cakupan responden agar hasilnya lebih representatif dan dapat

digeneralisasikan ke berbagai jenis organisasi atau sektor industri.

57



2. Mengembangkan model dengan menambahkan variabel mediasi atau
moderasi, seperti motivasi kerja, kepemimpinan, atau budaya organisasi,
untuk memperkaya pemahaman mengenai hubungan antara kompetensi
profesional, pengembangan karir, dan kinerja SDM.

3. Mengembangkan metode penelitian dengan pendekatan kualitatif, seperti
wawancara mendalam atau studi kasus, guna memperoleh pemahaman yang
lebih komprehensif mengenai perilaku dan dinamika individu di tempat
kerja.

4. Mempertimbangkan faktor kontekstual, seperti perubahan teknologi,
kebijakan organisasi, atau kondisi ekonomi, yang mungkin memengaruhi

hasil penelitian.
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