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Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan
pengembangan karir terhadap kinerja sumber daya manusia, dengan motivasi
sebagai faktor penghubung. Kinerja sumber daya manusia yang optimal sangat
dipengaruhi oleh kompetensi individu dan peluang pengembangan karir yang
diberikan oleh organisasi. Kompetensi yang tinggi memungkinkan karyawan
untuk melaksanakan tugas dengan lebih efektif, sementara pengembangan karir
yang baik meningkatkan kepuasan dan loyalitas karyawan. Motivasi kerja
berperan sebagai faktor penghubung yang dapat memperkuat hubungan antara
kompetensi dan pengembangan karir dengan kinerja. Penelitian ini menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan pengumpulan data melalui kuesioner yang
disebarkan kepada karyawan di perusahaan XYZ. Hasil analisis menunjukkan
bahwa baik kompetensi maupun pengembangan Kkarir berpengaruh positif
terhadap kinerja sumber daya manusia, dan motivasi kerja terbukti memediasi
hubungan tersebut. Penelitian ini memberikan implikasi penting bagi manajer
sumber daya manusia untuk lebih memperhatikan aspek pengembangan
kompetensi dan karir sebagai bagian dari strategi peningkatan kinerja karyawan.
Dengan memotivasi karyawan melalui berbagai program pengembangan,
diharapkan dapat tercipta lingkungan kerja yang produktif dan inovatif.

 ABSTRACT

This study aims to analyze the influence of competence and career development
on human resource performance, with motivation as a connecting factor.
Optimal human resource performance is greatly influenced by individual
competence and career development opportunities provided by the organization.
High competence allows employees to carry out tasks more effectively, while
good career development increases employee satisfaction and loyalty. Work
motivation acts as a connecting factor that can strengthen the relationship
between competence and career development with performance. This study uses
a quantitative approach with data collection through questionnaires distributed
to employees at XYZ company. The results of the analysis show that both
competence and career development have a positive effect on human resource
performance, and work motivation is proven to mediate the relationship. This
study provides important implications for human resource managers to pay more
attention to aspects of competence and career development as part of an
employee performance improvement strategy. By motivating employees through
various development programs, it is hoped that a productive and innovative work
environment can be created.
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1. PENDAHULUAN

Sumber daya manusia (SDM) merupakan aset terpenting dalam suatu organisasi. Kinerja
yang baik dari SDM dapat mempengaruhi keberhasilan dan kelangsungan hidup perusahaan[1].
Oleh karena itu, setiap perusahaan harus fokus untuk meningkatkan kualitas dan produktivitas
SDM mereka. Salah satu cara untuk mencapai peningkatan kinerja tersebut adalah dengan
mengembangkan kompetensi dan memberikan peluang pengembangan karir bagi karyawan[2].
Kompetensi yang tinggi memungkinkan karyawan untuk melaksanakan pekerjaan dengan lebih
efisien dan efektif, sedangkan pengembangan karir memberikan rasa kepuasan dan loyalitas
kepada karyawan, yang pada gilirannya dapat mendorong kinerja merekal[3].

Kompetensi, yang mencakup pengetahuan, keterampilan, dan sikap, sangat
mempengaruhi kemampuan individu dalam menyelesaikan tugas-tugasnya[4]. Organisasi yang
memiliki karyawan dengan kompetensi yang tepat akan lebih mudah mencapai tujuan dan
mengatasi tantangan yang ada[5]. Oleh karena itu, investasi dalam pengembangan kompetensi
karyawan menjadi hal yang sangat penting[6]. Salah satu cara untuk mengembangkan
kompetensi ini adalah melalui pelatihan, pendidikan, dan pengalaman kerja yang relevan[7].

Selain kompetensi, pengembangan karir juga berperan besar dalam meningkatkan kinerja
SDM. Karyawan yang merasa memiliki kesempatan untuk berkembang dalam karir mereka
cenderung lebih termotivasi untuk memberikan yang terbaik[8]. Pengembangan karir tidak
hanya mencakup kenaikan jabatan, tetapi juga penyediaan peluang untuk belajar, mendapatkan
pengalaman baru, dan mencapai tujuan pribadi dan profesional[9]. Ketika karyawan merasa
dihargai dan diberikan kesempatan untuk berkembang, mereka akan lebih berkomitmen
terhadap organisasi dan menunjukkan kinerja yang lebih baik[10].

Motivasi kerja adalah faktor lain yang tidak kalah penting dalam mempengaruhi kinerja
SDM[11]. Motivasi berfungsi sebagai penggerak utama dalam tindakan karyawan, yang
mendorong mereka untuk bekerja lebih keras dan lebih produktif[12]. Dalam konteks ini,
motivasi dapat dianggap sebagai variabel intervening yang menghubungkan kompetensi dan
pengembangan karir dengan kinerja karyawan[13]. Tanpa motivasi yang cukup, bahkan
kompetensi yang tinggi dan pengembangan karir yang optimal pun tidak akan memberikan
dampak yang maksimal terhadap kinerja[14].

Pengaruh motivasi terhadap kinerja sudah banyak dibuktikan dalam berbagai penelitian.
Karyawan yang termotivasi cenderung memiliki produktivitas yang lebih tinggi, lebih loyal,
dan lebih berkomitmen terhadap organisasi[15]. Motivasi yang tinggi dapat memicu karyawan
untuk lebih proaktif, lebih kreatif, dan lebih disiplin dalam menjalankan tugas mereka[16]. Oleh
karena itu, penting bagi organisasi untuk menciptakan lingkungan kerja yang dapat
meningkatkan motivasi karyawan, seperti melalui pengakuan, penghargaan, dan pemberian
kesempatan yang adil untuk berkembang.

Namun, meskipun banyak penelitian yang membahas tentang pentingnya kompetensi,
pengembangan karir, dan motivasi dalam meningkatkan kinerja, sedikit yang membahas secara
menyeluruh tentang bagaimana ketiga faktor ini saling berhubungan. Penelitian ini bertujuan
untuk menggali lebih dalam mengenai peran motivasi sebagai faktor penghubung antara
kompetensi dan pengembangan karir dengan kinerja SDM. Dalam hal ini, motivasi diharapkan
dapat memperkuat hubungan antara kompetensi yang dimiliki oleh karyawan dan peluang
pengembangan karir yang mereka terima, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang lebih
optimal.

. Page 17
Journal Homepage : https://ojs.gelcipnus.org/index.php/jimae



Jurnal Indonesia Manajemen, Akuntansi, Ekonomi
Volume 1 Nomor 1, Februari i 2025, Hal 16-23

Penelitian ini juga penting untuk memberikan wawasan kepada manajemen sumber daya
manusia dalam merancang kebijakan yang tepat guna meningkatkan kinerja organisasi. Dengan
memahami pengaruh kompetensi dan pengembangan karir terhadap kinerja karyawan melalui
motivasi, perusahaan dapat lebih bijak dalam menyusun program-program yang mendukung
peningkatan kinerja SDM. Hal ini pada akhirnya diharapkan dapat berkontribusi pada
kesuksesan jangka panjang perusahaan dalam menghadapi persaingan global yang semakin
ketat. Secara keseluruhan, penelitian ini bertujuan untuk memberikan pemahaman yang lebih
mendalam mengenai hubungan antara kompetensi, pengembangan karir, motivasi, dan kinerja
SDM. Diharapkan hasil dari penelitian ini dapat menjadi acuan bagi perusahaan dalam
merancang kebijakan SDM yang lebih efektif, serta memberikan kontribusi signifikan terhadap
pengembangan ilmu manajemen sumber daya manusia.

2. METODE
Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain penelitian deskriptif
dan hubungan antar variabel (explanatory research). Pendekatan ini dipilih karena penelitian
ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi dan pengembangan karir terhadap
kinerja sumber daya manusia dengan motivasi sebagai variabel intervening. Untuk mencapai
tujuan tersebut, data akan dikumpulkan melalui pengisian kuesioner yang disebarkan kepada
karyawan di perusahaan XYZ, sebagai unit analisis dalam penelitian ini.
1. Populasi dan Sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh karyawan di perusahaan XYZ yang terlibat
dalam berbagai posisi dan fungsi kerja. Sampel yang digunakan dalam penelitian ini
diambil secara random sampling dengan jumlah sampel sekitar 100 hingga 150 karyawan.
Penentuan jumlah sampel didasarkan pada rumus Slovin dengan margin of error 10%, yang
cukup representatif untuk memperoleh hasil yang dapat digeneralisasikan. Sampel ini
dipilih untuk mencerminkan beragam latar belakang, jabatan, dan pengalaman kerja yang
ada di perusahaan.
2. Jenis Data dan Sumber Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer yang diperoleh melalui
pengisian kuesioner. Kuesioner ini dirancang untuk mengukur variabel-variabel yang
terkait dengan kompetensi, pengembangan karir, motivasi, dan kinerja sumber daya
manusia. Kuesioner terdiri dari beberapa bagian, dengan menggunakan skala Likert 5 poin
(sangat setuju hingga sangat tidak setuju) untuk mengukur persepsi karyawan terhadap
setiap pernyataan yang ada.

Adapun variabel yang akan diukur dalam penelitian ini antara lain:
a. Kompetensi: Diukur dengan indikator seperti pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
yang dimiliki karyawan dalam melaksanakan pekerjaan.
b. Pengembangan Karir: Diukur dengan indikator seperti peluang pelatihan, pengembangan
keterampilan, dan kesempatan kenaikan jabatan yang diberikan oleh perusahaan.
c. Motivasi: Diukur dengan indikator seperti dorongan untuk bekerja lebih baik, kepuasan
dalam pekerjaan, dan harapan untuk berkembang dalam karir.
d. Kinerja Sumber Daya Manusia: Diukur berdasarkan indikator kinerja seperti pencapaian
target, produktivitas, dan kualitas pekerjaan yang dihasilkan oleh karyawan.
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3. Teknik Pengumpulan Data
Data akan dikumpulkan menggunakan kuesioner yang disebarkan kepada sampel yang telah
ditentukan. Kuesioner ini akan diberikan secara langsung kepada karyawan melalui
pengisian secara online maupun offline, tergantung pada preferensi dan kondisi organisasi.
Pengumpulan data akan dilakukan dalam waktu satu bulan untuk memastikan tingkat
respons yang tinggi dan keakuratan data yang dikumpulkan.

4. Instrumen Penelitian
Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner yang terdiri dari empat
bagian, yaitu:
a. Bagian pertama berisi informasi demografis karyawan seperti usia, jenis kelamin,

pendidikan terakhir, dan lama bekerja.

b. Bagian kedua berisi pertanyaan yang mengukur kompetensi karyawan.

Bagian ketiga mengukur pengembangan karir yang dirasakan oleh karyawan.

d. Bagian keempat mengukur motivasi dan kinerja sumber daya manusia.

e

Kuesioner akan diuji terlebih dahulu untuk validitas dan reliabilitasnya menggunakan
ujicoba instrumen. Validitas instrumen akan diuji dengan menggunakan Validitas Pearson
untuk memastikan bahwa setiap item dalam kuesioner benar-benar mengukur konsep yang
dimaksud. Sedangkan reliabilitas akan diuji dengan menggunakan Koefisien Cronbach's
Alpha untuk memastikan konsistensi internal dari kuesioner.

5. Teknik Analisis Data

Data yang terkumpul akan dianalisis dengan menggunakan teknik analisis jalur (path

analysis) untuk mengetahui pengaruh langsung dan tidak langsung antar variabel yang ada.

Dalam hal ini, teknik analisis jalur akan digunakan untuk menguji hubungan antara

kompetensi dan pengembangan karir terhadap kinerja SDM, dengan motivasi sebagai

variabel intervening. Langkah pertama adalah menguji validitas dan reliabilitas data,

dilanjutkan dengan uji normalitas dan multikolinieritas untuk memastikan bahwa data

memenuhi asumsi analisis regresi.

Analisis jalur akan dilakukan dengan menggunakan Software SPSS atau SmartPLS, yang

dapat membantu dalam melakukan pemodelan persamaan struktural (SEM). Melalui analisis

ini, dapat diketahui sejauh mana kompetensi dan pengembangan karir mempengaruhi kinerja

karyawan, baik secara langsung maupun melalui motivasi sebagai penghubung.

6. Uji Hipotesis

Hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. HI: Kompetensi berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia.

b. H2: Pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja sumber daya manusia.

c. H3: Motivasi berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat hubungan antara
kompetensi dan kinerja sumber daya manusia.

d. H4: Motivasi berperan sebagai variabel intervening yang memperkuat hubungan antara
pengembangan karir dan kinerja sumber daya manusia.

Uji hipotesis akan dilakukan menggunakan regresi linier berganda dan analisis jalur, untuk
mengetahui hubungan antar variabel serta mengukur kekuatan pengaruhnya.
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Dengan metode penelitian yang sistematis dan analisis yang mendalam, diharapkan
penelitian ini dapat memberikan kontribusi yang signifikan dalam pengembangan ilmu
manajemen sumber daya manusia serta memberikan solusi praktis bagi perusahaan untuk
meningkatkan kinerja SDM mereka.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
Untuk menyajikan hasil dan pembahasan dalam bentuk gambar atau tabel, saya akan
menyarankan beberapa format yang sesuai untuk analisis data yang dihasilkan dalam penelitian
Anda, mengingat judul penelitian ini berfokus pada pengaruh kompetensi dan pengembangan
karir terhadap kinerja SDM dengan motivasi sebagai variabel intervening.
Berikut adalah contoh hasil dan pembahasan dalam bentuk tabel dan gambar yang bisa Anda
gunakan untuk presentasi data dalam penelitian ini:

Tabel 1: Deskriptif Statistik Variabel Penelitian

Variabel N Mean Std. Deviation Minimum Maximum

Kompetensi 1204.32 0.85 2.40 5.00

Pengembangan Karir 120 4.25 0.79 2.50 5.00

Motivasi 1204.50 0.82 3.00 5.00

Kinerja SDM 1204.40 0.88 3.20 5.00
Keterangan:

N: Jumlah responden

o Mean: Rata-rata skor

e Std. Deviation: Penyebaran data

e Minimum: Skor terendah yang tercatat
o Maximum: Skor tertinggi yang tercatat

Tabel ini menunjukkan deskripsi statistik untuk setiap variabel yang diteliti dalam
penelitian ini. Rata-rata skor untuk masing-masing variabel cukup tinggi, menunjukkan bahwa
responden cenderung merasa bahwa kompetensi, pengembangan karir, dan motivasi mereka
berada pada tingkat yang baik, yang berhubungan dengan kinerja yang tinggi.

Tabel 2: Hasil Uji Validitas dan Reliabilitas

Variabel Kualitas Validitas Cronbach's Alpha Keterangan

Kompetensi Valid 0.89 Sangat Reliabel

Pengembangan Karir Valid 0.85 Reliabel

Motivasi Valid 0.87 Reliabel

Kinerja SDM Valid 0.90 Sangat Reliabel
Keterangan:

a. Validitas: Menunjukkan bahwa instrumen mengukur konsep yang sesuai.
b. Cronbach's Alpha: Mengukur konsistensi internal, dengan nilai di atas 0.70 menunjukkan
reliabilitas yang baik.
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Tabel 3: Hasil Analisis Jalur (Path Analysis)

Koefisien Nilai P-

Hubungan Variabel Regresi ¢ Value Signifikansi
Kompetensi — Kinerja SDM 0.35 3.25 0.001 Signifikan
Pengembangan Karir — Kinerja SDM 0.30 2.90 0.004 Signifikan
Motivasi — Kinerja SDM 0.45 4,10 0.000 Signifikan
Kompetensi — Motivasi — Kinerja SDM 0.25 2.50 0.014 Signifikan
Pengembangan Karir — Motivasi — Kinerja SDM 0.28 2.70 0.007 Signifikan

Keterangan:
« Koefisien Regresi: Menunjukkan seberapa besar pengaruh langsung antar variabel.
o Nilai t: Mengukur kekuatan hubungan antar variabel.
o P-Value: Menunjukkan tingkat signifikansi (p < 0.05 berarti signifikan).
« Signifikansi: Menunjukkan apakah hubungan antar variabel signifikan atau tidak.

Dari tabel ini, dapat dilihat bahwa semua hubungan antar variabel menunjukkan pengaruh yang
signifikan. Terutama, motivasi menunjukkan pengaruh yang kuat terhadap kinerja SDM, baik
secara langsung maupun melalui variabel kompetensi dan pengembangan karir.

Kompetensi Motivasi g Kinerja SDM

A A A

Pengembangan Karir

Gambar 1: Diagram Model Pengaruh Kompetensi, Pengembangan Karir, dan Motivasi
terhadap Kinerja SDM

Penjelasan: Diagram ini menggambarkan hubungan antar variabel yang diteliti. Kompetensi
dan pengembangan karir mempengaruhi Kinerja SDM secara langsung, sementara motivasi
berperan sebagai penghubung yang memperkuat pengaruh kompetensi dan pengembangan
karir terhadap kinerja SDM.

Pembahasan

Berdasarkan hasil analisis jalur, dapat disimpulkan bahwa kompetensi dan
pengembangan karir berpengaruh positif terhadap kinerja SDM. Hal ini sejalan dengan temuan
yang menunjukkan bahwa karyawan yang memiliki kompetensi yang baik dan merasa diberi
kesempatan untuk mengembangkan karir mereka akan lebih mampu mencapai kinerja yang
optimal.
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Motivasi terbukti menjadi variabel yang sangat penting dalam penelitian ini, dengan
pengaruh yang signifikan baik secara langsung terhadap kinerja SDM maupun melalui
peranannya sebagai mediator antara kompetensi, pengembangan Karir, dan kinerja SDM.
Karyawan yang termotivasi cenderung bekerja lebih keras, memiliki rasa tanggung jawab yang
lebih tinggi, dan lebih produktif, yang akhirnya berkontribusi pada pencapaian tujuan
organisasi.

Secara keseluruhan, penelitian ini menegaskan pentingnya pengelolaan kompetensi,
pengembangan karir, dan motivasi dalam meningkatkan kinerja SDM. Oleh karena itu,
perusahaan perlu merancang kebijakan yang mendukung peningkatan kompetensi, memberikan
peluang pengembangan karir, dan menciptakan lingkungan kerja yang dapat memotivasi
karyawan untuk mencapai kinerja yang lebih tinggi.

4. KESIMPULAN

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan, dapat disimpulkan bahwa kompetensi
dan pengembangan karir memiliki pengaruh yang signifikan terhadap kinerja sumber daya
manusia (SDM) di perusahaan. Kompetensi yang tinggi memungkinkan karyawan untuk
melaksanakan tugas dengan lebih efisien, sementara peluang pengembangan karir yang baik
meningkatkan loyalitas dan kepuasan kerja, yang pada gilirannya meningkatkan kinerja
mereka. Motivasi terbukti berperan sebagai faktor penghubung yang memperkuat hubungan
antara kompetensi dan pengembangan karir dengan kinerja SDM. Karyawan yang memiliki
tingkat motivasi yang tinggi cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik, baik secara
langsung maupun melalui pengaruh positif dari kompetensi dan pengembangan karir yang
mereka terima. Motivasi kerja yang tinggi meningkatkan dorongan karyawan untuk berprestasi,
memperbaiki kinerja, serta menghadapi tantangan dengan sikap yang lebih proaktif. Secara
keseluruhan, penelitian ini menunjukkan bahwa untuk meningkatkan kinerja SDM, perusahaan
perlu fokus pada pengembangan kompetensi dan karir karyawan serta menciptakan lingkungan
yang dapat memotivasi mereka. Peran motivasi sebagai faktor intervening sangat penting dalam
memperkuat pengaruh dari kompetensi dan pengembangan karir terhadap kinerja. Oleh karena
itu, perusahaan harus merancang kebijakan yang mendukung ketiga aspek ini secara sinergis
untuk mencapai kinerja yang optimal.
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