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 SUMATERA  

 

MEILLY SUMARNI 

ABSTRAK 

 

Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis Peran 

Motivasi Dalam Memediasi Pengaruh Pengalaman Kerja Dan Kompetensi 

Terhadap Pengembangan Karir Pegawai Di  PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera. Metode penelitian yang dilakukan 

menggunakan metode penelitian asosiatif. Metode pengumpulan data dilakukan 

dengan melakukan penyebaran kuesioner dan studi dokumentasi. Penelitian 

dilakukan dengan menggunakan sampel jenuh yang diambil dari total populasi 

yaitu 80 orang. Pengolahan data menggunakan perangkat lunak Lisrel versi 8.8 

dengan analisis deskriptif, uji asumsi klasik, analisis regresi linier berganda, 

pengujian hipotesis, dan koefisien determinasi (R2).  

Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) Secara parsial variabel pengalaman 

kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap motivasi pegawai; (2) 

Secara parsial variabel kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi pegawai; (3) Secara parsial variabel pengalaman kerja berpengaruh positif 

dan tidak signifikan terhadap pengembangan karir pegawai (4) Secara parsial 

variabel kompetensi berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan 

karir pegawai (5) Secara parsial variabel motivasi berpengaruh negatif dan tidak 

signifikan terhadap pengembangan karir pegawai (6) Variabel motivasi 

berpengaruh tidak signifikan dalam memediasi pengaruh variabel pengalaman kerja 

terhadap pengembangan karir pegawai pegawai (7) variabel motivasi berpengaruh 

tidak signifikan dalam memediasi pengaruh variabel kompetensi terhadap 

pengembangan karir pegawai.  

 

Kata Kunci: Pengembangan Karir, Pengalaman Kerja, Kompetensi, Motivasi 
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THE ROLE OF MOTIVATION IN MEDIATING THE INFLUENCE OF 

WORK EXPERIENCE AND COMPETENCE ON EMPLOYEE  

CAREER DEVELOPMENT PT PLN (PERSERO) DIVISI  

SISTEM AND TEKNOLOGI INFORMASI  

OPERASIONAL SUMATERA   

 

MEILLY SUMARNI 

 

ABSTRACT 

 

The purpose of this study was to determine and analyze the role of motivation 

in mediating the effect of work experience and competence on employee career 

development at PT PLN (Persero) Operational Information Technology and 

Systems Division of Sumatra. The research method used is associative research 

method. Methods of data collection is done by distributing questionnaires and 

documentation studies. The study was conducted using saturated samples taken 

from the total population of 80 people. Data processing using Lisrel software 

version 8.8 with descriptive analysis, classical assumption test, multiple linear 

regression analysis, hypothesis testing, and coefficient of determination (R2). 

The results showed that (1) Partially, the work experience variable had a 

positive and insignificant effect on employee motivation; (2) Partially, the 

competence variable has a positive and significant effect on employee motivation; 

(3) Partially the work experience variable has a positive and insignificant effect on 

employee career development (4) Partially the competence variable has a positive 

and significant effect on employee career development (5) Partially the motivation 

variable has a negative and insignificant effect on employee career development (6 

) Motivation variable has no significant effect in mediating the effect of work 

experience on employee career development (7) motivation variable has no 

significant effect on mediating the influence of competence variable on employee 

career development. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Belakangan ini perusahaan-perusahaan berskala besar sendang banyak 

berinvestasi untuk sumber daya manusia di perusahaan nya, sehingga saat ini 

pegawai disuatu perusahaan tidak lagi hanya bertindak sebagai orang yang 

melakukan pekerjaan tetapi juga merupakan sebuah aset yang berharga untuk 

perusahaan. PT.PLN.(Persero) yang merupakan satu-satu nya perusahaan atau 

badan usaha yang ada di Indonesia yang bergerak dalam bidang 

ketenagalistrikan, yang hingga sekarang berinvestasi besar untuk aset 

perusahaan berupa material kelistrikan seperti pembangkit, transmisi dan 

distribusi, dimana PT.PLN.(Persero) juga mulai melakukan investasi besar-

besaran untuk sumber daya manusia di perusahaan. Investasi tersebut dilakukan 

dengan tujuan agar besar nya nilai investasi yang dikeluarkan sebanding dengan 

meningkat nya kualitas sumber daya manusia (SDM) yang ada di 

PT.PLN.(Persero), karena untuk mengelola, mengendalikan dan juga 

memelihara aset-aset pembangkit hingga distribusi tersebut tentunya 

membutuhkan tenaga ahli yang mampu dan handal agar tidak terjadi hal-hal 

yang akan menyebabkan kerugian pada PT.PLN.(Persero). 

Dan selain itu sumber daya manusia (SDM) yang berkualitas pada 

PT.PLN.(Persero) juga sangat dibutuhkan guna memenuhi proyek PLN 

Bersama pemerintah yaitu proyek pembagunan listrik 35000 megawatt di 
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Indonesia, dimana dengan proyek besar seperti hal tersebut tentunya 

membutuhkan banyak sumber daya manusia yang handal untuk dapat 

menyelesaikan proyek sesuai dengan target. Selain itu untuk mendukung 

keberhasilan dan percepatan proyek 35000 MW, serta dalam menghadapi era 

teknologi 4.0 maka mulai dari bulan Oktober 2018 dilakukan reorganisasi di PT 

PLN (Persero), hasil dari reorganisasi ini berupa pembentukan Divisi Sistem 

dan Teknologi Informasi yang terpusat  dimana sebelum adanya reorganisasi ini 

bidang yang terkait teknologi informasi masih berada di bawah masing-masing 

kantor unit.  

Dikarenakan divisi ini merupakan divisi yang berada dibawah direktorat 

keuangan kantor pusat, maka semua hal yang berkaitan dan berhubungan 

dengan pengembangan sumber daya manusia (SDM) dan kompetensi pegawai 

nya juga langsung berada dibawah wewenang dari Divisi Pengembangan 

Talenta PLN Kantor Pusat, baik berupa keputusan yang berkaitan dengan 

pengangkatan pegawai, diklat, peningkatan kompetensi hingga terkait mutasi 

pegawai. Selain itu, untuk memenuhi dan menunjang kehandalan teknologi 

informasi di kantor unit PLN se Indonesia, maka dilakukan penyebaran 

Pengalaman Kerja pegawai dari divisi sistem dan teknologi informasi di tiap-

tiap kantor unit induk, walaupun berkantor di masing-masing kantor unit namun 

pegawai tersebut tetap berstatus sebagai pegawai kantor pusat.  

Secara pengertian, sumber daya manusia (SDM) merupakan salah satu 

aset yang paling penting dalam suatu organisasi baik itu organisasi dalam skala 

besar maupun skala kecil, karena merupakan sumber yang dapat menggerakkan 
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dan mengarahkan organisasi, serta mempertahankan dan mengembangkan 

organisasi dalam berbagai tuntutan yang ada dalam masyarakat dan zaman 

sebagai penjelesan dalam (Susiawan and Muhid 2015). Sedangkan, Sumber 

Daya Manusia (SDM) dalam konteks lain yaitu konteks bisnis menurut 

(Taufiqurokhman 2015) merupakan orang yang bekerja dalam suatu organisasi 

atau yang sering pula disebut karyawan. SDM merupakan aset paling berharga 

dalam perusahaan, tanpa manusia maka sumber daya perusahaan tidak akan 

dapat mengahasilkan laba atau menambah nilainya sendiri untuk perusahaan. 

Manajemen SDM akan didasari pada suatu konsep bahwa setiap karyawan 

adalah manusia, bukan mesin, dan bukan pula semata menjadi sumber daya 

bisnis.  

Manajemen Sumber Daya Manusia untuk selanjutnya disebut MSDM 

berkaitan dengan kebijakan dan praktik - praktik yang perlu dilaksanakan oleh 

manajer, mengenai aspek-aspek SDM dari Manajemen Kerja.Sama hal nya 

dengan pendapat diatas, menurut Santamaria (dalam Susiawan & Muhid, 2015) 

karyawan tidak hanya memperhitungkan reward dalam bentuk uang, akan 

tetapi juga mengharapkan kualitas tertentu dari perlakuan dalam tempat 

kerjanya. Sebagai tambahan dari reward tersebut, karyawan mencari martabat, 

penghargaan, kebijakan yang dirasakan adil, rekan kerja kooperatif, serta 

kompensasi yang adil. Setiap karyawan yang telah memiliki pekerjaan tentunya 

juga akan memperbanyak pengalaman kerja dan meningkatkan kompetensi 

yang dimilik , tentu nya hal tersebut karena setiap pegawai memiliki motivasi 

untuk dapat mengembangkan karir nya ditempat karyawan tersebut bekerja, 



4 

 

 

 

sebagaimana pengertian pengembangan karir menurut Kadarisman dalam 

(Bahri and Yuni Chairatun Nisa 2017) bahwa Pengembangan karir adalah suatu 

proses dan kegiatan dalam mempersiapkan seorang karyawan untuk menduduki 

jabatan dalam organisasi atau perusahaan, yang akan dilakukan dimasa 

mendatang.  

Dengan pengembangan karir tersebut maka dapat didefinisikan secara 

pengertian bahwa perusahaan atau manager SDM tersebut telah membuat dan 

menyusun perencanaan sebelumnya tentang cara-cara yang perlu dilakukan 

untuk mengembangkan karir karyawan selama dia bekerja”. Adapun Siagian 

dalam (Handoko and Rambe 2018) menyebutkan bahwa ada faktor yaitu 

sebanyak tujuh faktor yang dapat mempengaruhi perkembangan karir seorang 

pegawai, diantaranya, 1) Faktor prestasi kerja yang memuaskan, 2) Faktor 

pengenalan oleh pihak lain 3) Faktor kesetiaan pada organisasi 4) Faktor 

pembimbing dan sponsor 5) Faktor dukungan para bawahan 6) Faktor 

kesempatan untuk bertumbuh, merupakan kesempatan yang diberikan kepada 

karyawan untuk meningkatkan kemampuannya 7) Dan juga Faktor berhenti atas 

permintaan dan kemauan sendiri.  

Kebijakan atau program pengembangan karir di PT PLN (Persero) 

cenderung bersifat sentralisasi, artinya sebagian besar perencanaan kegiatan, 

kendali pelaksanaan dan pengambilan keputusan terkait pengembangan karir 

masih terpusat di Kantor Pusat yang dilakukan oleh divisi yang berada dibawah 

direktorat Human Capital, namun tetap melalui koordinasi dengan kantor induk 

dan kantor unit untuk proses identifikasi dan menerima rekomendasi saran 
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terkait kebutuhan program pengembangan karir di unit layanan, misalnya 

terkait pengajuan usulan mutasi pegawai ataupun untuk pelaksanaan 

Pengembangan karir lainnya. Namun, karena bersifat sentralisasi terkadang ada 

beberapa pegawai yang berpikiran bahwa pengembangan karir pegawai di PLN 

masih kurang transparan dan cenderung memihak ke orang-orang tertentu.  

Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi pertama kali melakukan 

reorganisasi pada tahun 2018 dimana jumlah pegawai di opersional Sumatera 

sebanyak 84 orang dengan 6 orang Manager, 12 orang Assistant Manager 

(Asman) dan 66 orang staf, pada tahun 2019 dengan jumlah pegawai 87 

orangtelah dilakukan nya pengembangan karir pegawai seperti mutasi dan 

rotasi, jumlah pegawai yang mendapatkan mutasi dari staf menjabat sebagai 

Assistant Manager (Asman) sebanyak 3 orang dimana 2 orang mendapatkan 

mutasi ke luar STI Operasional Sumatera dan 1 orang menjabat sebagai 

Assistant Manager (Asman) di Operasional Jambi, pada tahun 2019 juga 

terdapat rotasi pegawai dimana 1 orang pegawai di rotasi ke kantor pusat, 1 

orang di rotasi dari kantor unit menjadi staf sti, 1 orang mengajukan resign, 

serta ada nya pengangkatan pegawai baru sebanyak 8 orang yang tersebar di 

beberapa unit operasional Sumatera. Lalu pada tahun 2020 dengan jumlah 

pegawai sebanyak 84 orang dan terjadi peningkatan dalam Pengembangan karir 

dimana terdapat rotasi manager dari unit ke kantor pusat sebanyak 2 orang, 

mutasi dari Assistant Manager (Asman) menjadi Manager sebanyak 1 orang, 5 

orang pegawai dari staf naik menjadi Assistant Manager (Asman), 5 orang 

pegawai demosi dari jabatan Assistant Manager (Asman) kembali ke jabatan 
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staf, dan 7 orang pegawai rotasi dari sti sumatera ke sti unit di luar sumatera dan 

sebaliknya. Terakhir pada tahun 2021 dilakukan Reorganisasi Divisi Sistem 

Dan Teknologi Informasi yang kedua dengan jumlah pegawai pada saat ini 

sebanyak 77 orang dimana ada 2 posisi Assistant Manager (Asman) yang 

kosong dengan 1 orang mutasi jabatan Assistant Manager (Asman) menjadi 

Manager dan 1 orang mutasi jabatan staf menjadi Assistant Manager (Asman), 

serta terjadi rotasi pegawai sebanyak 3 orang pegawai dengan 1 demosi pegawai 

ke luar sti dimana yang semula menjabat sebagai manager menjadi staf di kantor 

unit. 

Pegalaman kerja dan kompetensi merupakan beberapa faktor yang juga 

dapat mempengaruhi pengembangan karir seorang pegawai dalam suatu 

perusahaan, sebagaimana yang pernah dijelaskan oleh Tohardi dalam (Candra 

and Ardana 2016) bahwa ada lima faktor yang akan mempengaruhi dari mulus 

atau tidaknya karir seorang karyawan atau pekerja. Maka untuk itulah dari 

kelima faktor tersebut harus dikelola oleh karyawan dengan baik, bila karyawan 

yang bersangkutan ingin meraih karir yang lebih tinggi, faktor tersebut terdiri 

dari yaitu sikap atasan, rekan sekerja dan bawahan, pengalaman, pendidikan, 

prestasi dan faktor nasib”, sedangkan menurut A. Sihotang dalam (Candra and 

Ardana 2016) bahwa faktor yang mempengaruhi dari pengembangan karir 

seorang karyawan yaitu pengalaman kerja. Secara pengertian, menurut Oertle 

and Trach dalam (Candra and Ardana 2016) “pengalaman kerja merupakan 

sesuatu atau kemampuan yang harus dimiliki oleh para karyawan dalam 

menjalankan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Pengalaman kerja juga 
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dijadikan sebagai salah satu komponen penting untuk mengembangkan karir 

karyawan di suatu perusahaan”. Dari pengertian tersebut dapat terlihat bahwa 

banyak dari organisasi yang memperhatikan pengalaman kerja (senioritas) 

sebagai dasar dalam persyaratan melakukan promosi (pengembangan karir) 

dengan melihat pada pertimbangan: (1) Sebagai penghargaan atas jasa seorang 

karyawan yang dilihat dari segi loyalitasnya kepada organisasi, (2) Penilaian 

yang bersifat obyektif karena cukup dengan membandingkan masa kerja orang-

orang tertentu yang mendapat pertimbangan untuk dipromosikan, (3) 

Mendorong organisasi untuk dapat mengembangkan para pegawainya, karena 

pegawai yang paling lama berkarya pada akhirnya akan dipromosikan oleh 

organisasi sebagaimana yang jelaskan oleh Siagian dalam (Muamarizal, Samsir, 

and Marzolina 2015).  

Di PT PLN (Persero) setiap pegawai yang telah bekerja tentunya akan 

memiliki pengalaman kerja hal tersebut dikarenakan untuk dapat 

mengembangkan karir nya, sehingga dengan pengalaman kerja yang banyak 

tentunya dapat meningkatkan kemampuan seorang pegawai dalam bekerja 

sehingga hal tersebut akan berdampak pula pada karirnya. Namun,  pada 

kenyataan nya masih banyak pegawai yang sudah bekerja di bidang yang sama 

untuk waktu yang cukup lama namun masih memiliki pengalaman kerja yang 

minim, hal tersebut dapat saja dipengaruhi juga oleh faktor internal maupun 

faktor eksternal dari luar diri pegawai tersebut, dimana faktor internal dapat 

berupa kurang nya motivasi pegawai untuk lebih mempelajari dan memahami 

pekerjaan yang sedang dilakukan sehingga pengalaman yang di dapat pun 
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menjadi lebih sedikit, atau faktor eksternal berupa kurang nya kesempatan 

pegawai untuk bisa mempelajari dan memahami pekerjaan nya karena terbatasi 

oleh kebijakan ataupun aturan yang dibuat oleh atasan ataupun kantor tempat 

nya bekerja. Bentuk pengalaman kerja di PT PLN (Persero) khususnya pada 

Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi terlihat dari jumlah pegawai yang 

mendapatkan mutase jabatan, dimana dalam kurun waktu 3 tahun sudah 

terdapat 13 orang pegawai yang di proyeksikan untuk mendapatkan kenaikan 

jabatan. Selain itu selama kurun waktu 3 tahun juga masih terdapat beberapa 

orang pegawai yang belum mendapatkan pengembangan karir meskipun sudah 

memiliki pengalaman kerja yang mumpuni, hal tersebut juga dapat di pengaruhi 

oleh beberapa faktor dan salah satu nya yaitu ketersediaan formasi tenaga kerja 

(FTK) yang sesuai dengan kriteria pegawai tersebut. 

Faktor selanjutnya yang dapat mempengaruhi pengembangan karir 

pegawai yaitu kompetensi, dimana kompetensi ini dapat dinilai dari dua hal 

yaitu Soft Competency dan juga Hard Competency. Soft Competency  atau yang 

biasa dikenal sebagai Softskill merupakan kemampuan masing-masing orang 

yang dapat terlihat pada kepribadian, keterampilan berkomunikasi beradaptasi 

dll, dengan kata lain softskill juga berkaitan dengan kemampuan interpersonal 

dan intrapersonal seseorang yang dapat dinilai melalui serangkaian tes salah 

satu nya yaitu tes psikotes atau tes psikologi. Sedangkan Hard Competency atau 

Hardskill merupakan kemampuan seseorang berupa keahlian yang dimilikinya, 

dapat berupa keahlian dalam bidang teknis maupun dalam bidang non teknis, 

contohnya keahlian dalam bidang design, dalam bidang public speaking, 
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ataupun dalam bidang technology. Di PT PLN (Persero), kompetensi 

merupakan salah satu hal pengembangan karir pegawai, Pengukuran dan 

penilaian kompetensi pegawai guna melakukan pengembangan karir dilakukan 

setiap 6 (enam ) bulan sekali yang dilakukan penilaian oleh atasan langsung 

pegawai. Untuk meningkatkan kompetensi pegawai di PLN, setelah dilakukan 

penilaian kompetensi oleh atasan selanjutnya secara berkala dan terjadwal akan 

dilakukan pelatihan-pelatihan kepada pegawai berdasarkan jenjang jabatan dan 

juga bidang dari pegawai tersebut, selain pelatihan untuk meningkatkan 

kompetensi juga dilakukan sertifikasi nasional maupun internasional untuk 

memenuhi  visi PLN yaitu menjadi perusahaan listrik terkemuka seAsia 

tenggara.  

Secara sistem serta regulasi terkait kompetensi pegawai di PLN dapat 

dikategorikan sudah cukup baik, namun tetap masih ada kendala yang seringkali 

terjadi dan dirasakan oleh pegawai, salah masih ditemukan beberapa kendala 

salah satu nya yaitu ada nya jabatan pegawai yang tidak sesuai dengan 

kompetensi nya hal tersebut dikarenakan ada nya kekurangan FTK di unit 

tersebut sehingga untuk mengisi kekosongan FTK maka pegawai dengan 

kompetensi yang berbeda harus siap untuk menduduki jabatan dan mempelajari 

kompetensi yang baru. Secara teori, sebagaimana yang dikemukakan oleh 

Priansa dalam (Rosmaini and Tanjung 2019)  bahwa kompetensi itu merupakan 

suatu kapasitas yang ada pada seseorang yang bisa membuat seseorang tersebut 

mampu memenuhi apa yang diisyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi 

sehingga organisasi tersebut dapat mampu mencapai apa yang diharapkan. 
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Sutrisno dalam (Rosmaini and Tanjung 2019) juga mengemukakan beberapa 

manfaat konsep kompetensi yaitu (1) Manfaat untuk memperjelas standar kerja 

dan harapan yang ingin dicapai, (2) Sebagai alat seleksi karyawan, (3) Untuk 

memaksimalkan produktivitas, (4) Sebagai dasar dalam pengembangan sistem 

renumerasi, (5) Memudahkan untuk adaptasi terhadap perusaahaan, (6) Dan 

terakhir untuk menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi. 

Selama kurun waktu 3 tahun sejak dilakukan nya reorganisasi divisi yang 

pertama, juga masih ditemukan adanya kompetensi yang belum sesuai dengan 

kemampuan seharusnya yang dimiliki oleh pegawai, hal tersebut dapat terlihat 

dari adanya beberapa pegawai yang mengajukan pindah ke luar sti (ke bidang 

non IT) sebanyak 2 orang pegawai, dan 1 orang pegawai yang mengajukan 

untuk resign dari PLN. 

Beberapa faktor penting yang juga mempengaruhi keputusan 

perusahaan untuk pengembangan karir diantaranya ialah komitmen karyawan 

terhadap organisasi. Bentuk komitmen pegawai pada perusahaan nya dapat 

dilihat dengan beberapa cara salah satu nya yaitu melalui motivasi. kerja. . 

Motivasi. merupakan. suatu. kondisi. yang. menggerakkan. diri. pegawai. yang. 

terarah. untuk. mencapai. tujuan. organisasi. atau. tujuan. kerja. (Siahaan and 

Bahri 2019). Motivasi seorang karyawan sangat dibutuhkan demi menunjang 

kinerjanya agar tetap maksimal dan dapat mencapai target kerja dari 

perusahaan.(Saeraya and Saragih 2018). Hasil  dari kinerja  pegawai  dalam  

suatu  organisasi  tidak  terlepas  dari adanya  motivasi  yaitu  keadaan  pribadi  

seseorang  yang  yang  mendorong keinginan   individu   untuk   melakukan   
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kegiatan - kegiatan   tertentu   guna mencapai  suatu  tujuan.  Dorongan-

dorongan  tersebut  mempunyai  kekuatan  yang besar  dalam  penentuan sikap  

pegawai  dalam  bekerja. Jika  hasil dari pengaruh  yang ditimbulkannya  besar,  

maka  dorongan  untuk  kerja  besar  pula.  Dalam organisasi,   motivasi   juga 

mempunyai   peranan   penting   karena   menyangkut langsung pada unsur 

manusia dalam organisasi. Motivasi yang tepat akan mampu memajukan dan 

mengembangkan organisasi.(Salam 2013).  

Adapun bentuk-bentuk motivasi menurut (Rosmaini and Tanjung 2019) 

yaitu motivasi utnuk berprestasi/kinerja, motivasi untuk kekuasaan, motivasi 

dalam sosial, ganjaran/umpan balik dan juga motivasi pribadi.Sedangkan tujuan 

motivasi menurut (Rosmaini and Tanjung 2019) diantarnya  yaitu untuk 

meningkatkan semangat dan juga gairah kerja pegawai agar tetap berprestasi 

dan disiplin dalam bekerja.Oleh karena itu, setiap perusahaan/instansi juga tidak 

lepas dari sebuah tujuan dan apabila tujuan perusahaan/instansi telah tercapai 

maka kinerja perusahaan/instansi tersebut akan menjadi lebih baik. Pada PT 

PLN (Persero) terdapat beberapa fasilitas ataupun reward yang diberikan 

perusahaan untuk dapat meningkatkan motivasi kerja dari pegawai diantaranya 

yaitu adanya kegiatan employee gathering yang dilakukan dalam kurun waktu 

satu (1) tahun sekali dimana pada kegiatan tersebut bertujuan untuk 

meningkatkan keakraban, solidaritas dan juga untuk mereleksasikan diri agar 

dapat kembali semangat dalam bekerja. Namun, meskipun sudah mendapatkan 

reward dari perusahaan akan tetapi masih terdapat persoalan yang membuat 

pegawai kehilangan motivasi dalam bekerja, sebagaimana menurut 
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Mangkunegara dalam (Siahaan and Bahri 2019) yang menyebutkan bahwa 

beberapa indikator motivasi kerja diantara nya yaitu orientasi tugas dan 

keseriusan tugas dan hubungan dengan rekan kerja. Dari Orientasi dan 

keseriusan juga dapat didasarkan dari pemahaman orang tersebut akan arti 

pekerjaan yang dijalankannya dengan sebaik-baiknya dalam tingkat keseriusan 

yang maksimal, namun pada kenyataan nya masih banyak pegawai yang tidak 

memahami arti pekerjaan yang sedang di jalankannya sehingga tidak 

mengerjakan pekerjaan tersebut dengan maksimal, hal tersebut juga 

dipengaruhi oleh adanya pemberian pekerjaan yang tidak sesuai dengan uraian 

pekerjaan (jobdesk) bidang yang dikerjakan, pekerjaan yang diberikan melebihi 

beban kerja, atau bahkan pekerjaan yang diberikan terlalu sulit untuk dikerjaan 

sehingga membuat pegawai kehilangan motivasi kerja dan cenderung untuk 

menunda-nunda untuk menyelesaikan pekerjaan. Dalam hal motivasi terjadi 

peningkatan dan penurunan motivasi pegawai. Peningkatan motivasi terlihat 

dari adanya mutasi yang didapatkan oleh beberapa orang pegawai, karena 

dengan adanya mutasi juga dapat mendorong dan meningkatkan semangat 

seseorang untuk melakukan pekerjaan dan pengembangan karir.  

Selain itu juga terdapat penurunan motivasi atau demotivasi yang 

terlihat dari ada nya demosi yang diberikan kepada 5 orang pegawai yang 

sebelumnya menjabat sebagai pejabat struktural, Adapun penyebab dari terjadi 

nya kondisi penurunan motivasi itu disebabkan oleh beberapa faktor 

diantaranya yaitu 1. kinerja pegawai yang kurang maksimal selama menjabat, 

2. Adanya keinginan untuk pindah tempat kedudukan namun tidak ada nya 
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formasi yang seseuai, 3. Adanya kendala pada saat menjabat sebagai pejabat 

structural. 

PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi (DIVSTI) 

Operasional Sumatera merupakan salah satu sub bidang yang terdapat pada 

divisi sistem dan teknologi informasi (DIVSTI) yang ada di PT PLN (Persero), 

dimana divisi sistem dan teknologi informasi ini merupakan divisi yang baru 

menerapkan sistem terpusat, dikarenakan baru menerapkan sistem terpusat  

tentunya membutuhkan dilakukannya sebuah analisis yang baik berkaitan 

dengan pengalaman kerja, dan kompetensi yang dimediasi oleh pengaruh 

motivasi dalam pengembangan karir pegawai.  

1.2 Identifikasi Masalah 

Dari penjelasan yang telah dibuat pada latar belakang masalah maka dapat 

dijabarkan identifikasi masalah pada penelitian ini, seperti poin-poin dibawah ini:  

1. Masih ditemukan banyak pegawai yang sudah bekerja di bidang yang sama 

untuk waktu yang cukup lama namun memiliki pengalaman kerja yang minim 

karena kurang nya kesempatan pegawai untuk bisa mempelajari dan 

memahami pekerjaan nya yang disebabkan terbatasi oleh kebijakan ataupun 

aturan yang dibuat atasan ataupun unit tempat nya bekerja 

2. Belum optimalnya program peningkatan kompetensi pegawai berdasarkan 

pengalaman kerja yang telah dimiliki oleh pegawai, yang menyebabkan 

terganggunya pada proses bisnis.  

3. Kurangnya motivasi kerja pegawai akibat dari ketidaksesuaian  Pengalaman 

Kerja dan kompetensi pegawai.  
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4. pengembangan karir pegawai yang tidak sesuai dengan kompetensi, hal 

tersebut dikarenakan ada nya kekurangan FTK di unit atau kantor tertentu. 

1.3 Pembatasan Masalah 

Dalam hal pengembangan karir pegawai tentu nya dipengaruhi juga dari 

variabel-variabel lain sebagai variabel pendukung sebagaimana yang terdapat 

pada penjelasan sebelumnya maka penelitian ini hanya berfokus untuk 

mengkaji variabel-variabel tertentu saja, yang dimana diantara yaitu variabel 

pengalaman kerja dan kompetensi sebagai variabel bebas dan variabel motivasi 

sebagai variabel intervening nya. Sedangkan variabel-variabel lain yang tidak 

disebutkan diatas maka tidak akan dimasukkan dalam fokus penelitian penulis. 

Adapun untuk melakukan analisis dari masalah yang telah dibahas 

sebelumnya selanjutnya penelitian akan dilakukan kepada karyawan PT PLN 

(Persero)  Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera dan 

tidak termasuk pegawai outsourching. 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan dari uraian latar belakang yang telah dikemukakan sebelumnya, 

maka dirumuskan masalah-masalah sebagai berikut: 

1. Apakah pengalaman kerja pegawai berpengaruh terhadap motivasi pegawai 

PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera? 

2. Apakah kompetensi yang dimiliki pegawai berpengaruh terhadap motivasi 

pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera? 
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3. Apakahapengalamanakerjaaberpengaruhaterhadap pengembangan karir 

pegawaiapada PTaPLNa (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera?  

4. Apakah kompetensi pegawai berpengaruh terhadap pengembangan karir 

pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera? 

5. Apakahamotivasiapegawaiaberpengaruhaterhadap motivasi pegawaiapadaaPT 

PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera? 

6. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap pengembangan karir di 

mediasi oleh motivasi pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera? 

7. Apakah kompetensi pegawai berpengaruh terhadap pengembangan karir di 

mediasi oleh motivasi pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera? 

1.5 Tujuan Penelitian 

Pada setiap penelitian tentunya memiliki hasil akhir yang akan dicapai sebagai 

tujuan dari penelitian tersebut, adapunt tujuan penelitian yang dilakukan yaitu:  

1. Untuk mengetahaui dan menganalisis pengaruh variabel pengalaman kerja 

terhadap variabel motivasi pegawai pada PT.PLN.(Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 
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2. Untuk mengetahaui dan menganalisis pengaruh variabel kompetensi terhadap 

variabel motivasi pegawai pada PT.PLN.(Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera.  

3. Untuk mengetahaui dan menganalisis pengaruh variabel pengalaman kerja 

terhadap variabel pengembangan karir pegawai pada PT.PLN.(Persero) Divisi 

Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

4. Untuk mengetahaui dan menganalisis pengaruh variabel kompetensi terhadap 

variabel pengembangan karir pegawai pada PT.PLN.(Persero) Divisi Sistem 

Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

5. Untuk mengetahaui dan menganalisis pengaruh  variabel motivasi terhadap 

variabel pengembangan karir pegawai pada PT.PLN.(Persero) Divisi Sistem 

Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

6. Untuk mengetahaui dan menganalisis pengaruh variabel pengalaman kerja 

terhadap variabel pengembangan karir yang dimediasi oleh variabel motivasi 

pegawai pada PT.PLN.(Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera. 

7. Untuk mengetahaui dan menganalisis pengaruh kompetensi terhadap 

pengembangan karir di mediasi oleh motivasi pegawai pada PT.PLN.(Persero) 

Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

1.6 Manfaat Penelitian 

Dariapenelitianainiadiharapkanadapatamemberikanamanfaatabagiaparaapihak 

yangamembacanya, aadapuna manfaat-manfaata daria penelitiana inia adalah 

sebagaiaberikut:  
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     1. ManfaataTeoritis.Penelitian 

Hasiladari penelitianainiadiharapkanadapatamenambahapengetahuanadan juga 

memberikana sumbangana berupaa pengembangana ilmu. Yanga berkaitan. 

dengana bidang.manajemen. sumber.daya manusia (SDM) yang. 

berhubungan.dengan. pengalaman kerja, kompetensi, motivasiadan. 

pengembangan karir pegawai. Selainaitu, penelitianainiajuga diharapkana. 

dapat. abermanfaatasebagaia.sumbera referensiauntukapenelitianaselanjutnya. 

danabagiapenelitian yangalain., dapatadijadikanabahanaperbandingan.  

2. ManfaataPraktisa..  

Dapat dijadikan sebagaiabahan. amasukanabagiapimpinanadanaparaa 

karyawanapada PTaPLNa(Persero). Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera dan untuk sebagai peningkatan motivasi pegawai yang 

lebihabaik, sehinggaadapatadiarahkanadalamapeningkatanaasistem. auntuk 

pengembangan karir pegawai. .  

3. ManfaataBagiaPenulis. 

Dapat dijadikan untukamenambahawawasanadan. juga pengetahuanaserta. 

Dapatamengaplikasikanadana mensosialisasikana penelitianainiapadaa tempat. 

dimanaapeneliti. saat ini bekerjaa, khususnyaayangaberkaitanadengan. peran 

motivasiadalam memediasi pegaruh pengalamana kerja., adana kompetensia 

pegawai terhadapapengembangan. karir. pegawai. PTaPLNa (Persero) a Divisi 

Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

 



 

 

 

 

BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2.1 Landasan Teori 

2.1.1 Teori Pengembangan Karir 

2.1.1.1 Pengertian Pengembangan Karir 

Pengembanganakarir. adalah salah satu hal yang harus selalu menjadi 

perhatian khsusus untuk setiap perusahaan agar dapat lebih meningkatkan 

dan memajukan perusahaan tersebut, berikut merupakan beberapa teori 

mengenai pengembangan.karir., yaitu yang pertama menurut Kadarisman 

dalam (Bahri and Yuni Chairatun Nisa 2017) pengembangan karir 

merupakan proses. dan. kegiatan. mempersiapkan. seorang. karyawan. 

untuk. menduduki. jabatan. dalam. organisasi. atau. perusahaan.,yang. 

akan. dilakukan. dimasa..mendatang..Dengan pengembangan. tersebut. 

akan tercakup. pengertian.bahwa.perusahaan. atau. manager SDM. 

tersebut. telah. menyusun. perencanaan. Sebelumnya, tentang. cara-cara. 

yang. perlu. dilakukanuntuk. mengembangkan. karier. karyawan. selama. 

dia..bekerja. 

Sedangkan. teori kedua menurut. Fahmi. dalam (Bahri and Yuni 

Chairatun Nisa 2017) pengertian dari Pengembangan. karir. dalam. 

definisi. yang. lain. diartikan. sebagai. perolehan..pengetahuan, 

.keterampilan, dan..perilaku..yang..meningkatkan..kemampuan karyawan 

untuk. memenuhi. perubahan. persyarakatan. pekerjaan. serta tuntutan. 
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klien. dan..pelanggan. sehingga dengan..demikian, pengembangan. karir. 

merupakan. tindakan. dari seorang. karyawan. untuk. mencapai. rencana. 

karirnya, yang. disponsori. oleh. departemen sumber. daya. manusia . 

(SDM), manajer. atau. pihak..lain. 

Selain teori diatas, terdapat juga teori lain yang dikemukakan oleh 

Notoatmodjo dalam (Handoko and Rambe 2018) yaitu pengembangan diri 

dalam konteks karyawan dari  sebuah organisasi atau institusi kerja adalah 

identik dengan pengembangan karir. Karena karir ialah semua pekerjaan 

yang dilakukan oleh seseorang pegawai (karyawan) selama masa kerjanya 

atau tugasnya yang memberikan kelangsungan, keteraturan dan nilai 

kehidupan bagi seseorang atau karyawan tersebut. Dimana secara umum 

perjalanan karir dari seseorang pegawai dikelompokan menjadi 4 tahapan 

yaitu: penjajakan, pemantapan, pemeliharaan dan kemunduran, 

dikarenakan ada banyak nya teori yang menjelasankan tentang 

pengembangan karir, maka teori terakhir yang digunakan akan pada 

penelitian ini yaitu teori yang dijelaskan oleh Sutrisno dalam (Handoko 

and Rambe 2018), pengembangan karir selalu berkaitan dengan 

penyusunan jalur karir yang merupakan urutan posisi / jabatan yang 

memungkinkan diduduki oleh seseorang karyawan mulai dari tingkat 

terendah hingga tingkat teratas dalam struktur organisasi. Dari hasil 

penyusunan ini juga akan menentukan apakah yang perlu dikembangkan 

untuk tugas-tugas dan kepentingan organisasi di masa yang akan datang. 
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Dengan demikian dari. beberapa pendapat yang sudah dikemukakan 

sebelumnya dapat terlihat bahwa pengembangan karir merupakan hak 

yang harus didapatkan oleh setiap karyawan yang telah bekerja di 

perusahaan dan juga merupakan tanggungjawab serta kewajiban yang 

diberikan dan dilakukan oleh perusahaan kepada pegawai guna 

mempertahankan dan meningkatkan kualitas sumber. daya. manusia. 

(SDM) yang. ada. di..perusahaan. 

2.1.1.2 Tujuan Dan Manfaat  Pengembangan karir 

 Dari definisi pengembangan karir yang sudah  dijelaskan oleh 

beberapa pendapat selanjutnya pengembangan karir tentu mempunya 

tujuan dan manfaat sebagaimana menurut Rivai dan Sagala Dalam 

(Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015), “Pengembangan. karir.adalah. 

suatu. proses. peningkatan. kemampuan. kerja. individu.  yang. dicapai. 

dalam. rangka. mencapai. karir. yang..diinginkan. Tujuan. dari 

pengembangan. karir. yang. terutama. adalah. untuk. menyesuaikan. 

antara. kebutuhan. dan. tujuan. karyawan. dengan. kesempatan. karir. 

yang. tersedia. di. perusahaan. saat. ini. dan. di. masa. yang. akan..datang. 

Sedangkan menurut (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015) yang  

menjelaskan manfaat dari suatu pengembangan karir, diantara nya: 

1. Untuk mendorong. karyawan. untuk. dapat mengembangkan. diri. dan 

.kemampuannya.  

2. Untuk meningkatkan. keperdulian. dari karyawan. terhadap. 

.perusahaan.  
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3. Untuk meminimalisir. timbulnya. keresahan. dari pegawai yang. 

merasa. tidak. mendapatkan. perhatian. yang. cukup. dari. manajemen.  

4. Untuk mengisi. lowongan. yang. tersedia. akibat. jabatan. yang. 

ditinggalkan. .  

5. Serta untuk mengoptimalkan. penggunaan. pengetahuan., 

kemampuan. dan. keterampilan. karyawan. . 

Selanjutnya, menurut Ningrum dalam (Muamarizal, Samsir, and 

Marzolina 2015), tujuan dari pengembangan. karir. hendaknya. 

selaras. dengan. apa. yang. menjadi. harapan. karyawan., dimana. 

harapan-harapan. tersebut. terdiri. dari.   

1. Adanya persamaan. karir. (carreer. equity) ., yaitu dalam. hal. 

pengembangan. karir. di. perusahaan., karyawan. menginginkan. 

terjadinya. kesamaan. hak. dan. kewajiban. di. dalam. sistem. 

promosi. jabatan. .  

2. Adanya pengawasan. karir. (carreer. supervision) ., yaitu terdapat. 

peran. aktif. pengawas. dari. manajemen. perusahaan. untuk. 

melakukan. evaluasi. dan. memberikan. umpan. balik. terhadap. 

prestasi. karyawan. .  

3. Adanya kesadaran. akan. adanya. kesempatan. (awareness. of. 

opportunity) ., yaitu. karyawan. merasakan. adanya. kesempatan. 

yang. diberikan. perusahaan. kepada. karyawan. untuk. 

mengembangkan./ .meningkatkan. karir. mereka. .  
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4. Adanya minat. karyawan. (employees. interest) ., yaitu karyawan. 

memang. memiliki. minat. untuk. maju. dan. berkembang. 

bersama. perusahaan. . Minat. karyawan. berbeda-beda. 

tergantung. dari. tingkat. motivasi. dan. latar. belakang. individu. 

.masing-masing. .  

5. Adanya kepuasan. karir. (carreer. satisifaction) ., yaitu karyawan. 

dapat. merasakan. kepuasan. terhadap. program. pengembangan. 

karir. yang. diberikan. oleh. .perusahaan. Kepuasan. ini. sesuai. 

dengan. usia., jabatan., dan. besarnya. hak. dan. tanggung. jawab. 

yang. mereka. pikul. . 

Dari penjelasan tujuan dan manfaat pengembangan karir diatas, 

dapat terlihat bahwa pentingnya pengembangan karir pada karyawan 

dapat berdampak pada dalam diri karyawan tersebut berupa dorongan 

untuk lebih meningkatkan prestasi kerja dan juga berdampak pada luar 

diri karyawan yaitu pada perusahaan berupa meningkatnya kinerja 

perusahaan. 

2.1.1.3 Faktor–Faktor Yang  Mempengaruhi Pengembangan Karir 

Selain adanya tujuan dan manfaat, pengembangan karir juga 

dipengaruhi oleh beberapa faktor-faktor sebagaimana, berdasarkan 

Pendapat Gouzali Saaydam dalam (Egota 2015) Adapun faktor-faktor 

yang dapat mempengaruhi pengembangan karir seorang pegawai yaitu: 
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1. Kebijakan Perusahaan 

Ini merupakan faktor dominan yang mempengaruhi pengembangan 

karir seorang karyawan dan penentu ada tidaknya kesempatan 

pengembangan dalam perusahaan, berlaku tidaknya kesempatan 

pengembangan karir untuk semua orang tanpa pilih kasih dan ada 

tidaknya pola pengembangan karir yang dapat dipertanggung 

jawabkan. 

2. Latar Belakang Pendidikan 

Merupakan salah satu suatu acuan untuk meningkatkan karir 

seseorang. 

3. Kompetensi 

Merupakan kompetensi yang harus dimiliki sepanjang karirnya dan 

dapat membantu karirnya dimasa mendatang dan menambah 

kemampuan dari karyawan. 

4. Pengalaman Kerja 

Merupakan suatu bagian penting dari pengembangan manajemen 

yang memberikan kontribusi dalam bebagai kondisi diberbagai 

pengembangan. 

5. Kesetiaan pada Organisasi 

Merupakan pemberian loyalitas (dedikasi) pada karir yang besar 

oleh perusahaan untuk mengurangi turn over karyawan. 

6. Keluwesan Bergaul dan Hubungan antar manusia juga merupakan 

kebutuhan akan perasaan seseorang untuk dihormati dan 
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menghormati sesamanya dengan mencerminkan lingkungan yang 

aman, nyaman dan tentram. 

 Selain pendapat diatas, pengembangan karir seorang pegawai untuk 

menempati suatu posisi jabatan juga sangat dipengaruhi oleh faktor-faktor 

tertentu. Sebagaimana menurut Payaman dalam (Pangestuti 2019), faktor-

faktor yang akan menentukan karir seorang pegawai diantaranya yaitu 

sikap atasan dan rekan kerja, pengalaman kerja, pendidikan dan pelatihan, 

prestasi kerja, dan faktor lainnya. Sedangkan menurut penelitian Labbase 

dalam (Pangestuti 2019) menyebutkan juga faktor-faktor yang terdiri dari 

pendidikan dan pelatihan (diklat), prestasi kerja, pengalaman kerja dan 

keahlian yang dimiliki pegawai secara serempak berpengaruh signifikan 

terhadap pengembangan karir. 

 Pendapat lain yang. juga menyebutkan faktor.-.faktor. yang. 

mempengaruhi. dari pengembangan. karir. yaitu menurut. Tohardi dalam 

(Yulizar, Sarboini, and Mariati 2020), bahwa ada. lima. faktor. yang juga 

akan. mempengaruhi. mulus. tidaknya. karir. seseorang. pegawai. . Untuk 

itulah dari kelima faktor tersebut harus dikelola oleh karyawan dengan 

baik, bila karyawan atau pekerja yang bersangkutan ingin mendapatkan 

karir yang lebih tinggi. Kelima faktor tersebut yaitu:  

1. Sikap Dari Atasan, Rekan Sekerja dan Bawahan  

Bila seorang pegawai ingin meniti karirnya dengan mulus maka selain 

membenahi diri dengan mendapatkan segudang prestasi, juga perlu 

memback-up diri dengan perangai, tingkah laku atau moral yang baik. 
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2. Pengalaman 

Pengalaman pada konteks ini juga dapat berkaitan dengan tingkat 

golongan (senioritas) seseorang pegawai, walaupun hal ini masih tetap 

diperdebatkan. 

3. Pendidikan 

Faktor Pendidikan juga biasanya menjadi syarat untuk duduk di sebuah 

jabatan, misalnya syarat untuk menjadi seorang dosen maka minimal 

harus berpendidikan sarjana. 

4. Prestasi 

Prestasi dapat saja terjadi dari akumulasi dari pengalaman, pendidikan 

dan lingkungan kerja yang baik. Namun prestasi yang baik juga tentunya 

merupakan usaha yang kuat dari dalam diri seseorang, walaupun karena 

keterbatasan pendidikan, pengalaman dan dukungan rekan-rekan sekerja. 

5. Faktor Motivasi 

Adanya faktor motivasi yang juga turut mempengaruhi harus diyakini 

ada, karena dalam kenyataan ada yang berprestasi dan memiliki motivasi 

tetapi tidak pernah mendapat peluang untuk dipromosikan. 

 Berdasarkan (Rozalena and Dewi 2016), pengembangan karier yang 

dilakukan oleh seseorang harus berdasarkan beberapa kegiatan berikut: 

a. Prestasi kerja atau performa yang dihasilkan karyawan, 

b. Keterbukaan dan pengenalan mengenai orang-orang telah mencapai 

sasaran kinerjanya. 

c. Strategi karier yang lebih cemerlang daripada saat ini.  
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d. Loyalitas atau kesetiaan kepada organisasi atau perusahaan merupakan 

alas an untuk kemajuan karier yang bersangkutan. 

e. Kecakapan pada pekerjaan yang semakin terlatih dan ahli akan 

menggiring seseorang menjadi mentor dan sponsor. 

f. Karyawan dapat meningkatkan kemampuan kompetensinya melalui 

Pendidikan formal/informal. 

Dari beberapa penjelasan berkaitan dengan faktor.- .faktor. yang. akan 

mempengaruhi. pengembangan. karir. diatas, dapat terlihat jelas bahwa. 

faktor. yang. mempengaruhi. dari pengembangan. karir. tidak. hanya. 

berasal. dari. dalam. diri. karyawan akan tetapi. dapat juga. dipengaruhi 

oleh faktor-faktor lainnya salah satu nya yaitu lingkungan kerja karyawan 

tersebut. 

2.1.1.4 Indikator Dalam Pengembangan karir 

Dalam suatu penelitian tentunya dibutuhkan suatu indikator yang 

digunakan sebagai salah satu tahap untuk melakukan analisis dan 

pengolahan data. Selain faktor-faktor yang mempengaruhi juga terdapat 

beberapa indikator dalam pengembangan karir sebaimana menurut Rivai 

dalam (Bahri and Yuni Chairatun Nisa 2017) yaitu terdiri dari beberapa 

hal diantaranya : 

1. Prestasi. dalam. bekerja. 

2. Eksposure 

3. Jaringan. kerja. (Networking) . 

4. Pengunduran. diri. 
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5. Kesetiaan. pada. organisasi. 

6. Pembimbing. dan. juga. sponsor. 

7. Pengalaman. dalam. dunia. internasional. 

Rivai dalam (Handoko and Rambe 2018) juga menyebutkan beberapa 

indikator dari Pengembangan karir yaitu sebagai berikut: a) Perencanaan 

karir b) Pengembangan karir individu c) Pengembangan karir yang 

didukung oleh departemen SDM dan yang terkahir d) Peran dari umpan 

balik terhadap kinerja. 

Indikator dari pengembangan karir menurut Karina yang terdapat 

pada (Siregar et al. 2020) adalah. sebagai. berikut: . 

1. Kebutuhan. suatu. karir. 

2. Dukungan. dalam perusahaan. berbentuk moril. dan material 

3. Suatu perusahaan memberikan bentuk penghargaan 

4. Pelatihan. 

5. Perlakuan. yang. sama. dan. adil. dalam. berkarir. 

6. Informasi. Karir. 

7. Promosi. 

8. Mutasi. terhadap karyawan. 

9. Penempatan pada. pekerjaan. yang. cocok dan juga tepat. 

10. Pengembangan. dari suatu tenaga. kerja.  

Dari beberapa indikator diatas terdapat perbedaan dalam penggunaan 

indikator untuk pengembangan karir dimana perbedaan tersebut dapat 

terjadi tergantung dari ruang lingkup penelitian yang dilakukan, sehingga 
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pada penelitian ini menggunakan indikator sebagaimana yang 

dikemukakan oleh Karina dalam ((Siregar et al. 2020). 

2.2.1 Teori Pengalaman Kerja 

2.2.1.1 Pengertian Pengalaman Kerja 

Pada saat pelaksanaan seleksi pegawai atau pun rekrutmen di suatu 

perusahaan pengalaman kerja juga merupakan salah. hal. penting. untuk. 

seseorang. sehingga. seseorang. tersebut. diterima. menjadi. pegawai., hal. 

tersebut. dikarenakan. pengalaman. kerja. dapat. berpengaruh pada 

penempatan dan juga kinerja pegawai selama bekerja, sebagaimana 

pendapat dari (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015) yang 

menjelaskan bahwa “selain pendidikan formal yang harus dimiliki, 

individu juga perlu memiliki pengalaman yang didapatkan melalui tahapan 

masa kerja, serta juga mampu beradaptasi dengan lingkungannya dalam 

organisasi, untuk meniti karir dan pengembangan potensinya. Pengalaman 

kerja yang dimiliki oleh masing-masing anggota organisasi berbeda-beda, 

dikarenakan setiap individu memiliki latar belakang pekerjaan dan bidang 

kerja yang juga beragam.”  

Secara pengertian, menurut pendapat Siagian dalam (Muamarizal, 

Samsir, and Marzolina 2015), yaitu “pengalaman kerja juga mengacu pada 

berapa lama seseorang bekerja, berapa banyak jenis pekerjaan atau jabatan 

yang pernah dilakukannya, serta berapa periode masa kerjanya pada 

masing-masing pekerjaan atau jabatan tersebut. Selanjutnya Siagian juga 

berpendapat dalam (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015) yang 
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mejelaskan bahwa banyak dari organisasi yang memperhatikan 

pengalaman kerja (senioritas) sebagai dasar dalam persyaratan promosi 

(Pengembangan karir) dengan melihat pada beberapa pertimbangan 

diantaranya: (a) sebagai penghargaan atas jasa dari seorang karyawan yang 

dilihat dari segi loyalitasnya kepada organisasi, (b) penilaian yang bersifat 

obyektif karena cukup dengan membandingkan masa kerja orang-orang 

tertentu yang mendapat pertimbangan untuk dipromosikan, (c) mendorong 

organisasi untuk dapat mengembangkan para pegawainya, karena pegawai 

yang paling lama berkarya pada akhirnya akan dipromosikan oleh 

organisasi. 

Avriyanti, Sumarni, and Zuhro 2019 juga menjelaskan pengertian 

dari pengalaman. kerja. yaitu tingkat. penguasaan. dari. pengetahuan. dan. 

keterampilan. yang. dimiliki. karyawan. dalam. bekerja. yang. dapat. 

diukur. dari. masa. kerja. dan. jenis. pekerjaan. yang. pernah. dikerjakan. 

karyawan. selama. periode. tertentu. . Adapun penegrtian lain yaitu 

sebagaimana yang dijelaskan oleh Oertle and Trach dalam (Candra and 

Ardana 2016) bahwa pengalaman kerja merupakan sesuatu hal atau 

kemampuan yang dimiliki oleh para karyawan dalam menjalankan tugas-

tugas yang telah dibebankan kepadanya. Pengalaman kerja dijadikan 

sebagai salah satu komponen penting untuk dapat mengembangkan karir 

karyawan di suatu perusahaan. 

Berdasarkan dari. penjelasan. yang. dikemukakan. diatas., maka. 

dapat. disimpulkan. bahwa. pengalaman. kerja ialah suatu. hal. yang. 
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mutlak. yang. seharusnya. dimiliki .setiap. orang terutama untuk setiap 

pegawai atau karyawan pada suatu perusahaan, dimana pengalaman kerja 

ini akan memperlihatkan keterkaitan antara latar belakang pendidikan, 

kemampuan yang dimiliki dan juga ketertarikan seseorang pada suatu 

pekerjaan. 

2.2.1.2 Manfaat Pengalaman Kerja  

                  Setiap pekerjaan yang dilakukan tentunya harus mempunyai  

manfaat, begitu juga pengalaman kerja yang mempunyai manfaat yang tidak 

hanya untuk individu seorang pegawai namun juga manfaat untuk 

perusahaan tempat pegawai tersebut bekerja. Menurut Soekarno dalam 

(Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015) bahwa “suatu perusahaan akan 

lebih cenderung memilih tenaga kerja yang berpengalaman dari pada yang 

tidak berpengalaman. Hal tersebut disebabkan karena mereka yang 

berpengalaman lebih berkualitas dalam melaksanakan pekerjaan sekaligus 

tanggung jawab yang diberikan perusahaan dapat dikerjakan sesuai dengan 

ketentuan atau permintaan perusahaan. Oleh karena itu pengalaman kerja 

mempunyai manfaat bagi pihak perusahaan maupun karyawan. Manfaat 

dari pengalaman kerja adalah untuk kepercayaan, kewibawaan, pelaksanaan 

pekerjaan, dan memperoleh penghasilan.”  

Berdasarkan manfaat dari masa kerja tersebut Seokarno dalam 

(Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015) juga mejelaskan bahwa 

seseorang yang telah memiliki masa kerja lebih lama maka apabila 

dibandingkan dengan orang lain, akan memberikan manfaat sebagai berikut:  
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a. Mendapat kepercayaan yang semakin baik dari orang lain pada saat 

pelaksanaan tugasnya. 

b. Kewibawaan akan semakin meningkat sehingga dapat juga 

mempengaruhi orang lain untuk bekerja sesuai dengan keinginannya.  

c. Pelaksanaan pekerjaan akan berjalan dengan lancar karena orang tersebut 

telah memiliki sejumlah pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang 

dibutuhkan untuk melakukan tugasnya.  

d. Dengan adanya pengalaman kerja yang semakin baik, maka orang juga 

akan memperoleh penghasilan yang lebih.  

Pengalaman kerja yang merupakan sebuah nilai tambah untuk 

seseorang dalam bekerja dan juga salah satu poin untuk perusahaan dalam 

melakukan Pengembangan karir pegawai tentu nya sangat dibutuhkan 

karena mempunyai manfaat-manfaat bagi individu pegawai dan juga 

perusahaan tempat pegawai tersebut bekerja. 

2.2.1.3 Cara Mendapatkan Pengalaman Kerja 

Dikarenakan pengalaman kerja yang saat ini sudah dijadikan sebagai 

salah satu prasyarat dalam seleksi dan pengembangan karir pegawai tentu 

nya setiap pegawai perlu untuk memahami cara agar mendapatkan 

pengalaman kerja meskipun pegawai tersebut belum pernah bekerja 

sebelumnya, menurut Syukur dalam (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 

2015) menyatakan bahwa cara yang dapat dilaksanakan seseorang untuk 

memperoleh pengalaman kerja adalah sebagai berikut:  
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a) Pendidikan  

Berdasarkan pendidikan seseorang, maka orang tersebut juga dapat 

memperoleh pengalaman kerja yang lebih banyak dari sebelumnya.  

b) Pelaksanaan tugas  

Melalui pelaksanaan tugas yang sesuai dengan kemampuannya, maka 

seseorang akan semakin banyak memperoleh pengalaman kerja.  

c) Media informasi  

Pemanfaatan dari berbagai media informasi, akan mendukung 

seseorang untuk memperoleh pengalaman kerja yang lebih banyak.  

d) Penataran  

Melalui kegiatan penataran, seseorang juga akan memperoleh banyak 

pengalaman dari orang yang menyampaikan bahan penataran tersebut.  

e) Pergaulan 

Melalui pergaulan sehari-hari, seseorang juga akan semakin banyak 

memperoleh pengalaman kerja untuk diterapkan sesuai dengan 

kemampuannya. 

  

Berdasarkan penjelasan diatas dapat terlihat bahwa ternyata untuk 

mendapatkan pengalaman kerja itu mempunyai banyak cara yaitu dapat 

melalui pendidikan, media informasi bahkan didapatkan melalui pergaulan 

sehari-hari 
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2.2.1.4 Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Kerja  

Selain mempunyai manfaat, pengalaman kerja juga di pengaruhi 

oleh faktor-faktor yang sebagaimana menurut Ahmad dalam (Muamarizal, 

Samsir, and Marzolina 2015) , faktor-faktor yang juga dapat mempengaruhi 

masa atau pengalaman kerja seseorang adalah sebagai berikut:  

a) Waktu, semakin lama dari seseorang melaksanakan tugas akan 

memperoleh pengalaman kerja yang lebih banyak.  

b) Frekuensi, semakin sering seseorang melaksanakan tugas sejenis 

umumnya orang tersebut akan memperoleh pengalaman kerja yang lebih 

baik.  

c) Jenis tugas, semakin banyak jenis tugas yang dilaksanakan oleh seseorang 

maka umumnya orang tersebut akan memperoleh pengalaman kerja yang 

lebih baik.  

d) Penerapan , semakin banyak penerapan pengetahuan, keterampilan, dan 

sikap oleh seseorang dalam melaksanakan tugas tentunya akan dapat 

meningkatkan pengalaman kerja orang tersebut.  

e) Hasil, seseorang yang memiliki pengalaman kerja lebih banyak maka 

akan dapat memperoleh hasil pelaksanaan tugas yang lebih baik. 

Setiap faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja tentunya akan 

berhubungan atau berkaitan antar satu faktor dengan faktor lainnya sehingga 

apabila faktor tersebut dapat terpenuhi maka hasil nya juga akan lebih baik. 
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2.2.1.5 Indikator Pengalaman Kerja 

Dalam menentukan pengalaman kerja juga terdapat faktor-faktor 

yang juga dapat digunakan sebagai indikator untuk melakukan pengukuran 

sehingga hasil yang akan didapat menjadi lebih akurat dan terukur. Menurut 

Foster dalam (Leatemia 2018) dan menurut Bill dalam (Riyadi 2018), 

indikator-indikator pengalaman kerja terdiri dari diantaranya : 

1. Masa Kerja, Yaitu ukuran tentang masa kerja yang telah ditempuh 

seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah 

melaksanakan dengan baik. 

2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki, Yaitu 

pengetahuan yang merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan 

atau informasi lain yang dibutuhkan oleh pegawai. Sedangkan 

keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang dibutuhkan untuk 

mencapai atau menjalankan suatu pekerjaan. 

3. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan, Yaitu tingkat 

penguasaan dari seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik 

peralatan dan teknik pekerjaan. 

Dari indikator diatas selanjutnya dapat digunakan untuk sebagai 

pedoman dalam pelaksanaan penelitian, dimana indikator tersebut 

digunakan sebagai poin-poin dalam membuat kuesioner pada penelitian. 
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2.3.1 Teori Kompetensi 

2.3.1.1 Pengertian Kompetensi  

Selain pengalaman kerja variabel yang juga dapat menentukan 

pengembangan karii seorang pegawai ialah kompetensi, karena kompetensi 

dapat berkaitan dengan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang. Berikut 

merupakan beberapa teori yang dikemukakan yang berkaitan dengan 

kompetensi diantara nya menurut Priansa dalam (Rosmaini and Tanjung 

2019), yang menjelaskan bahwa Kompetensi merupakan kapasitas yang 

terdapat pada diri seseorang yang bisa membuat seseorang tersebut mampu 

memenuhi apa yang diisyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi 

sehingga organisasi tersebut mampu mencapai apa yang diharapkan. Lalu 

menurut Rivai dan Sagala dalam (Rosmaini and Tanjung 2019), kompetensi 

merupakan suatu keinginan seseorang untuk dapat memberikan dampak 

pada orang lain dan kemampuan untuk mempengaruhi orang lain melalui 

strategi membujuk dan mempengaruhi. Sedangkan menurut Pramudyo 

dalam (Rosmaini and Tanjung 2019), menjelaskan bahwa kompetensi juga 

dapat digunakan untuk memprediksi kinerja, yaitu siapa yang telah 

berkinerja baik dan kurang baik tergantung pada kompetensi yang 

dimilikinya, diukur dari kriteria atau standar yang digunakan. Sedangkan 

menurut pendapat Sudarmanto yang berpendapat dalam (Nyoto 2019), 

mengatakan bahwa kompetensi merupakan suatu karakteristik dasar dari 

perilaku individu yang berhubungan dengan kriteria acuan efektif dan atau 

kinerja unggul di dalam pekerjaan atau situasi. Dengan kata lain, 
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kompetensi merupakan landasan dasar karakteristik orang dan 

mengidentifikasikan cara berperilaku atau berpikir, menyamakan situasi, 

dan menudukung untuk periode waktu cukup lama. 

Dari beberapa penjelasan mengenai teori kompetensi maka dapat dibuat 

suatu kesimpulan bahwa kompetensi merupakan kapasitas atau kemampuan 

yang di miliki oleh seseorang dimana dalam hal ini dapat terlihat dari 

kemampuan softskill maupun hardskill nya yang akan menunjukkan 

kapabilitas dan keahlian seseorang. 

2.3.1.2 Tujuan dan Manfaat Kompetensi 

Adapun kompetensi mempunya tujuan dan juga manfaat, dimana 

tujuan kompetensi akan berpengaruh kepada perusahaan untuk dapat 

menilai kemampuan seorang pegawai, sedangkan manfaat akan 

berpengaruh langsung ke individu masing-masing pegawai. Berikut tujuan 

Penggunaan model kompetensi menurut (Nyoto 2019) yang  dilakukan 

dengan alasan sebagai berikut : 

a. Untuk mendapatkan seseorang yang sesuai dengan jabatan pada saat 

yang terjadi, 

b. Isi Jabatan menjadi semakin kompleks, 

c. Adanya perkembangan dari teknologi dan informasi semakin sengit, 

d. Terjadinya perubahan gaya hidup (lifestyle), 

e. Tuntutan untuk dapat berpikir strategis, 

f. Upaya untuk dapat meminimalisir gap  antar personal dalam internal 

perusahaan, 
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g. Adanya tuntutan dari organisasi sebagai upaya untuk masuk dalam 

persaingan terbuka (globalisasi) 

                              Sedangkan menurut (Nyoto 2019) penerapan kompetensi SDM 

dalam perusahaan yang berorientasi masa depan adalah dengan tujuan 

sebagai berikut : 

a. Untuk mengetahui pengetahuan bisnis secara detail, 

b. Untuk memiliki keahlian dalam mengelola SDM, 

c. Untuk memiliki spesifikasi kemampuan mengelola SDM perusahaan, 

d. Untuk memiliki kemampuan mengelola budaya organisasi dan budaya 

kerja, 

e. Untuk emiliki kredibilitas personal baik, 

f. Untuk mampu mengikuti perubahan organisasi dari faktor eksternal 

Adapun manfaat kompetensi berdasarkan Sutrisno dalam (Rosmaini 

and Tanjung 2019) yaitu (a) Memperjelas daristandar kerja dan harapan 

yang ingin dicapai. (2) Sebagai Alat seleksi karyawan. (3) Untuk 

memaksimalkan produktivitas. (4) Sebagai dasar untuk pengembangan 

sistem renumerasi. (5) Untuk memudahkan adaptasi terhadap perubahan. (6) 

Dan untuk menyelaraskan perilaku kerja dengan nilai-nilai organisasi. 

Dari uraian terkait tujuan dan manfaat kompetensi pegawai. di. atas. 

dapat. disimpulkan. bahwa. tujuan. kompetensi. akan mempengaruhi 

organisasi perusahaan seperti untuk meminimalisir gap  antar personal 

dalam internal perusahaan, dan untuk memenuhi tuntutan organisasi sebagai 

upaya untuk masuk dalam persaingan terbuka (globalisasi), sedangkan 
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manfaat kompetensi selain akan bermanfaat ke pegawai juga akan 

bermanfaat untuk perusahaan seperti untuk sebagai alat seleksi karyawan 

dan dasar untuk Pengembangan karir pegawai. 

 

2.3.1.3 Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kompetensi 

Selain mempunyai manfaat, kompetensi juga mempunyai faktor-

faktor yang. dapat. mempengaruhinya. . Berikut .faktor-faktor. yang. dapat. 

mempengaruhi. kompetensi menurut Wibowo dalam (Rosmaini and 

Tanjung 2019), yaitu (a) Keyakinan dan juga nilai-nilai, (b) Ketrampilan, 

(c) Pengalaman. (d) Budaya organisasi, (e) Emosi, (f) Kemampuan 

intelektual. 

Faktor kompetensi menurut Sedarmayanti dalam (Abdi and Wahid 

2018) adalah kompetensi dapat mencakup berbagai faktor teknis dan non 

teknis, kepribadian dan tingkah laku, soft skills dan hard skills, kemudian 

dipergunakan sebagai aspek yang dinilai banyak perusahaan untuk merekrut 

pegawai ke dalam organisasi. Dan untuk dapat melihat faktor-faktor yang 

mempengaruhi kompetensi teknis yaitu 1) tingkat pendidikan, 1) 

pengalaman kerja, dan 3) kemampuan dalam menganalisis. Sedangkan 

kompetensi non teknis dapat mengacu pada kemampuan untuk 

mengendalikan diri dan memacu diri dalam bekerja sebagaimana menurut 

Hutapea dan  Thoha dalam (Abdi and Wahid 2018) Kompetensi non teknis 

dapat meliputi karakteristik individual seperti motivasi, tingkah laku dan 

kepribadian seseorang. 
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Berdasarkan faktor-faktor dari kompetensi diatas, faktor-faktor 

dalam mempengaruhi kompetensi tediri dari faktor dari dalam diri dan juga 

faktor dari luar diri, dimana faktor dari dalam diri terdiri dari keyakinan dan 

nilai-nilai, emosi dan juga kemampuan intelektual, sedangkan faktor dari 

luar diri terdiri dari ketrampilan, pengalaman dan juga budaya organisasi. 

 

2.3.1.4 Karekteristik Kompetensi 

Dalam meningkatkatkan kompetensi diri setiap orang memiliki 

karakteristik yang berbeda-beda dimana karakteristik inilah yang akan 

menjadi salah satu pembeda dari tiap-tiap kompetensi diri dari masing-

nmasing individu. Berdasarkan (Loindong, Mananeke, and Pokatong 2015) 

bahwasan Pfeffer menyebutkan terdapat lima karateristik dari kompetensi 

yaitu : 

a. Motif (Motives) 

Motif adalah suatu hal di mana seseorang secara konsisten berfikir sehingga 

ia melakukan tindakan. 

b. Perangai (Traits) 

Perangai adalah suatu watak yang membuat orang untuk berprilaku atau 

bagaimana seseorang merespon sesuatu dengan cara tertentu. 

c. Konsep Diri (Self Concept) 

Konsep diri adalah suatu sikap atau nilai yang diukur dengan tes responden 

untuk mengetahui apa yang dinilai baik oleh seseorang, apa yang pernah 

dilakukan atau apa yang ingin mereka lakukan. 
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d. Pengetahuan (Knowledge) 

Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki oleh seseorang untuk bidang 

tertentu. Pengetahuan (Knowledge) merupakan kompetensi yang kompleks. 

e. Kemampuan (Skills) 

Skills adalah suatu kemampuan untuk melaksanakan suatu tugas tertentu baik 

secara fisik maupun mental. 

 Dari karakteristik diatas dapat terlihat bahwa mekipun setiap 

mempunyai karakteristik kompetensi yang berbeda-beda namun untuk 

dapat meningkatkan kompetensi nyam aka setiap individu juga sudah 

seharusnya untuk meningkatkan pula karkateristik lain yang ada pada 

dirinya seperti apabila seseorang yang mempunyai karakteristik 

pengetahuan yang bagus namun kurang di karakteristik keterampilan maka 

untuk memperbaiki kekurangan tersebut diperlukan sebuah Latihan dan 

ketekunan.  

2.3.1.5 Indikator Kompetensi 

Dalam menentukan indikator kompetensi juga terdapat poin-poin yang 

dapat digunakan sebagai indikator dalam melakukan pengukuran sehingga. 

hasil. yang. didapat. akan. lebih. akurat. dan. .terukur., Berikut indikator 

kompetensi menurut Hutapea dan Nurianna dalam (Ainanur and Tirtayasa 

2018) dan menurut (Taruh 2020) yaitu : 

1) Pengetahuan: kesadaran dalam bidang kognitif, yaitu misalnya seorang 

karyawan mengetahui cara dalam melakukan identifikasi belajar dan 
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bagaimana melakukan pembelajaran yang baik sesuai dengan 

kebutuhan yang ada diperusahaan. 

2) Keterampilan: kemampuan mengerjakan tugas fisik atau mental 

tertentu. Kompetensi mental atau keterampilan kognitif termasuk dalam 

berpikir analitis dan konseptual.  

3) Sikap kerja: evaluasi positif atau negatif yang dimiliki seseorang terkait 

aspek-aspek lingkungan kerja. 

Sedangkan indikator kompetensi menurut Payne dalam (Ainanur and 

Tirtayasa 2018) yang menjelaskan bahwa indikator-indikator dari 

pengukuran kompetensi komunikasi antara lain sebagai berikut:  

1) Motivasi komunikasi: dpaat dikaitkan dengan kesediaan seseorang 

untuk mendekati atau menghindari interaksi dengan yang lain, 

2) Pengetahuan komunikasi: pengetahuan dapat diperoleh melalui 

pendidikan, pengalaman dan dengan pengamatan apa yang disebut 

prototipe dari kompetensi interpersonal,  

3) Keterampilan komunikasi: dapat mencakup kinerja aktual komunikasi 

Dari indikator diatas selanjutnya dapat digunakan untuk sebagai 

pedoman dalam pelaksanaan penelitian, dimana indikator tersebut 

digunakan sebagai poin-poin dalam membuat kuesioner pada penelitian. 

2.4.1 Teori Motivasi Kerja 

2.4.1.1  Pengertian Motivasi Kerja  

Motivasi ialah proses untuk memberikan dorongan pada diri yang 

dapat berupa dorongan dari dalam dan juga dorongan luar diri, dorongan 
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dalam diri dapat berupa rasa semangat ataupun berupa ambisi untuk 

melakukan sesuatu, sedangkan dorongan dari luar diri dapat berasal dari 

seseorang yang berada di lingkungan sekitar. Penjelesan motivasi kerja 

dalam (Rosmaini and Tanjung 2019) adalah suatu dorongan dan rangsangan 

yang dapat menyebabkan seseorang bersemangat dalam bekerja karena 

terpenuhi kebutuhannya. Dalam pengertian lain motivasi juga dapat 

diartikan sebagai motif atau sebagai faktor pendorong yang bersifat internal 

yang datang dari dalam diri seseorang untuk menimbulkan dan 

mengarahkan perilaku atau perbuatan yang akan dilakukannya. Setiap 

pegawai memiliki kebutuhan yang berbeda-beda, sehingga motivasi yang 

dibutuhkan oleh pegawai pun akan berbeda satu sama lainnya. Tetapi 

apabila sudah ada dalam suatu instansi maka instansi tersebutlah yang harus 

mampu memenuhi kebutuhan para pegawainya.Motivasi pegawai haruslah 

tetap tinggi untuk mencapai sasaran-sasaran kerja yang telah ditentukan 

sebelumnya 

Sedangkan berdasarkan dari beberapa pendapat yang terdapat dalam 

(Fachrezi and Khair 2020) sebagai berikut, Menurut Hasibuan, motivasi 

adalah pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja bagi 

seseorang, agar mereka dapat mau bekerja sama, bekerja efektif, dan 

terintegrasi dengan segala daya upayanya untuk mencapai kepuasan. 

Sedangkan menurut  Siagian motivasi kerja merupakaan daya pendorong 

yang mengakibatkan seseorang anggota organisasi mau dan rela untuk dapat 

mengarahkan kemampuan dalam bentuk keahlian dan keterampilan tenaga 
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dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi 

tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka 

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran yang telah ditentukan oleh instansi 

sebelumnya. Dan menurut Abrahamamotivasia adalaha suatua. 

kecendrunganauntukaberaktifitasa, ayangadimulaiadariadoronganadalam. 

diria (drive) danadiakhiri. denganapenyesuaianadiri. aPenyesuaianadiri. 

dikatakanauntukamemuaskanamotivasi. .  Pengertian lainnya mengenai 

motivasi dikemukakan oleh Rivai dalam (Kadarisman 2017) yaitu 

“serangkaian sikap dan nilai-nilai yang akan memengaruhi individu untuk 

mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai 

tersebut merupakan suatu hal yang invisible  yang memberikan kekuatan 

untuk mendorong individu untuk bertingkah laku dalam mencapai tujuan”, 

sedangkan motivasi kerja menurut Stokes dalam (Kadarisman 2017) adalah 

“Sebagai pendorong bagi seseorang untuk dapat melakukan pekerjaanya 

dengan lebih baik, juga merupakan faktor yang dapat membuat perbedaan 

antara sukses dan gagalnya dalam banyak hal dan merupakan tenaga 

emosional yang sangat penting untuk sesuatu pekerjaan baru. 

Dapat disimpulkan bahwa motivasi identik dengan hal yang 

membuat seseorang menjadi terpacu atau terdorong untuk melakukan suatu 

hal dan untuk menjadi yang terbaik serta menghindari hal-hal yang buruk. 

Semakin seseorang termotivasi maka semakin mudah untuk menilai 

kesunggahan dari seseorang tersebut. 
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2.4.1.2 Manfaat dan Tujuan Motivasi 

Setiap pemberianasuatu motivasiayang tepatamaka akanadapat. 

menimbulkanasemangat., gairahadan. keikhlasanakerja. dari dalamadiri. 

aseseorang. . Dengan ameningkatnya. Kegairahana dan. Kemauana untuk. 

bekerjaadenganasukarela. maka hal tersebutaakanamenghasilkan. 

pekerjaanayang. menjadi lebihabaik. pula, sehinggaa juga akana. 

memepengaruhi pada meningkatkannya produktivitasakerja. . 

Sedangkanaseseorangayangamempunyaiamotivasi. dalamakerja. yang 

rendaha, maka merekaaakan melakukan pekerjaan dengan kurang 

maksimal dan cenderung tidak berusaha untuk mendapatkan hasil yang 

terbaik.  

Berdasarkan pendapat Saydam dalam (Siahaan and Bahri 2019) 

mengemukakan tujuan motivasi adalah: (a) Untuk mengubah perilaku dari 

karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan, (b) Untuk meningkatkan 

gairah dan juga semangat kerja, (c) Untuk meningkatkan disiplin dalam 

bekerja, (d) Untuk meningkatkan prestasi kerja, (e) Untuk meningkatkan 

rasa tanggung jawab, (f) Untuk meningkatkan produktivitas dan juga 

efisiensi, serta (g) Untuk menumbuhkan loyalitas karyawan pada 

perusahaan. 

Adapun penjelasan dari poin-poin diatas adalah sebagai berikut:  

a) Untuk Mengubah perilaku dari karyawan sesuai dengan keinginan 

perusahaan  



45 

 

 

 

Dalam pemberian motivasi sebenarnya terkandung makna bahwa 

setiap pegawai perlu diperlakukan dengan segala kelebihan, 

keterbatasan, serta kekurangan-kekurangannya.  

b) Meningkatkan gairah dan semangat kerja  

Persoalan-persoalan manusia (pegawai) hanya dapat diselesaikan 

oleh manusia pula, dengan menggunakan data dan alat-alat 

kemanusiaan. Kondisi mental atau psikis pegawai, juga amat besar 

pengaruhnya untuk produktivitas kerja.  

c) Meningkatkan disiplin kerja  

Disiplin kerja pegawai juga dapat ditumbuhkan karena motivasi 

yang diberikan organisasi atau pimpinan pada diri pegawai tersebut. 

Dengan demikian, pimpinan organisasi sebelum memberikan 

motivasi kepada pegawainya, juga harus terlebih dahulu memahami 

apa yang menjadi motif pegawai sehingga mau bekerja dengan baik. 

Apa yang akan mendorongnya supaya pegawai bersedia 

memberikan waktunya, tenaganya dan pikirannya untuk 

melaksanakan pekerjaan dalam organisasi yang menjadi tepat 

kerjanya.  

d) Meningkatkan prestasi kerja  

Biasanya keinginan untuk berprestasi akan menjadi dambaan yang 

dapat mendorong pegawai yang bersangkutan untuk dpaat 

melakukan pekerjaan. Pencapaian prestasi dalam melakukan 
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pekerjaan tersebut akan menggerakkan pegawai yang bersangkutan 

untuk melakukan tugas-tugas berikutnya. 

e) Meningkatkan rasa tanggung jawab  

Seorang pegawai yang bekerja dalam organisasi pada sewaktu-

waktu juga ingin dipercaya memegang tanggung jawab yang lebih 

besar. Tanggung jawab tersebut bukan saja atas hasil pekerjaannya 

yang baik, tetapi juga tanggung jawab berupa kepercayaan yang 

diberikan sebagai orang yang mempunyai potensi.  

f) Meningkatkan produktivitas dan efisiensi  

Dapat dikemukakan bahwa tidak ada pegawai yang senang bekerja 

ditempat kerja yang membosankan, meresahkan, serta yang dapat 

membahayakan kondisi jiwa. Kondisi kerja amat menentukan 

tingkat gairah kerja para pegawainya.  

g) Menumbuhkan loyalitas karyawan  

Dapat dikemukaan bila motivasi lemah maka loyalitas juga akan 

merosot. Oleh sebab itu, para pegawai yang mempunyi motivasi 

yang tinggi, juga akan mempunyai loyalitas tinggi.  

Selain itu, Saydam dalam (Kadarisman 2017) juga menjelaskan 

tujuan dari motivasi yaitu, pada hakikatnya tujuan dari pemberian 

motivasi kerja kepada para karyawan adalah: a) Untuk dapat 

mengubah perilaku karyawan sesuai dengan keinginan perusahaan, b) 

Untuk dapat meningkatkan gairah dan semngat kerja, c) Untuk dapat 

meningkatkan disiplin kerja, d) Untuk dapat meningkatkan prestasi 
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kerja, e) Untuk dapat meningkatkan rasa tanggungjawab, f) Untuk 

dapat meningkatkan produktivitas dan efisiensi, g) Dan juga untuk 

dapat menumbuhkan loyalitas karyawan pada perusahaan. 

Berdasarkan uraian yang telah dijelaskan diatasa, pemberiana 

motivasiakerjaakepadaapara. pegawai. adalaha untuka mengubaha 

perilakuapegawai tersebut sesuaiadenganakeinginanaperusahan. 

Jikaatujuana dana manfaata daria motivasi. tersebut telahatercapai 

olehapegawai makaabisaadikatakana bahwaaperusahaan. akan 

semakinadekatadenganakeberhasilan. dariaperusahaan.(Siahaan and 

Bahri 2019). 

2.4.1.3 Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 

Motivasi. juga adalah salah satu bentuk dorongan psikologi seseorang 

karena motivasi dapat berasalah dari dalam diri masing- masing orang. 

Berdasarkan dari Sutrisno dalam (Siahaan and Bahri 2019), . Motivasi. 

sebagai. suatu proses. psikologis dalam. diri. seseorang. juga akan. 

dipengaruhi. oleh. beberapa. factor motivasi. Faktor-faktor dari motivasi 

dibedakan atas faktor internal dan faktor eksternal yang berasal dari 

pegawai . Adapun penjelasan masing-masing dari kedua faktor yang 

mempengaruhi motivasi yaitu: 

1) Faktor Internal  

Faktor internal yang juga dapat mempengaruhi pemberian motivasi pada 

seseorang antara lain :  
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a) Keinginan untuk dapat hidup. Yaitu suatu keinginan untuk dapat 

hidup merupakan kebutuhan setiap manusia yang hidup di muka bumi 

ini. Untuk mempertahankan hidup ini mau mengerjakan apa saja, 

apakah pekerjaan itu baik atau jelek, apakah halal atau haram, dan 

sebagainya.  

b) Keinginan untuk dapat memiliki. Yaitu suatu keinginan untuk dapat 

memiliki benda dapat mendorong seseorang untuk mau melakukan 

pekerjaan. Hal ini banyak kita alami dalam kehidupan kita sehari-hari, 

bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki itu dapat 

mendorong orang untuk mau bekerja.  

c) Keinginan untuk memperoleh penghargaan. Seseorang mau bekerja 

disebabkan adanya suatu keinginan untuk diakui dan dihormati oleh 

orang lain. Untuk memperoleh status sosial yang tinggi, orang akan 

mau mengeluarkan uangnya, untuk memperoleh uang itu pun ia harus 

bekerja keras.  

d) Keinginan untuk memperoleh pengakuan. Bila kita perinci, maka 

keinginan seseorang untuk memperoleh pengakuan itu dapat meliputi 

hal-hal : Adanya penghargaan terhadap suatu prestasi, Adanya suatu 

hubungan kerja yang harmonis dan kompak, Pimpinan yang adil dan 

juga bijaksana, serta Perusahaan tempat bekerja dihargai oleh 

masyarakat.  

e) Keinginan untuk berkuasa. Keinginan untuk berkuasa akan 

mendorong seseorang untuk bekerja. Kadang-kadang keinginan untuk 
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berkuasa ini dipenuhi dengan cara-cara tidak terpuji, namun cara-cara 

yang dilakukannya itu masih termasuk bekerja juga.  

2) Faktor Eksternal  

Faktor eksternal juga tidak kalah peranannya dalam melemahkan suatu 

motivasi kerja seseorang. Faktor-faktor eksternal itu diantaranya:  

a) Kondisi dari lingkungan kerja. Lingkungan pekerjaan adalah 

keseluruhan sarana dan prasarana kerja yang ada di sekitar karyawan 

yang sedang melakukan suatu pekerjaan yang dapat memengaruhi 

pelaksanaan pekerjaan.  

b) Kompensasi yang memadai. Kompensasi merupakan suatu sumber 

penghasilan utama bagi para karyawan untuk dapat menghidupi diri 

beserta keluarganya. Kompensasi yang memadai juga merupakan alat 

motivasi yang paling ampuh bagi perusahaan untuk mendorong para 

karyawan bekerja dengan baik.  

c) Supervisi yang baik. Fungsi dari supervisi dalam suatu pekerjaan 

adalah memberikan pengarahan, membimbing kerja para karyawan, 

agar dapat melaksanakan kerja dengan baik tanpa membuat kesalahan.  

d) Adanya jaminan kerja. Setiap orang akan mau bekerja mati-matian 

mengorbankan apa yang ada pada dirinya untuk perusahaan, kalau 

yang bersangkutan merasa bahwa ada jaminan karier yang jelas dalam 

melakukan pekerjaan.  

e) Status dan tanggung jawab. Status atau kedudukan dalam jabatan 

tertentu merupakan dambaan dari setiap karyawan dalam bekerja. 
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Mereka bukan hanya mengharapkan suatu kompensasi semata, tetapi 

pada satu masa mereka juga berharap akan dapat kesempatan 

menduduki jabatan dalam suatu perusahaan.  

f) Peraturan yang fleksibel. Bagi perusahaan besar, biasanya sudah 

ditetapkan suatu sistem dan prosedur kerja yang harus dipatuhi oleh 

seluruh karyawan. Sistem dan prosedur kerja ini lah yanh dapat kita 

sebut dengan peraturan yang berlaku dan bersifat mengatur dan 

melindungi para karyawan.  

 Menurut Sukmalana dalam (Abbas 2013), Motivasi pada 

dasarnya dapat bersumber pada diri seseorang (motivasi intrinsik) dan 

dapat pula bersumber dari luar diri seseorang (motivasi ekstrinsik). 

Faktor-faktor motivasi tersebut dapat berdampak positif atau dapat 

pula berdampak negatif bagi seorang. Dalam hal ini, seorang dituntut 

memiliki motivasi intrinsik kerja, motivasi ekstrinsik kerja terdiri dari 

faktor kompetensi yang memadai untuk dapat menampilkan 

kemampuan dan hasil kerja yang memadai pula.  

Faktor-faktor motivasi kerja menurut Faustino dalam (Novionita, 

Rosnita, and Maharani 2008) diantaranya yaitu : 1) Kebutuhan, 2) 

Tujuan, 3) Sikap, 4) Kemampuan, 5) Gaji, 6) Keamanan Pekerjaan, 7) 

Sesama Pekerja, 8) Pengawasan, 9) Pujian, 10) Hasil pengalaman 

yang didapat dari pekerjaan itu sendiri. 

Dari faktor.-.faktor. yang. akan mempengaruhi. motivasi. 

seseorang diatas, motivasi. berkaitan juga dengan. bagaimana 
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seseorang berinteraksi dengan orang lain, atau dapat dikatakan untuk 

dapat memicu adanya motivasi maka seseorang seharusnya selalu 

untuk melakukan bersosialisasi dan atau berinteraksi sosial baik 

selama berada di lingkungan tempat tinggal maupun dilingkungan 

tempat kerja.  

2.4.1.4 Jenis-Jenis Motivasi 

  Dapat dipahami bahwa motivasi memang dapat. berasal. dari. diri. 

sendiri. atau. dari. orang. lain. oleh sebab itu maka sudah tepat bahwa 

motivasi memiliki banyak jenis, Adapun jenis-jenis motivasi menurut 

Hamalik  dalam (Hasgimianti, Putri, and Rahima 2018) bahwa. motivasi. 

dapat. terbagi. menjadi. dua. jenis. yaitu. motivasi. intrinsik. dan. motivasi. 

ekstrinsik. . 

 

a. Motivasi Intrinsik. 

Motivasi. intrinsik. merupakan. motivasi. yang. ada. dan. tercakup. di. 

dalam. situasi. dalam. beraktivitas. dan. memenuhi. .kebutuhan-

kebutuhan. .serta. .tujuan-tujuan. dari seseorang. Jenis motivasi ini akan 

timbul dari dalam diri individu sendiri tanpa ada paksaan dorongan orang 

lain, tetapi atas dasar dan kemauan sendiri. Motivasi ini juga sering disebut 

sebagai motivasi murni. Motivasi yang sebenarnya timbul dari dalam diri 

seseorang sendiri, misalnya keinginan seseorang untuk mendapatkan 

keterampilan tertentu, memperoleh informasi, dan juga untuk 
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mengembangkan sikap untuk berhasil. Jadi motivasi ini timbul tanpa 

adanya pengaruh dari luar, karena rasa ingin tahunya lebih tinggi terhadap 

sesuatu.  

b. Motivasi ekstrinsik 

Motivasi ekstrinsik merupakan motivasi yang disebabkan oleh faktor 

dari luar diri  seseorang seperti pujian, tingkatan hadiah, dan persaingan 

yang bersifat negatif dan hukuman. Jenis motivasi ini akan timbul sebagai 

akibat pengaruh dari luar individu, karena adanya ajakan, suruhan ataupun 

paksaan dari orang lain sehingga dengan keadaan demikian seseorang 

memiliki keinganan untuk bekerja. 

Selain itu, menurut pendapat Hasibuan dalam (Kurniasari 2018), 

jenis-jenis motivasi terbagi menjadi dua yaitu motivasi yang positif dan 

motivasi yang negatif.  

1. Motivasi Yang Positif (Insentif Positif), yaitu manajer memotivasi 

bawahan dengan memberikan hadiah kepada mereka yang berprestasi 

baik. Dengan motivasi yang positif ini semangat kerja bawahannya akan 

meningkat, karena manusia pada umumnya senang menerima yang baik-

baik saja.  

2. Motivasi Yang Negatif (Insentif negatif), yaitu manajer memotivasi 

bawahannya dengan memberikan hukuman kepada mereka yang 

pekerjaannya kurang baik (prestasi rendah). Dengan memotivasi yang 

negatif ini semangat kerja bawahan dalam jangka pendek akan meningkat, 
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karena mereka takut di hukum; tetapi untuk jangka waktu panjang dapat 

berakibat kurang baik.  

2.4.1.5 Indikator Motivasi 

Dikarekan motivasi akan dapat berasal dari dalam diri dan dari luar 

diri seseorang sehingga indikator dalam menghitung atau mengukur 

motivasi tentunya juga harus berdasarkan indikator dari dalam diri dan dari 

luar diri. Sebagaimana menurut (Siahaan and Bahri 2019),  

Motivasiakerjaamerupakan hasiladari. kumpulanakekuatan. internaladan. 

eksternalayang. dapat. menyebabkanapekerja. memilihajalan. bertindaka 

yangasesuai. danamenggunakan. perilakuatertentu. . Idealnyaa, perilakua 

iniaakan. diarahkanapada. pencapaianatujuanaorganisasi. . 

Selanjutnya , menurutapendapat Newstromadalam (Siahaan and Bahri 

2019) indikator dari motivasiaterdiriadaria4. yaitua: (a) Engagementa, (b) 

Commitmena, (c) Statisfactiona, (d) Turnovera. 

a) Engagementa. Engagementa yaitu janjiapekerjaa untuka 

menunjukkana tingata antusiasmea, inisiatifa, danausahaauntuka 

ameneruskan. .  

b) Commitmena. . Komitmenaialah suatuatingkatan. dimanaapekerja 

.mengikatadenganaOrganisasia dana menunjukkana tindakan. 

organizationalacitizenship. .  

c) Satisfactiona. . Kepuasana ialah refleksia pemenuhan. kontraka. 

psikologisa dan. memenuhiaharapan. diatempatakerja. .  
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d) Turnovera. . Turnoveradapataberupaakehilanganapekerjaanayang. 

diahargai. .  

Pendapatayang lainadari Mangkunegara dalam (Siahaan and Bahri 

2019) juga mengemukakan bahwa indikator-indikator motivasi terdiri dari 

hal-hal berikut seprti : (a) Kerjaakeras, (b) Orientasiapada masaadepan, (c) 

Tingkatacita-citaayangatinggi, (d) Orientasiatugasadan keseriusanatugas, 

(e) Usahaauntukamaju, (f) Ketekunanabekerja, (g) Hubunganadengan 

rekanakerja, (h) Pemanfaatanawaktu. 

Adapunapenjelasan terkait indicator-indikator diatas yaitu 

sebagaiaberikut:  

a) Kerjaakeras. Pencapaianadari prestasiakerja kerasasebagai wujuda 

timbulnyaa motivasi seseoranga dalam melakukana pekerjaan 

danatanggungajawab didasarkanaatau bekerjaakeras dalamamenjalankan 

apekerjaan.  

b) Orientasiapada masaadepan. Didasarkanaatas wawasanayang luasadan 

memilikiapandangan keadepan yanganyata sertaadi aplikasikanadalam 

apekerjaan.  

c) Tingkatacita-citaayangatinggi. Tingkatacita-citaadanakesuksesan 

didasarkana atasa besarnyaa doronganadalamadiriasendiriauntukadapata 

mencapai hal yang maksimal dengan kemampuan yang dimiliki.  

d) Orientasiatugas danakeseriusanatugas. Orientasiatugas danakeseriusan 

tugasajuga didasarkanaatas pemahamanaakan artiapekerjaanayang 

dijalankanadenganasebaik-baiknya denganatingkat keseriusanamaksimal.  
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e) Usahaauntukamaju. Usahaauntuk majuajuga dapatadidasarkanaatas 

pandanganayang memotivasiadiri untukaselalu memilikiaide danacara 

yangalebih baikalagi dalamamenjalankanapekerjaan.  

f) Ketekunanabekerja. Ketekunanabekerja jugaadapat didasarkanaatas 

sikapadan loyalitasadalam menjalankanapekerjaan tanpaamemilikiarasa 

bosanauntuk tetapaselalu bekerjaadenganabaik.  

g) Hubunganadenganarekanakerja. Rekanakerja yangadapatasaling 

mendukungaakan mendoronganaiknya motivasiakaryawanadalam 

bekerjaa. Motivasiaakan timbuladengan sendirinyaadimanaasemakin 

baiknyaahubungan yangadiberikan.  

h) Pemanfaatanawaktu. Yaituawaktu yangadigunakanaolehakaryawan 

denganasebaik-baiknya sebagaiabentuk motivasiayang tinggiadalam 

bekerjaa.  

Indikator Motivasiamenurut (Mohtar 2019) yaitu terbagi menjadi 2 

yaitu motivasi dari dalam dan juga dari luar diri, adapun penjelasannya 

sebagai berikut: 

Motivasi yang berasal dari dalam diri terdiri dari : 

1. Dorongan untuk dapat meningkatkan prestasi 

2. Dorongan untuk dapat menghindari kegagalan 

3. Dorongan untuk dapat bekerja keras 

4. Dorongan untuk dapat mengaktualisasikan diri 
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Motivasi yang berasal dari luar diri terdiri dari : 

1. Pujian 

2. Hukuman 

3. Aturan 

Dari penjelasan indikator diatas selanjutnya dapat digunakan untuk 

sebagai pedoman dalam pelaksanaan penelitian, dimana indikator tersebut 

digunakan sebagai poin-poin dalam membuat kuesioner pada penelitian. 

2.2 Kajian Penelitian Yang Relevan 

Berikut ini merupakan penelitian-penelitian yang relevan yang akan digunakan 

sebagai referensi dalam melakukan penelitian: 

1. Putri and Purwanto 2020, PENGARUH KEPEMIMPINAN SITUASIONAL, 

PENGALAMAN KERJA, DAN TINGKAT PENDIDIKAN TERHADAP 

MOTIVASI KERJA KARYAWAN DINAS PERHUBUNGAN KOTA 

SURABAYA. Adapaun tujuan dari pengujian ini yaitu agar dapat memahami 

pengaruh antara variabel independen dengan variable dependen baiki secara 

parsial ataupun secara simultan. Pendekatan pada pengujian yaitu 

menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan 100 responden 

dan 50 sampel untuk penelitian. Teknik pengumpulan data menggunakan 

kuisioner dan dokumentasi, sedangkan untuk pengambilan sampel nya yaitu 

dengan cara purposive sampling. Data yang telah diperoleh juga dianalisis 

menggunakan analisis regresi linier berganda dengan aplikasi SPSS. Untuk 

kepemimpinan situasional berpengaruh parsial dengan nilai yang dihasilkan 

sebesar 0,001<0,05. Sedangkan untuk pengalaman kerja berpengaruh parsial 
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yang menghasilkan nilai sebesar 0,003<0,05. Serta untuk tingkat pendidikan 

berpengaruh secara parsial yang memiliki nilai sebesar 0,000<0,05. Ketiga 

variabel independen tersebut berpengaruh simultan tehadap variabel dependen 

yaitu dengan nilai Fhitung sebesar 99,670>2,80. 

2. Avriyanti, Sumarni, and Zuhro 2019, PENGARUH PENDIDIKAN DAN 

PENGALAMAN KERJA MELALUI MOTIVASI TERHADAP KINERJA 

KARYAWAN RUMAH SAKIT PERTAMINA TANJUNG KABUPATEN 

TABALONG, Pada penelitian ini termasuk penelitian eksplanatory research. 

Yaitu pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 

kuantitatif. Selanjutnya metode pengambilan sampel dengan metode 

probability sampling  dan teknik pengumpulan data dalam penelitian ini 

adalah : 1) Studi kepustakaan; dan 2) Kuesioner atau Angket. Kuesioner atau 

Angket merupakan instrument utama dengan sampel 30 responden dari 

perawat yang bekerja di rumah sakit Pertamina Tanjung Kabupaten. 

.Tabalong. . Metode. analisis. data. menggunakan. Generalized. Structured. 

Component. Analysis. (GSCA). . Adapaun Hasil penelitian ini menunjukan 

bahwa : 1) Tidak terdapat pengaruh dari Pendidikan terhadap Motivasi 

karyawan rumah sakit Pertamina Tanjung Kabupaten Tabalong; 2) Terdapat 

pengaruh dari Pendidikan terhadap Kinerja karyawan rumah sakit Pertamina 

Tanjung Kabupaten Tabalong; 3) Tidak terdapat pengaruh dari Pengalaman 

kerja terhadap motivasi karyawan rumah sakit Pertamina Tanjung Kabupaten 

Tabalong; 4) Terdapat pengaruh dari Pengalaman kerja terhadap kinerja 

karyawan rumah sakit Pertamina Tanjung Kabupaten Tabalong; 5) Tidak 
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terdapat dari pengaruh Motivasi terhadap kinerja karyawan rumah sakit 

Pertamina Tanjung Kabupaten Tabalong; 6) Terdapat pengaruh dari 

Pendidikan, Pengalaman Kerja, Motivasi terhadap kinerja karyawan rumah 

sakit Pertamina Tanjung Kabupaten Tabalong; 7) Tidak terdapat pengaruh 

dari Pendidikan, Pengalaman kerja melalui Motivasi terhadap kinerja 

karyawan rumah sakit Pertamina Tanjung Kabupaten Tabalong. 

3. M. Khafit Ashar, Mujanah, and Murgianto 2019, PENGARUH 

KOMPETENSI, DUKUNGAN ORGANISASI, TERHADAP KINERJA 

GURU DENGAN MOTIVASI SEBAGAI VARIABEL INTERVENING 

PADA YAYASAN PENDIDIKAN CENDEKIA UTAMA SURABAYA, 

Adapun tujuanadari penelitianaini adalahauntuk menganalisisapengaruh 

kompetensi, dukungan organisasi, danakomunikasi tentang motivasiadan 

kinerjaaguru utama padaaYayasan Pendidikan Cindekia Utama Surabaya. 

Pada penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan 

menggunakan sebagai data Analisis (PLS) berdasarkan teori empiris antara 

variabel dalam penelitian ini, kemudian data. yang. dikumpulkan. dengan. 

instrumen. kuesioner. . Metode. pengambilan. sampel. yang. digunakan. 

dalam. penelitian. ini. yaitu. sampel. jenuh. dimana semua anggota populasi 

dijadikan sampel yaitu sebanyak 75. guru. . Hasil. penelitian. ini. 

menunjukkan. bahwa. kompetensi., Dukungan Organisasi, serta Komunikasi 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi, dan kinerja akan tetapi 

Komunikasi tidak berpengaruh signifikan terhadap Kinerja. Motivasi lebih 
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dominan dipengaruhi oleh kompetensi, komunikasi dan dukungan organisasi. 

Kinerja guru lebih dominan juga dipengaruhi oleh kompetensi. 

4. Meidita 2019, PENGARUH PELATIHAN DAN KOMPETENSI 

TERHADAP KEPUASAN KERJA MELALUI MOTIVASI KERJA, 

Berhasil atau tidaknya suatu perusahaan dalam mewujudkan tujuan yang 

diinginkan hal itu sangat bergantung kepada kualitas sumber daya manusia. 

Maka sudah semestinya PT. Perkebunan Nusantara IV (Persero) Medan 

memberikan rasa senang dari dalam diri setiap karyawan untuk dapat 

menunjang pencapaian keinginan perusahaan. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui dan menganalisis Pengaruh pelatihan dan kompetensi terhadap 

kepuasan kerja melalui motivasi kerja pada karyawan. Pada penelitian ini 

menggunakan pendekatan asosiatif populasi 101 dan sampel yang digunakan 

sebanyak 101 karyawan yaitu menggunakan sampel jenuh. Serta penelitian ini 

menggunakan teknik analisis jalur (path analysis). Hasil dari penelitian ini 

terlihat bahwa pelatihan berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, 

kompetensi berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja, pelatihan 

berpengaruh signifikan terhadap kepuasan kerja, kompetensi tidak 

berpengaruh terhadap Kepuasan kerja, motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kepuasan kerja, pelatihan berpengaruh langsung terhadap kepuasan 

kerja tidak melalui motivasi kerja, kompetensi berpengaruh tidak langsung  

terhadap kepuasan kerja melalui Motivasi Kerja. 

5. Pangestuti 2019, ANALISIS PENGALAMAN KERJA, KOMPETENSI, 

PENDIDIKAN DAN PELATIHAN TERHADAP PENGEMBANGAN 
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KARIR DENGAN INTERVENING PRESTASI KERJA. Pada penelitian ini 

bertujuan untuk dapat mengidentifikasi faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja pekerjaan dan pengembangan karir di Pusat Rehabilitasi Kementerian 

Pertahanan. Data  yang dikumpulkan dari 65 responden menggunakan 

kuesioner dan analisis jalur digunakan untuk menguji hipotesis. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa pengalaman kerja, kompetensi, dan pelatihan 

secara langsung mempengaruhi dari kinerja, tetapi hanya pengalaman kerja 

yang secara langsung mempengaruhi dari pengembangan karir. Akhirnya, 

kinerja secara langsung mempengaruhi dari pengembangan karier karyawan. 

6. Silalahi 2019, PENGARUH PENGALAMAN KERJA DAN DISIPLIN 

KERJA TERHADAP PENGEMBANGAN KARIR DENGAN PRESTASI 

KERJA SEBAGAI VARIABEL INTERVENING PADA PT SEMANGAT 

SEMESTA MARINE SAFETY DI JAKARTA. Pada penelitian ini yaitu 

penelitian tentang “Pengaruh Pengalaman Kerja dan Disiplin Kerja terhadap 

pengembangan karir dan Prestasi Kerja sebagai variabel Intervening pada PT 

Semangat Semesta Marine Safety di Jakarta”. Variabel dependen dalam 

penelitian ini yaitu Pengembangan karir, variabel independen Pengalaman 

kerja dan Disiplin kerja, dengan variabel intervening yaitu Prestasi kerja. 

Adapun populasi dalam kelompok penelitian ini ada sebanyak 80 responden. 

dan metode pengambilan sampel dengan menggunakan metode sensus, 

sehingga seluruh populasi dijaikan sampel. Metode analisis data yang 

digunakan pada penelitian adalah analisis regresi berganda. Sebelum 

dilakukannya analisis regresi terlebih dahulu dilakukan analisis statistik 
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deskriptif dan uji Validitas dan Realibilitas. Penelitian ini membuktikan 

bahwa secara parsial dan simultan dari variabel pengalaman kerja, disiplin 

kerja dan prestasi kerja berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir. 

Sedangkan dari variabel pengalaman kerja secara partial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap Prestasi. Sedangkan Disiplin kerja secara parsial 

berpengaruh signifikan dan positif terhadap Prestasi kerja. Serta secara 

simultan Pengalaman kerja dan Disiplin kerja berpengaruh signifikan dan 

positif terhadap Prestasi kerja. Hasil dari analisis variabel intervening 

membuktikan bahwa intervensi prestasi kerja hanya dapat mampu menambah 

kekuatan pengaruh dari Disiplin kerja terhadap Pengembangan karir. 

7. Alie 2016, KEPEMIMPINAN DAN KOMPETENSI PENGARUHNYA 

TERHADAP PENGEMBANGAN KARIR DAN IMPLIKASINYA PADA 

KINERJA APARATUR DI KOTA PALEMBANG. Dari berdasarkan hasil 

analisis dan kesimpulan pada bagian sebelumnya, penelitian ini dapat 

memperoleh beberapa bukti empiris yang dapat dijadikan masukan bagi 

Kepemimpinan di Kota palembang, dalam rangka untuk menerapkan 

implementasi strategi peningkatan pengembangan karir dan kinerja. Secara 

simultan variabel Pengembangan karir dipengaruhi oleh variabel 

Kepemimpinan dan Kompetensi, namun secara parsial hanya variabel 

Kepemimpinan yang berpengaruh positif dan siginifikan terhadap variabel 

Pengembangan karir, maka implikasinya adalah kepemimpinan dapat 

ditingkatkan melalui berbagai upaya yang diantaranya agar lebih melibatkan 

bawahan dalam setiap pengambilan keputusan, melaksanakan pekerjaan 
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secara parstisipasif dan efektif, memberi suatu kebebasan yang 

bertanggungjawab kepada bawahan dan memberikan tugas kepada bawahan 

secara mandiri tanpa paksaan. Upaya lain untuk  meningkatkan kepemimpinan 

yang dapat dilakukan diantaranya lebih berkonsultasi kepada bawahan dalam 

mengambil keputusan dan jangan memaksakan kehendak kepada 

bawahan.Secara simultan, Variabel Kinerja dipengaruhi secara positif oleh 

Pengembangan karir , Kepemimpinan dan Kompetensi, namun variabel 

Kompetensi lebih Dominan mempengaruhi Kinerja,artinya bahwa jika ingin 

meningkatkan Kinerja, maka ketiga variabel perlu ditingkatkan secara 

simultan. Secara parsial menunjukkan bahwa variabel dari Kompetensi lebih 

dominan, untuk itu perlu adanya peniingkatan Kompetensi Aparatur yang 

secara langsung akan meningkatkan Kinerja 

8. Fauzi and Siregar 2019, PENGARUH KOMPETENSI DAN KINERJA 

KARYAWAN TERHADAP PENGEMBANGAN KARIR DI 

PERUSAHAAN KONSTRUKSI (Studi Kasus di PT WB, Tbk Wilayah 

Penjualan III Jakarta), Pada penelitian ini dilaksanakan pada PT WB dengan 

tujuan utnuk menganalisis pengaruh Kompetensi dan Kinerja Karyawan 

terhadap pengembangan karir di perusahaan yang bergerak dibidang industri 

konstruksi. Penelitian ini juga menggunakan desain penelitian deskriptif 

kuantitatif dengan menggunakan sampel 100 responden sebagai sampel 

sekaligus populasi atau disebut sampel jenuh. Adapun Model test 

menggunakan SPSS versi 23.0.0. Lalu, Uji validitas dan reabilitas dengan 

menggunakan taraf signifikan 0,05 dan uji multikolinearitas dengan ambang 
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batas toleransi 0.10, uji normalitas menggunakan tes Kolmogorov-Smirnov. 

Dan didapatkan hasil kesimpulan bahwa variabel kompetensi karyawan 

memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap variabel Pengembangan 

karir karyawan dan kinerja karyawan juga memiliki pengaruh positif dan 

signifikan terhadap Pengembangan karir karyawan. 

9. V. N. Dewi, Wajdi, and Isa 2020, PERAN MOTIVASI SEBAGAI MEDIASI 

DALAM HUBUNGAN ANTARA GAYA KEPEMIMPINAN, BUDAYA 

ORGANISASI DENGAN PENGEMBANGAN KARIER PEGAWAI 

NEGERI SIPIL DI LINGKUNGAN PEMERINTAH KOTA SURAKARTA. 

Adapun tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

motivasi sebagai mediasi dalam hubungan antara gaya kepemimpinan dan 

budaya organisasi terhadap pengembangan karier PNS Pemerintah Kota 

Surakarta. Data dari penelitian diperoleh melalui metode kuesioner yang diisi 

oleh 142 responden dengan metode sensus. Selanjutnya Analisis statistik 

dilakukan dengan statistik deskriptif, regresi linear berganda dan analisis jalur 

(path analysis). Dan Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: (1) Variabel 

gaya kepemimpinan dan budaya organisasi berhubungan secara signifikan 

dengan motivasi; (2) Variabel gaya kepemimpinan dan budaya organisasi 

berpengaruh signifikan, baik secara simultan maupun parsial, terhadap 

motivasi; (3) Variabel gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi 

berhubungan secara signifikan dengan pengembangan karier; (4) Variabel 

gaya kepemimpinan, budaya organisasi dan motivasi berpengaruh signifikan, 

baik secara simultan maupun parsial, terhadap pengembangan karier; (5) 
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Variabel motivasi tidak memediasi pengaruh gaya kepemimpinan terhadap 

pengembangan karier; (6) Variabel motivasi tidak memediasi pengaruh 

budaya organisasi terhadap pengembangan karier. 

10. Ardiyansah, Hamdan, and Radiansyah 2018, PENGARUH 

KEPEMIMPINAN, MOTIVASI DAN DISIPLIN TERHADAP KINERJA 

YANG BERDAMPAK PADA PENGEMBANGAN KARIR. Adapun Tujuan 

Penelitian ini bertujuan untuk dapat mengetahui dan menganalisis pengaruh 

variabel kepemimpinan, motivasi dan disiplin terhadap kinerja, serta 

menganalisis pengaruh kinerja pada Pengembangan karir guru di SMP Negeri 

2 Toboali Kabupaten Bangka Selatan. Selanjutnya, Populasi dalam penelitian 

ini adalah seluruh guru yang bekerja di SMPN 2 Toboali Bangka Selatan yang 

berjumlah 63 guru. Dan berdasarkan hasil analisis dapat disimpulkan bahwa 

terdapat pengaruh dari variabel kepemimpinan, motivasi, dan disiplin secara 

simultan terhadap kinerja. Lalu, untuk meningkatkan motivasi kerja Guru, 

kepala sekolah harus memberikan kebijakan yang dapat memotivasi guru 

untuk dapat melakukan kinerja yang terbaik, seperti memberikan penghargaan 

kepada guru yang berprestasi dan memberikan guru  kesempatan yang seluas-

luasnya untuk lebih mengembangkan potensi yang dimilikinya.Serta untuk 

meningkatkan disiplin kerja guru, kepala sekolah harus meningkatkan sistem 

pembinaan dan pengawasan.  Untuk sistem pembinaan yang diterapkan harus 

bervariasi misalnya dengan menggunakan metode ESQ. Sistem pemantauan 

juga dapat ditingkatkan dengan menggunakan kemajuan sistem informasi 

untuk memantau keberadaan guru di sekolah dan di kelas. 
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2.3 Kerangka Konseptual 

Berdasarkanateori pengembangan karir, pengembangan karirapegawai 

merupakanasuatu halayang sangatamembutuhkan perhatianakhusus, adimana 

pengembangan karir dari seorang pegawaiaakan denganalangsung berdampaka 

padaakeuntungan ataupunakinerjaaperusahaan. Banyak variabel yangadapat 

mempengaruhi pengembangan karir dari seoarang pegawai diantaranya yaitu 

variabel Pengalaman Kerja pegawai, , kompetensi, motivasi pegawai, danalain-

lain. Berdasarkanapenjelasanatersebut, danajugaauraian 

teoriasebelumnyaamaka perluadibuat suatuakerangka konseptualapenelitian. 

Dengan tujuan untukadapat memberikanakemudahan dalamamengkaji 

kondisiayangaditeliti. Adapunakerangkaakonseptual yang digunakanadalam 

penelitianaini yaitu sebagai berikut :  

1. Pengaruh Dari Pengalaman Kerja Terhadap Motivasi Pegawai 

Pengalaman Kerja merupakan salah faktor yang mendorong dalam 

peningkatan motivasi pada setiap pegawai, karena pengalaman kerja 

akan mempengaruhi cara pegawai tersebut akan beradaptasi terhadap 

pekerjaan dan lingkungan kerja nya. Sebagaimana pengertian 

pengalaman kerja yang dijelaskan oleh Siagian yang terdapat dalam 

(Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015), yaitu bahwa “pengalaman 

kerja dapat mengacu pada berapa lama seseorang bekerja, berapa banyak 

jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah dilakukannya, dan berapa 

periode dari masa kerjanya pada masing-masing pekerjaan atau jabatan 

tersebut”. Maka semakin berpengalaman dari seorang pegawai pada 



66 

 

 

 

pekerjaan nya makan akan semakin meningkat pula motivasi kerja 

pegawai tersebut karena pekerjaan yang didasarkan dengan pengalaman 

akan berdampak pada kualitas pekerjaan, hal tersebut dapat di pengaruhi 

karena pegawai tersebut pernah melakukan pekerjaan serupa dan 

mengetahui cara terbaik untuk menyelesaikan pekerjaannya dengan 

efektif dan efisien. Penjelasan diatas juga diperkuat dengan penjelasan 

Ahmad dalam (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015) dimana 

Ahmad menyebutkan bahwa ada beberapa faktor dalam peningkatan 

pengalaman kerja seorang pegawai diantara nya yaitu faktor waktu, 

dimana semakin lama seseorang melaksanakan tugas akan memperoleh 

pengalaman kerja yang lebih banyak. Lalu faktor penerapan , yaitu 

semakin banyak dari penerapan pengetahuan, keterampilan, dan juga 

sikap seseorang dalam melaksanakan tugas tentunya juga akan dapat 

meningkatkan pengalaman kerja orang tersebut.  Dan terakhir adalah 

faktor hasil, pada faktor ini akan mempengaruhi bahwa seseorang yang 

memiliki pengalaman kerja lebih banyak tentu akan dapat memperoleh 

hasil pelaksanaan tugas yang lebih baik. 

Beberapa penelitian terdahulu berikut menyatakan pengalaman kerja 

memiliki pengaruh positif terhadap motivasi diantaranya (Putri and 

Purwanto 2020; Siswanto, Saleh, and S 2019) , adapun penelitian lain 

yang .menyatakan. .bahwa. .dari. .pengalaman. .kerja. .tidak. memiliki. 

.pengaruh. terhadap motivasi (Avriyanti, Sumarni, and Zuhro 2019).  

2. PengaruhaDari Kompetensi aTerhadapaMotivasi Pegawai 
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Dariabeberapa penelitian-penelitian yangatelahadilakukan dan di 

dapatkan hasil terkait pengaruh motivasi terhadap motivasi pegawai, 

diantara nyayaitu penelitian yang menyatakan hasil yang positif dan 

signifiikan (Heriswanto 2018; M. Khafit Ashar, Mujanah, and Murgianto 

2019; Meidita 2019; Rahim, Syech, and Zahari 2017),  

Berdasarkan dari beberapa hasil penelitian diatas, dapat terlihat 

bahwa setiap penelitian mendapatkan hasil penelitian yang positif 

bahkan signifikan dan menunjukkan bahwa kompetensi dan motivasi 

saling berkaitan dikarenakan semakin baik kompotensi yang dimiliki 

seorang pegawai maka motivasi yang dimiliki dalam diri setiap pegawai 

akan mendorong pegawai tersebut untuk dapat melakukan pekerjaan 

dengan lebih baik lagi pada hal tersebut karena kompetensi juga 

berkaitan dengan faktor-faktor yang akan mempengaruhi motivasi, 

Adapun faktor-faktor yang akan mempengaruhi tersebut yaitu adanya 

keinginan untuk dapat memiliki. Dan keinginan untuk dapat memiliki 

sesuatu berupa kompetensi atau hal lainnya maka hal tersebut dapat 

mendorong seseorang untuk mau melakukan suatu pekerjaan. Bahkan 

sesuai dengan yang telah kita alami dalam kehidupan kita sehari-hari, 

yaitu bahwa seatu keinginan yang keras untuk dapat memiliki dapat 

mendorong orang lain untuk mau bekerja. Faktor selanjutnya yaitu 

adanya keinginan seseorang untuk memperoleh penghargaan dan juga 

pengakuan, dimana seseorang seringkali termotivasi untuk 

meningkatkan kompetensi nya dalam bekerja hal tersebut disebabkan 
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karena adanya keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain, dan 

untuk memperoleh pengakuan berupa penghargaan terhadap prestasinya.  

3. Pengaruh Dari Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan 

karir Pegawai 

Selain berpengaruh untuk meningkatkan motivasi, pengalaman 

kerja juga dapat mempengaruhi dalam pengembangan karir seorang 

pegawai, karena semakin berpengalamannya seorang pegawai tentu 

perusahaan akan menilai bahwa pegawai tersebut telah memiliki lebih 

banyak kemampuan dan pengetahuan terkait pekerjaan nya. Hal 

tersebut sesuai dengan pengertian pengalaman kerja yang dijelaskan 

oleh Oertle and Trach dalam (Candra and Ardana 2016) bahwa 

“pengalaman kerja juga merupakan sesuatu atau kemampuan yang 

dimiliki oleh para karyawan dalam menjalankan tugas-tugas yang telah 

dibebankan kepadanya, pengalaman kerja juga dapat dijadikan sebagai 

salah satu komponen penting untuk mengembangkan karir karyawan di 

suatu perusahaan”. Oleh karena itu dalam proses pengembangan karir, 

pengalaman kerja akan dijadikan sebagai poin utama sebelum 

dilakukan pengembangan karir berupa promosi jabatan atau rotasi 

jabatan pegawai. Pengaruh dari pengalaman kerja terhadap 

pengembangan karir juga di akan dukung dari salah satu indikator 

pengalaman kerja yaitu penguasaan terhadap pekerjaan dan juga 

peralatan, serta tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan 

aspek-aspek teknik peralatan dan teknik pekerjaan, semakin seorang 
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pegawai memiliki penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan maka 

semakin besar kemungkinan untuk pegawai tersebut mendapatkan 

pengembangan karir. 

Dari beberapa penelitian terdahulu yang melakukan pengujian 

terkait pengaruh dari pengalaman kerja terhadap pengembangan karir 

maka didapatkan hasil bahwa dari variabel pengalaman kerja memang 

benar secara positif dan signifikan mempengaruhi pengembangan karir 

seorang pegawai di perusahaan, Adapun penelitian terdahulu yang juga 

digunakan sebagai referensi penulis yaitu (Candra and Ardana 2016; 

Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015; Pangestuti 2019; Silalahi 

2019). 

4. Pengaruh Dari Kompetensi Terhadap Pengembangan karir 

Pegawai 

Kompetensi dapat diartikan sebagai suatu kemampuan atau keahlian 

yang harus dimiliki oleh masing-masing pegawai untuk melakukan 

semua pekerjaan sehingga. akan. mendapatkan. hasil. yang. maksimal. 

dan. juga. dapat mencapai visi misi serta memajukan perusahaan. 

Sebagaimana pengertian kompetensi yang dijelaskan oleh Pramudyo 

dalam (Rosmaini and Tanjung 2019),  bahwa kompetensi juga dapat 

digunakan untuk memprediksi kinerja, yaitu siapa saja pegawai yang 

berkinerja baik dan kurang baik tergantung pada kompetensi yang 

dimilikinya, dan diukur dari kriteria atau standar yang digunakan. Dari 

pengertian diatas dapat dibuat kesimpulan bahwa setiap perusahaan akan 
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melakukan pengukuran ataupun penilaian kompetensi dari masing-

masing pegawai nya sebagai tolak ukur sebelum melakukan 

pengembangan karir, dimana hal tersebut berguna agar tidak terjadi 

kesalahan dalam pengembangan karir pegawai.  

Dari penelitian-penelitian yang pernah dilakukan sebelumnya, 

terdapatkan beberpa perbedaan hasil penelitian, diantara nya pada 

penelitian yang menujukan pengaruh positif dan signifikan (A. Dewi and 

Zamzam 2019; Fauzi and Siregar 2019), penelitian yang mendapatkan 

hasil pengaruh yang positif namun tidak signifikan (Alie 2016), dan 

penelitian yang mendapatkan hasil bahwa tidak ada pengaruh antara 

kompetensi dan pengembangan karir (Pangestuti 2019). 

 

5. Pengaruh Dari Motivasi Terhadap Pengembangan karir 

Motivasi dapat digambarkan sebagai faktor pendorong bagi 

seseorang dalam melakukan pekerjaan, semakin termotivasi seseorang 

dalam bekerja maka akan berpengaruh semakin baik pula hasil dari 

pekerjaan tersebut, karena apabila pekerjaan yang dilakukan tanpa 

motivasi maka hasil pekerjaan akan terlihat dikerjakan dengan tidak 

sempurna hal tersebut sesuai dengan pengertian motivasi menurut Rivai 

dalam (Kadarisman 2017) yaitu “serangkaian dari sikap dan nilai-nilai 

yang memengaruhi individu untuk dapat mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut juga merupakan 

suatu yang invisible  yang akan memberikan kekuatan untuk mendorong 

individu untuk bertingkah laku dalam mencapai tujuannya” dimana 
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tujuan setiap pegawai yang bekerja yaitu untuk dapat meningkatkan 

prestasi kerja dan juga pengembangan karir nya sehingga akan 

mendapatkan hasil berupa reward baik dari perusaahan tempat pegawai 

bekerja maupun dari dalam diri pegawai itu sendiri.Selanjutnya, dalam 

pengembangan karir yang dilakukan suatu perusahaan tentu nya motivasi 

kerja seorang pegawai dapat dijadikan salah indikator dimana hal 

tersebut akan berkaitan dengan kesiapan seorang pegawai untuk 

meningkatkan kemampuan diri nya. 

Penjelasan diatas, didukung telah pula dari hasil penelitian yang 

pernah dilakukan yaitu yang menunjukkan hasil bahwa motivasi 

mempengaruhi pengembangan karir secara positif bahkan signifikan 

(Afiq 2012; Yikwa, Pio, and Tumbel 2017). 

6. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan karir Di 

Mediasi  Oleh Motivasi Pegawai 

 Dalam membuat keputusan yang berkaitan dengan pengembangan 

karir seorang pegawai tentu nya banyak faktor yang akan dijadikan 

sebagai poin pertimbangan oleh bagian atau bidang pengembangan 

sumber daya manusia (PSDM) disuatu perusahaan. Dan dalam 

melakukan suatu pengembangan karir, motivasi dan juga pengalaman 

kerja merupakan suatu hal yang juga dapat terjadi secara simultan, hal 

tersebut dikarenakan apabila seorang pegawai tidak memiliki 

pengalaman dalam hal yang dikerjakannya maka bisa jadi motivasi kerja 

pegawai tersebut dapat menurun, dan sebaliknya apabila pegawai 
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memiliki pengalaman dalam hal yang dikerjakannya maka motivasi kerja 

pegawai tersebut akan meningkat sehingga dapat memberikan dampak 

positif bukan hanya untuk karir nya namun juga untuk perusahaan tempat 

pegawai tersebut bekerja. Sebegaimana penelitian terdahulu yang juga 

pernah menggunakan motivasi untuk melihat pengaruh dari pengalaman 

kerja yaitu (Avriyanti, Sumarni, and Zuhro 2019). 

7. Pengaruh Kompetensi Terhadap Pengembangan karir Di Mediasi  

Oleh Motivasi Pegawai 

   Sama hal nya dengan Pengalaman Kerja, kompetensi pun 

berperan penting dalam pengembangan karir yang akan meningkatkan 

motivasi kerja seorang pegawai, seperti salah satu manfaat dari 

kompetensi yaitu sebagai dasar untuk pengembangan sistem renumerasi. 

Sistem renumerasi ini akan berkaitan dengan tingkat kompetensi seorang 

pegawai berupa reward atau bonus yang akan didapatkan oleh seorang 

pegawai ketika pegawai tersebut akan dapat memiliki kompetensi kerja 

yang baik, dan tentu nya juga hal tersebut akan berdampak pula pada 

peningkatan motivasi kerja, sehingga dengan kompetensi yang baik 

maka akan terjadi pula peningkatan atau pengembangan karir dari 

pegawai tersebut. 
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Dariapenjelasan danauraianateori yang telah dijelaskanadiatas, 

dapat digambarkanakerangka konseptualapenelitian sebagaiaberikut: 

 

 

 

 

 

 

              Sumbera:Gambar DiolahaOlehaPeneliti (2021) 

 

2.4 Hipotesis 

Berdasarkanadari kerangkaakonseptual yangatelah diuraikanadiaatas, amaka 

hipotesisakerjaayang akan diajukanadalam penelitianaini adalahasebagaiaberikut:  

1. Pengalaman kerja berpengaruhapositif danasignifikanaterhadap Motivasi 

PegawaiaPT PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi  

Operasional Sumatera. 

2. Kompetensi Pegawaiaberpengaruh positifadan signifikanaterhadap Motivasi 

PegawaiaPT PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi  

Operasional Sumatera. 

3. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan 

karir Pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi  

Operasional Sumatera. 

4. Kompetensi Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Pengembangan karir Pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi  Operasional Sumatera. 

Gambar 2.1 Kerangka Konseptual 
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5. Motivasia Pegawaia berpengaruha positifa dana signifikanaaterhadap 

Pengembangan karir PegawaiaPT PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi  Operasional Sumatera. 

6. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Pengembangan 

karir di mediasi oleh motivasi pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

7. Kompetensi Pegawai berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Pengembangan karir di mediasi oleh motivasi pegawai PT PLN (Persero) 

Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

 



 

 

 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

3.1 Pendekatan Penelitian 

Adapun dalam penelitian ini menggunakan metode penelitian yaitu 

metode asosiatif, Metode asosiatif menurut pendapat dari Sugiono dalam 

(Imelda 2019) merupakan penelitian yang bertujuan untuk dapat 

mengetahui pengaruh antara variabel independen dan variabel dependen 

serta seberapa eratnya dari pengaruh atau hubungan tersebut. Penelitian ini 

bermaksud untuk melihat peran motivasi dalam memediasi pengaruh 

pengalaman kerja dan kompetensi terhadap pengembangan karir pegawai 

PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera. Selanjutnya pada penelitianaini akan menggunakanametode 

surveyadari suatu populasiadenganamengandalkan pernyataan (angket) 

sebagaiamedia instrumentapengumpulanadata. Adapun pendeketan 

penelitian yangaakan digunakan pada penelitian ini juga akan menggunakan 

penelitian kualitatif yang bersifat deskriptif, dengan tujuan penelitian 

deskriptif ini sendiri yaitu untuk mendiskripsikan data penelitian 

berdasarkan kondisi aktual.Sebagaimana menurut (Siahaan and Bahri 2019) 

Penelitian deskriptif, merupakan suatu penelitian terhadap masalah-masalah 

yang berupa fakta-fakta saat ini dari suatu populasi. Tujuannya ialah untuk 

menguji hipotesis atau menjawab pertanyaan yang berkaitan dengan status 

terkini dari subjek yang sedang diteliti. 
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3.2 Tempat Dan Waktu Penelitian 

 

 

3.3 Populasi Dan Sampel 

3.3.1 Populasi 

Berdasarkan (Lubis 2021), Populasi adalah keselurahan objek penelitian 

yang memiliki ciri dan karakter tertentu yang ditentukan oleh seorang peneliti 

sebagai sumber data dan kemudian mengambil kesimpulan berdasarkan data 

yang dikumpulkan. Adapaun untuk penelitian ini populasi nya yaitu seluruh 

karyawan PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi yang 

berkedudukan di Operasional Sumatera berjumlah 80 orang. 

Berikut ini merupakan unit kerja didalam penelitian, dengan jumlah 

karyawanny adalah sebagai berikut: 

Tabel 3.1 Data Populasi 

NO KANTOR KEDUDUKAN JUMLAH (ORANG) 

1 STI Operasional Aceh 8 

2 STI Operasional Sumatera Utara 17 

3 STI Operasioanl Riau dan Kepri 16 

Gambar 3.1 Timeline Penelitian 
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NO KANTOR KEDUDUKAN JUMLAH (ORANG) 

4 STI Operasional Sumatera Barat dan Jambi 11 

5 STI Operasional Sumatera Selatan dan 

Bangka Belitung 

22 

6 STI Operasional Lampung 6 

Total 80 

 Sumber  : Data Diolah Peneliti (2021) 

3.3.2 Sampel 

Teknik dari pengambilan sampel dalam penelitian ini yaitu menggunakan 

metode sensus atau sampel jenuh. Menurut (Rosyidah and Fijra 2021) 

Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi 

digunakan sebagai sampel. Hal ini sering dilakukan bila jumlah populasi relatif 

kecil, kurang dari 30 orang, atau penelitian yang ingin membuat generalisasi 

dengan kesalahan yang sangat kecil. Sehingga sampel dalam penelitian ini 

adalah semua karyawan Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera sebanyak 80 orang pegawai. 

3.4 Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional yang diukur pada penelitian yaitu variable 

Pengalaman Kerja (X1), Kompetensi (X2) sebagai variabel bebas, variable 

Motivasi (Z) sebagai variable intervening, dan variable pengembangan karir 

(Y) sebagai variabel terikat. 
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Tabel 3.2 Definisi Operasional Variabel 

No 

 

Variabel Deskripsi Variabel Indikator 

1. Pengembangan 

karir (Y) 

Pengembangan karir 

merupakan proses 

dan kegiatan 

mempersiapkan 

seorang karyawan 

untuk menduduki 

jabatan dalam 

organisasi atau 

perusahaan, yang 

akan dilakukan 

dimasa mendatang 

(Bahri and Yuni 

Chairatun Nisa 2017) 

1. Kebutuhan suatu karir 

2. Dukungan dalam 

perusahaan berbentuk 

moril dan material 

3. Suatu perusahaan 

memberikan bentuk 

penghargaan 

4. Pelatihan 

5. Perlakuan yang sama 

dan adil dalam berkarir 

6. Informasi Karir 

7. Promosi 

8. Mutasi terhadap 

karyawan 

9. Penempatan pada 

pekerjaan yang cocok dan 

tepat 

10. Pengembangan suatu 

tenaga kerja  

(Siregar et al. 2020) 

2. Pengalaman 

Kerja (X1) 

Pengalaman. kerja. 

yaitu tingkat. 

penguasaan.terhadap. 

pengetahuan. dan. 

keterampilan. 

yang.dimiliki. 

oleh.karyawan. 

dalam.bekerja. 

yang.dapat. diukur. 

dari. masa. kerja. 

dan. juga. jenis. 

pekerjaan. yang. 

pernah. dikerjakan. 

karyawan. selama. 

periode. tertentu. . 

(Avriyanti, Sumarni, 

and Zuhro 2019) 

1. Masa Kerja,  

2. Tingkat pengetahuan 

dan keterampilan yang 

dimiliki,  

3. Penguasaan terhadap 

pekerjaan dan peralatan. 

(Riyadi 2018) 
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No 

 

Variabel Deskripsi Variabel Indikator 

3.  Kompetensi 

(X2) 

Kompetensi adalah 

kapasitas yang ada 

pada seseorang yang 

dapat membuat 

seseorang tersebut 

untuk mampu 

memenuhi apa yang 

diisyaratkan oleh 

pekerjaan dalam 

suatu organisasi 

sehingga organisasi 

tersebut akan mampu 

mencapai apa yang 

diharapkan 

(Rosmaini and 

Tanjung 2019) 

1. Pengetahuan 

2. Keterampilan 

3. Sikap kerja. 

(Taruh 2020) 

4. Motivasi (Z) Motivasi merupakan 

cara organisasi dapat 

mendorong gairah 

kerja para pegawai 

supaya mauabekerja 

denganalebihabaik 

untukadapat 

memberikanasemua 

kemampuanadan 

keterampilannya 

guna terwujudnya 

tujuan dari  pegawai 

itu sendiri maupun 

tujuan dari organisasi 

tempat pegawai 

tersebut 

bekerja.(Siahaan and 

Bahri 2019) 

Indikator dari dalam diri 

terdiri dari : 

1. Dorongan untuk dapat 

meningkatkan prestasi 

2. Dorongan untuk dapat 

menghindari kegagalan 

3. Dorongan untuk dapat 

bekerja keras 

4. Dorongan untuk dapat 

mengaktualisasikan diri 

Indikator dari luar diri 

terdiri dari : 

1. Pujian 

2. Hukuman 

3. Aturan 

(Mohtar 2019) 

 

3.5 Teknik Pengumpulan Data 

Berikut ini merupakan teknikapengumpulanadata yang digunakanapada 

penelitianaini yaitu : 
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1. DaftaraDari Pertanyaana (Kuisioner). Yang berarti yaituadataayang 

didapatkanadengan caraamengajukan suatu pertanyaanasecaraatertulis 

kepadaaresponden. aKuisioner juga merupakanateknikapengumpulan 

data yanga dilakukana dengana caraa memberikanaseperangkat 

pertanyaanaatauapernyataanatertulis kepadaarespondenauntuk dapat 

dijawaba (Berdasarkan Sugiyonoadalam Siahaan & Bahri, 2019). 

Dalamahalaini respondenadimaksud dalama penelitian yaituapegawai 

PTaPLNa(Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera sebanyak 80 responden yang akanadijadikan 

sampelapenelitian.  

2. Studiadokumentasi. Merupakan dataayang akan digunakanapeneliti 

dalamamelakukan penelitianaadalah dataakuantitatif. 

3.6 Uji Instrumen 

3.6.1 Uji Validitas Dan Realibilitas 

          Dalam penelitian ini, digunakan kaidah validitas berdasarkan 

Rochaety dalam (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015), yang 

menyatakan bahwa hubungan dari suatu pengukuran dengan suatu 

kriteria yang digambarkan dengan nilai korelasi yang disebut 

koefisien korelasi (r). Kriteria suatu alat ukur dapat disebut valid 

adalah apabila nilai rhitung > rtabel. Item pengujian yang baik 

memiliki tingkat validitas paling rendah 0,30. Selanjutnya Menurut 

Rochaety juga mengatakan bahwa nilai dari koefisien reliabilitas 

dapat diketahui dengan menggunakan model alpha cronbach’s yang 
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tergolong baik adalah yang berada antara 0,70 – 1,00. Nilai alpha 

cronbach’s < 0,7 yaitu dianggap kurang reliabel. 

3.7 Uji Asumsi Klasik 

3.7.1 Uji Normalitas 

Menurut (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015), uji normalitas 

pada penelitian bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, 

variabel residual memiliki distribusi normal. Oleh karena itu untuk dapat 

menguji apakah distribusi data normal atau tidak, ada dua cara untuk 

dalam mendeteksinya, yaitu dengan melakukan analisis grafik dan uji 

statistik.  

1) Metode analisis grafik yaitu dengan melihat normal probability plot 

yang membandingkan distribusi kumulatif dari distribusi normal. Jika 

distribusi data residual tersebut normal, maka garis yang akan 

menggambarkan data yang sesungguhnya akan mengikuti garis 

diagonalnya. Grafik Normal Probability Plot dapat terlihat pada titik-

titik sebaran lebih mendekati garis normal jika dibandingkan sebelum 

dilakukan transformasi ke logaritma natural.  

2) Pengujian normalitas data secara analisis statistic juga dilakukan 

dengan menggunakan Uji Kolmogorov – Smirnov. Data yang 

berdistribusi normal ditunjukkan dengan mendapatkan nilai 

signifikansi di atas 0,05. Apabila nilai signifikansi yang lebih kecil dari 

0,05, berarti data residual terdistribusi secara tidak normal. 
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3.8 Teknik Analisis Data 

Pada penelitian yang dilakukan, dalam melakukan analisis data 

penulis menggunakan aplikasi LISREL 9.0 sebagai media dalam 

melakukan pehitungan analisis dan menggunakan analisis jalur (Path  

Analysis) yaitu yang digunakan untuk menganalisis data yang diperoleh. 

Hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen dalam 

model regresi dapat dinyatakan dengan fungsi sebagai berikut : 

Y = f (X1,X2) 

Y = ρ Y X1 + ρ Y X2 + Є1 .............................. Substruktural 1 

Z = ρ Z X1 + ρ Z X2 + ρ Z Y + Є2 .................. Substruktural 2 

Dari persamaan diatas dapat diformulasikan 

rumus sebagai berikut : 

Z = α + b1X1 + b2X2 + b3Y + e 

Z = Pengembangan karir 

Y = Motivasi Kerja 

X1 = Pengalaman Kerja 

X2 = Kompetensi 

b1 = Koefisien variabel Pengalaman Kerja 

b2 = Koefisien variabel Kompetensi 

b3 = Koefisien variabel Motivasi Kerja 
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α = Konstanta (Intercept) 

e = Kesalahan Pengganggu (error term) 

3.8.1 Teori Structural Equation Model (SEM) 

  Pada proses analisis ada banyak model persamaan yang dapat 

digunakan salah satunya yaitu dengan menggunakan model dari persamaan 

structural atau yang biasa disebut structural equation model (SEM). Menurut 

(Ramadiani 2010) SEM merupakan singkatan dari model persamaan struktural 

(structural equation model) yang merupakan generasi kedua dari teknik analisis 

multivariate yang akan memungkinkan peneliti untuk menguji hubungan antara 

variabel yang kompleks baik recursive maupun nonrecursive untuk dapat 

memperoleh gambaran menyeluruh mengenai suatu model. Tidak seperti 

analisis multivariate biasa (regresi berganda dan analisis faktor). Lalu menurut 

Bollen dalam (Ramadiani 2010), yang juga menjelaskan bahwa SEM dapat 

melakukan pengujian secara bersama-sama, yaitu: model struktural yang akan 

mengukur hubungan antara independent dan dependent construct, serta model 

measurement yang akan mengukur hubungan (nilai loading) antara variabel 

indikator dengan konstruk (variable laten). Dengan digabungkannya dari 

pengujian model struktural dan pengukuran tersebut maka akan memungkinkan 

peneliti untuk; 

1). Melakukan pengujian kesalahan pengukuran (measurement error) 

sebagai bagian yang tak terpisahkan dari structural equation model. 

2). Dan melakukan analisis faktor bersamaan dengan pengujian hipotesis. 
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3.8.1.1 Uji Kecocokan Model Pengukuran 

  Untuk melihat apakah data yang telah dikumpulkan dapat dinyatakan 

cocok dengan model atau tidak maka perlu untuk dilakukan uji kecocokan 

model. Sehingga apabila didapatkan hasil bahwa model tidak cocok 

dengan data maka selanjutnya perlu dicari penyebabnya pada model 

tersebut, dan dicari cara untuk dapat memodifikasi model tersebut agar 

diperoleh kecocokan data yang lebih baik. Dan apabila dari model sudah 

cocok dengan data, hal tersebut berarti model telah dapat dikategorikan  

sebagai goodness of fit. Menurut (Ramadiani 2010) Evaluasi dari 

kecocokan model pengukuran dapat dilakukan apabila uji kecocokan 

model secara keseluruhan telah selesai. Dan evaluasi ini harus dilakukan 

pada setiap konstruk secara terpisah berupa evaluasi terhadap validitas dan 

juga reliabilitas dari konstruk. 

1) Evaluasi validitas dimulai dengan melakukan pemerikasan nilai t 

dari muatan faktor atau koefisien yang ada di dalam model. Apabila 

nilai t tinggi berarti variabel teramati mewakili konstruk yang 

mendasarinya. Nilai t setiap muatan perlu melebihi nilai kritis yaitu 

1,96 untuk mendapatkan tingkat signifikan 0,05. Nilai t suatu 

muatan faktor yang melebihi nilai kritis, akan menunjukkan bahwa 

variabel yang bersangkutan secara signifikan mempunyai hubungan 

dengan konstruk yang terkait, dan sekaligus merupakan verifikasi 

hubungan antara variabel dan konstruk yang telah didefinisikan. 
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2) Setelah signifikan dari hubungan telah diperiksa, perlu juga 

dilakukan pemeriksaan terhadap tingginya muatan faktor untuk 

dapat melihat kekuatan hubungan antara variabel dan konstruknya. 

Muatan faktor pada konstruknya dikatakan tinggi apabila nilainya 

lebih dari 0,70. Dan dnegan demikian suatu variable dapat 

dikatakan mempunyai validitas terhadap konstruk atau variabel 

laten yang baik, jika nilai t muatan faktornya lebih besar dari nilai 

kritis (1,96) dan nilai muatan faktornya lebih besar atau sama 

dengan 0.70. 

 

3.8.2 Pengujian Hipotesis 

Untuk melakukan pengujian dari pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat dilakukan dengan dua cara yaitu dengan melakukan pengujian goodness 

of fit (GOF) dan juga pengujian secara parsial (Uji t). 



 

 

 

 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

4.1 Hasil Penelitian 

Pada penelitian ini menggunakan sampel yang merupakan unit operasional 

dari Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Regional Sumatera yang terdiri 

dari 6 unit Operasional yang tersebar yaitu Unit Operasional Aceh, Unit 

Operasional Sumatera Utara, Unit Operasional Sumatera Barat Dan Jambi, 

Unit Operasional Riau dan Kepulauan Riau, Unit Operasional Sumatera 

Selatan, Bangka Belitung dan Bengkulu, Dan Unit Operasional Lampung . 

Kemudian proses pengolahan data dilakukan dengan program excel dan 

program Lisrel 8.8. 

4.1.1 Gambaran Umum Dari PT PLN (Persero) 

PT PLN (Persero) berawal di akhir abad 19, yaitu bidang pabrik gula dan 

pabrik ketenagalistrikan di Indonesia mulai ditingkatkan saat beberapa 

perusahaan asal Belanda yang bergerak di bidang pabrik gula dan pebrik teh 

mendirikan pembangkit tenaga lisrik untuk keperluan sendiri. Antara tahun 

1942-1945 terjadi peralihan pengelolaan perusahaan-perusahaan Belanda 

tersebut oleh Jepang, setelah Belanda menyerah kepada pasukan tentara Jepang 

di awal Perang Dunia II. Proses peralihan kekuasaan kembali terjadi di akhir 

Perang Dunia II pada Agustus 1945. Kesempatan yang ada ini lalu 

dimanfaatkan oleh para pemuda dan buruh listrik melalui delagasi 

Buruh/Pegawai Listrik dan Gas yang bersama-sama dengan Pemimpin KNI 

Pusat berinisiatif menghadap Presiden Soekarno untuk menyerahkan 
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perusahaan-perusahaan tersebut kepada Pemerintah Republik Indonesia. Pada 

tanggal 27 Oktober 1945, Presiden Soekarno membentuk Jawatan Listrik dan 

Gas di bawah Departemen Pekerjaan Umum dan Tenaga.  

Pada tanggal 1 januari 1961, Jawatan Listrik dan Gas diubah menjadi 

BPU-PLN (Badan Pemimpin Umum Perusahaan Listrik Negara) yang 

bergerak di bidang listrik, gas dan kokas yang dibubarkan pada tanggal 1 

Januari 1965. Pada saat yang sama pula, 2 (dua) perusahaan negara diresmikan, 

yaitu Perusahaan Listrik Negara (PLN) sebagai pengelola tenaga listrik milik 

negara dan Perusahaan Gas Negara (PGN) sebagai pengelola gas.  

Pada tahun 1972, status Perusahaan Listrik Negara (PLN)  yang ditetapkan 

sebagai Perusahaan Umum Listrik Negara dan sebagai Pemegang Kuasa Usaha 

Ketenagalistrikan (PKUK) dengan tugas menyediakan tenaga listrik bagi 

kepentingan umum. Dan seiring dengan kebijakan Pemerintah yang 

memberikan kesempatan kepada sektor swasta untuk bergerak dalam bisnis 

penyediaan listrik, maka sejak tahun 1994 status PLN beralih dari Perusahaan 

Umum menjadi Perusahaan Perseroan (Persero) dan juga sebagai PKUK dalam 

menyediakan listrik bagi kepentingan umum hingga sekarang. Bentuk 

organisasinya adalah Badan Usaha Milik Negara di bawah Kementerian 

BUMN. 
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4.1.1.1 Visi Misi Dan Moto Perusahaan 

        Visi 

Menjadi Perusahaan Listrik Terkemuka se-Asia Tenggara dan Nomor #1 

Pilihan Pelanggan untuk Solusi Energi. 

        Misi 

• Menjalankan bisnis kelistrikan dan bidang lain yang terkait, berorientasi pada 

kepuasan pelanggan, anggota perusahaan dan pemegang saham. 

• Menjadikan tenaga listrik sebagai media untuk meningkatkan kualitas 

kehidupan masyarakat. 

• Mengupayakan agar tenaga listrik menjadi pendorong kegiatan ekonomi. 

• Menjalankan kegiatan usaha yang berwawasan lingkungan. 

         Moto 

         Listrik untuk Kehidupan yang Lebih Baik (Electricity For A Better Life) 

4.1.2 Deskripsi Data 

4.1.2.1 Statistik Deskriptif Responden Pada Penelitian 

Pada penelitianainiadilakukan terhadapasampel yangatelahaditetapkan 

yaitua80 orangapegawai  PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera. Yangadigunakan padaapenelitian iniadapat 

dilihataberdasarkan dari jenisakelamin , usiaa,tingkatapendidikan, danamasa 

kerjaa. 
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1. Jenis Kelamin 

Karakteristikaresponden pada penelitian berdasarkanaJenis kelaminadapat 

dilihatapadaaberikutaini : 

Tabel 4.1 Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 Laki-Lakia 61 76,25% 

2 Perempuan 19 23,72% 

Jumlah 80 100% 

               Sumber  : Data Diolah Peneliti (2021) 

Dapat terlihat dariatabeladiatas bahwasannya padaarespondenapenelitian 

menunjukkanabahwa 76,25% atauasebanyak 61 pegawai terdiriadari 

respondenalaki-laki dan 23,72% atauasebanyak 19 pegawai terdiriadari 

respondenaperempuan. Dataadiatas menunjukkanabahwa komposisiapegawai 

di Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera relatif di 

dominasi oleh laki-laki karena beberapa pekerjaan yang dilakukan memang 

lebih pada pekerjaan lapangan seperti pemeliharaan, penggantian dan 

pemasangan alat  jaringan di Kantor Unit atau di Gardu Induk . Sedangkan 

pegawai perempuan bertugas pada administrasi dan berkaitan dengan 

pekerjaan kantor lainnya. 
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2. Kelompok Usia 

Tabel 4.2 Responden Berdasarkan Kelompok Usia 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 <21 tahun 0 0% 

2 21-30 tahun 30 37,5% 

3 31-40 tahun 40 50% 

4 41-50 tahun 8 10% 

5 >50 tahun 2 2,5% 

Jumlah 80 100% 

   Sumber  : Data Diolah Peneliti (2021) 

Tabel diatas menunjukkan 0% atau tidak ada responden yang berusia 

dibawah 21 tahun, 37,5% atau 30 orang memiliki usia 21-30 tahun, 50% 

atau 40 orang berusia 31-40 tahun, 10 % atau 8 orang berusia 41-50 tahun, 

dan 2,5% atau 2 orang berusia lebih dari 50atahun. Dariadata 

tersebutadapatamenunjukkanabahwa pegawaiapada Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera (DIVSTI) yangadidominasi 

olehapegawai yangamasih berada pada usia produktifa (dibawaha40 

tahun) sehinggaapada prosesapekerjaan dapatalebih cepatadan 

mendapatkan hasil yangaakurat sertaapengambilan keputusanayangatepat 

dan sesuai. 
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3. Masa Kerja 

Tabel 4.3 Responden Berdasarkan Masa Kerja 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 <5 tahun 15 18,75% 

2 5-10 tahun 32 40% 

3 11-20 tahun 30 37,5% 

4 >20 tahun 3 3,75% 

Jumlah 80 100% 

                  Sumber  : Data Diolah Peneliti (2021) 

Dapat terlihat padaatabeladiatas yang menunjukkanabahwaaberdasarkan 

masaabekerja respondenasebanyak 18,75% ataua15aorang yang telah bekerja 

selama kurang dari 5 tahun, 40% atau 32 orang yang telah bekerja dengan masa 

kerja selama 5-10 tahun, 37,5% atau 30 orang yang telah bekerja  dengan masa 

kerja selama 11-20 tahun, dan 3,75% atau 3 orang yang telah bekerja dengan 

masa kerja selama lebih dari 20 tahun. Sehingga pegawai dengan masa kerja 

terbanyak yaitu pada rentang masa kerja selama 5-10 tahun, dan hal ini 

menunjukkan bahwa pegawai pada Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera lebih didominasi oleh pegawai yang generasi muda atau 

millenial.  
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4. Pendidikan 

Tabel 4.4 Responden Berdasarkan Pendidikan 

No Jenis Kelamin Jumlah Persentase 

1 SMA Sederajat 1 1,25% 

2 Diploma 1 3 3,75% 

3 Diploma 3 30 37,5% 

4 Strata 1 42 52,5% 

5 Strata 2 4 5% 

Jumlah 80 100% 

                 Sumber  : Data Diolah Peneliti (2021)  

Pada responden yang berdasarkanatingkatapendidikanadapat 

dijelaskanaseperti padaatabel diatasayaitu bahwa sebanyak 1,25% atau 1 

orang mulai bekerja dari tingkatan pendidikan SMA sederajat, 3,75% atau 

3 orang mulai bekerja dari tingkatan pendidikan diploma 1, 37,5% atau 30 

orang mulai bekerja dari tingkatan pendidikan terakhir diploma 3, 52,5% 

atau 42 orang mulai bekerja dari tingkatan pendidikan terakhir Strata 1, 

dan 5% atau 4 mulai bekerja dari tingkatan orangapendidikan 

terakhiraStrataa2. Dari dataadiatas juga menunjukkanabahwaatingkat 

pendidikanaadalah yang didominasiaoleh pegawai yang memiliki latar 

Pendidikan terkahir strataasatu, selanjutnya perluadiketahui bahwaatidak 

semuaaresponden padaatingkatan strataasatu tersebutayang merupakan 

pegawai dari penerimaanastrata satuanamun respondenamempunyai 
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keinginanauntuk meningkatkanakompetensinya denganamenempuh 

pendidikanalagi.  

4.1.2.2 Statistik Deskriptif Variabel Penelitian 

Penelitianaini akan mengamatiavariabel terikata (dependentavariabel) 

atauaY yaituapengembangan karir, danavariabel bebasa (independent 

variabel) aatau Xayaitu Pengalaman Kerjaadan Kompetensi serta Variabel 

Intervening yaitu Motivasi. Berikutaini akan diuraikanapenjelasan 

respondenaterhadap masing-masing variabel-variabelatersebut. 

1) Deskriptif Variabel Pengembangan karir  

Hasiladari persebaran frekuensiajawaban respondenadalam penelitianaini 

dapatadisajikan padaatabel dibawahaini: 

Tabel 4.5 Deskriptif Variabel Pengembangan karir 

No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % 

1 Saya 

merasakan 

bahwa latar 

belakang 

pendidikan 

saya sudah 

sesuai dengan 

yang 

dibutuhkan 

perusahaan 

26 32,5 38 47,5 14 17,5 2 2,5 0 0 

2 Saya merasa 

kompetensi 

yang saya 

miliki sudah 

sesuai dengan 

bidang 

pekerjaan 

19 23,75 34 42,5 23 28,75 4 5 0 0 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % 

tempat saya 

bekerja 

3 Saya merasa 

memiliki 

pengalaman 

yang cukup 

untuk 

melaksanakan 

pekerjaan 

14 17,5 35 43,7

5 

27 33,75 4 5 0 0 

4 Saya merasa 

sudah adanya 

dukungan dari 

atasan dalam 

hal 

pengembanga

n karir 

22 27,5 39 48,7

5 

14 17,5 5 6,25 0 0 

5 Saya merasa 

fasilitas 

pendukung 

berupa 

kelengkapan 

kerja sudah 

lengkap dan 

terpenuhi 

21 26,25 33 41,2

5 

20 25 3 3,75 3 3,75 

6 Saya merasa 

perusahaan 

telah  

memberikan. 

penghargaan. 

kepada. 

pegawai. 

sesuai. 

dengan. 

kinerja .yang. 
diberikan 

14 17,5 42 52,5 21 26,25 2 2,5 1 1,25 

7 Saya merasa 

penghargaan 

yang 

diberikan 

perusahaan 

berguna untuk 

Pengembanga

n karir saya 

19 23,75 38 47,5 22 27,5 1 1,25 0 0 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % 

8 Saya merasa 

pelatihan-

pelatihan yang 

dilaksanakan 

sudah 

memenuhi 

kebutuhan 

untuk 

meningkatkan 

kemampuan 

saya 

11 13,75 39 48,7

5 

27 33,75 2 2,5 1 1,25 

9 Saya merasa  

kesempatan 

yang sama 

sudah 

diberikan 

untuk 

mengikuti 

pendidikan 

dan pelatihan 

dalam 

meningkatkan  

prestasi kerja 

18 22,5 39 48,7

5 

21 26,25 1 1,25 1 1,25 

10 Saya merasa 

perusahaan 

sudah 

memberikan 

perlakuan 

yang sama 

dalam hal 

pengembanga

n karir 

11 13,75 31 38,7

5 

30 37,5 7 8,75 1 1,25 

11 Saya merasa 

perlakuan 

yang 

diberikan 

perusahaan 

sudah 

berdasarkan 

softskill dan 

hardskill yang 

dimiliki 

pegawai 

12 15 31 38,7

5 

31 38,75 3 3,75 1 1,25 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % 

12 Saya merasa 

bidang sdm 

sudah 

memberikan 

informasi 

terkait 

pengembanga

n karir dengan 

baik dan jelas 

10 12,5 23 28,7

5 

31 38,75 13 16,25 3 3,75 

13 Saya merasa 

mudah dalam 

mengakses 

informasi 

terkait adanya 

kesempatan 

pengembanga

n karir pada 

perusahaan 

12 15 25 31,2

5 

30 37,5 8 10 5 6,25 

14 Saya merasa 

perusahaan 

sudah 

menjalankan 

sistem yang 

baik dalam 

melakukan 

promosi 

jabatan 

12 15 31 38,7

5 

31 38,75 5 6,25 1 1,25 

15 Saya merasa 

siap dan layak 

untuk 

mengikuti fit 

n proper test 

yang 

dilakukan 

perusahaan 

16 20 33 41,2

5 

23 28,75 5 6,25 3 3,75 

16 Saya merasa 

periode dalam 

pelaksanaan 

mutasi 

pegawai 

terkadang 

tidak sesuai 

dengan 

kondisi di 

14 17,5 31 38,7

5 

31 38,75 3 3,75 1 1,25 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % 

lingkungan 

kerja 

17 Saya merasa 

tahapan untuk 

melakukan 

mutasi jabatan 

sudah jelas 

dan mudah 

untuk diikuti 

semua 

pegawai 

8 10 25 31,2

5 

37 46,25 8 10 2 2,5 

18 Saya merasa 

penempatan 

yang 

diberikan 

sudah sesuai 

dengan minat 

yang saya 

miliki 

16 20 34 42,5 13 16,25 13 16,25 4 5 

19 Saya merasa 

perusahaan 

sudah 

memberikan 

kesempatan 

untuk dapat 

memilih 

bidang 

pekerjaan 

13 16,25 19 23,7

5 

27 33,75 18 22,5 3 3,75 

20 Saya merasa 

diberikan 

kesempatan 

untuk 

meningkatkan 

kompetensi 

diri baik 

secara formal 

maupun 

informal 

17 21,25 38 47,5 18 22,5 6 7,5 1 1,25 

21 Saya merasa 

pelaksanaan 

pengembanga

n tenaga kerja 

27 33,75 37 46,2

5 

14 17,5 2 2,5 0 0 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % 

(rekrutmen 

)sudah 

dilakukan 

sesuai standar 

perusahaan 

Rata-rata 15,81 19,76 33,10 41,3

7 

24,05 30,06 5,48 6,85 1,48 1,85 

Total Sampel 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Sumber: data diolah peneliti 2021 

1) Jawaban responden tentang Saya merasakan bahwa latar belakang pendidikan 

saya sudah sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan sudah baik, 

mayoritasarespondenamenjawabasetuju denganasebesar 47,5% 

2) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa kompetensi yangasaya miliki sudah 

sesuaiadengan bidangapekerjaan tempat sayaabekerja sudah cukupabaik, 

mayoritasaresponden menjawabasetuju denganasebesar 42,5% 

3) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa memilikiapengalaman yangacukup 

untuk melaksanakanapekerjaan sudahabaik, amayoritas respondenamenjawab 

setuju dengan sebesara43,75% 

4) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa sudah adanya dukungan dari atasan 

dalam hal pengembanganakarir, mayoritasaresponden menjawabasetuju dengan 

sebesara48,75% 
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5) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa fasilitas pendukung berupa 

kelengkapan kerja sudah lengkap dan terpenuhi, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 41,25% 

6) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa perusahaan telah  memberikan 

penghargaan kepada pegawai sesuai dengan kinerja yang diberikan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 52,5% 

7) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa penghargaan yang diberikan 

perusahaan berguna untuka pengembangana karir saya,  

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 47,5% 

8) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa pelatihan-pelatihan yang 

dilaksanakan sudah memenuhi kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan saya, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 48,75% 

9) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa kesempatan yangasama sudah 

diberikanauntuk mengikuti pendidikan dan pelatihan dalam meningkatkan  prestasi 

kerja , mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 48,75% 

10) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa perusahaan sudah memberikan 

perlakuan yang sama dalam hal pengembangan karir, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 38,75% 

11) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa merasa perlakuan yangadiberikan 

perusahaan sudah berdasarkan softskill dan hardskill yang dimiliki pegawai, yang 

menjawab setuju dan kurang setuju sama yaitu dengan sebesar 38,75% 
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12) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa bidang sdm sudah memberikan 

informasi terkait pengembangan karir dengan baik dan jelas, mayoritas menjawab 

kurang setuju dengan sebesar 38,75% 

13) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa mudah dalam mengakses informasi 

terkait adanya kesempatan pengembangan karir pada perusahaan 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 37,5% 

14) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa merasa perusahaan sudah 

menjalankan sistem yang baik dalam melakukan promosi jabatan, 

yangamenjawabasetuju danakurangasetuju sama yaitu denganasebesar 38,75% 

15) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa siap dan layak untuk mengikuti fit n 

proper test yang dilakukan perusahaan, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 41,25% 

16) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa periode dalam pelaksanaan mutasi 

pegawai terkadang tidak sesuai dengan kondisi di lingkungan kerja,ayang 

menjawabasetuju danakurang setujuasama yaitu denganasebesar 38,75% 

17) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa tahapan untuk melakukan mutasi 

jabatan sudah jelas dan mudah untuk diikuti semua pegawai, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 46,25% 

18) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa penempatan yangadiberikan sudah 

sesuaiadengan minat yangasaya miliki, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 42,5% 
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19) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa perusahaan sudah memberikan 

kesempatan untuk dapat memilih bidang pekerjaan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 33,75% 

20) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa diberikan kesempatanauntuk 

meningkatkanakompetensi diri baik secara formal maupun informal, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 47,55% 

21) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa pelaksanaan pengembangan tenaga 

kerja (rekrutmen) sudah dilakukan sesuai standar perusahaan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 46,25% 

Berdasarkan pada tabel 4.5 untuk daftar pernyataan variabel pengembangan karir 

jawaban responden tersebar pada sangat setuju, setuju dan kurang setuju, tidak 

setuju dan juga sangat tidak setuju. Dengan hasil bahwa rata-rata karyawan, 

sebanyak 15,81 % untuk hasil jawaban sangat setuju, 33,10 % untuk hasil jawaban 

setuju, dan 24,05 % untuk hasil jawaban kurang setuju, 5,48 % untuk hasil jawaban 

tidak setuju dan 1,48 % untuk hasil jawaban sangat tidak setuju. Dengan demikian 

dari penilitian menggunakan indicator-indikator variabel pengembangan karir 

didapatkan bahwa pengembangan karir di PLN sudah cukup baik dengan terlihat 

berdasarkan jawaban koresponden yang didominasi pernyataan setuju daripada 

kurang setuju dan tidak setuju yang berarti bahwa masalah yang berkaitan dengan 

pengembangan karir dapat terlihat dari 31,01% koresponden yang menjawab tidak 

setuju. 
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2) Deskriptif Variabel Pengalaman Kerja  

Hasiladari persebaran frekuensiajawaban respondenadalam penelitianaini 

dapatadisajikan padaatabel dibawahaini: 

Tabel 4.6 Deskriptif Variabel Pengalaman Kerja 

No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % 

1 Saya merasa 

masa kerja 

mempengaruhi 

kualitas hasil 

pekerjaan saya 

32 40 40 50 6 7,5 2 2,5 0 0 

2 Semakin lama 

saya bekerja, 

saya merasa 

semakin mampu 

untuk lebih 

cepat 

memahami 

pekerjaan 

35 43,7

5 

37 46,25 6 7,5 1 1,25 1 1,25 

3 Saya merasa 

pengetahuan 

yang saya miliki 

mempengaruhi 

saya dalam 

meningkatkan 

pengalaman 

dalam  bekerja 

30 37,5 40 50 8 10 1 1,25 1 1,25 

4 Saya merasa 

keterampilan 

yang saya miliki 

dapat 

menunjang 

pekerjaan yang 

saya lakukan 

26 32,5 46 57,5 6 7,5 0 0 2 2,5 

5 Saya merasa 

semakin banyak 

pengalaman 

kerja yang saya 

miliki akan 

mempengaruhi 

terhadap 

36 45 38 47,5 4 5 1 1,25 1 1,25 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % 

penguasaan saya 

pada pekerjaan 

6 Karena 

pengalaman 

yang saya 

miliki, saya 

dapat menguasai 

peralatan kerja 

yang disediakan 

oleh perusahaan 

lebih cepat 

28 35 38 47,5 13 16,2

5 

0 0 1 1,25 

Rata-rata 
31,17 38,9

6 

39,83 49,79 7,17 8,96 0,83 1,04 1,00 1,25 

Total Sampel 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Sumber: data diolah peneliti 2021 

1) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa masaakerja mempengaruhi kualitas 

hasilapekerjaan saya, mayoritasarespondenamenjawabasetuju denganasebesar 50% 

2) Jawabanarespondenatentang Semakin lama sayaabekerja, saya merasa semakin 

mampu untuk lebih cepat memahami pekerjaan, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 46,25% 

3) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa pengetahuan yang saya miliki 

mempengaruhi saya dalam meningkatkan pengalaman dalam  bekerja, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 50% 

4) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa keterampilan yang saya miliki dapat 

menunjang pekerjaanayangasaya lakukan, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 57,5% 
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5 JawabanarespondenatentangaSayaamerasa semakin banyak pengalaman kerja 

yang saya miliki akan mempengaruhi terhadap penguasaan saya pada pekerjaan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 47,5% 

6) Jawabanarespondenatentang Karena pengalaman yangasaya miliki, sayaadapat 

menguasaiaperalatan kerjaayang disediakanaolehaperusahaan lebih cepat, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 47,5% 

Berdasarkan pada tabel 4.6auntuk daftarapernyataan dariavariabel Pengalaman 

Kerja dengan jawabanaresponden tersebar pada sangat setuju, setuju, kurang setuju, 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dan dengan rata-rata karyawan sebanyak 38,96 

% untuk jawaban sangat setuju, 49,79 % untuk jawaban setuju, dan 8,96 % untuk 

jawaban kurang setuju, 1,04 % untuk jawaban yang tidak setuju dan 1,25 % untuk 

jawaban sangat tidak setuju. Dengan demikian dari penilitian menggunakan 

indikator-indikator variabel pengalaman kerja didapatkan bahwa pengalaman kerja 

di PLN sudah cukup baik dengan terlihat berdasarkan jawaban koresponden yang 

didominasi pernyataan setuju daripada kurang setuju dan tidak setuju yang berarti 

bahwa masalah yang berkaitan dengan pengalaman kerja dapat terlihat dari masih 

terdapat 11,25% koresponden yang menjawab tidak setuju sehingga dapat terlihat 

bahwa memang masih ditemukan pegawai memiliki pengalaman kerja yang minim 

karena kurang nya kesempatan pegawai untuk bisa mempelajari dan memahami 

pekerjaan nya yang disebabkan terbatasi oleh kebijakan ataupun aturan yang dibuat 

atasan ataupun unit tempat nya bekerja 
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3) Deskriptif Variabel Kompetensi 

Hasiladari persebaran frekuensiajawaban respondenadalam penelitianaini 

dapatadisajikan padaatabel dibawahaini: 

Tabel 4.7 Deskriptif Variabel Kompetensi 

No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % Freq % 

1 Saya merasa 

tingkat 

pengetahuan saya 

dapat dijadikan 

sebagai ukuran 

dalam melihat 

kompetensi yang 

saya miliki  

19 23,75 42 52

,5 

16 20 3 3,7

5 

0 0 

2 Dengan 

pengetahuan yang 

saya miliki, saya 

dapat mengerjakan 

pekerjaan dengan 

baik 

19 23,75 49 61

,2

5 

10 12,5 2 2,5 0 0 

3 Sayaamerasa 

keterampilan 

yangasaya miliki 

sudahasesuai 

dengana 

kompetensi yang 

dibutuhkana 

perusahaan 

13 16,25 44 55 20 25 3 3,7

5 

0 0 

4 Dengan 

keterampilan yang 

saya miliki 

memudahkan saya 

dalam 

meningkatkan 

kompetensi saya 

dalam bekerja 

18 22,5 48 60 11 13,7

5 

3 3,7

5 

0 0 

5 Saya merasa setiap 

pegawai sudah 

seharusnya untuk 

menunjukan sikap 

48 60 23 28

,7

5 

7 8,75 1 1,2

5 

1 1,25 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % 
Fre

q 
% Freq % Freq % 

kerja yang baik 

selama bekerja 

6 Saya selalu 

bersikap tanggap 

dan rajin dalam 

melaksanakan 

setiap pekerjaan 

yang diberikan 

oleh atasan 

28 35 38 47

,5 

12 15 1 1,2

5 

1 1,25 

Rata-rata 

24,17 30,21 40,67 50

,8

3 

12,6

7 

15,8

3 

2,17 2,7

1 

0,33 0,42 

Total Sampel 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Sumber: data diolah peneliti 2021 

1) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa tingkat pengetahuan sayaadapat 

dijadikan sebagai ukuran dalam melihat kompetensi yang saya miliki, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 52,5% 

2) Jawaban responden tentang Dengan pengetahuan yangasaya miliki, sayaadapat 

mengerjakan pekerjaana dengana abaik, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 61,25% 

3) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa keterampilan yangasayaamiliki 

sudaha sesuaia adengan kompetensi yangadibutuhkan perusahaan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 55% 
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4) Jawaban responden tentang Dengan keterampilan yang saya miliki memudahkan 

sayaadalam meningkatkan kompetensi sayaadalam bekerjan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 60% 

5) JawabanarespondenatentangaSayaamerasa setiap pegawai sudah seharusnya 

untuk menunjukan sikap kerja yang baik selama bekerja mendapatkan respon yang 

baik, mayoritasarespondenamenjawabasangatasetujuadenganasebesar 60% 

6) Jawabanarespondenatentang Sayaaselalu bersikapatanggap danarajinadalam 

melaksanakana setiap pekerjaanayang diberikanaoleh atasan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 47,5% 

Berdasarkanzpada tabel 4.7auntuk daftaradari pernyataanauntukavariabel 

Kompetensi jawabanaresponden tersebar pada sangat setuju, setuju, kurang setuju, 

tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan hasil rata-rata dari karyawan sebanyak 

30,21 % untuk jawaban sangat setuju, 50,8 % untuk jawaban setuju, dan 15,83 % 

untuk jawaban yang kurang setuju, 2,71 % untuk jawaban tidak setuju dan 0,42% 

untuk jawaban sangat tidak setuju. Dengan demikian dari penilitian menggunakan 

indikator-indikator variabel kompetensi didapatkan bahwa pegawai di PLN dapat 

dikategorikan sudah kompeten yang terlihat berdasarkan jawaban koresponden 

yang didominasi pernyataan setuju daripada kurang setuju dan tidak setuju yang 

berarti bahwa masalah yang berkaitan dengan kompetensi dapat terlihat dari 

18,96% koresponden yang masih menjawab tidak setuju. 
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4) Deskriptif Variabel Motivasi 

Hasiladari persebaran frekuensiajawaban respondenadalam penelitianaini 

dapatadisajikan padaatabel dibawahaini: 

Tabel 4.8 Deskriptif Variabel Motivasi 

No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % 

1 Saya merasa setiap 

pegawai yang 

memiliki prestasi 

kerja 

yang baik sudah 

seharusnya akan 

mendapatkan 

kesempatan untuk 

mengembangkan 

karir 

38 47,5 32 40 9 11,2

5 

0 0 1 1,25 

2 Saya bersedia 

mengerjakan tugas 

tambahan untuk 

mencapai prestasi 

kerja yang tinggi 

23 28,75 40 50 13 16,2

5 

2 2,

5 

2 2,5 

3 Saya terlebih 

dahulu menentukan 

target 

pelaksanaannya 

sebelum 

melaksanakan 

suatu pekerjaan, 

25 31,25 43 53

,7

5 

11 13,7

5 

0 0 1 1,25 

4 Saya mencari 

informasi untuk 

menyelesaiklan 

tugas baru yang 

diberikan 

36 45 38 47

,5 

5 6,25 0 0 1 1,25 

5 Dalamabekerja 

sayaaselalu 

mencapaiatarget-

target sesuai 

dengan 

kemampuan saya 

25 31,25 44 55 10 12,5 0 0 1 1,25 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % 

6 Saya selalu 

berusaha dan 

sekuat tenaga dan 

fokus dalam 

mengerjakan tugas 

agar hasil 

pekerjaan menjadi 

bagus dan optimal 

34 42,5 37 46

,2

5 

8 10 0 0 1 1,25 

7 Saya merasa 

tertantang untuk 

menyelesaikan 

semua tugas yang 

diberikan 

27 33,75 41 51

,2

5 

10 12,5 1 1,

25 

1 1,25 

8 Saya mampu 

menggunakan 

potensi diri yang 

saya miliki pada 

saat bekerja 

24 30 44 55 11 13,7

5 

0 0 1 1,25 

9 Saya merasa 

perusahaan sudah 

memberikan 

imbalan yang 

sesuai atas prestasi 

yang saya berikan 

dalam bentuk 

bonus dan pujian 

18 22,5 44 55 15 18,7

5 

3 3,

75 

0 0 

10 Saya merasa 

dengan adanya 

pujian dari atasan 

maka saya 

termotivasi untuk 

bekerja lebik baik 

lagi 

25 31,25 34 42

,5 

19 23,7

5 

1 1,

25 

1 1,25 

11 Saya merasa 

hukuman disiplin 

yang dijatuhkan 

sudah memberikan 

efek jera kepada 

pegawai yang 

melakukan 

pelanggaran 

22 27,5 31 38

,7

5 

20 25 7 8,

75 

0 0 
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No Pernyataan 

Sangat 

Setuju 
Setuju 

Kurang 

Setuju 

Tidak 

Setuju 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

Freq % Freq % Freq % Freq % Freq % 

12 Saya merasa 

perusahaan sudah 

memberikan 

hukuman yang adil 

kepada semua 

pegawai yang 

melakukan 

pelanggaran 

16 20 31 38

,7

5 

24 30 8 10 1 1,25 

13 Saya merasa semua 

aturan yang dibuat 

perusahaan tidak 

menghambat saya 

dalam 

menunjakkan 

kinerja terbaik 

19 23,75 44 55 16 20 1 1,

25 

0 0 

14 Saya merasa aturan 

yang dibuat 

perusahaan 

membuat saya 

menjadi lebih 

disiplin dan 

bersemangat dalam 

melaksanakan 

pekerjaan 

27 33,75 34 42

,5 

17 21,2

5 

2 2,

5 

0 0 

Rata-rata 

25,64 32,05 38,36 47

,9

5 

13,43 16,7

9 

1,79 2,

23 

0,79 0,98 

Total Sampel 80 80 80 80 80 80 80 80 80 80 

Sumber: data diolah peneliti 2021 

1) Jawaban responden tentang Saya merasakan bahwa latar belakang pendidikan 

saya sudah sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan sudah baik, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 47,5% 

2) Jawaban responden tentang Saya merasakan bahwa kompetensiayang saya miliki 

sudah sesuaiadengan bidangapekerjaan tempat sayaabekerja sudah cukup baika, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 42,5% 
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3) Jawaban responden tentang Saya merasakan bahwaamemiliki pengalamanayang 

cukup untuk melaksanakanapekerjaan sudahabaik, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 43,75% 

4) Jawaban responden tentang Saya merasakan bahwa sudah adanya dukungan dari 

atasan dalam hal pengembanganakarir, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 48,75% 

5) Jawaban responden tentang Saya merasa fasilitas pendukung berupa 

kelengkapan kerja sudah lengkap dan terpenuhi, mayoritasarespondenamenjawab 

setujuadenganasebesar 41,25% 

6) Jawaban responden tentang Saya merasakan bahwa perusahaan telah  

memberikan penghargaan kepada pegawai sesuai dengan kinerja yang diberikan, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 52,5% 

7) Jawaban responden tentang Saya merasa penghargaan yangadiberikan 

perusahaan berguna untukapengembangana karira sayaa , 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 47,5% 

8) Jawaban responden tentang Saya merasa pelatihan-pelatihan yang dilaksanakan 

sudah memenuhi kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan saya, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 48,75% 

9) Jawaban responden tentang Saya merasa  kesempatan yangasama sudah 

diberikanauntuk mengikuti pendidikan dan pelatihan dalam meningkatkan  prestasi 

kerja , mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 48,75% 
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10) Jawaban responden tentang Saya merasa perusahaan sudah memberikan 

perlakuan yang sama dalam hal pengembangan karir, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 38,75% 

11) Jawaban responden tentang  Saya merasa perlakuan yangadiberikan perusahaan 

sudah berdasarkan softskill dan hardskill yang dimiliki pegawai, yang menjawab 

setuju dan kurang setuju sama yaitu dengan sebesar 38,75% 

12) Jawaban responden tentang Saya merasa bidang sdm sudah memberikan 

informasi terkait pengembangan karir denganabaik danajelas, 

mayoritasarespondenamenjawab setujuadenganasebesar 38,75% 

13) Jawaban responden tentang Saya merasa mudah dalam mengakses informasi 

terkait adanya kesempatan pengembanganakarir pada mayoritas responden 

menjawab kurang setuju dengan sebesar 37,5% 

14) Jawaban responden tentang Saya merasa perusahaan sudah menjalankan sistem 

yang baik dalam melakukan promosi jabatan, yang menjawab setuju dan kurang 

setuju sama yaitu dengan sebesar 38,75% 

Berdasarkan pada tabel 4.8auntukadaftar dari pernyataanavariabelaMotivasi 

bahwa jawabanaresponden tersebar pada penyataan sangat setuju, setuju, kurang 

setuju, tidak setuju dan sangat tidak setuju. Dengan rata-rata untuk karyawan 

sebanyak 32,05 % yang jawaban sangat setuju, 47,95 % untuk jawaban setuju, dan 

16,79 % untuk jawaban kurang setuju, 2,23 % hasil dari jawaban tidak setuju dan 

0,98% untuk jawaban sangat tidak setuju. Dengan demikian dari penilitian 

menggunakan indikator-indikator variabel motivasi didapatkan bahwa pegawai di 
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PLN dapat dikategorikan sudah termotivasi yang terlihat berdasarkan jawaban 

koresponden yang didominasi pernyataan setuju daripada kurang setuju dan tidak 

setuju yang berarti bahwa masalah yang berkaitan dengan motivasi dapat terlihat 

dari masih adanya 20% koresponden yang menjawab tidak setuju. 

4.1.2 Hasil Uji Persyaratan Analisis 

4.1.2.1 Uji Instrumen 

a. Uji Validitas 

   Pengujian yang pertama dilakukan yaitu uji validitas atau yang 

biasa disebut juga dengan uji CFA (Confirmatory Factor Analysis), 

adapun uji. validitas. ini bertujuan. untuk. mengetahui indikator. yang. 

tepat. dan. dapat digunakan pada. penelitian. Indikator. yang digunakan 

sebagai pengukur variabel penelitian adalah hasil dari indikator. yang. 

memiliki. nilai. loading. factor. >. 0,5. sedangkan . loading. factor. <. 

0,5. akan dieliminasi dari model. . . loading. factor. >. 0,5. Berdasarkan 

perhitungan yang dilakukan menggunakan aplikasi lisrel 8.8 didapatkan 

beberapa indikator yang hasil loading factor < 0,5 yaitu sebagai berikut: 
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o Tahap Pertama 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari gambar 4.1 dapat terlihat hasil bahwa terdapat beberapa 

indikator yang loading factor < 0,5 sehingga dari indikator tersebut tidak 

valid dan harus di hapuskan dari data pengolahan, indikator nya 

diantaranya Y1, Y2 , Y3 dimana ini merupakan indikator pengembangan 

karir  yaitu indikator kebutuhan suatu karir, selanjutnya indikator Z9 atau 

indikator motivasi yaitu pertanyaan pertama pada indikator dorongan 

dari luar diri yang berupa pujian. 

 

 

 

 

Gambar 4.1 Loading factor tahap 1 
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o Tahap Kedua 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Pada tahapan kedua merupakan pengujian ulang hasil dari uji 

validitas tahap pertama, setelah beberapa indikator yang loading factor < 

0,5 sudah di hilangkan, selanjutnya di lakukan pengecekkan Kembali 

untuk memastikan tidak ada lagi indikator yang memiliki nilai loading 

factor < 0,5. Adapun hasi pengujian tahap kedua didapatkan bahwa 

semua loading factor > 0,5 dan dapat dibuat kesimpulan bahwa indikator 

yang digunakan pada penelitian sudah tervalidasi. 

 

Gambar 4.2 Loading factor tahap 2 
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b. Uji Realibilitas 

Uji realibilitas dilakukan untuk dapat menunjukkan sejauh mana 

suatu alat ukur yang dapat memberikan hasil yang relative sama apabila 

dilakukan dengan pengukuran kembali pada obyek yang sama. 

Realibilitas dihitung dengan formula Variance Extracted dan Construct 

Reliability dengan rumus berikut : 

  Rumus CR (Construct Reliability) 

𝐶𝑜𝑛𝑠𝑡𝑟𝑢𝑐𝑡 𝑅𝑒𝑙𝑖𝑎𝑏𝑖𝑙𝑖𝑡𝑦

=
(∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔)

2

(∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔)
2

+ (∑ 𝑀𝑒𝑎𝑠𝑢𝑟𝑒𝑚𝑒𝑛𝑡 𝐸𝑟𝑟𝑜𝑟)
 

            Rumus VE (Variance Extracted) 

𝑉𝑎𝑟𝑖𝑎𝑛𝑐𝑒 𝐸𝑥𝑡𝑟𝑎𝑐𝑡𝑒𝑑

=
∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔

2

∑ 𝑆𝑡𝑎𝑛𝑑𝑎𝑟𝑑𝑖𝑧𝑒𝑑 𝐿𝑜𝑎𝑑𝑖𝑛𝑔
2

+ ∑ 𝑀𝑒𝑎𝑠𝑢𝑟𝑒𝑚𝑒𝑛𝑡 𝐸𝑟𝑟𝑜𝑟
 

   Semakin besar nilai hasil perhitungan Construct Reliability, maka 

hal tersebut menunjukkan bahwa indikator-indikator penyusun 

tergolong baik dengan angka hasil yaitu lebih besar dari 0,70, 

sedangkan untuk ukuran kelayakan dari variance Extracted yang 

disarankan adalah lebih dari 0,5. Adapun hasil pehitungan uji 

realibilitas sebagai berikut: 
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SLF Error Total SLF Total Error SLF^2 Total SLF^2 CR VE

0,55 0,2 0,3025

0,71 0,09 0,5041

0,7 0,1 0,49

0,68 0,14 0,4624

0,68 0,09 0,4624

0,63 0,22 0,3969

0,62 0,21 0,3844

0,64 0,06 0,4096

0,56 0,23 0,3136

0,61 0,15 0,3721

0,63 0,25 0,3969

0,7 0,17 0,49

0,59 0,36 0,3481

0,66 0,55 0,4356

0,6 0,27 0,36

0,61 0,19 0,3721

0,54 0,32 0,2916

0,65 0,22 0,4225

0,73 0,25 0,5329

0,73 0,19 0,5329

0,74 0,47 0,5476

0,74 0,58 0,5476

0,73 0,21 0,5329

0,55 0,68 0,3025

0,6 0,43 0,36

0,5 1,04 0,25

0,62 0,83 0,3844

0,66 0,38 0,4356

0,5 0,35 0,25

0,63 0,2 0,3969

0,59 0,44 0,3481

0,59 0,2 0,3481

0,61 0,14 0,3721

0,63 0,14 0,3969

0,64 0,15 0,4096

0,59 0,26 0,3481

0,63 0,14 0,3969

0,58 0,38 0,3364

0,59 0,51 0,3481

0,55 0,6 0,3025

0,52 0,22 0,2704

0,61 0,28 0,3721

0,757106

0,688646

0,940431 0,48546

0,942703 0,559365

0,84

1,07

7,32

3,66

0,948913

0,92964

2,6183

2,3666

6,9063

4,6462

Pengala

man 

Kerja

Kompete

nsi

Pengemb

angan 

Karir

Motivasi

3,95

7,76

10,75

3,76

Tabel 4.9 Uji Realibilitas 
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Berdasarkan tabel  didapatkan hasil perhitungan yaitu : 

o Construct Reliability 

1. Pengalaman Kerja (X1) mendapatkan hasil 0,95 atau > 0,70 

sehingga indikator dapat dikategorikan baik. 

2.  Kompetensi (X2) mendapatkan hasil 0,93 atau > 0,70 sehingga 

indikator dapat dikategorikan baik. 

3. Pengembangan karir (Y) mendapatkan hasil 0,91 atau > 0,70 

sehingga indikator dapat dikategorikan baik. 

4. Motivasi (Z) mendapatkan hasil 0,94 atau > 0,70 sehingga 

indikator dapat dikategorikan baik. 

o Variance Extracted 

1. Pengalaman Kerja (X1) mendapatkan hasil 0,76 atau > 0,5 

sehingga indikator dapat dikategorikan baik. 

2.  Kompetensi (X2) mendapatkan hasil 0,69 atau > 0,5 sehingga 

indikator dapat dikategorikan baik. 

3. Pengembangan karir (Y) mendapatkan hasil 0,5 atau > 0,5 

sehingga indikator dapat dikategorikan baik. 

4. Motivasi (Z) mendapatkan hasil 0,56 atau > 0,5 sehingga 

indikator dapat dikategorikan baik. 
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4.1.2.2 Uji Asumsi Klasik 

a. Uji Normalitas 

          Pengujiananormalitas dilakukan dengan bertujuanauntuk 

mengujiaapakah apakahadalam metodearegresi yang digunakan, 

variabelaterikat danavariabel bebasakeduanya mempunyai 

distribusia normalaatauatidak. Modelaregresi yanga baik yaitu dataa 

yangaberdistribusianormal atauamendekatianormal . 

  Pada penelitian ini dilakukan 2 jenis uji normalitas yaitu uji 

normalitas univariate dan uji normalitas multivariate menggunakan 

Lisrel 8.8 sebagai berikut: 

o Uji Normalitas Univariate 

Tabel 4.10 Uji Normalitas Univariate 

Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 
Variable  Z-Score  P-Value  Z-Score  P-Value  Chi-Square  P-Value  

X11 -1.557  0.119  -0.762  0.446  3.006  0.222  
X12 -1.888  0.059  -0.722  0.470  4.088  0.130  
X13 -1.520  0.128  -0.563  0.573  2.629  0.269  
X14 -1.033  0.302  -0.101  0.920  1.077  0.584  
X15 -1.858  0.063  -0.686  0.492  3.923  0.141  
X16 -1.269  0.204  -1.205  0.228  3.063  0.216  
X21 -0.807  0.420  -0.477  0.633  0.879  0.644  
X22 -0.766  0.443  0.417  0.676  0.761  0.683  
X23 -0.524  0.600  0.029  0.977  0.276  0.871  
X24 -0.779  0.436  0.278  0.781  0.684  0.710  
X25 -3.209  0.001  -0.223  0.824  10.344  0.006  
X26 -1.412  0.158  -0.826  0.409  2.676  0.262  
Y1 -1.205  0.228  -1.071  0.284  2.599  0.273  
Y2 -0.648  0.517  -1.234  0.217  1.944  0.378  
Y3 -0.304  0.761  -0.738  0.460  0.638  0.727  
Y4 -0.977  0.328  -1.062  0.288  2.082  0.353  
Y5 -0.977  0.329  -1.091  0.275  2.144  0.342  
Y6 -0.608  0.543  0.044  0.965  0.372  0.830  
Y7 -0.420  0.674  -1.213  0.225  1.648  0.439  
Y8 -0.311  0.756  0.048  0.962  0.099  0.952  
Y9 -0.627  0.531  -0.597  0.550  0.749  0.687  

Y10 -0.371  0.710  -0.196  0.844  0.176  0.916  
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Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 
Y11 -0.278  0.781  -0.413  0.679  0.248  0.883  
Y12 -0.270  0.787  -0.478  0.633  0.301  0.860  
Y13 -0.355  0.722  -0.766  0.443  0.714  0.700  
Y14 -0.330  0.742  -0.208  0.836  0.152  0.927  
Y15 -0.715  0.474  -0.723  0.470  1.034  0.596  
Y16 -0.278  0.781  -0.413  0.679  0.248  0.883  
Y17 -0.133  0.894  0.133  0.894  0.035  0.982  
Y18 -0.740  0.459  -0.970  0.332  1.489  0.475  
Y19 -0.303  0.762  -1.016  0.309  1.125  0.570  
Y20 -0.873  0.383  -0.380  0.704  0.906  0.636  
Y21 -1.274  0.203  -1.183  0.237  3.024  0.220  
Z1 -2.139  0.032  -1.237  0.216  6.106  0.047  
Z2 -1.161  0.246  -0.544  0.586  1.643  0.440  
Z3 -1.057  0.290  -0.533  0.594  1.403  0.496  
Z4 -1.812  0.070  -0.842  0.400  3.991  0.136  
Z5 -1.046  0.295  -0.383  0.702  1.241  0.538  
Z6 -1.754  0.079  -1.006  0.314  4.088  0.129  
Z7 -1.328  0.184  -0.493  0.622  2.007  0.367  
Z8 -0.988  0.323  -0.397  0.691  1.133  0.568  
Z9 -0.778  0.437  -0.212  0.832  0.650  0.722  
Z10 -1.082  0.279  -1.293  0.196  2.843  0.241  
Z11 -0.843  0.399  -1.996  0.046  4.693  0.096  
Z12 -0.681  0.496  -0.731  0.465  0.999  0.607  
Z13 -0.644  0.520  -0.398  0.691  0.573  0.751  
Z14 -1.220  0.223  -1.540  0.124  3.858  0.145  

 

 

Hasil perhitungan tersebut dapat dinyatakan normal apabila p 

value pada skewness and kurtosis tidak signifikan  (p value > 0,05). 

Dan berdasarkan hasil uji normalitas univariate diatas menunjukkan 

bahwa data X25 dan Z1 nilai. p. value. yang. didapatkan yaitu 

kurang dari. 0,05. .sehingga. data tidak normal. 

o Uji Normalitas Multivariate 

Tabel 4.11 Uji Normalitas Multivariate 

                 Skewness Kurtosis Skewness and 

Kurtosis 
Value Z-Score P-Value Value Z-Score P-Value Chi-

Square 
P-Value 

1544.500 10.888 0.000 2380.744 6.016 0.000 154.747 0.000 
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Untuk uji normalitas Multivariate dapat dinyatakan normal 

secara multivariate jika p value pada skewness and kurtosis tidak 

signifikan  (p value > 0,05). Dan berdasarkan dari hasil uji 

normalitas multivariate yang telah dilakukan diatas menunjukkan 

bahwa data tidak normal secara multivariate hal tersebut disebabkan 

oleh nilai p value pada skewness and kurtosis kurang dari 0,05. 

b. Uji Goodness Of Fit 

Pada penelitian ini, adapun metedo yang digunakan yaitu 

dengan menggunakan Struktural Equation Modelling (SEM) yang 

terdapat pada program Lisrel, dimana pada metode ini akan menguji 

secara bersama-sama model yang terdiri dari variabel independent, 

variabel dependen, dan variable intervening. Setelah dilakukan 

pengujian dan didapatkan hasil bahwa apabila perhitungan telah 

lolos pengujian dari validitas dan reabilitas dengan model CFA, 

maka tahapan selanjutnya adalah menganalisis kecocokan data 

dengan model secara keseluruhan atau dalam Lisrel disebut 

Goodness of Fit (GOF). 

Pengujian ini akan bertujuan untuk mengevaluasi apakah model 

yang dihasilkan merupakan model fit atau tidak. Analisis dari 

kecocokan keseluruhan model dapat dilihat dari angka statistic 

sebagai berikut, yaitu: 
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1. Nilai Chi-square yaitu 1387,25. Hasil perhitungan ini 

menunjukkan bahwa kecocokan dari model teoritis baik (Good 

Fit) karena nilai chi-square lebih kecil dari nilai minimum. 

2. Nilai RMSEA, yaitu sebesar 0,095 dalam hal ini menunjukkan 

kecocokan dari model tidak baik (Bad Fit), dikarenakan model 

dikatakan baik (good fit) apabila nilai RMSEA ≤ 0,08. 

3. Nilai ECVI, yaitu didapatkan dengan membandingkan dari nilai 

ECVI (Expected Cross-Validation Index), ECVI saturated model 

dan juga ECVI independent model. Semakin rendah nilai dari 

ECVI maka hasil kecocokan model semakin baik. Pada hasil 

output fit indicated ini menunjukkan bahwa nilai ECVI sebesar 

19,84; ECVI saturated model sebesar 22,86; dan ECVI 

independent model sebesar 226,22. Dan dapat disimpulkan 

Gambar 4.3 Nilai RMSEA Awal 
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bahwa nilai ECVI < ECVI sat.mod dan ECVI < ECVI indep.mod 

yaitu 19,84 <22,86 dan 22,86 <226,22 hal tersebut berarti hasil 

kecocokan kesesuaian model berdasarkan nilai ECVI adalah baik 

(good fit). 

4. Nilai GFI yaitu sebesar 0,54 hal tersebut menunjukkan bahwa 

kecocokan dari model tidak baik. Begitu pula dengan nilai AGFI 

sebesar 0,49 menunjukkan bahwa nilai kecocokan tidak baik. 

Sedangkan model dikatakan memiliki kecocokan yang baik jika 

nilai GFI maupun AGFI ≥ 0,90. 

5. Nilai NFI dan NNFI pada model ini masing-masing yaitu sebesar 

0,91dan 0,95. Dan Nilai ini di atas kriteria fit yang seharusnya 

yaitu ≥ 0,90. Lalu dapat disimpulkan bahwa kecocokan 

keseluruan dari model baik pada kriteria NFI dan NNFI. 

6. Selanjutnya adalah kriteria CFI. Adapun hasil output fit indicates 

ini menunjukkan nilai CFI sebesar 0,96 yang menunjukkan 

bahwa kecocokan model dalam kategori baik karena nilai CFI 

memenuhi kriteria, yaitu CFI ≥ 0,90. 

7. Kemudian untuk nilai IFI adalah sebesar 0,96 yang menunjukkan 

bahwa kecocokan model dalam kategori baik, karena memenuhi 

kriteria CFI ≥  0,9. 

8. Selanjutnya adalah nilai RFI, yaitu sebesar 0,91. Nilai ini 

memenuhi kriteria fit untuk RFI yang seharusnya ≥ 0,90. Dapat 
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dikatakan bahwa kecocokan model dalam kategori baik pada 

kriteria RFI. 

9. Terakhir yaitu Nilai SRMR (Standardized Root Mean Square 

Residual) adalah sebesar 0,087. Sedangkan RMR (Root Mean 

Square Residual) ini memiliki nilai sebesar 0,065. Nilai ini tidak 

memenui kriteria SRMR dan juga RMR dengan syarat nilai sebesar 

< 0,05. Dapat dikatakan bahwa kecocokan model dalam kategori 

tidak baik pada kriteria SRMR dan RMR. 

                  Berdasarkan data diatas didapatkan bahwa nilai RMSEA yang 

didapatkan, yaitu sebesar 0,095 dan menunjukkan kecocokan model dalam 

kategori tidak baik (Bad Fit), sehingga diperlukan iterasi untuk 

memperbaikinya dengan menggunakan output yaitu sebagai berikut : 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.4 Modification Indices Suggest 
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Gambar diatas merupakan Modification Indices Suggest to Add an 

Error Covariance  yang diberikan Lisrel sebagai saran untuk melakukan 

modifikasi indeks agar didapatkan nilai RSMEA dengan kategori baik 

yaitu ≤ 0,08. Adapun dari semua data yang  disarankan Lisrel diambil 3 

data dengan nilai decrease in chi-square tertingga yaitu between Y13 dan 

Y13 , Z12 dan Z11, serta Z14 dan Z13 yang ditambahkan ke dalam file 

simplis project. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.5 Nilai RMSEA Setelah Iterasi 
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Setelah dilakukan modifikasi indeks maka terjadi perubahan 

goodness of fit (GOD) seperti terlihat pada tabel berikut: 

Tabel 4.12 Goodness Of Fit Statistic 

GOF Statistic Best Cut Off Iterasi 1 Iterasi 2 

Nilai Hasil 

Hitung 

Kesimpulan Nilai 

Hasil 

Hitung 

Kesimpulan 

Chi Square  Chi Square lebih 

kecil lebih baik 

1378 Good Fit 1187,58 Good Fit 

RMSEA <= 0,08 0,094 Bad Fit 0,077 Good Fit 

Expected 

Cross 

Validation 

Index (ECVI) 

Model < 

Saturated & 

Independence 

19,72 Good Fit 17,39 Good Fit 

AIC Model < 

Saturated & 

Independence 

1558 Good Fit 1337,58 Good Fit 

CAIC Model < 

Saturated & 

Independence 

1862,38 Good Fit 1688,11 Good Fit 

NFI >= 0,90 0,91 Good Fit 0,92 Good Fit 

NNFI >= 0,90 0,95 Good Fit 0,96 Good Fit 

CFI >= 0,90 0,96 Good Fit 0,96 Good Fit 

IFI >= 0,90 0,96 Good Fit 0,96 Good Fit 

RFI >= 0,90 0,91 Good Fit 0,92 Good Fit 

Std. RMR <= 0,05 0,087 Bad Fit 0,087 Bad Fit 

RMR <= 0,05 0,065 Bad Fit 0,064 Bad Fit 

GFI >= 0,90 0,55 Bad Fit 0,58 Bad Fit 

AGFI >= 0,90 0,5 Bad Fit 0,53 Bad Fit 

 

Setelah dilakukan perhitungan modifikasi indeks seperti pada Tabel  

diatas terdapat empat  kriteria yang dengan nilai kurang baik, namun hal 

tersebut menunjukkan bahwa secara keseluruhan dari model dapat 

diterima karena terdapat lebih dari enam kriteria yang memiliki nilai  

dalam kategori baik. Dan hasil perhitungan juga dapat menunjukkan 

bahwa uji model struktural bernilai fit yang ditandai dengan 10 kategori 
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menyatakan baik meskipun 4 kategori kurang baik (Std. RMR, RMR, 

GFI dan AGFI) sehingga dapat disimpulkan model struktural diterima. 

4.1.3 Hasil Uji Hipotesis 

Pengujianahipotesis. berdasarkan. uji. statistik. yang. sudah. dilakukan. 

pada. penelitian. adalah. sebagai. berikut: . 

4.1.3.1 Uji t-value Untuk Pengaruh Langsung 

Uji thitung (t-value) yang digunakan untuk menguji pengaruh 

Pengalaman Kerja (X1), Kompetensi (X2),terhadap Pengembangan karir (Y) 

yang dimediasi oleh Motivasi (Z). Pengujian dalamapenelitianaini 

dilakukanauntuk mengetahuiapengaruh dari masing-masingavariabel. 

Hasilaanalisisastatistik ujiat dapatadilihat sebagaiaberikut: 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.6 Output T-Value 



128 

 

 

 

Tabel 4.13 Tabel Pengaruh Langsung 

Pengaruh 

Langsung 

Koefisien 

Jalur 

Standard 

Error 

Nilai 

Statistik T 

(T Hitung) 

R-Square 

(Koefisien 

Determinasi) 

Pengalaman 

Kerja 

Terhadap 

Motivasi 

0,23 0,15 1,53 < 1,96 

(Tidak 

Signifikan) 

0,80 

Kompetensi 

Terhadap 

Motivasi 

0,69 0,17 4,12 > 1,96 

(Signifikan) 

Pengalaman 

Kerja 

Terhadap 

Pengembangan 

karir 

0,30 0,21 1,45 < 1,96 

(Tidak 

Signifikan) 

0,57 

Kompetensi 

Terhadap 

Pengembangan 

karir 

0,57 0,27 2,07 < 1,96 

(Tidak 

Signifikan) 

Motivasi 

Terhadap 

Pengembangan 

karir 

-0,091 0,22 -0,042 < 1,96 

(Tidak 

Signfikan) 

Berdasarkan. dari tabel yang dapat terlihat diatas. dapat. diketahui. 

sebagai. berikut. 

1. Terdapat dua hasil pengujian hipotesis  yaitu antara variabel 

kompetensi terhadap variabel motivasi dan variabel kompetensi 

terhadap variabel pengembangan karir yang berpengaruh signifikan 

katena t-statistis=>1,96 yaitu sebesar 4,12>1,96 dan 2,07>1,96   

2. Sedangkan terdapat hipotesis yang lain ditolak karena tidak ada 

pengaruh yang signifikan dengan nilai t-statistik=< 1,96, yaitu 

hipotesis variabel pengalaman kerja terhadap variabel motivasi 
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dengan nilai t-statistik sebesar 1,53<1,96, hipotesis variabel 

pengalaman kerja dengan variabel pengembangan karir dengan 

nilai t-statistik sebesar 1,45>1,96, hipotesis variabel motivasi 

terhadap variabel pengembangan karir dengan nilai t-statistik 

sebesar -0,42>1,96. 

4.1.3.2 Uji t-value Untuk Pengaruh Tidak Langsung 

Pengujian Untuk Pengaruh Tidak Langsung dengan Uji Sobel 

Sobel Test Equation 

𝑍 − 𝑣𝑎𝑙𝑢𝑒 = 𝑎 ∗ 𝑏/𝑆𝑄𝑅𝑇(𝑏2 ∗ 𝑠𝑎
2 + 𝑎2 ∗ 𝑠𝑏

2 

Tabel 4.14 Tabel Pengaruh Tidak Langsung Dengan Z-Sobel 

Pengaruh Tidak Langsung Z Sobel Keterangan 

Pengalaman Kerja-> 

Motivasi-

>Pengembangan karir 

0,23*-0,091 = -

0,02093 

-0.3993604 Z Sobel < 1,96 

(Pengaruh 

tidak langsung 

tidak 

signifikan) 

Kompetensi -> Motivasi-

>Pengembangan karir 
0,69*-0,091 = -

0,06279 

-0.41150499 Z Sobel < 1,96 

(Pengaruh 

tidak langsung 

tidak 

signifikan) 

 

Berdasarkan dari tabel diatas dapat diketahui bahwa dari perhitungan 

uji sobel didapatkan hasil yaitu pengaruh tidak langsung tidak 

signifikan dikarenakan nilai Z sobel < 1,96 untuk variabel pengalaman 

kerja yang dipengaruhi variabel pengembangan karir yang dimediasi 

oleh variabel motivasi dan juga untuk untuk variabel kompetensi yang 
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dipengaruhi variabel pengembangan karir yang dimediasi oleh variabel 

motivasi. 

4.1.3.3 Tabel Perbandingan Pengaruh Langsung Dan Pengaruh Tidak 

Langsung 

 

 

Penjelasan : 

1. Berdasarkan hasil perhitungan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung 

didapatkan hasil bahwa variabel pengalaman kerja berpengaruh langsung 

terhadap variabel pengembangan karir yang dibuktikan dari hasil pengaruh 

langsung bernilai positif dan pengaruh tidak langsung bernilai negative. 

2. Berdasarkan hasil perhitungan pengaruh langsung dan pengaruh tidak langsung 

didapatkan hasil bahwa variabel kompetensi berpengaruh langsung terhadap 

Pengaruh 

Langsung 

Hasil 

Tstatistik 

Pengaruh 

Langsung 

Pengaruh 

Tidak 

Langsung 

Hasil 

Tstatistik 

Pengaruh 

Tidak 

Langsung 

Keterangan 

Pengalaman 

Kerja-> 

Pengembangan 

karir 

1,45 < 1,96 

(Tidak 

Signifikan) 

Pengalaman 

Kerja-> 

Motivasi-

>Pengemban

gan karir 

-0.3993604< 

1,96 (Pengaruh 

tidak langsung 

tidak 

signifikan) 

Hasil perhitungan 

pengaruh langsung 

bernilai positif, 

dan pengaruh tidak 

langsung bernilai 

negatif  

Kompetensi -> 

Pengembangan 

karir 

2,07 < 1,96 

(Tidak 

Signifikan) 

Kompetensi -

> Motivasi-

>Pengemban

gan karir 

-0.41150499< 

1,96 (Pengaruh 

tidak langsung 

tidak 

signifikan) 

Hasil perhitungan 

pengaruh langsung 

bernilai positif, 

dan pengaruh tidak 

langsung bernilai 

negatif 
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variabel pengembangan karir yang dibuktikan dari hasil pengaruh langsung 

bernilai positif dan pengaruh tidak langsung bernilai negative. 

4.1.3.4 Koefisien Determinasi (R2) 

Pengujianakoefisienadeterminan yang digunakanauntukamengukur 

seberapaabesar kontribusiavariabel bebasa (Pengalaman Kerja (X1) a, 

Kompetensi (X2) a, variabel intervening (Motivasi (Z) terhadap variabel 

terikat (Pengembangan karir (Y)). Koefisien determinasi (R2) berkisar 

dari nilai nol sampai dengan satu (0 < R2 < 1). Jika nilai R2 semakin 

besar (mendekati satu), maka dapat dikatakan bahwa pengaruh variabel 

bebas dan variabel intervening adalah besar terhadap variabel terikat (Y), 

sebaliknya jika nilai R2 semakin kecil (mendekati nol), maka dapat 

dikatakan bahwa pengaruh dari variabel bebas dan variabel intervening 

adalah kecil terhadap variabel terikat (Y). Adapun Hasil pengujian 

koefisien determinasi menggunakan program Lisrel 8.8 dapat terlihat 

pada gambar di bawah ini: 

 

 

 

 

 
Sumber: data diolah Lisrel 8.8 

 

 

Gambar 4.7 Hasil Koefisien Determinasi (R2) 
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Dengan memasukkan nilai R2 hasil perhitungan kedalam rumus 

didapatkan nilai sebagai. berikut.: .  

KD. = R2. x. .100%. 

= .0.81. .x. .100%. 

= 81% 

Berdasarkan. hasil. perhitungan. dapat. disimpulkan. bahwa. sumbangsih 

variabel. pengalaman. kerja., dan. kompetensi. terhadap. pengembangan 

karir pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera sebesar 81% dan sisanya 19% dijelaskan oleh 

variabel lainnya. 

Dan perhitungan kedua dengan memasukkan nilai R2 hasil perhitungan 

kedalam rumus didapatkan nilai sebagai berikut, yaitu: 

KD = R2. x .100%. 

= .0.58. x .100%. 

= 58% 

Dan dari .hasil. perhitungan. kedua .dapat. disimpulkan. juga bahwa. 

sumbangsih .variabel. pengalaman. kerja., dan. kompetensi. terhadap. 

pengembangan karir yang dimediasi oleh motivasi pegawai PT PLN 

(Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera 

sebesar 58% dan sisanya 42% dijelaskan oleh variable-variabel yang lain. 
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4.2 Pembahasan 

Berdasarkan dari pengolahan data penelitian hasil dari kuesioner 

yang telah diisi oleh 80 orang sampel, maka didapatkan pembahasan 

hasil penelitian sebagai berikut: 

1. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Motivasi Pegawai  

Berdasarkanahasilapenelitian yang telah dilakukan makaadiperoleh 

nilaiathitung untukavariabel pengalaman kerja sebesara1,53ayang 

dimanaanilai tersebut lebihakecil darianilai kritisa (1,96). Dan 

berdasarkan hasil tersebut maka dapat diketahui bahwa hipotesis ditolak 

untukavariabel pengalaman kerjaa, serta denganademikian 

secaraaparsialavariabel pengalaman kerjaaberpengaruh positif namun 

tidak signifikanaterhadap motivasi pegawaiaPT PLNa (Persero) Divisi 

Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. Hal tersebut 

sesuai dengan hasil kuesioner pada pernyataan “Saya merasa 

pengetahuan yang saya miliki mempengaruhi saya dalam meningkatkan 

pengalaman dalam  bekerja” yang menunjukkan bahwa terdapat sebesar 

10% atau sebanyak 8 responden diketahui yang menyatakan kurang 

setuju, 1,25%  atau sebanyak 1 responden menyatakan bahwa tidak 

setuju dan , 1,25%  atau sebanyak 1 responden yang menyatakan bahwa 

sangat tidak setuju hal tersebut juga terdapat pada pernyataan “Saya 

merasa semakin banyak pengalaman kerja yang saya miliki akan 

mempengaruhi terhadap penguasaan saya pada pekerjaan” dimana masih 

terdapat sebanyak 5% (4 responden) menyatakan kurang setuju, 1,25% 
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(1 responden) yang masing-masing menjawab dengan hasil tidak setuju 

dan hasil sangat tidak setuju, Dengan melihat hasil pernyataan tersebut 

secara jelas bahwa memang masih terdapat pegawai yang merasa jika 

pengetahuan yang dimiliki nya tidak mampu membuat pegawai 

menguasai bidang yang dikerjakan sehingga hal tersebut membutuhkan 

perhatian perusahaan agar dapat meningkatkan motivasi pegawai untuk 

cara menambah lagi pengalaman kerja nya dengan cara memberikan 

pekerjaan atau jobdesk yang berkaitan dengan pengetahuan yang 

dimiliki oleh pegawai dan memberikan kesempatan pada pegawai untuk 

dapat terlibat langsung dalam projek pekerjaan agar dapat membuat 

pegawai lebih merasa menguasai bidang pekerjaannya.  

Penelitian sebelumnya yang juga menyatakan bahwa pengalaman 

kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap motivasi terdapat pada 

penelitian oleh (Avriyanti, Sumarni, and Zuhro 2019) dalam 

penelitiannya yang berjudul Pengaruh Pendidikan Dan Pengalaman 

Kerja Melalui Motivasi Terhadap Kinerja Karyawan Rumah Sakit 

Pertamina Tanjung Kabupaten Tabalong. Adapun  hasil dari penelitian 

yang berbeda dengan hasil penelitian sebelumnya yaitu pada penelitian 

(Putri and Purwanto 2020; Siswanto, Saleh, and S 2019) yang hasilnya 

adalah pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi. 

Pengalaman kerja akan mengacu pada berapa lama seseorang bekerja, 

berapa banyak jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah dilakukannya, 

dan berapa periode masa kerjanya pada masing-masing pekerjaan atau 
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jabatan tersebut sebagaimana yang dijelaskan Siagian dalam 

(Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015), dan juga menurut Ahmad 

dalam (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015) terdapat beberapa 

faktor dalam peningkatan pengalaman kerja seorang pegawai diantara 

nya yaitu faktor waktu, dimana semakin lama seseorang melaksanakan 

tugas maka akan dapat memperoleh pengalaman kerja yang lebih 

banyak. Lalu faktor penerapan , yaitu semakin banyak penerapan dari 

pengetahuan, keterampilan, dan sikap seseorang dalam melaksanakan 

tugasnya tentunya akan dapat meningkatkan pengalaman kerja dari 

orang tersebut.  Dan terakhir adalah faktor hasil, pada faktor ini akan 

mempengaruhi bahwa seseorang. yang. memiliki. pengalaman. kerja. 

yang. lebih. banyak. akan. dapat. memperoleh. hasil. pelaksanaan. tugas. 

yang. lebih. baik. . Namun, bedanya dengan penelitian ini adalah 

pengetahuan dan pengalaman kerja yang dimiliki oleh pegawai tidak 

membuat pegawai tersebeut merasa sudah menguasai tugas dan 

pekerjaannya sehingga hal tersebut .menunjukkan. .bahwa. .memang. 

.pengalaman. .kerja. .tidak. mempengaruhi .secara. .signifikan. 

.terhadap. motivasi pegawai untuk bekerja. Dengan demikian diperlukan 

adanya uraian pekerjaan (jobdesk) yang berkaitan dengan pengetahuan 

yang dimiliki oleh pegawai dan  adanya kesempatan yang diberikan 

kepada pegawai untuk dapat terlibat langsung dalam projek pekerjaan 

yang sesuai dengan bidang yang dikuasainya agar dapat meningkatkan 

motivasi pegawai. 
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2. Pengaruh Kompetensi Terhadap Motivasi Pegawai 

Berdasarkanahasilapenelitian yang telah dilakukan makaadiperoleh 

nilaiathitung untuka variabela kompetensi sebesara 4,12a yang 

dimanaanilai tersebut lebihakecil darianilai kritisa (1,96). Dan 

berdasarkan hasil tersebut maka dapat diketahui bahwa hipotesis 

diterima untuk variabel kompetensi, serta denganademikian 

secaraaparsialavariabel kompetensi aberpengaruh positif dan 

signifikanaterhadap motivasi pegawaiaPT PLNa (Persero)aDivisi Sistem 

Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. Sebagaimana hasil 

kuesioner pada pernyataan bahwa saya mampu menggunakan potensi 

diri yang saya miliki pada saat bekerja menunjukkan sebanyak 55% 

responden menyatakan setuju dan 0% yang tidak setuju, hal ini berarti 

dalam melakukan pekerjaan potensi diri yang diaktualisasikan dalam 

bentuk kompetensi memiliki peran penting dalam peningkatan motivasi 

pegawai. Pernyataan yang juga mendukung pernyataan diatas yaitu yang 

menyatakan bahwa saya merasa kompetensi yang saya miliki sudah 

sesuai dengan bidang pekerjaan tempat saya bekerja yang mendapatkan 

hasil yang juga baik yaitu 42,5% responden yang menjawab setuju dan 

hanya 5% responden yang menjawab bahwa tidak setuju. Melihat dari 

hasil responden tersebut maka secara jelas kompetensi akan 

mempengaruhi motivasi pada saat bekerja. Meskipun demikian masih 

terdapat pernyataan yang memiliki respon kurang setuju sebanyak 25% 

atau 25 responden menyatakan bahwa kurang setuju dan 3,75% atau 3 
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responden menyatakan tidak setuju pada pernyataan “Sayaamerasa 

keterampilan yangasaya miliki sudahasesuai denganakompetensi yang 

dibutuhkanaperusahaan” hal tersebut menunjukkan bahwa kompetensi 

yang dibutuhkannya untuk melakukan pekerjaan masih belum sesuai 

dengan keterampilan yang dimilikinya sehingga dibutuhkan perhatian 

dari perusahaan untuk meningkatkan keterampilan dan kompetensi 

pegawai dengan cara memberikan pelatihan-pelatihan dan uji 

kompetensi secara rutin sehingga dapat dengan cepat diketahui dan 

ditindaklanjuti apabila masih ada lagi pegawai yang merasa 

keterampilan nya belum sesuai dengan kompetensi yang dibutuhkan 

perusahaan. Dari hasil penelitian lain yang juga mendukung hasil dari 

penilitian ini yaitu yang menyatakan bahwa secara parsial variabel 

kompetensi pegawai berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

variabel motivasi pegawai yaitu terdapat pada beberapa penelitian yang 

dilakukan oleh (Heriswanto 2018; M. Khafit Ashar, Mujanah, and 

Murgianto 2019; Meidita 2019; Rahim, Syech, and Zahari 2017). 

Kompetensi merupakan kapasitas yang ada pada diri seseorang yang 

dapat  membuat seseorang tersebut mampu memenuhi apa yang 

diisyaratkan oleh pekerjaan dalam suatu organisasi sehingga organisasi 

tersebut dapat mampu mencapai apa yang diharapkan sebagaimana 

menurut Priansa dalam (Rosmaini and Tanjung 2019). Adapun faktor-

faktor yang akan mempengaruhi kompetensi terhadap motivasi yaitu 

adanya keinginan untuk dapat memiliki. Keinginan untuk dapat memiliki 
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sesuatu berupa kompetensi atau hal lainnya maka hal tersebut dapat 

mendorong seseorang untuk dapat mau melakukan pekerjaan. Bahkan 

sesuai dengan yang kita alami dalam kehidupan kita sehari-hari, yaitu 

bahwa keinginan yang keras untuk dapat memiliki sesuatu dapat 

mendorong orang untuk mau bekerja. Faktor selanjutnya yaitu adanya 

keinginan seseorang untuk memperoleh penghargaan dan juga 

pengakuan, dimana seseorang seringkali termotivasi untuk 

meningkatkan kompetensi nya dalam bekerja yang disebabkan adanya 

keinginan untuk diakui, dihormati oleh orang lain, dan memperoleh 

pengakuan berupa penghargaan terhadap prestasinya. Dengan demikian 

walaupun hasil penelitian ini menunjukkan hasil pengaruh yang positif 

dan signifikan akan tetapi masih terdapat koresponden yang menyatakan 

kurang setuju sehingga PLN masih perlu untuk memperbanyak 

pelatihan-pelatihan dan uji kompetensi agar tidak ada lagi pegawai yang 

merasa keterampilan nya tidak sesuai dengan kompetensi yang 

dibutuhkan perusahaan. 

3. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan karir 

Pegawai  

Berdasarkanadari hasilapenelitianamaka dapat diperolehanilai 

thitungauntukavariabel pengalaman kerja sebesara1,45 yangadimana 

hasil tersebut lebihabesaradari nilai kritisa (1,96). Dan berdasarkan hasil 

tersebut maka dapat diketahui bahwa hipotesis ditolakauntuk 

variabelapengalamanakerja serta denganademikian secaraaparsial 
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variabelapengalamanakerjaaberpengaruh tidakasignifikanaterhadap 

kinerjaapegawaiaPT PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera. Dari hasil penelitian menunjukkan 

bahwa terdapat 7,5% atau sebanyak 6 responden yang menyatakan 

bahwa kurang setuju, 2,5% atau sebanyak 2 responden yang menyatakan 

bahwa tidak setuju pada pernyataan “Saya merasa masa kerja 

mempengaruhi kualitas hasil pekerjaan saya”, selanjutnya 7,5% atau 

sebanyak 6 responden yang menyatakan bahwa kurang setuju, 1,25% 

atau sebanyak 1 responden masing-masing menyatakan bahwa tidak 

setuju dan sangat tidak setuju pada pernyataan “Semakin lama saya 

bekerja, saya merasa semakin mampu untuk lebih cepat memahami 

pekerjaan”. Dari dua pertanyaan tersebut memperlihatkan bahwa yang 

dapat membuat pengalaman kerja tidak secara signifikan mempengaruhi 

pengembangan karir yaitu dikarenakan adanya ketidakyakinan pegawai 

bahwa masa kerja nya akan dapat membuatnya mendapatkan 

pengembangan karir. Selain itu adanya ketidakseimbangan yang terjadi 

di internal perusahaan dalam pengembangan karir yang dipengaruhi oleh 

pengalaman kerja dimana hal tersebut dibuktikan oleh dua pernyataan 

berikut, penyataan pertama yaitu bahwa saya merasa pengetahuan yang 

saya miliki mempengaruhi saya dalam meningkatkan pengalaman dalam  

bekerja yang mendapatkan sebanyak 50% respon setuju dan hanya 

1,25% respon yang menyatakan tidak setuju, lalu pernyataan kedua yaitu 

bahwa saya merasa perusahaan sudah memberikan kesempatan untuk 
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dapat memilih bidang pekerjaan yang mendapatkan kurang setuju 

sebanyak 33,75% dan respon setuju sebanyak 23,75%. Dari hasil 

penelitianaini juga memilikiaperbedaan denganapenelitian-

penelitianasebelumnya, yangadimana hasil penelitianasebelumnya 

banyak yangamenyatakan bahwa terdapat pengaruhasignifikan dari 

pengalaman kerjaaterhadap pengembangan karir (Candra and Ardana 

2016; Muamarizal, Samsir, and Marzolina 2015; Pangestuti 2019; 

Silalahi 2019) 

Dan dari beberapa pernyataan serta penelitian sebelumnya maka 

sudah seharusnya pengalaman kerja menjadi sebuah perhatian 

perusahaan pada saat akan melakukan pengembangan karir dengan cara 

membuat list prioritas pegawai berdasarkan masa kerja untuk 

selanjutnya dilakukan monitoring secara berkala sehingga tidak ada lagi 

pegawai yang merasa sudah memiliki masa kerja yang lama namun tidak 

mendapatkan kesempatan untuk pengembangan karir, selanjutnya 

pengetahuan yang dimiliki pegawai juga akan membantu meningkatkan 

pengalaman kerja nya namun apabila tidak adanya kesempatan yang 

diberikan perusahaan kepada pegawai untuk dapat memilih bidang 

pekerjaan yang sesuai dengan pengetahuan dan pengalaman kerja nya 

maka perusahaan sudah seharusnya membuat sebuah pembaharuan 

sistem pengembangan karir yang memuat beberapa hal penting seperti 

adanya monitoring masa kerja, monitoring peningkatan pengetahuan dan 

keterampilan serta adanya feedback dari pegawai akan minat pegawai 
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terkait bidang pekerjaan yang sesuai dengan pengalaman kerja yang 

dimilikinya. Selain itu pendidikan formal yang harus dimiliki, individu 

juga perlu memiliki pengalaman melalui tahapan dalam masa kerja, serta 

mampu beradaptasi dengan lingkungannya dalam organisasi, untuk 

meniti karir dan pengembangan potensinya. Pengalaman kerja yang 

dimiliki oleh masing-masing anggota dari organisasi berbeda-beda, 

dikarenakan dari setiap individu memiliki latar belakang pekerjaan dan 

bidang kerja yang juga beragam. (Muamarizal, Samsir, and Marzolina 

2015). 

4. Pengaruh Kompetensi Terhadap Pengembangan karir Pegawai 

Berdasarkanadari hasilapenelitian makaadapat diperolehanilai 

thitungauntukavariabel kompetensi sebesara2,07 yangadimanaalebih 

besaradari nilaiakritisa (1,96). yang dimana hasil tersebut lebih besar dari 

nilai kritis (1,96). Dan berdasarkan hasil tersebut maka dapat diketahui 

bahwa hipotesis diterimaauntuk variabelakompetensi, serta 

denganademikian secaraaparsialavariabel kompetensiaberpengaruh 

positifadan signifikanaterhadap pengembangan karir pegawaiaPTaPLN 

(Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera. Sebagaimana di dukung oleh pernyataan bahwa dengan 

adanya keterampilan yang saya miliki memudahkan saya dalam 

meningkatkan kompetensi saya dalam bekerja yang menunjukkan 

sebanyak 60% responden menyatakan bahwa setuju dan 3,75% yang 

tidak setuju, lalu pernyatan bahwa saya merasa diberikan kesempatan 
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untuk meningkatkan kompetensi diri baik secara formal maupun 

informal yang mendapatkan respon setuju sebanyak 47,5% dan 

pernyataan bahwa saya merasa  kesempatanayang samaasudah diberikan 

untukamengikuti pendidikanadanapelatihanadalam meningkatkan 

aprestasi kerja yang juga mendapatkan respon yang baik dengan 

persentase jawaban setuju sebanyak 48,75%. Hasil penelitian 

sebelumnya yang juga mendukung dari hasil penelitian ini yang 

menyatakan bahwa secara parsial kompetensi pegawai berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap pengembangan karir yaitu pada penelitian 

yang dilakukan oleh (A. Dewi and Zamzam 2019; Fauzi and Siregar 

2019). 

Hal tersebut berarti dalam melakukan pengembangan karir pegawai, 

perusahaan tetap seharusnya juga memperhatikan kompetensi yang 

dimiliki oleh pegawai tersebut dengan cara memperhatikan juga 

keterampilan-keterampilan seorang pegawai yang tidak hanya berkaitan 

dengan keterampilan teknis pada saat bekerja atau hardskill namun juga 

berkaitan dengan keterampilan lainnya seperti keterampilan komunikasi, 

kepemimpinan dan Kerjasama atau biasa disebut dengan softskill pada 

saat akan melakukan pengembangan karir dariseorang pegawai. 

Kompetensi juga dapat digunakan untuk memprediksi kinerja, yaitu 

siapa saja pegawai yang berkinerja baik dan kurang baik tergantung pada 

kompetensi yang dimilikinya, lalu diukur dari kriteria atau standar yang 

digunakan. Dari pengertian dan penjelasan tersebut dapat dibuat 
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kesimpulan bahwa setiap perusahaan akan melakukan pengukuran 

ataupun penilaian kompetensi dari masing-masing pegawai nya sebagai 

tolak ukur sebelum melakukan pengembangan karir, dimana hal tersebut 

berguna agar tidak terjadi kesalahan dalam pengembangan karir pegawai 

(Rosmaini and Tanjung 2019). 

5. Pengaruh Motivasi Terhadap Pengembangan karir Pegawai  

Berdasarkanadari hasilapenelitianamaka dapat diperolehanilai 

thitungauntuk variabelamotivasiasebesar -0,042 yangadimana hasil 

tersebut lebihabesar darianilai kritisa (1,96). Dan berdasarkan hasil 

tersebut maka dapat diketahui bahwa hipotesis ditolakauntukavariabel 

motivasi, sertaadenganademikian secaraaparsial variabelamotivasi 

berpengaruhanegatif danatidak signifikanaterhadap pengembangan karir 

pegawaiaPT PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera. Dalam pengembangan karir motivasi bisa 

menjadi hal yang mempengaruhi secara positif dan juga negatif, dapat 

menjadi motivasi yang positif ketika seorang pegawai merasa terdorong 

untuk dapat mengembangkan karir nya baik berupa dorongan yang 

berasal dari dalam diri nya maupun dorongan dari luar dirinya, lalu 

motivasi yang menjadi negatif atau yang biasa juga disebut demotivasi 

apabila adanya faktor yang menyebabkan pegawai tersebut merasa sudah 

tidak memiliki dorongan untuk berkembang atau mengembangkan 

karirnya, hal tersebut berkaitan dengan pernyataan bahwa saya merasa 

bidang sdm sudah memberikan informasi terkait pengembangan karir 
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dengan baik dan jelas yang mendapatkan respon mayoritas kurang setuju 

sebanyak 38,75%, pernyataan bahwa saya merasa mudah dalam 

mengakses informasi terkait adanya kesempatan pengembangan karir 

yang juga mendapatkan lebih banyak respon kurang setuju sebanyak 

37,5%, lalu pernyataan saya merasa tahapan untuk melakukan mutasi 

jabatan sudah jelas dan mudah untuk diikuti semua pegawai pada 

perusahaan yang mendapatkan respon kurang setuju dengan angka 

46,25%. Dari hasil penelitian ini dan dengan penelitian sebelumnya 

didapatkan perbedaan dari penelitian-penelitian sebelumnya dimana 

yang .menyatakan. .adanya. .pengaruh. .positif. dan. signifikan. 

motivasi. terhadap. pengembangan. karir. (Afiq 2012; Yikwa, Pio, and 

Tumbel 2017). 

Dari pernyataan-pernyataan dan perbandingan dengan penelitian 

sebelumnya membuktikan bahwa masih adanya kesulitan pegawai dalam 

mengakses informasi .untuk. .dapat. .mengetahui. .hal-hal. .yang. 

.berkaitan. .dengan. pengembangan karir pada perusahaan yang 

membuat pegawai merasa tidak memiliki motivasi untuk dapat 

melakukan pengembangan karirnya. Oleh karena itu, untuk memperbaiki 

dan kembali meningkatkan motivasi pegawai dalam pengembangan karir 

dibutuhkan cara yaitu dengan melakukan sosialisasi atau memberi 

pemberitahuan ketika ada nya informasi yang berkaitan dengan 

pengembangan karir melalui media informasi perusahaan yang tidak 

hanya dikhususkan atau hanya dapat diakses oleh beberapa pegawai 
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melainkan dapat diakses dengan mudah oleh semua pegawai. Motivasi 

dapat digambarkan sebagai faktor pendorong bagi seseorang dalam 

melakukan pekerjaan, semakin termotivasi seseorang dalam bekerja 

maka akan membuat semakin baik pula hasil dari pekerjaan tersebut, 

karena apabila pekerjaan yang dilakukan tanpa motivasi maka hasil 

pekerjaan akan terlihat dikerjakan dengan tidak sempurna dan tidak 

maksimal. Dalam pengertian lain motivasi juga dapat diartikan sebagai 

motif atau sebagai faktor pendorong yang bersifat internal yang datang 

dari dalam diri seseorang untuk dapat menimbulkan dan mengarahkan 

perilaku atau perbuatan yang akan dilakukannya. Setiap pegawai 

tentunya memiliki kebutuhan yang berbeda-beda, sehingga motivasi 

yang dibutuhkan oleh pegawai pun berbeda satu dengan lainnya. 

(Rosmaini and Tanjung 2019). 

6. Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Pengembangan karir 

Dimediasi Oleh Motivasi Pegawai 

Berdasarkan hasil Pengujian dari Pengaruh Tidak Langsung dengan 

Uji Sobel maka diperoleh zsobel sebesar -0.3993604 dan nilai lebih kecil 

dari nilai kritis yaitu 1,96. Maka dengan demikian dapat dibuat 

kesimpulan bahwa hipotesis ditolak dan didapatkan hasil bahwa variabel 

motivasi berpengaruh tidak signifikan dalam memediasi pengaruh 

variabel pengalaman kerja terhadap pengembangan karir pegawai PT 

PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera. Artinya tanpa ada nya motivasi dari pegawai pengalaman kerja 
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yang dimiliki oleh pegawai tetap akan dapat mempengaruhi pada 

pengembangan karir nya . Hal tersebut juga diperkuat dengan belum 

adanya penelitian sebelumnya yang membahas mengenai pengaruh 

pengalaman kerja terhadap pengembangan karir yang dimediasi oleh 

motivasi pegawai. Dengan demikian bahwa PT PLN (Persero) Divisi 

Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera dapat 

menggunakan pengalaman kerja untuk melakukan pengembangan karir 

walaupun motivasi pegawai dalam meningkatkan pengalaman kerja dan 

pengembangan karir masih kurang. 

7. Pengaruh Kompetensi Terhadap Pengembangan karir Dimediasi 

Oleh Motivasi Pegawai 

Berdasarkan hasil Pengujian Pengaruh Tidak Langsung dengan Uji 

Sobel maka diperoleh zsobel sebesar -0.41150499 dan nilai lebih kecil 

dari nilai kritis yaitu 1,96. Maka dengan demikian dapat dibuat 

kesimpulan bahwa hipotesis ditolak dan didapatkan hasil bahwa variabel 

motivasi berpengaruh tidak signifikan dalam memediasi pengaruh 

variabel kompetensi terhadap pengembangan karir pegawai PT PLN 

(Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

Artinya kompetensi tetap akan berpengaruh terhadap pengembangan 

karir pegawai meskipun adanya variabel motivasi yang dimasukkan 

perusahaan pada saat proses pengembangan karir.  Dengan demikian PT 

PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera dapat meningkatkan kompetensi pegawai sebagai salah satu 
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tahapan dalam pengembangan karir tanpa melakukan penilaian terkait 

motivasi pegawai. 



 

 

 

 

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

5.1 Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dari analisis data melalui uji yang telah diajukan pada 

penelitian ini mengenai peran motivasi dalam memediasi pengaruh pengalaman 

kerja dan kompetensi terhadap pengembangan karir pegawai PT PLN (Persero) 

Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera, maka. kesimpulan. 

yang. dapat. diambil. yaitu. antara lain sebagai berikut:  

3. Hasiladari penelitianaini menunjukkanabahwa secaraaparsialavariabel 

pengalaman kerja berpengaruhapositifadan tidak signifikanaterhadap motivasi 

pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera.  

4. Hasiladari penelitianaini menunjukkanabahwa secaraaparsialavariabel 

kompetensi berpengaruhapositifadana signifikanaterhadap motivasi 

pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera.  

5. Hasiladari penelitianaini menunjukkanabahwa secaraaparsialavariabel 

pengalaman kerja berpengaruhapositifadan tidak signifikanaterhadap 

pengembangan karir pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera. 

6. Hasiladari penelitianaini menunjukkanabahwa secaraaparsialavariabel 

kompetensi berpengaruhapositifadana signifikanaterhadap Pengembangan 
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karir pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera. 

7. Hasiladari penelitianaini menunjukkanabahwa secaraaparsialavariabel 

motivasi berpengaruhanegatif dan tidakasignifikanaterhadap pengembangan 

karir pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera. 

8. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh 

tidak signifikan dalam memediasi pengaruh variabel pengalaman kerja 

terhadap pengembangan karir pegawai PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera.  

9. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa variabel motivasi berpengaruh 

tidak signifikan dalam memediasi pengaruh variabel kompetensi terhadap 

pengembangan karir pegawai pada PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera.  

5.2 Saran 

Berdasarkan dari pemabahasan yang telah dijelaskan maka saran-saran yang 

dapat diberikan untuk membantu dalam pengembangan karir pada PT PLN 

(Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera pada 

penelitian ini antara lain:  

1. Untuk dapat memotivasi pegawai dalam meningkatkan pengalaman kerja maka 

perlu adanya uraian pekerjaan (jobdesk) yang berkaitan dengan pengetahuan 

yang dimiliki oleh pegawai dan  adanya kesempatan yang diberikan kepada 
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pegawai untuk dapat terlibat langsung dalam projek pekerjaan yang sesuai 

dengan bidang yang dikuasainya. 

2. PT PLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera 

perlu memperbanyak pelatihan-pelatihan dan uji kompetensi sehingga tidak ada 

lagi pegawai yang merasa keterampilan nya tidak sesuai dengan kompetensi 

yang dibutuhkan perusahaan  

3. Perlu adanya pembaharuan sistem pengembangan karir yang berkaitan denga 

nada sistem monitoring masa kerja, monitoring peningkatan pengetahuan dan 

keterampilan serta adanya feedback dari pegawai akan minat pegawai terkait 

bidang pekerjaan yang sesuai dengan pengalaman kerja nya.  

4. Perlunya peningkatan keterampilan atau kompetensi pegawai dalam hal softskill 

seperti kemampuan dalam komunikasi, kepemimpinan dan Kerjasama yang 

dapat dilakukan dengan membuat sebuah pelatihan atau training leadership. 

5. Perlunya diadakan sosialisasi atau pemberitahuan ketika ada nya informasi yang 

berkaitan dengan pengembangan karir melalui media informasi perusahaan yang 

tidak hanya dikhususkan atau hanya dapat diakses oleh beberapa pegawai 

melainkan dapat diakses dengan mudah oleh semua pegawai. 

6. Penelitianaberikutnyaadiharapkan untuk dapat menggunakanavariabelayang 

berbedaayang belumadimasukkan dalamapenelitian iniakarenaamasih terdapat 

banyakavariabel lainayang mungkinaakan berpengaruhaterhadap pengalaman 

kerjaa, kompetensi, pengembangan karir, danamotivasiapegawai. Selainaitu 

variabelapenelitian yangatidak konsistenadan tidakasignifikan pada penelitian 

ini agaradapat menjadiapenelitian yangaakanadatang.  
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LAMPIRAN 





PENGEMBANGAN KARIR

NO PERNYATAAN
JAWABAN

SS S KS TS STS
Kebutuhan suatu karir
1 Saya merasakan bahwa latar belakang pendidikan saya sudah 

sesuai dengan yang dibutuhkan perusahaan

2 Saya merasa kompetensi yang saya miliki sudah sesuai dengan 
bidang pekerjaan tempat saya bekerja

3 Saya merasa memiliki pengalaman yang cukup untuk 
melaksanakan pekerjaan

Dukungan dalam perusahaan berbentuk moril dan material
1 Saya merasa sudah adanya dukungan dari atasan dalam hal pengembangan karir
2 Saya merasa fasilitas pendukung berupa kelengkapan kerja 

sudah lengkap dan terpenuhi

Suatu perusahaan memberikan bentuk penghargaan
1 Saya merasa perusahaan telah  memberikan penghargaan 

kepada pegawai sesuai dengan kinerja yang diberikan

2 Saya merasa penghargaan yang diberikan perusahaan berguna 
untuk pengembangan karir saya

Pelatihan
1

Saya merasa pelatihan-pelatihan yang dilaksanakan sudah 
memenuhi kebutuhan untuk meningkatkan kemampuan saya

2 Saya merasa  kesempatan yang sama sudah diberikan untuk 
mengikuti pendidikan dan pelatihan dalam meningkatkan  
prestasi kerja

Perlakuan yang sama dan adil dalam berkarir
1 Saya merasa perusahaan sudah memberikan perlakuan yang 

sama dalam hal pengembangan karir

2 Saya merasa perlakuan yang diberikan perusahaan sudah 
berdasarkan softskill dan hardskill yang dimiliki pegawai

Informasi Karir
1 Saya merasa staf sdm sudah memberikan informasi terkait 

pengembangan karir dengan baik dan jelas

2
Saya merasa mudah dalam mengakses informasi terkait adanya 
kesempatan pengembangan karir pada perusahaan

Promosi
1 Saya merasa perusahaan sudah menjalankan sistem yang baik 

dalam melakukan promosi jabatan

2
Saya merasa siap dan layak untuk mengikuti fit n proper yang 
dilakukan perusahaan

Mutasi terhadap karyawan
1 Saya merasa periode dalam pelaksanaan mutasi pegawai 

terkadang tidak sesuai dengan kondisi di lingkungan kerja

2 Saya merasa tahapan untuk melakukan mutasi jabatan sudah 
jelas dan mudah untuk diikuti semua pegawai



Penempatan pada pekerjaan yang cocok dan tepat
1 Saya merasa penempatan yang diberikan sudah sesuai dengan 

minat yang saya miliki

2 Saya merasa perusahaan sudah memberikan kesempatan untuk 
dapat memilih bidang pekerjaan

Pengembangan suatu tenaga kerja
1 Saya merasa diberikan kesempatan untuk meningkatkan 

kompetensi diri baik secara formal maupun informal

2 Saya merasa pelaksanaan pengembangan tenaga kerja 
(rekrutmen )sudah dilakukan sesuai standar perusahaan



PENGALAMAN KERJA

NO PERNYATAAN
JAWABAN

SS S KS TS STS
Masa Kerja
1

Saya merasa masa kerja mempengaruhi 
kualitas hasil pekerjaan saya

2 Semakin lama saya bekerja, saya merasa 
semakin mampu untuk lebih cepat 
memahami pekerjaan

1 Saya merasa pengetahuan yang saya 
miliki mempengaruhi saya dalam 
meningkatkan pengalaman dalam  
bekerja

2

Saya merasa keterampilan yang saya 
miliki dapat menunjang pekerjaan yang 
saya lakukan

Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan
1 Saya merasa semakin banyak 

pengalaman kerja yang saya miliki akan 
mempengaruhi terhadap penguasaan 
saya pada pekerjaan

2 Karena pengalaman yang saya miliki, 
saya dapat menguasai peralatan kerja 
yang disediakan oleh perusahaan lebih 
cepat



KOMPETENSI

NO PERNYATAAN
JAWABAN

SS S KS TS STS
Pengetahuan
1 Saya merasa tingkat pengetahuan saya dapat dijadikan sebagai ukuran 

dalam melihat kompetensi yang saya miliki 

2 Dengan pengetahuan yang saya miliki, saya dapat mengerjakan 
pekerjaan dengan baik

Keterampilan
1 Saya merasa keterampilan yang saya miliki sudah sesuai dengan 

kompetensi yang dibutuhkan perusahaan

2 Dengan keterampilan yang saya miliki memudahkan saya dalam 
meningkatkan kompetensi saya dalam bekerja

Sikap kerja
1 Saya merasa setiap pegawai sudah seharusnya untuk menunjukan 

sikap kerja yang baik selama bekerja

2 Saya selalu bersikap tanggap dan rajin dalam melaksanakan setiap 
pekerjaan yang diberikan oleh atasan



MOTIVASI

NO PERNYATAAN
JAWABAN

SS S KS TS STS
DARI DALAM DIRI
Dorongan untuk meningkatkan prestasi
1 Saya merasa setiap pegawai yang memiliki prestasi kerja

yang baik sudah seharusnya akan mendapatkan kesempatan untuk
mengembangkan karir

2 Saya bersedia mengerjakan tugas tambahan untuk mencapai prestasi kerja 
yang tinggi

Dorongan untuk menghindari kegagalan
1 Saya terlebih dahulu menentukan target pelaksanaannya sebelum 

melaksanakan suatu pekerjaan,
2 Saya mencari informasi untuk menyelesaiklan tugas baru yang diberikan
Dorongan untuk bekerja keras
1 Dalam bekerja saya selalu mencapai target-target sesuai dengan 

kemampuan saya

2 Saya selalu berusaha dan sekuat tenaga dan fokus dalam mengerjakan 
tugas agar hasil pekerjaan menjadi bagus dan optimal

Dorongan untuk mengaktualisasikan diri
1

Saya merasa tertantang untuk menyelesaikan semua tugas yang diberikan
2

Saya mampu menggunakan potensi diri yang saya miliki pada saat bekerja

DARI LUAR DIRI
Pujian
1 Saya merasa perusahaan sudah memberikan imbalan yang sesuai atas 

prestasi yang saya berikan dalam bentuk bonus dan pujian

2 Saya merasa dengan adanya pujian dari atasan maka saya termotivasi 
untuk bekerja lebik baik lagi

Hukuman
1 Saya merasa hukuman disiplin yang dijatuhkan sudah memberikan efek 

jera kepada pegawai yang melakukan pelanggaran

2 Saya merasa perusahaan sudah memberikan hukuman yang adil kepada 
semua pegawai yang melakukan pelanggaran

Aturan
1 Saya merasa semua aturan yang dibuat perusahaan tidak menghambat 

saya dalam menunjakkan kinerja terbaik

2

Saya merasa aturan yang dibuat perusahaan membuat saya menjadi lebih 
disiplin dan bersemangat dalam melaksanakan pekerjaan
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The following lines were read from file D:\OWN\Kuliah\Pascasarjana\tesis\pengolahan
data\kuesioner.spj:

Sample Size = 80
Latent Variables Kerja Kompetensi Motivasi Karir
Relationships
X11=Kerja
X12=Kerja
X13=Kerja
X14=Kerja
X15=Kerja
X16=Kerja
X21=Kompetensi
X22=Kompetensi
X23=Kompetensi
X24=Kompetensi
X25=Kompetensi
X26=Kompetensi
Y4 = Karir
Y5 = Karir
Y6 = Karir
Y7 = Karir
Y8 = Karir
Y9 = Karir
Y10 = Karir
Y11 = Karir
Y12 = Karir
Y13 = Karir
Y14 = Karir
Y15 = Karir
Y17 = Karir
Y19 = Karir
Y20 = Karir



Y21 = Karir
Z1 = Motivasi
Z2 = Motivasi
Z3 = Motivasi
Z4 = Motivasi
Z5 = Motivasi
Z6 = Motivasi
Z7 = Motivasi
Z8 = Motivasi
Z9 = Motivasi
Z10 = Motivasi
Z11 = Motivasi
Z12 = Motivasi
Z13 = Motivasi
Z14 = Motivasi
Motivasi = Kerja Kompetensi
Karir = Kerja Kompetensi Motivasi

Let error covariance between Y13 and Y12 Free
Let error covariance between Z12 and Z11 Free
Let error covariance between Z14 and Z13 Free

ErrRTF: Unknown Block Style !
Path Diagram
End of Problem

Sample Size = 80

W_A_R_N_I_N_G: Total sample size is smaller than the number of parameters.
Parameter estimates are unreliable.

Covariance Matrix
Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9

Y4 0.71
Y5 0.32 0.98
Y6 0.34 0.42 0.63
Y7 0.39 0.33 0.38 0.57
Y8 0.31 0.49 0.32 0.32 0.61
Y9 0.42 0.45 0.39 0.41 0.43 0.65
Y10 0.37 0.52 0.43 0.40 0.36 0.45
Y11 0.41 0.58 0.46 0.45 0.37 0.47
Y12 0.45 0.39 0.43 0.46 0.43 0.50
Y13 0.45 0.41 0.47 0.39 0.37 0.51
Y14 0.42 0.45 0.44 0.47 0.38 0.43
Y15 0.31 0.25 0.30 0.38 0.31 0.32
Y17 0.33 0.43 0.41 0.34 0.31 0.34
Y19 0.36 0.22 0.35 0.38 0.24 0.36
Y20 0.49 0.42 0.36 0.43 0.33 0.45
Y21 0.36 0.40 0.26 0.31 0.30 0.40
Z1 0.30 0.26 0.20 0.27 0.22 0.27
Z2 0.25 0.22 0.22 0.27 0.23 0.28
Z3 0.17 0.32 0.21 0.21 0.22 0.22
Z4 0.27 0.32 0.24 0.22 0.23 0.25
Z5 0.31 0.25 0.19 0.28 0.23 0.27



Z6 0.30 0.28 0.25 0.30 0.26 0.27
Z7 0.26 0.33 0.23 0.29 0.27 0.27
Z8 0.29 0.21 0.22 0.29 0.21 0.28
Z9 0.28 0.39 0.34 0.26 0.23 0.31
Z10 0.32 0.22 0.22 0.27 0.18 0.29
Z11 0.39 0.33 0.29 0.33 0.34 0.36
Z12 0.46 0.28 0.38 0.36 0.33 0.40
Z13 0.32 0.36 0.31 0.36 0.27 0.31
Z14 0.36 0.37 0.29 0.32 0.26 0.29
X11 0.25 0.24 0.23 0.23 0.22 0.26
X12 0.27 0.31 0.29 0.34 0.29 0.33
X13 0.35 0.29 0.34 0.38 0.32 0.38
X14 0.38 0.35 0.30 0.33 0.30 0.36
X15 0.30 0.30 0.30 0.31 0.28 0.35
X16 0.29 0.39 0.31 0.33 0.35 0.37
X21 0.34 0.36 0.34 0.35 0.27 0.33
X22 0.31 0.34 0.26 0.36 0.30 0.34
X23 0.30 0.22 0.26 0.34 0.23 0.34
X24 0.29 0.33 0.28 0.34 0.21 0.29
X25 0.26 0.31 0.22 0.31 0.23 0.25
X26 0.24 0.26 0.21 0.30 0.23 0.31

Covariance Matrix (continued)

Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15
Y10 0.78
Y11 0.54 0.73
Y12 0.59 0.53 1.02
Y13 0.64 0.48 0.91 1.13
Y14 0.59 0.54 0.58 0.57 0.75
Y15 0.29 0.44 0.31 0.30 0.44 0.98
Y17 0.49 0.44 0.38 0.45 0.50 0.41
Y19 0.52 0.40 0.39 0.40 0.46 0.47
Y20 0.45 0.49 0.49 0.50 0.46 0.36
Y21 0.36 0.39 0.29 0.26 0.32 0.28
Z1 0.25 0.26 0.23 0.18 0.26 0.30
Z2 0.22 0.28 0.25 0.29 0.28 0.42
Z3 0.24 0.29 0.15 0.12 0.19 0.29
Z4 0.29 0.29 0.15 0.14 0.26 0.24
Z5 0.23 0.28 0.18 0.16 0.25 0.33
Z6 0.24 0.28 0.17 0.17 0.23 0.34
Z7 0.19 0.28 0.16 0.14 0.25 0.25
Z8 0.25 0.28 0.23 0.24 0.29 0.37
Z9 0.26 0.33 0.32 0.37 0.31 0.15
Z10 0.25 0.27 0.29 0.26 0.18 0.26
Z11 0.45 0.44 0.50 0.44 0.50 0.39
Z12 0.44 0.48 0.46 0.45 0.48 0.41
Z13 0.35 0.41 0.31 0.25 0.37 0.32
Z14 0.41 0.42 0.39 0.41 0.41 0.32
X11 0.23 0.23 0.17 0.12 0.21 0.24
X12 0.33 0.34 0.31 0.29 0.32 0.34
X13 0.35 0.36 0.37 0.33 0.34 0.42
X14 0.31 0.37 0.36 0.32 0.30 0.37
X15 0.32 0.36 0.29 0.27 0.33 0.38
X16 0.35 0.40 0.30 0.35 0.36 0.47
X21 0.39 0.42 0.39 0.38 0.40 0.35
X22 0.33 0.35 0.31 0.28 0.35 0.40
X23 0.26 0.39 0.28 0.25 0.29 0.36
X24 0.28 0.33 0.21 0.18 0.27 0.36
X25 0.23 0.27 0.18 0.11 0.27 0.36
X26 0.28 0.31 0.22 0.21 0.30 0.37



Covariance Matrix (continued)

Y17 Y19 Y20 Y21 Z1 Z2
Y17 0.79
Y19 0.52 1.21
Y20 0.30 0.47 0.82
Y21 0.24 0.27 0.38 0.61
Z1 0.17 0.31 0.28 0.22 0.60
Z2 0.15 0.33 0.25 0.18 0.42 0.78
Z3 0.23 0.23 0.15 0.19 0.36 0.39
Z4 0.21 0.26 0.17 0.26 0.39 0.34
Z5 0.20 0.29 0.25 0.29 0.39 0.33
Z6 0.22 0.29 0.26 0.26 0.40 0.37
Z7 0.20 0.19 0.22 0.17 0.37 0.39
Z8 0.26 0.33 0.23 0.18 0.38 0.35
Z9 0.29 0.20 0.26 0.16 0.27 0.28
Z10 0.11 0.29 0.23 0.24 0.41 0.35
Z11 0.33 0.41 0.32 0.28 0.37 0.37
Z12 0.38 0.51 0.36 0.28 0.29 0.37
Z13 0.32 0.30 0.27 0.25 0.31 0.25
Z14 0.33 0.41 0.33 0.24 0.38 0.35
X11 0.19 0.24 0.17 0.20 0.40 0.33
X12 0.24 0.31 0.26 0.26 0.43 0.37
X13 0.25 0.36 0.36 0.28 0.42 0.38
X14 0.30 0.28 0.38 0.28 0.39 0.30
X15 0.26 0.29 0.35 0.24 0.41 0.29
X16 0.35 0.28 0.33 0.30 0.33 0.34
X21 0.27 0.36 0.41 0.31 0.32 0.37
X22 0.27 0.34 0.37 0.25 0.36 0.37
X23 0.24 0.31 0.28 0.21 0.28 0.33
X24 0.21 0.38 0.34 0.24 0.34 0.32
X25 0.21 0.34 0.33 0.24 0.48 0.33
X26 0.24 0.38 0.28 0.24 0.46 0.42

Covariance Matrix (continued)

Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8
Z3 0.55
Z4 0.39 0.51
Z5 0.40 0.40 0.53
Z6 0.38 0.40 0.42 0.56
Z7 0.38 0.35 0.37 0.39 0.61
Z8 0.36 0.37 0.42 0.41 0.41 0.54
Z9 0.18 0.24 0.21 0.23 0.30 0.26
Z10 0.31 0.32 0.38 0.40 0.31 0.33
Z11 0.31 0.34 0.30 0.28 0.31 0.36
Z12 0.27 0.35 0.30 0.28 0.22 0.35
Z13 0.26 0.31 0.30 0.33 0.30 0.30
Z14 0.31 0.37 0.33 0.37 0.33 0.40
X11 0.30 0.35 0.30 0.32 0.27 0.28
X12 0.36 0.36 0.35 0.37 0.32 0.37
X13 0.34 0.36 0.35 0.39 0.32 0.38
X14 0.34 0.34 0.35 0.37 0.33 0.40
X15 0.32 0.34 0.33 0.34 0.29 0.36
X16 0.31 0.28 0.31 0.31 0.33 0.35
X21 0.31 0.30 0.33 0.34 0.32 0.35
X22 0.33 0.32 0.34 0.36 0.36 0.36
X23 0.30 0.26 0.28 0.34 0.30 0.35
X24 0.29 0.30 0.31 0.35 0.31 0.33



X25 0.33 0.38 0.41 0.39 0.32 0.37
X26 0.40 0.42 0.43 0.40 0.37 0.45

Covariance Matrix (continued)

Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z14
Z9 0.57
Z10 0.29 0.72
Z11 0.31 0.37 0.86
Z12 0.28 0.33 0.68 0.91
Z13 0.28 0.33 0.47 0.43 0.49
Z14 0.31 0.35 0.54 0.49 0.44 0.65
X11 0.16 0.31 0.24 0.23 0.29 0.31
X12 0.20 0.39 0.31 0.28 0.30 0.36
X13 0.22 0.42 0.35 0.34 0.31 0.36
X14 0.22 0.33 0.28 0.28 0.30 0.34
X15 0.24 0.32 0.32 0.29 0.30 0.34
X16 0.23 0.28 0.28 0.29 0.28 0.28
X21 0.26 0.32 0.26 0.28 0.23 0.27
X22 0.23 0.30 0.33 0.30 0.29 0.30
X23 0.25 0.33 0.28 0.32 0.27 0.30
X24 0.28 0.35 0.24 0.23 0.25 0.25
X25 0.24 0.32 0.28 0.23 0.31 0.33
X26 0.31 0.40 0.35 0.31 0.29 0.37

Covariance Matrix (continued)

X11 X12 X13 X14 X15 X16
X11 0.51
X12 0.44 0.59
X13 0.38 0.51 0.60
X14 0.33 0.47 0.48 0.60
X15 0.39 0.48 0.47 0.47 0.56
X16 0.29 0.44 0.42 0.47 0.43 0.61
X21 0.21 0.37 0.36 0.36 0.33 0.39
X22 0.27 0.39 0.40 0.39 0.37 0.41
X23 0.24 0.35 0.38 0.37 0.36 0.37
X24 0.26 0.35 0.39 0.35 0.34 0.34
X25 0.39 0.46 0.42 0.41 0.44 0.32
X26 0.34 0.44 0.43 0.41 0.42 0.37

Covariance Matrix (continued)

X21 X22 X23 X24 X25 X26
X21 0.59
X22 0.42 0.46
X23 0.36 0.35 0.54
X24 0.41 0.39 0.36 0.52
X25 0.33 0.39 0.30 0.39 0.66
X26 0.40 0.43 0.39 0.43 0.51 0.65

Number of Iterations = 43



LISREL Estimates (Maximum Likelihood)
Measurement Equations

Y4 = 0.59*Karir, Errorvar.= 0.36 , R² = 0.49
(0.060)
6.00

Y5 = 0.66*Karir, Errorvar.= 0.54 , R² = 0.45
(0.11) (0.089)
5.79 6.05

Y6 = 0.60*Karir, Errorvar.= 0.27 , R² = 0.57
(0.092) (0.046)
6.49 5.90

Y7 = 0.62*Karir, Errorvar.= 0.18 , R² = 0.68
(0.087) (0.032)
7.07 5.67

Y8 = 0.54*Karir, Errorvar.= 0.32 , R² = 0.48
(0.091) (0.053)
5.99 6.01

Y9 = 0.66*Karir, Errorvar.= 0.22 , R² = 0.66
(0.094) (0.038)
7.00 5.71

Y10 = 0.72*Karir, Errorvar.= 0.27 , R² = 0.66
(0.10) (0.047)
6.98 5.72

Y11 = 0.74*Karir, Errorvar.= 0.19 , R² = 0.75
(0.099) (0.034)
7.41 5.42

Y12 = 0.73*Karir, Errorvar.= 0.50 , R² = 0.51
(0.12) (0.083)
6.19 5.97

Y13 = 0.71*Karir, Errorvar.= 0.62 , R² = 0.45
(0.12) (0.10)
5.79 6.04

Y14 = 0.73*Karir, Errorvar.= 0.22 , R² = 0.71
(0.10) (0.039)
7.25 5.56

Y15 = 0.56*Karir, Errorvar.= 0.67 , R² = 0.32
(0.11) (0.11)
4.87 6.15

Y17 = 0.60*Karir, Errorvar.= 0.44 , R² = 0.45
(0.10) (0.072)
5.79 6.04

Y19 = 0.61*Karir, Errorvar.= 0.84 , R² = 0.31
(0.13) (0.14)
4.80 6.15

Y20 = 0.66*Karir, Errorvar.= 0.38 , R² = 0.54



(0.11) (0.064)
6.32 5.94

Y21 = 0.51*Karir, Errorvar.= 0.35 , R² = 0.43
(0.090) (0.057)
5.65 6.07

Z1 = 0.64*Motivasi, Errorvar.= 0.20 , R² = 0.67
(0.034)
5.75

Z2 = 0.59*Motivasi, Errorvar.= 0.43 , R² = 0.45
(0.089) (0.071)
6.65 6.07

Z3 = 0.59*Motivasi, Errorvar.= 0.20 , R² = 0.64
(0.070) (0.034)
8.44 5.83

Z4 = 0.61*Motivasi, Errorvar.= 0.14 , R² = 0.73
(0.065) (0.024)
9.40 5.56

Z5 = 0.63*Motivasi, Errorvar.= 0.14 , R² = 0.75
(0.066) (0.025)
9.52 5.52

Z6 = 0.64*Motivasi, Errorvar.= 0.15 , R² = 0.73
(0.068) (0.027)
9.40 5.57

Z7 = 0.60*Motivasi, Errorvar.= 0.25 , R² = 0.59
(0.075) (0.042)
7.98 5.91

Z8 = 0.63*Motivasi, Errorvar.= 0.14 , R² = 0.74
(0.067) (0.026)
9.44 5.55

Z9 = 0.41*Motivasi, Errorvar.= 0.40 , R² = 0.30
(0.080) (0.065)
5.13 6.18

Z10 = 0.58*Motivasi, Errorvar.= 0.38 , R² = 0.47
(0.085) (0.063)
6.86 6.05

Z11 = 0.56*Motivasi, Errorvar.= 0.55 , R² = 0.36
(0.096) (0.089)
5.82 6.14

Z12 = 0.52*Motivasi, Errorvar.= 0.64 , R² = 0.30
(0.10) (0.10)
5.15 6.17

Z13 = 0.50*Motivasi, Errorvar.= 0.24 , R² = 0.52
(0.069) (0.040)
7.27 6.00

Z14 = 0.59*Motivasi, Errorvar.= 0.31 , R² = 0.53
(0.079) (0.051)
7.38 5.99



X11 = 0.55*Kerja, Errorvar.= 0.20 , R² = 0.60
(0.068) (0.034)
8.11 5.91

X12 = 0.71*Kerja, Errorvar.= 0.091 , R² = 0.85
(0.066) (0.019)
10.69 4.88

X13 = 0.70*Kerja, Errorvar.= 0.10 , R² = 0.83
(0.067) (0.020)
10.47 5.08

X14 = 0.68*Kerja, Errorvar.= 0.14 , R² = 0.77
(0.069) (0.026)
9.84 5.45

X15 = 0.68*Kerja, Errorvar.= 0.095 , R² = 0.83
(0.065) (0.019)
10.50 5.06

X16 = 0.63*Kerja, Errorvar.= 0.22 , R² = 0.65
(0.073) (0.037)
8.58 5.83

X21 = 0.62*Kompeten, Errorvar.= 0.21 , R² = 0.65
(0.072) (0.036)
8.64 5.76

X22 = 0.64*Kompeten, Errorvar.= 0.059 , R² = 0.87
(0.058) (0.014)
10.95 4.36

X23 = 0.56*Kompeten, Errorvar.= 0.23 , R² = 0.58
(0.071) (0.039)
7.92 5.90

X24 = 0.61*Kompeten, Errorvar.= 0.15 , R² = 0.72
(0.066) (0.026)
9.30 5.58

X25 = 0.63*Kompeten, Errorvar.= 0.25 , R² = 0.61
(0.077) (0.043)
8.25 5.84

X26 = 0.70*Kompeten, Errorvar.= 0.17 , R² = 0.75
(0.073) (0.030)
9.58 5.47

Error Covariance for Y13 and Y12 = 0.39
(0.080)
4.87

Error Covariance for Z12 and Z11 = 0.39
(0.082)
4.78

Error Covariance for Z14 and Z13 = 0.15
(0.037)
3.98

Structural Equations



Motivasi = 0.23*Kerja + 0.69*Kompeten, Errorvar.= 0.19 , R² = 0.81
(0.15) (0.17) (0.052)
1.53 4.12 3.67

Karir = - 0.091*Motivasi + 0.30*Kerja + 0.57*Kompeten, Errorvar.= 0.42 , R² = 0.58
(0.22) (0.21) (0.27) (0.12)
-0.42 1.45 2.07 3.40

Reduced Form Equations

= 0.23*Ker ja + 0.69*K ompeten,
Er

rorvar.= 0. 19, R² = 0.

1.53 4.12
Karir = 0.28*Kerja + 0.50*Kompete

n,
Errorvar.=

(0.20) (0.21)
1.36 2.37

Correlation
Matrix of
Independent
Variables

Kerja Kompeten

Kerja 1.00
Kompeten 0.88 1.00

(0.03)
28.25

Covariance Matrix of Latent Variables

Motivasi Karir Kerja Kompeten
Motivasi 1.00
Karir 0.66 1.00
Kerja 0.84 0.72 1.00
Kompeten 0.89 0.75 0.88 1.00

Goodness of Fit Statistics
Degrees of Freedom = 810
Minimum Fit Function Chi-Square = 1420.59 (P = 0.0)
Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 1187.58 (P = 0.00)
Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 377.58
90 Percent Confidence Interval for NCP = (289.52 ; 473.63)

Minimum Fit Function Value = 17.98
Population Discrepancy Function Value (F0) = 4.78
90 Percent Confidence Interval for F0 = (3.66 ; 6.00)
Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.077
90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.067 ; 0.086)
P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 0.00

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 17.39



90 Percent Confidence Interval for ECVI = (16.27 ; 18.60)
ECVI for Saturated Model = 22.86
ECVI for Independence Model = 226.22

Chi-Square for Independence Model with 861 Degrees of Freedom = 17787.32
Independence AIC = 17871.32
Model AIC = 1373.58
Saturated AIC = 1806.00
Independence CAIC = 18013.37
Model CAIC = 1688.11
Saturated CAIC = 4859.97

Normed Fit Index (NFI) = 0.92
Non-Normed Fit Index (NNFI) = 0.96
Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.87
Comparative Fit Index (CFI) = 0.96
Incremental Fit Index (IFI) = 0.96
Relative Fit Index (RFI) = 0.92

Critical N (CN) = 51.42

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.064
Standardized RMR = 0.087
Goodness of Fit Index (GFI) = 0.58
Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.53
Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.52

Fitted Covariance Matrix
Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9

Y4 0.71
Y5 0.39 0.98
Y6 0.35 0.40 0.63



Y7 0.37 0.41 0.37 0.57
Y8 0.32 0.36 0.32 0.34 0.61
Y9 0.39 0.44 0.39 0.41 0.36 0.65
Y10 0.43 0.48 0.43 0.44 0.39 0.47
Y11 0.44 0.49 0.44 0.46 0.40 0.48
Y12 0.43 0.48 0.43 0.45 0.39 0.48
Y13 0.42 0.47 0.43 0.44 0.39 0.47
Y14 0.43 0.49 0.44 0.45 0.40 0.48
Y15 0.33 0.37 0.33 0.34 0.30 0.37
Y17 0.35 0.40 0.36 0.37 0.32 0.39
Y19 0.36 0.41 0.36 0.38 0.33 0.40
Y20 0.39 0.44 0.40 0.41 0.36 0.44
Y21 0.30 0.34 0.30 0.32 0.28 0.33
Z1 0.25 0.28 0.25 0.26 0.23 0.28
Z2 0.23 0.26 0.24 0.24 0.21 0.26
Z3 0.23 0.26 0.23 0.24 0.21 0.26
Z4 0.24 0.27 0.24 0.25 0.22 0.27
Z5 0.25 0.28 0.25 0.26 0.23 0.28
Z6 0.25 0.28 0.25 0.26 0.23 0.28
Z7 0.24 0.26 0.24 0.25 0.22 0.26
Z8 0.25 0.28 0.25 0.26 0.23 0.28
Z9 0.16 0.18 0.16 0.17 0.15 0.18
Z10 0.23 0.26 0.23 0.24 0.21 0.25
Z11 0.22 0.25 0.22 0.23 0.20 0.24
Z12 0.20 0.23 0.21 0.21 0.19 0.23
Z13 0.20 0.22 0.20 0.21 0.18 0.22
Z14 0.23 0.26 0.23 0.24 0.21 0.26
X11 0.24 0.26 0.24 0.25 0.22 0.26
X12 0.30 0.34 0.31 0.32 0.28 0.34
X13 0.30 0.34 0.30 0.31 0.28 0.33
X14 0.29 0.33 0.29 0.30 0.27 0.32
X15 0.29 0.33 0.29 0.30 0.27 0.32
X16 0.27 0.30 0.27 0.28 0.25 0.30
X21 0.28 0.31 0.28 0.29 0.25 0.31
X22 0.28 0.32 0.28 0.29 0.26 0.31
X23 0.25 0.28 0.25 0.26 0.23 0.28
X24 0.27 0.30 0.27 0.28 0.25 0.30
X25 0.28 0.32 0.28 0.29 0.26 0.31
X26 0.31 0.35 0.31 0.32 0.28 0.34

Fitted Covariance Matrix (continued)

Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15
Y10 0.78
Y11 0.53 0.73
Y12 0.52 0.53 1.02
Y13 0.51 0.52 0.91 1.13
Y14 0.52 0.54 0.53 0.52 0.75
Y15 0.40 0.41 0.40 0.40 0.41 0.98
Y17 0.43 0.44 0.43 0.42 0.44 0.33
Y19 0.44 0.45 0.44 0.43 0.45 0.34
Y20 0.48 0.49 0.48 0.47 0.49 0.37
Y21 0.37 0.38 0.37 0.36 0.37 0.28
Z1 0.30 0.31 0.31 0.30 0.31 0.24
Z2 0.28 0.29 0.29 0.28 0.29 0.22
Z3 0.28 0.29 0.29 0.28 0.29 0.22
Z4 0.29 0.30 0.30 0.29 0.30 0.23
Z5 0.30 0.31 0.30 0.30 0.31 0.23
Z6 0.31 0.31 0.31 0.30 0.31 0.24
Z7 0.29 0.29 0.29 0.28 0.29 0.22
Z8 0.30 0.31 0.30 0.30 0.31 0.23



Z9 0.20 0.20 0.20 0.19 0.20 0.15
Z10 0.28 0.29 0.28 0.28 0.28 0.22
Z11 0.27 0.27 0.27 0.27 0.27 0.21
Z12 0.25 0.25 0.25 0.25 0.25 0.19
Z13 0.24 0.25 0.24 0.24 0.25 0.19
Z14 0.28 0.29 0.28 0.28 0.28 0.22
X11 0.29 0.29 0.29 0.28 0.29 0.22
X12 0.37 0.38 0.37 0.36 0.37 0.29
X13 0.37 0.37 0.37 0.36 0.37 0.28
X14 0.35 0.36 0.36 0.35 0.36 0.27
X15 0.35 0.36 0.36 0.35 0.36 0.27
X16 0.33 0.33 0.33 0.32 0.33 0.25
X21 0.33 0.34 0.34 0.33 0.34 0.26
X22 0.34 0.35 0.35 0.34 0.35 0.27
X23 0.30 0.31 0.30 0.30 0.31 0.23
X24 0.33 0.34 0.33 0.33 0.33 0.25
X25 0.34 0.35 0.34 0.34 0.35 0.26
X26 0.37 0.38 0.38 0.37 0.38 0.29

Fitted Covariance Matrix (continued)

Y17 Y19 Y20 Y21 Z1 Z2
Y17 0.79
Y19 0.36 1.21
Y20 0.40 0.41 0.82
Y21 0.30 0.31 0.34 0.61
Z1 0.25 0.26 0.28 0.22 0.60
Z2 0.24 0.24 0.26 0.20 0.38 0.78
Z3 0.23 0.24 0.26 0.20 0.38 0.35
Z4 0.24 0.25 0.27 0.21 0.39 0.36
Z5 0.25 0.26 0.28 0.21 0.40 0.38
Z6 0.25 0.26 0.28 0.22 0.41 0.38
Z7 0.24 0.24 0.26 0.20 0.38 0.36
Z8 0.25 0.26 0.28 0.21 0.40 0.38
Z9 0.16 0.17 0.18 0.14 0.26 0.24
Z10 0.23 0.24 0.26 0.20 0.37 0.35
Z11 0.22 0.23 0.25 0.19 0.36 0.33
Z12 0.21 0.21 0.23 0.18 0.33 0.31
Z13 0.20 0.20 0.22 0.17 0.32 0.30
Z14 0.23 0.24 0.26 0.20 0.37 0.35
X11 0.24 0.24 0.26 0.20 0.29 0.27
X12 0.31 0.31 0.34 0.26 0.38 0.35
X13 0.30 0.31 0.34 0.26 0.38 0.35
X14 0.29 0.30 0.33 0.25 0.36 0.34
X15 0.29 0.30 0.33 0.25 0.36 0.34
X16 0.27 0.28 0.30 0.23 0.33 0.31
X21 0.28 0.28 0.31 0.24 0.35 0.33
X22 0.28 0.29 0.32 0.24 0.36 0.34
X23 0.25 0.26 0.28 0.21 0.32 0.30
X24 0.27 0.28 0.30 0.23 0.35 0.32
X25 0.28 0.29 0.32 0.24 0.36 0.34
X26 0.31 0.32 0.35 0.27 0.40 0.37

Fitted Covariance Matrix (continued)

Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8
Z3 0.55
Z4 0.36 0.51
Z5 0.37 0.39 0.53
Z6 0.38 0.39 0.41 0.56



Z7 0.36 0.37 0.38 0.39 0.61
Z8 0.37 0.39 0.40 0.41 0.38 0.54
Z9 0.24 0.25 0.26 0.26 0.25 0.26
Z10 0.35 0.36 0.37 0.38 0.35 0.37
Z11 0.33 0.34 0.35 0.36 0.34 0.35
Z12 0.31 0.32 0.33 0.33 0.31 0.33
Z13 0.30 0.31 0.32 0.32 0.30 0.32
Z14 0.35 0.36 0.37 0.38 0.35 0.37
X11 0.27 0.28 0.29 0.30 0.28 0.29
X12 0.35 0.36 0.38 0.38 0.36 0.38
X13 0.35 0.36 0.37 0.38 0.35 0.37
X14 0.34 0.35 0.36 0.37 0.34 0.36
X15 0.34 0.35 0.36 0.37 0.34 0.36
X16 0.31 0.32 0.33 0.34 0.32 0.33
X21 0.33 0.34 0.35 0.36 0.33 0.35
X22 0.34 0.35 0.36 0.36 0.34 0.36
X23 0.30 0.31 0.32 0.32 0.30 0.32
X24 0.32 0.33 0.34 0.35 0.33 0.34
X25 0.34 0.35 0.36 0.36 0.34 0.36
X26 0.37 0.38 0.39 0.40 0.37 0.39

Fitted Covariance Matrix (continued)

Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z14
Z9 0.57
Z10 0.24 0.72
Z11 0.23 0.33 0.86
Z12 0.21 0.30 0.68 0.91
Z13 0.21 0.29 0.28 0.26 0.49
Z14 0.24 0.34 0.33 0.31 0.44 0.65
X11 0.19 0.27 0.26 0.24 0.23 0.27
X12 0.24 0.35 0.33 0.31 0.30 0.35
X13 0.24 0.35 0.33 0.31 0.30 0.35
X14 0.23 0.33 0.32 0.30 0.29 0.33
X15 0.23 0.33 0.32 0.30 0.29 0.33
X16 0.22 0.31 0.30 0.27 0.27 0.31
X21 0.23 0.32 0.31 0.29 0.28 0.33
X22 0.23 0.33 0.32 0.30 0.29 0.33
X23 0.21 0.29 0.28 0.26 0.25 0.29
X24 0.22 0.32 0.31 0.28 0.27 0.32
X25 0.23 0.33 0.32 0.29 0.29 0.33
X26 0.25 0.36 0.35 0.32 0.31 0.36

Fitted Covariance Matrix (continued)

X11 X12 X13 X14 X15 X16
X11 0.51
X12 0.39 0.59
X13 0.39 0.50 0.60
X14 0.37 0.48 0.48 0.60
X15 0.37 0.48 0.48 0.46 0.56
X16 0.35 0.44 0.44 0.43 0.43 0.61
X21 0.30 0.39 0.39 0.37 0.37 0.34
X22 0.31 0.40 0.40 0.38 0.38 0.35
X23 0.27 0.35 0.35 0.34 0.34 0.31
X24 0.30 0.38 0.38 0.37 0.37 0.34
X25 0.31 0.40 0.39 0.38 0.38 0.35
X26 0.34 0.44 0.43 0.42 0.42 0.39



Fitted Covariance Matrix (continued)

X21 X22 X23 X24 X25 X26
X21 0.59
X22 0.40 0.46
X23 0.35 0.36 0.54
X24 0.38 0.39 0.34 0.52
X25 0.40 0.40 0.36 0.39 0.66
X26 0.43 0.44 0.39 0.43 0.44 0.65

Fitted Residuals
Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9

Y4 0.00
Y5 -0.07 0.00
Y6 -0.02 0.03 0.00
Y7 0.02 -0.08 0.01 0.00
Y8 -0.01 0.13 -0.01 -0.01 0.00
Y9 0.03 0.02 0.00 0.01 0.07 0.00
Y10 -0.06 0.04 0.00 -0.04 -0.03 -0.02
Y11 -0.03 0.09 0.02 -0.01 -0.03 -0.01
Y12 0.02 -0.09 0.00 0.01 0.03 0.02
Y13 0.03 -0.06 0.05 -0.05 -0.02 0.04
Y14 -0.01 -0.04 0.00 0.02 -0.02 -0.05
Y15 -0.02 -0.12 -0.04 0.04 0.01 -0.04
Y17 -0.03 0.04 0.05 -0.03 -0.02 -0.05
Y19 0.00 -0.18 -0.01 0.01 -0.09 -0.04
Y20 0.10 -0.02 -0.04 0.02 -0.03 0.01
Y21 0.06 0.06 -0.04 0.00 0.02 0.07
Z1 0.05 -0.02 -0.06 0.01 -0.01 0.00
Z2 0.02 -0.05 -0.02 0.02 0.01 0.02
Z3 -0.07 0.05 -0.02 -0.03 0.00 -0.04
Z4 0.03 0.05 0.00 -0.03 0.01 -0.02
Z5 0.06 -0.02 -0.06 0.02 0.01 -0.01
Z6 0.05 0.00 0.00 0.03 0.03 -0.01
Z7 0.02 0.07 -0.01 0.04 0.05 0.01
Z8 0.05 -0.07 -0.03 0.03 -0.01 0.00
Z9 0.12 0.20 0.17 0.10 0.08 0.13
Z10 0.09 -0.04 -0.01 0.03 -0.03 0.04
Z11 0.17 0.08 0.07 0.10 0.13 0.12
Z12 0.25 0.05 0.18 0.14 0.14 0.17
Z13 0.12 0.13 0.11 0.15 0.09 0.09
Z14 0.13 0.11 0.06 0.08 0.05 0.03
X11 0.01 -0.03 -0.01 -0.01 0.00 0.00
X12 -0.03 -0.03 -0.01 0.02 0.01 0.00
X13 0.05 -0.05 0.04 0.07 0.04 0.04
X14 0.09 0.02 0.00 0.02 0.04 0.04
X15 0.01 -0.03 0.01 0.01 0.01 0.03
X16 0.03 0.09 0.03 0.05 0.10 0.07
X21 0.06 0.05 0.06 0.06 0.01 0.02
X22 0.02 0.02 -0.02 0.06 0.04 0.02
X23 0.05 -0.05 0.01 0.08 0.00 0.06
X24 0.02 0.03 0.01 0.06 -0.04 -0.01
X25 -0.02 -0.01 -0.06 0.01 -0.03 -0.06
X26 -0.06 -0.08 -0.10 -0.02 -0.05 -0.04

Fitted Residuals (continued)

Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15



Y10 0.00
Y11 0.01 0.00
Y12 0.07 -0.01 0.00
Y13 0.13 -0.04 0.00 0.00
Y14 0.07 0.00 0.05 0.05 0.00
Y15 -0.11 0.03 -0.09 -0.09 0.03 0.00
Y17 0.07 0.00 -0.05 0.03 0.07 0.08
Y19 0.09 -0.05 -0.05 -0.03 0.02 0.13
Y20 -0.02 0.00 0.01 0.02 -0.02 -0.01
Y21 -0.01 0.02 -0.08 -0.10 -0.05 -0.01
Z1 -0.05 -0.05 -0.08 -0.12 -0.05 0.06
Z2 -0.07 -0.01 -0.03 0.01 -0.01 0.20
Z3 -0.04 0.00 -0.14 -0.16 -0.09 0.07
Z4 -0.01 -0.01 -0.15 -0.15 -0.04 0.02
Z5 -0.07 -0.03 -0.12 -0.14 -0.06 0.09
Z6 -0.06 -0.03 -0.14 -0.14 -0.08 0.10
Z7 -0.09 -0.02 -0.13 -0.14 -0.04 0.03
Z8 -0.05 -0.03 -0.08 -0.06 -0.02 0.14
Z9 0.07 0.13 0.12 0.18 0.12 0.00
Z10 -0.03 -0.02 0.01 -0.02 -0.10 0.04
Z11 0.18 0.17 0.23 0.17 0.22 0.19
Z12 0.19 0.23 0.21 0.20 0.23 0.21
Z13 0.11 0.16 0.07 0.01 0.13 0.13
Z14 0.13 0.13 0.11 0.14 0.13 0.10
X11 -0.06 -0.06 -0.12 -0.16 -0.08 0.02
X12 -0.04 -0.04 -0.06 -0.08 -0.05 0.05
X13 -0.02 -0.01 0.00 -0.03 -0.03 0.14
X14 -0.05 0.01 0.01 -0.03 -0.06 0.10
X15 -0.03 0.00 -0.07 -0.08 -0.03 0.10
X16 0.02 0.07 -0.03 0.02 0.03 0.21
X21 0.05 0.07 0.05 0.05 0.06 0.09
X22 -0.01 0.00 -0.04 -0.06 0.01 0.13
X23 -0.05 0.08 -0.03 -0.05 -0.02 0.13
X24 -0.04 0.00 -0.12 -0.14 -0.06 0.10
X25 -0.11 -0.08 -0.16 -0.22 -0.08 0.10
X26 -0.10 -0.07 -0.15 -0.16 -0.08 0.08

Fitted Residuals (continued)

Y17 Y19 Y20 Y21 Z1 Z2
Y17 0.00
Y19 0.16 0.00
Y20 -0.10 0.07 0.00
Y21 -0.07 -0.04 0.04 0.00
Z1 -0.08 0.05 0.00 0.00 0.00
Z2 -0.08 0.09 -0.01 -0.02 0.04 0.00
Z3 -0.01 -0.01 -0.11 -0.01 -0.02 0.04
Z4 -0.03 0.01 -0.10 0.06 0.00 -0.02
Z5 -0.05 0.03 -0.03 0.07 -0.01 -0.05
Z6 -0.03 0.03 -0.02 0.04 -0.01 -0.01
Z7 -0.04 -0.06 -0.04 -0.03 -0.01 0.04
Z8 0.01 0.08 -0.05 -0.04 -0.03 -0.02
Z9 0.13 0.03 0.08 0.02 0.01 0.04
Z10 -0.12 0.05 -0.03 0.04 0.04 0.01
Z11 0.11 0.18 0.08 0.09 0.01 0.03
Z12 0.17 0.30 0.13 0.10 -0.04 0.06
Z13 0.12 0.10 0.05 0.08 -0.01 -0.05
Z14 0.09 0.17 0.07 0.05 0.01 0.01
X11 -0.05 0.00 -0.09 -0.01 0.11 0.05
X12 -0.06 0.00 -0.08 0.00 0.06 0.01
X13 -0.05 0.05 0.02 0.02 0.05 0.03



X14 0.01 -0.02 0.05 0.03 0.02 -0.04
X15 -0.04 -0.01 0.02 -0.01 0.05 -0.05
X16 0.08 0.00 0.03 0.07 0.00 0.03
X21 -0.01 0.08 0.10 0.07 -0.04 0.04
X22 -0.02 0.05 0.05 0.00 0.00 0.03
X23 -0.01 0.05 0.00 -0.01 -0.04 0.03
X24 -0.06 0.10 0.04 0.01 -0.01 -0.01
X25 -0.07 0.05 0.02 0.00 0.12 -0.01
X26 -0.07 0.06 -0.07 -0.03 0.07 0.05

Fitted Residuals (continued)

Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8
Z3 0.00
Z4 0.03 0.00
Z5 0.02 0.02 0.00
Z6 0.00 0.01 0.02 0.00
Z7 0.03 -0.01 -0.01 0.00 0.00
Z8 -0.01 -0.01 0.02 0.00 0.03 0.00
Z9 -0.06 -0.01 -0.05 -0.04 0.05 0.00
Z10 -0.03 -0.03 0.01 0.03 -0.04 -0.04
Z11 -0.02 0.00 -0.05 -0.08 -0.02 0.01
Z12 -0.03 0.03 -0.02 -0.06 -0.10 0.02
Z13 -0.03 0.00 -0.02 0.00 0.00 -0.02
Z14 -0.04 0.01 -0.04 -0.01 -0.02 0.02
X11 0.03 0.06 0.01 0.03 0.00 -0.01
X12 0.01 0.00 -0.03 -0.01 -0.04 -0.01
X13 -0.01 -0.01 -0.03 0.01 -0.03 0.00
X14 0.00 -0.01 -0.01 0.00 -0.01 0.03
X15 -0.02 -0.01 -0.03 -0.02 -0.05 0.00
X16 0.00 -0.05 -0.03 -0.03 0.02 0.02
X21 -0.02 -0.04 -0.02 -0.02 -0.01 0.00
X22 0.00 -0.03 -0.01 0.00 0.02 0.00
X23 0.00 -0.05 -0.04 0.02 0.00 0.03
X24 -0.03 -0.03 -0.03 0.00 -0.01 -0.02
X25 -0.01 0.04 0.05 0.02 -0.02 0.02
X26 0.03 0.04 0.04 0.00 0.00 0.06

Fitted Residuals (continued)

Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z14
Z9 0.00
Z10 0.05 0.00
Z11 0.08 0.04 0.00
Z12 0.07 0.03 0.00 0.00
Z13 0.07 0.03 0.19 0.17 0.00
Z14 0.07 0.01 0.21 0.19 0.00 0.00
X11 -0.03 0.04 -0.01 -0.01 0.05 0.04
X12 -0.04 0.04 -0.02 -0.03 0.00 0.01
X13 -0.02 0.07 0.02 0.03 0.02 0.02
X14 -0.01 -0.01 -0.04 -0.02 0.01 0.01
X15 0.01 -0.01 0.00 0.00 0.01 0.01
X16 0.02 -0.03 -0.02 0.02 0.01 -0.03
X21 0.04 -0.01 -0.05 -0.01 -0.05 -0.06
X22 0.00 -0.03 0.01 0.00 0.00 -0.03
X23 0.04 0.04 0.00 0.06 0.02 0.01
X24 0.06 0.04 -0.06 -0.05 -0.02 -0.07
X25 0.01 -0.01 -0.03 -0.07 0.02 0.00
X26 0.05 0.04 0.00 -0.01 -0.02 0.00



Fitted Residuals (continued)

X11 X12 X13 X14 X15 X16
X11 0.00
X12 0.05 0.00
X13 0.00 0.01 0.00
X14 -0.04 -0.02 0.00 0.00
X15 0.01 0.00 -0.01 0.01 0.00
X16 -0.06 -0.01 -0.02 0.04 0.00 0.00
X21 -0.09 -0.02 -0.02 -0.01 -0.04 0.04
X22 -0.04 -0.01 0.01 0.01 -0.01 0.06
X23 -0.04 0.00 0.03 0.03 0.02 0.06
X24 -0.03 -0.03 0.01 -0.01 -0.03 0.00
X25 0.09 0.06 0.03 0.03 0.06 -0.03
X26 0.00 0.00 -0.01 -0.01 0.00 -0.01

Fitted Residuals (continued)

X21 X22 X23 X24 X25 X26
X21 0.00
X22 0.02 0.00
X23 0.01 -0.01 0.00
X24 0.03 0.00 0.01 0.00
X25 -0.06 -0.01 -0.05 0.00 0.00
X26 -0.04 -0.01 0.00 0.00 0.06 0.00

Summary Statistics for Fitted Residuals
Smallest Fitted Residual = -0.22
Median Fitted Residual = 0.00
Largest Fitted Residual = 0.30

Stemleaf Plot
- 2|2
- 1|86666555
- 1|44444432222221110000000
- 0|999999998888888888888888777777777777766666666666666666666666665555555555+25
- 0|444444444444444444444444444444444444444444433333333333333333333333333333+90
0|111111111111111111111111111111111111111111111111111111111111111112222222+32
0|555555555555555555555555555555555555555566666666666666666666666667777777+45
1|0000000000000011111122222223333333333333333344444
1|5667777777788889999
2|00011112333
2|5
3|0

Standardized Residuals
Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9

Y4 - -
Y5 -1.45 - -
Y6 -0.48 0.70 - -
Y7 0.93 -2.44 0.54 - -
Y8 -0.35 2.97 -0.27 -0.51 - -
Y9 0.94 0.43 -0.14 0.32 2.57 - -



Y10 -1.77 0.96 -0.07 -1.90 -0.92 -0.91
Y11 -1.02 2.67 0.97 -0.44 -1.10 -0.47
Y12 0.47 -1.57 0.00 0.43 0.81 0.68
Y13 0.62 -1.00 1.12 -1.39 -0.45 1.07
Y14 -0.43 -1.06 -0.02 0.85 -0.75 -2.36
Y15 -0.41 -1.89 -0.78 1.08 0.14 -1.08
Y17 -0.65 0.67 1.37 -1.00 -0.41 -1.56
Y19 0.00 -2.47 -0.27 0.16 -1.62 -0.97
Y20 2.43 -0.43 -1.17 0.72 -0.73 0.44
Y21 1.46 1.30 -1.34 -0.17 0.59 2.41
Z1 1.04 -0.36 -1.31 0.33 -0.20 -0.09
Z2 0.31 -0.64 -0.37 0.43 0.23 0.37
Z3 -1.41 0.96 -0.50 -0.89 0.07 -1.05
Z4 0.81 0.89 -0.09 -0.83 0.19 -0.45
Z5 1.39 -0.47 -1.58 0.48 0.13 -0.19
Z6 1.04 -0.09 -0.03 0.97 0.70 -0.28
Z7 0.42 1.08 -0.20 1.04 1.16 0.16
Z8 1.06 -1.28 -0.68 0.81 -0.37 0.09
Z9 2.08 3.05 3.38 2.06 1.56 2.70
Z10 1.50 -0.58 -0.27 0.56 -0.56 0.75
Z11 2.51 1.00 1.10 1.85 2.13 2.03
Z12 3.60 0.61 2.74 2.47 2.18 2.69
Z13 2.51 2.36 2.49 3.92 1.98 2.09
Z14 2.34 1.68 1.22 1.86 1.00 0.66
X11 0.28 -0.48 -0.28 -0.38 0.08 -0.12
X12 -0.76 -0.70 -0.34 0.67 0.32 -0.03
X13 1.15 -0.96 1.08 2.23 1.03 1.33
X14 2.22 0.42 0.10 0.75 0.94 1.10
X15 0.25 -0.54 0.23 0.33 0.25 0.96
X16 0.58 1.65 0.84 1.27 2.33 1.86
X21 1.47 0.95 1.45 1.87 0.34 0.54
X22 0.72 0.60 -0.71 2.74 1.24 0.92
X23 1.15 -1.02 0.29 2.43 0.07 1.67
X24 0.53 0.58 0.23 2.01 -1.15 -0.21
X25 -0.35 -0.14 -1.51 0.36 -0.58 -1.57
X26 -1.51 -1.56 -2.55 -0.70 -1.33 -1.04

Standardized Residuals (continued)

Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15
Y10 - -
Y11 0.30 - -
Y12 1.89 -0.18 - -
Y13 3.14 -1.24 - - - -
Y14 2.75 0.06 1.41 1.45 - -
Y15 -2.36 0.73 -1.45 -1.31 0.77 - -
Y17 1.85 -0.13 -0.99 0.50 2.07 1.32
Y19 1.74 -1.15 -0.77 -0.40 0.34 1.53
Y20 -0.72 0.07 0.20 0.45 -0.76 -0.11
Y21 -0.35 0.61 -1.69 -2.07 -1.72 -0.13
Z1 -1.23 -1.34 -1.36 -2.03 -1.23 0.99
Z2 -1.16 -0.24 -0.46 0.12 -0.18 2.52
Z3 -0.99 -0.11 -2.51 -2.62 -2.28 1.10
Z4 -0.15 -0.21 -2.99 -2.73 -1.16 0.27
Z5 -1.77 -0.94 -2.44 -2.58 -1.56 1.67
Z6 -1.53 -0.85 -2.77 -2.42 -2.19 1.67
Z7 -1.93 -0.39 -2.23 -2.17 -0.92 0.45
Z8 -1.39 -0.81 -1.51 -1.02 -0.43 2.39
Z9 1.20 2.54 1.76 2.44 2.20 0.01
Z10 -0.59 -0.32 0.08 -0.21 -1.92 0.55
Z11 2.81 2.83 2.89 2.01 3.61 2.19



Z12 2.78 3.57 2.44 2.23 3.49 2.41
Z13 2.37 3.97 1.24 0.15 3.00 2.21
Z14 2.62 2.79 1.75 1.96 2.59 1.42
X11 -1.44 -1.72 -2.30 -2.90 -2.03 0.37
X12 -1.19 -1.28 -1.25 -1.51 -1.59 1.03
X13 -0.43 -0.45 -0.07 -0.53 -1.00 2.62
X14 -1.19 0.37 0.16 -0.48 -1.72 1.79
X15 -0.99 0.10 -1.46 -1.53 -1.02 2.01
X16 0.50 1.82 -0.59 0.39 0.83 3.54
X21 1.31 2.07 1.01 0.87 1.64 1.64
X22 -0.35 -0.06 -0.94 -1.42 0.25 3.06
X23 -1.12 2.16 -0.53 -0.79 -0.47 2.25
X24 -1.23 -0.11 -2.59 -2.75 -1.90 1.99
X25 -2.50 -1.91 -2.92 -3.62 -1.84 1.58
X26 -2.48 -2.15 -3.04 -2.85 -2.36 1.46

Standardized Residuals (continued)

Y17 Y19 Y20 Y21 Z1 Z2
Y17 - -
Y19 2.43 - -
Y20 -2.19 1.08 - -
Y21 -1.60 -0.63 0.99 - -
Z1 -1.56 0.70 0.00 0.01 - -
Z2 -1.27 1.01 -0.15 -0.42 1.29 - -
Z3 -0.14 -0.16 -2.21 -0.31 -0.82 1.29
Z4 -0.64 0.22 -2.25 1.40 0.15 -0.87
Z5 -1.13 0.53 -0.75 1.76 -0.49 -1.86
Z6 -0.65 0.47 -0.50 0.95 -0.55 -0.56
Z7 -0.73 -0.76 -0.85 -0.64 -0.57 1.02
Z8 0.15 1.22 -1.14 -0.93 -1.52 -0.83
Z9 2.15 0.43 1.31 0.33 0.17 0.77
Z10 -1.95 0.62 -0.45 0.74 1.47 0.16
Z11 1.54 1.90 1.08 1.45 0.26 0.63
Z12 2.24 2.99 1.77 1.52 -1.13 1.00
Z13 2.45 1.43 0.92 1.79 -0.38 -1.36
Z14 1.62 2.24 1.29 0.89 0.28 0.14
X11 -0.99 0.02 -2.07 -0.15 3.58 1.31
X12 -1.43 0.01 -1.90 -0.10 2.24 0.39
X13 -1.20 0.85 0.52 0.52 1.88 0.78
X14 0.21 -0.27 1.17 0.82 0.82 -0.90
X15 -0.87 -0.16 0.53 -0.27 1.87 -1.35
X16 1.58 0.00 0.69 1.53 -0.13 0.65
X21 -0.23 1.24 2.18 1.65 -1.31 0.92
X22 -0.45 0.96 1.52 0.10 -0.11 1.11
X23 -0.29 0.82 0.10 -0.14 -1.27 0.77
X24 -1.45 1.68 1.00 0.16 -0.35 -0.21
X25 -1.33 0.67 0.32 -0.05 4.01 -0.17
X26 -1.50 0.98 -1.46 -0.68 2.49 1.27

Standardized Residuals (continued)

Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8
Z3 - -
Z4 1.95 - -
Z5 1.39 1.26 - -
Z6 -0.16 0.85 1.39 - -
Z7 1.24 -0.80 -0.50 0.07 - -
Z8 -0.71 -0.97 1.87 0.05 1.69 - -
Z9 -1.98 -0.38 -2.08 -1.44 1.50 -0.03



Z10 -1.07 -1.39 0.38 1.07 -1.09 -1.74
Z11 -0.58 0.04 -1.88 -2.56 -0.57 0.21
Z12 -0.87 0.95 -0.79 -1.82 -2.23 0.56
Z13 -1.52 0.19 -0.92 0.06 -0.04 -0.89
Z14 -1.59 0.34 -1.93 -0.29 -0.74 1.16
X11 1.00 2.40 0.32 1.03 -0.07 -0.37
X12 0.46 -0.07 -1.38 -0.62 -1.28 -0.41
X13 -0.49 -0.29 -1.19 0.64 -1.14 0.22
X14 0.17 -0.25 -0.30 0.01 -0.48 1.45
X15 -0.71 -0.59 -1.51 -0.98 -1.89 0.11
X16 -0.11 -1.66 -0.94 -0.94 0.45 0.54
X21 -0.71 -1.47 -0.67 -0.67 -0.36 -0.19
X22 -0.19 -1.88 -0.94 -0.21 0.84 0.01
X23 0.15 -1.85 -1.53 0.64 0.08 1.30
X24 -1.36 -1.63 -1.42 0.04 -0.45 -0.79
X25 -0.18 1.46 2.06 0.87 -0.46 0.57
X26 1.15 1.77 1.88 0.15 -0.06 2.54

Standardized Residuals (continued)

Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z14
Z9 - -
Z10 1.23 - -
Z11 1.57 0.83 - -
Z12 1.17 0.55 - - - -
Z13 2.15 1.05 4.76 4.04 - -
Z14 1.74 0.29 4.80 3.91 - - - -
X11 -0.68 1.10 -0.32 -0.14 1.73 1.04
X12 -1.24 1.24 -0.56 -0.69 0.00 0.27
X13 -0.53 2.03 0.42 0.70 0.57 0.54
X14 -0.32 -0.17 -0.93 -0.47 0.46 0.19
X15 0.22 -0.24 -0.06 -0.09 0.46 0.24
X16 0.43 -0.74 -0.40 0.34 0.33 -0.76
X21 0.98 -0.20 -1.16 -0.23 -1.74 -1.68
X22 -0.09 -1.16 0.24 0.13 0.19 -1.53
X23 1.09 1.00 -0.04 1.30 0.49 0.27
X24 1.69 1.10 -1.63 -1.23 -0.84 -2.27
X25 0.32 -0.18 -0.71 -1.25 0.76 0.02
X26 1.51 1.13 0.02 -0.24 -0.87 0.14

Standardized Residuals (continued)

X11 X12 X13 X14 X15 X16
X11 - -
X12 3.61 - -
X13 -0.25 0.80 - -
X14 -2.56 -1.66 0.22 - -
X15 1.03 -0.16 -0.78 1.00 - -
X16 -2.64 -0.70 -1.30 2.35 0.28 - -
X21 -3.12 -1.06 -1.06 -0.50 -1.98 1.35
X22 -1.89 -0.96 0.65 0.77 -0.81 2.89
X23 -1.27 0.10 1.15 1.27 0.99 1.80
X24 -1.36 -1.65 0.52 -0.65 -1.50 0.07
X25 2.73 2.50 1.08 1.17 2.48 -0.84
X26 0.11 0.17 -0.34 -0.53 0.18 -0.51

Standardized Residuals (continued)



X21 X22 X23 X24 X25 X26
X21 - -
X22 2.57 - -
X23 0.52 -0.50 - -
X24 1.48 0.43 0.76 - -
X25 -2.62 -1.38 -2.16 -0.03 - -
X26 -2.00 -1.17 -0.07 0.23 3.18 - -

Summary Statistics for Standardized Residuals
Smallest Standardized Residual = -3.62
Median Standardized Residual = 0.00
Largest Standardized Residual = 4.80

Stemleaf Plot
- 3|6
- 3|100
- 2|998877666666655555
- 2|444444333222222222111000000
- 1|9999999999999888887777777777666666666666655555555555555555
- 1|444444444444444444333333333333332222222222222222221111111111111110000000+10
- 0|999999999999999999988888888888888888888777777777777777777777776666666666+34
- 0|444444444444444444444444443333333333333333333222222222222222222222222222+02
0|111111111111111111111111112222222222222222222222222222222333333333333333+28
0|555555555555555555555555666666666666666677777777777777778888888888888888+17
1|000000000000000000000000000000011111111111111111111122222222222222223333+23
1|555555555555555666666667777777777788888888899999999999
2|0000000001111111122222222222222333444444444444
2|5555555555666667777778888899
3|00011124
3|556666699
4|000
4|88

Largest Negative Standardized Residuals
Residual for Z3 and Y13 -2.62
Residual for Z4 and Y12 -2.99
Residual for Z4 and Y13 -2.73
Residual for Z5 and Y13 -2.58
Residual for Z6 and Y12 -2.77
Residual for X11 and Y13 -2.90
Residual for X16 and X11 -2.64
Residual for X21 and X11 -3.12
Residual for X24 and Y12 -2.59
Residual for X24 and Y13 -2.75
Residual for X25 and Y12 -2.92
Residual for X25 and Y13 -3.62
Residual for X25 and X21 -2.62
Residual for X26 and Y12 -3.04
Residual for X26 and Y13 -2.85

Largest Positive Standardized Residuals
Residual for Y8 and Y5 2.97



Residual for Y11 and Y5 2.67
Residual for Y13 and Y10 3.14
Residual for Y14 and Y10 2.75
Residual for Z9 and Y5 3.05
Residual for Z9 and Y6 3.38
Residual for Z9 and Y9 2.70
Residual for Z11 and Y10 2.81
Residual for Z11 and Y11 2.83
Residual for Z11 and Y12 2.89
Residual for Z11 and Y14 3.61
Residual for Z12 and Y4 3.60
Residual for Z12 and Y6 2.74
Residual for Z12 and Y9 2.69
Residual for Z12 and Y10 2.78
Residual for Z12 and Y11 3.57
Residual for Z12 and Y14 3.49
Residual for Z12 and Y19 2.99
Residual for Z13 and Y7 3.92
Residual for Z13 and Y11 3.97
Residual for Z13 and Y14 3.00
Residual for Z13 and Z11 4.76
Residual for Z13 and Z12 4.04
Residual for Z14 and Y10 2.62
Residual for Z14 and Y11 2.79
Residual for Z14 and Y14 2.59
Residual for Z14 and Z11 4.80
Residual for Z14 and Z12 3.91
Residual for X11 and Z1 3.58
Residual for X12 and X11 3.61
Residual for X13 and Y15 2.62
Residual for X16 and Y15 3.54
Residual for X22 and Y7 2.74
Residual for X22 and Y15 3.06
Residual for X22 and X16 2.89
Residual for X25 and Z1 4.01
Residual for X25 and X11 2.73
Residual for X26 and X25 3.18

Qplot of Standardized Residuals
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The Modification Indices Suggest to Add the

Path to from Decrease in Chi-Square New Estimate
Z9 Karir 9.1 0.31
Z13 Karir 8.5 0.19

The Modification Indices Suggest to Add an Error Covariance

Between and Decrease in Chi-Square New Estimate
Y8 Y5 8.8 0.14
Z5 Y21 8.8 0.08
Z13 Y13 7.9 -0.07
X12 X11 13.0 0.07
X22 X16 11.3 0.05
X25 Z1 14.5 0.10
X25 X11 8.9 0.08
X25 X16 10.9 -0.09
X26 X25 10.1 0.08

Standardi
zed
Solution

LAMBDA-Y

Motivasi Karir



Y4 - - 0.59
Y5 - - 0.66
Y6 - - 0.60
Y7 - - 0.62
Y8 - - 0.54
Y9 - - 0.66
Y10 - - 0.72
Y11 - - 0.74
Y12 - - 0.73
Y13 - - 0.71
Y14 - - 0.73
Y15 - - 0.56
Y17 - - 0.60
Y19 - - 0.61
Y20 - - 0.66
Y21 - - 0.51
Z1 0.64 - -
Z2 0.59 - -
Z3 0.59 - -
Z4 0.61 - -
Z5 0.63 - -
Z6 0.64 - -
Z7 0.60 - -
Z8 0.63 - -
Z9 0.41 - -
Z10 0.58 - -
Z11 0.56 - -
Z12 0.52 - -
Z13 0.50 - -
Z14 0.59 - -

LAMBDA-X

Kerja Kompeten
X11 0.55 - -
X12 0.71 - -
X13 0.70 - -
X14 0.68 - -
X15 0.68 - -
X16 0.63 - -
X21 - - 0.62
X22 - - 0.64
X23 - - 0.56
X24 - - 0.61
X25 - - 0.63
X26 - - 0.70

BETA

Motivasi Karir
Motivasi - - - -
Karir -0.09 - -

GAMMA

Kerja Kompeten
Motivasi 0.23 0.69
Karir 0.30 0.57



Correlation Matrix of ETA and KSI

Motivasi Karir Kerja Kompeten
Motivasi 1.00
Karir 0.66 1.00
Kerja 0.84 0.72 1.00
Kompeten 0.89 0.75 0.88 1.00

PSI

Note: This matrix is diagonal.

Motivasi Karir
0.19 0.42

Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)

Kerja Kompeten
Motivasi 0.23 0.69
Karir 0.28 0.50

Completely Standardized Solution

LAMBDA-Y

Motivasi Karir
Y4 - - 0.70
Y5 - - 0.67
Y6 - - 0.75
Y7 - - 0.82
Y8 - - 0.69
Y9 - - 0.81
Y10 - - 0.81
Y11 - - 0.86
Y12 - - 0.72
Y13 - - 0.67
Y14 - - 0.84
Y15 - - 0.56
Y17 - - 0.67
Y19 - - 0.55
Y20 - - 0.73
Y21 - - 0.65
Z1 0.82 - -
Z2 0.67 - -
Z3 0.80 - -
Z4 0.86 - -
Z5 0.86 - -
Z6 0.86 - -
Z7 0.77 - -
Z8 0.86 - -
Z9 0.54 - -
Z10 0.69 - -
Z11 0.60 - -
Z12 0.55 - -
Z13 0.72 - -



Z14 0.73 - -

LAMBDA-X

Kerja Kompeten
X11 0.77 - -
X12 0.92 - -
X13 0.91 - -
X14 0.88 - -
X15 0.91 - -
X16 0.80 - -
X21 - - 0.81
X22 - - 0.93
X23 - - 0.76
X24 - - 0.85
X25 - - 0.78
X26 - - 0.86

BETA

Motivasi Karir
Motivasi - - - -
Karir -0.09 - -

GAMMA

Kerja Kompeten
Motivasi 0.23 0.69
Karir 0.30 0.57

Correlation Matrix of ETA and KSI

Motivasi Karir Kerja Kompeten
Motivasi 1.00
Karir 0.66 1.00
Kerja 0.84 0.72 1.00
Kompeten 0.89 0.75 0.88 1.00

PSI

Note: This matrix is diagonal.

Motivasi Karir
0.19 0.42

THETA-EPS

Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9
Y4 0.51
Y5 - - 0.55
Y6 - - - - 0.43
Y7 - - - - - - 0.32
Y8 - - - - - - - - 0.52
Y9 - - - - - - - - - - 0.34
Y10 - - - - - - - - - - - -
Y11 - - - - - - - - - - - -



Y12 - - - - - - - - - - - -
Y13 - - - - - - - - - - - -
Y14 - - - - - - - - - - - -
Y15 - - - - - - - - - - - -
Y17 - - - - - - - - - - - -
Y19 - - - - - - - - - - - -
Y20 - - - - - - - - - - - -
Y21 - - - - - - - - - - - -
Z1 - - - - - - - - - - - -
Z2 - - - - - - - - - - - -
Z3 - - - - - - - - - - - -
Z4 - - - - - - - - - - - -
Z5 - - - - - - - - - - - -
Z6 - - - - - - - - - - - -
Z7 - - - - - - - - - - - -
Z8 - - - - - - - - - - - -
Z9 - - - - - - - - - - - -
Z10 - - - - - - - - - - - -
Z11 - - - - - - - - - - - -
Z12 - - - - - - - - - - - -
Z13 - - - - - - - - - - - -
Z14 - - - - - - - - - - - -

THETA-EPS (continued)

Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15
Y10 0.34
Y11 - - 0.25
Y12 - - - - 0.49
Y13 - - - - 0.36 0.55
Y14 - - - - - - - - 0.29
Y15 - - - - - - - - - - 0.68
Y17 - - - - - - - - - - - -
Y19 - - - - - - - - - - - -
Y20 - - - - - - - - - - - -
Y21 - - - - - - - - - - - -
Z1 - - - - - - - - - - - -
Z2 - - - - - - - - - - - -
Z3 - - - - - - - - - - - -
Z4 - - - - - - - - - - - -
Z5 - - - - - - - - - - - -
Z6 - - - - - - - - - - - -
Z7 - - - - - - - - - - - -
Z8 - - - - - - - - - - - -
Z9 - - - - - - - - - - - -
Z10 - - - - - - - - - - - -
Z11 - - - - - - - - - - - -
Z12 - - - - - - - - - - - -
Z13 - - - - - - - - - - - -
Z14 - - - - - - - - - - - -

THETA-EPS (continued)

Y17 Y19 Y20 Y21 Z1 Z2
Y17 0.55
Y19 - - 0.69
Y20 - - - - 0.46
Y21 - - - - - - 0.57
Z1 - - - - - - - - 0.33
Z2 - - - - - - - - - - 0.55



Z3 - - - - - - - - - - - -
Z4 - - - - - - - - - - - -
Z5 - - - - - - - - - - - -
Z6 - - - - - - - - - - - -
Z7 - - - - - - - - - - - -
Z8 - - - - - - - - - - - -
Z9 - - - - - - - - - - - -
Z10 - - - - - - - - - - - -
Z11 - - - - - - - - - - - -
Z12 - - - - - - - - - - - -
Z13 - - - - - - - - - - - -
Z14 - - - - - - - - - - - -

THETA-EPS (continued)

Z3 Z4 Z5 Z6 Z7 Z8
Z3 0.36
Z4 - - 0.27
Z5 - - - - 0.25
Z6 - - - - - - 0.27
Z7 - - - - - - - - 0.41
Z8 - - - - - - - - - - 0.26
Z9 - - - - - - - - - - - -
Z10 - - - - - - - - - - - -
Z11 - - - - - - - - - - - -
Z12 - - - - - - - - - - - -
Z13 - - - - - - - - - - - -
Z14 - - - - - - - - - - - -

THETA-EPS (continued)

Z9 Z10 Z11 Z12 Z13 Z14
Z9 0.70
Z10 - - 0.53
Z11 - - - - 0.64
Z12 - - - - 0.44 0.70
Z13 - - - - - - - - 0.48
Z14 - - - - - - - - 0.26 0.47

THETA-DELTA

X11 X12 X13 X14 X15 X16
0.40 0.15 0.17 0.23 0.17 0.35

THETA-DELTA (continued)

X21 X22 X23 X24 X25 X26
0.35 0.13 0.42 0.28 0.39 0.25

Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)

Kerja Kompeten
Motivasi 0.23 0.69
Karir 0.28 0.50



Total and Indirect Effects

Total Effects of KSI on ETA

Kerja Kompeten
Motivasi 0.23 0.69

(0.15) (0.17)
1.53 4.12

Karir 0.28 0.50
(0.20) (0.21)
1.36 2.37

Indirect Effects of KSI on ETA

Kerja Kompeten
Motivasi - - - -
Karir -0.02 -0.06

(0.05) (0.15)
-0.41 -0.42

Total Effects of ETA on ETA

Motivasi Karir
Motivasi - - - -
Karir -0.09 - -

(0.22)
-0.42

Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is 0.008

Total Effects of ETA on Y (continued)

Motivasi Karir
Y4 -0.05 0.59

(0.13)
-0.42

Y5 -0.06 0.66
(0.14) (0.11)
-0.42 5.79

Y6 -0.05 0.60
(0.13) (0.09)
-0.42 6.49

Y7 -0.06 0.62
(0.13) (0.09)
-0.42 7.07

Y8 -0.05 0.54
(0.12) (0.09)
-0.42 5.99

Y9 -0.06 0.66
(0.14) (0.09)
-0.42 7.00

Y10 -0.07 0.72
(0.15) (0.10)
-0.42 6.98

Y11 -0.07 0.74
(0.16) (0.10)



-0.42 7.41
Y12 -0.07 0.73

(0.16) (0.12)
-0.42 6.19

Y13 -0.07 0.71
(0.15) (0.12)
-0.42 5.79

Y14 -0.07 0.73
(0.16) (0.10)
-0.42 7.25

Y15 -0.05 0.56
(0.12) (0.11)
-0.42 4.87

Y17 -0.05 0.60
(0.13) (0.10)
-0.42 5.79

Y19 -0.06 0.61
(0.13) (0.13)
-0.42 4.80

Y20 -0.06 0.66
(0.14) (0.11)
-0.42 6.32

Y21 -0.05 0.51
(0.11) (0.09)
-0.42 5.65

Z1 0.64 - -
Z2 0.59 - -

(0.09)
6.65

Z3 0.59 - -
(0.07)
8.44

Z4 0.61 - -
(0.07)
9.40

Z5 0.63 - -
(0.07)
9.52

Z6 0.64 - -
(0.07)
9.40

Z7 0.60 - -
(0.08)
7.98

Z8 0.63 - -
(0.07)
9.44

Z9 0.41 - -
(0.08)
5.13

Z10 0.58 - -
(0.09)
6.86

Z11 0.56 - -
(0.10)
5.82

Z12 0.52 - -
(0.10)
5.15

Z13 0.50 - -
(0.07)
7.27



Z14 0.59 - -
(0.08)
7.38

Indirect Effects of ETA on Y

Motivasi Karir
Y4 -0.05 - -

(0.13)
-0.42

Y5 -0.06 - -
(0.14)
-0.42

Y6 -0.05 - -
(0.13)
-0.42

Y7 -0.06 - -
(0.13)
-0.42

Y8 -0.05 - -
(0.12)
-0.42

Y9 -0.06 - -
(0.14)
-0.42

Y10 -0.07 - -
(0.15)
-0.42

Y11 -0.07 - -
(0.16)
-0.42

Y12 -0.07 - -
(0.16)
-0.42

Y13 -0.07 - -
(0.15)
-0.42

Y14 -0.07 - -
(0.16)
-0.42

Y15 -0.05 - -
(0.12)
-0.42

Y17 -0.05 - -
(0.13)
-0.42

Y19 -0.06 - -
(0.13)
-0.42

Y20 -0.06 - -
(0.14)
-0.42

Y21 -0.05 - -
(0.11)
-0.42

Z1 - - - -
Z2 - - - -
Z3 - - - -
Z4 - - - -
Z5 - - - -
Z6 - - - -



Z7 - - - -
Z8 - - - -
Z9 - - - -
Z10 - - - -
Z11 - - - -
Z12 - - - -
Z13 - - - -
Z14 - - - -

Total Effects of KSI on Y

Kerja Kompeten
Y4 0.16 0.30

(0.12) (0.13)
1.36 2.37

Y5 0.18 0.33
(0.14) (0.14)
1.36 2.36

Y6 0.17 0.30
(0.12) (0.13)
1.37 2.40

Y7 0.17 0.31
(0.13) (0.13)
1.37 2.42

Y8 0.15 0.27
(0.11) (0.12)
1.36 2.37

Y9 0.18 0.33
(0.13) (0.14)
1.37 2.42

Y10 0.20 0.36
(0.15) (0.15)
1.37 2.42

Y11 0.20 0.37
(0.15) (0.15)
1.38 2.44

Y12 0.20 0.37
(0.15) (0.15)
1.36 2.38

Y13 0.20 0.36
(0.15) (0.15)
1.36 2.36

Y14 0.20 0.37
(0.15) (0.15)
1.37 2.43

Y15 0.15 0.28
(0.12) (0.12)
1.34 2.28

Y17 0.17 0.30
(0.12) (0.13)
1.36 2.36

Y19 0.17 0.31
(0.13) (0.14)
1.34 2.27

Y20 0.18 0.33
(0.13) (0.14)
1.37 2.39

Y21 0.14 0.26
(0.10) (0.11)
1.36 2.35

Z1 0.15 0.44



(0.10) (0.11)
1.53 4.12

Z2 0.14 0.41
(0.09) (0.11)
1.51 3.82

Z3 0.14 0.41
(0.09) (0.10)
1.52 4.09

Z4 0.14 0.42
(0.09) (0.10)
1.53 4.18

Z5 0.15 0.43
(0.10) (0.10)
1.53 4.19

Z6 0.15 0.44
(0.10) (0.11)
1.53 4.18

Z7 0.14 0.41
(0.09) (0.10)
1.52 4.03

Z8 0.15 0.44
(0.10) (0.10)
1.53 4.19

Z9 0.09 0.28
(0.06) (0.08)
1.48 3.45

Z10 0.14 0.40
(0.09) (0.10)
1.51 3.86

Z11 0.13 0.39
(0.09) (0.11)
1.50 3.64

Z12 0.12 0.36
(0.08) (0.10)
1.48 3.46

Z13 0.12 0.35
(0.08) (0.09)
1.52 3.93

Z14 0.14 0.40
(0.09) (0.10)
1.52 3.95

Standardized Total and Indirect Effects

Standardized Total Effects of KSI on ETA

Kerja Kompeten
Motivasi 0.23 0.69
Karir 0.28 0.50

Standardized Indirect Effects of KSI on ETA

Kerja Kompeten
Motivasi - - - -
Karir -0.02 -0.06



Standardized Total Effects of ETA on ETA

Motivasi Karir
Motivasi - - - -
Karir -0.09 - -

Standardized Total Effects of ETA on Y (continued)

Motivasi Karir
Y4 -0.05 0.59
Y5 -0.06 0.66
Y6 -0.05 0.60
Y7 -0.06 0.62
Y8 -0.05 0.54
Y9 -0.06 0.66
Y10 -0.07 0.72
Y11 -0.07 0.74
Y12 -0.07 0.73
Y13 -0.07 0.71
Y14 -0.07 0.73
Y15 -0.05 0.56
Y17 -0.05 0.60
Y19 -0.06 0.61
Y20 -0.06 0.66
Y21 -0.05 0.51
Z1 0.64 - -
Z2 0.59 - -
Z3 0.59 - -
Z4 0.61 - -
Z5 0.63 - -
Z6 0.64 - -
Z7 0.60 - -
Z8 0.63 - -
Z9 0.41 - -
Z10 0.58 - -
Z11 0.56 - -
Z12 0.52 - -
Z13 0.50 - -
Z14 0.59 - -

Completely Standardized Total Effects of ETA on Y

Motivasi Karir
Y4 -0.06 0.70
Y5 -0.06 0.67
Y6 -0.07 0.75
Y7 -0.08 0.82
Y8 -0.06 0.69
Y9 -0.07 0.81
Y10 -0.07 0.81
Y11 -0.08 0.86
Y12 -0.07 0.72
Y13 -0.06 0.67
Y14 -0.08 0.84
Y15 -0.05 0.56
Y17 -0.06 0.67
Y19 -0.05 0.55
Y20 -0.07 0.73
Y21 -0.06 0.65
Z1 0.82 - -



Z2 0.67 - -
Z3 0.80 - -
Z4 0.86 - -
Z5 0.86 - -
Z6 0.86 - -
Z7 0.77 - -
Z8 0.86 - -
Z9 0.54 - -
Z10 0.69 - -
Z11 0.60 - -
Z12 0.55 - -
Z13 0.72 - -
Z14 0.73 - -

Standardized Indirect Effects of ETA on Y

Motivasi Karir
Y4 -0.05 - -
Y5 -0.06 - -
Y6 -0.05 - -
Y7 -0.06 - -
Y8 -0.05 - -
Y9 -0.06 - -
Y10 -0.07 - -
Y11 -0.07 - -
Y12 -0.07 - -
Y13 -0.07 - -
Y14 -0.07 - -
Y15 -0.05 - -
Y17 -0.05 - -
Y19 -0.06 - -
Y20 -0.06 - -
Y21 -0.05 - -
Z1 - - - -
Z2 - - - -
Z3 - - - -
Z4 - - - -
Z5 - - - -
Z6 - - - -
Z7 - - - -
Z8 - - - -
Z9 - - - -
Z10 - - - -
Z11 - - - -
Z12 - - - -
Z13 - - - -
Z14 - - - -

Completely Standardized Indirect Effects of ETA on Y

Motivasi Karir
Y4 -0.06 - -
Y5 -0.06 - -
Y6 -0.07 - -
Y7 -0.08 - -
Y8 -0.06 - -
Y9 -0.07 - -
Y10 -0.07 - -
Y11 -0.08 - -
Y12 -0.07 - -



Y13 -0.06 - -
Y14 -0.08 - -
Y15 -0.05 - -
Y17 -0.06 - -
Y19 -0.05 - -
Y20 -0.07 - -
Y21 -0.06 - -
Z1 - - - -
Z2 - - - -
Z3 - - - -
Z4 - - - -
Z5 - - - -
Z6 - - - -
Z7 - - - -
Z8 - - - -
Z9 - - - -
Z10 - - - -
Z11 - - - -
Z12 - - - -
Z13 - - - -
Z14 - - - -

Standardized Total Effects of KSI on Y

Kerja Kompeten
Y4 0.16 0.30
Y5 0.18 0.33
Y6 0.17 0.30
Y7 0.17 0.31
Y8 0.15 0.27
Y9 0.18 0.33
Y10 0.20 0.36
Y11 0.20 0.37
Y12 0.20 0.37
Y13 0.20 0.36
Y14 0.20 0.37
Y15 0.15 0.28
Y17 0.17 0.30
Y19 0.17 0.31
Y20 0.18 0.33
Y21 0.14 0.26
Z1 0.15 0.44
Z2 0.14 0.41
Z3 0.14 0.41
Z4 0.14 0.42
Z5 0.15 0.43
Z6 0.15 0.44
Z7 0.14 0.41
Z8 0.15 0.44
Z9 0.09 0.28
Z10 0.14 0.40
Z11 0.13 0.39
Z12 0.12 0.36
Z13 0.12 0.35
Z14 0.14 0.40

Completely Standardized Total Effects of KSI on Y

Kerja Kompeten
Y4 0.20 0.35



Y5 0.19 0.34
Y6 0.21 0.38
Y7 0.23 0.41
Y8 0.19 0.35
Y9 0.23 0.41
Y10 0.23 0.41
Y11 0.24 0.43
Y12 0.20 0.36
Y13 0.19 0.34
Y14 0.23 0.43
Y15 0.16 0.28
Y17 0.19 0.34
Y19 0.15 0.28
Y20 0.20 0.37
Y21 0.18 0.33
Z1 0.19 0.56
Z2 0.16 0.46
Z3 0.18 0.55
Z4 0.20 0.59
Z5 0.20 0.59
Z6 0.20 0.59
Z7 0.18 0.53
Z8 0.20 0.59
Z9 0.13 0.37
Z10 0.16 0.47
Z11 0.14 0.42
Z12 0.13 0.38
Z13 0.17 0.49
Z14 0.17 0.50

Time used: 0.438 Seconds
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