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 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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PENDAHULUAN 

  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 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 
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beberapa pegawai yang berpikiran bahwa pengembangan karir pegawai di PLN masih 

kurang transparan dan cenderung memihak ke orang-orang tertentu.  

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 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, 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 
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menduduki jabatan dan mempelajari kompetensi yang baru. 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   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).  

  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. 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 
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kedudukan namun tidak ada nya formasi yang seseuai, 3. Adanya kendala pada saat 

menjabat sebagai pejabat structural. 

 

LANDASAN TEORI 

Pengembangan Karir  

  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. 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. 

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

hal diantaranya : Prestasi. dalam. Bekerja, Eksposure, Jaringan. kerja. (Networking), 

Pengunduran.diri, Kesetiaan. pada. Organisasi, Pembimbing. dan. juga. Sponsor  dan 

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. 

 

Pengalaman Kerja 

  (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. 
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  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. 

  

Kompetensi  

  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. 

  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 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. 

    

Motivasi Kerja 

  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 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.  
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  Dan menurut Abraham motivasi adalah suatuakecendrunganauntukaberaktifitas, 

yang dimulai dari dorongan dalam diri (drive) dan diakhiri dengan penyesuaian diri. 

Penyesuaian diri 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.  

  Newstromadalam (Siahaan and Bahri 2019) indikator dari 

motivasiaterdiriadaria4. yaitua:  

a)  Engagementa. Engagementa yaitu janjiapekerjaa untuka menunjukkana tingata 

antusiasmea, inisiatifa, danausahaauntuka ameneruskan. .  

b) Commitmen. Komitmen ialah suatu tingkatan Dimana pekerja mengikat 

denganaOrganisasia dana menunjukkana tindakan. organizationalacitizenship. .  

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

memenuhiaharapan. diatempatakerja. .  

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. 

 

III. METODOLOGI PENELITIAN 

  penelitian ini menggunakan metode penelitian yaitu metode asosiatif, Metode 

asosiatif merupakan penelitian yang bertujuan untuk dapat mengetahui pengaruh antara 

variabel independen dan variabel dependen serta seberapa eratnya dari pengaruh atau 

hubungan tersebut. 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. Sampel dalam penelitian ini adalah semua 

karyawan Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera sebanyak 80 

orang pegawai. Berikut ini merupakan teknikapengumpulanadata yang digunakanapada 

penelitian ini yaitu DaftaraDari Pertanyaana (Kuisioner), Studiadokumentasi. 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. 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). 

 

IV. HASIL PENELITIAN 

Uji Goodness Of Fit 
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Gambar 1. Nilai RMSEA Awal 

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: 
 

 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. 

a. 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. 

b. 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 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). 

c. 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. 

d. 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. 
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e. 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. 

f. Kemudian untuk nilai IFI adalah sebesar 0,96 yang menunjukkan bahwa kecocokan 

model dalam kategori baik, karena memenuhi kriteria CFI ≥  0,9. 

g. Selanjutnya adalah nilai RFI, yaitu sebesar 0,91. Nilai ini memenuhi kriteria fit 

untuk RFI yang seharusnya ≥ 0,90. Dapat dikatakan bahwa kecocokan model dalam 

kategori baik pada kriteria RFI. 

h. 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. 

  Setelah dilakukan modifikasi indeks maka terjadi perubahan goodness of fit 

(GOD) seperti terlihat pada tabel berikut: 

 
Tabel 1. 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 
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dapat menunjukkan bahwa uji model struktural bernilai fit yang ditandai dengan 10 

kategori menyatakan baik meskipun 4 kategori kurang baik (Std. RMR, RMR, GFI dan 

AGFI) sehingga dapat disimpulkan model struktural diterima. 

 

Pengujian Hipotesis 

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: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 2. 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) 

Gambar 2. Output T-Value 
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 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 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. 

Uji t-value Untuk Pengaruh Tidak Langsung 

Pengujian Untuk Pengaruh Tidak Langsung dengan Uji Sobel 

Sobel Test Equation 

                      
       

  

 

Tabel 3. 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 dipengaruhi variabel pengembangan karir yang dimediasi oleh variabel motivasi. 
 

Tabel  4. Perbandingan Pengaruh Langsung Dan Pengaruh Tidak Langsung 

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

-0.41150499< 

1,96 (Pengaruh 

tidak langsung 

Hasil perhitungan 

pengaruh langsung 

bernilai positif, dan 



 

Jurnal Ekonomi & Ekonomi Syariah Vol 5 No 2, Juni  2022 

 E-ISSN : 2599-3410 | P-ISSN : 2614-3259 

DOI : https://doi.org/10.36778/jesya.v5i2.746 
 

 

Sekolah Tinggi Ilmu Ekonomi (STIE) Al-Washliyah Sibolga   1327 

 

 

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 

variabel pengembangan karir yang dibuktikan dari hasil pengaruh langsung bernilai 

positif dan pengaruh tidak langsung bernilai negative. 

Koefisien Determinasi (R2) 

  Adapun Hasil pengujian koefisien determinasi menggunakan program Lisrel 8.8 

dapat terlihat pada gambar di bawah ini: 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: data diolah Lisrel 8.8 

  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 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. 
 

Pembahasan 

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.  

  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 

gan karir tidak signifikan) pengaruh tidak 

langsung bernilai 

negatif 

Gambar 3. Hasil Koefisien Determinasi (R2) 
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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 

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.   

 

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.  

  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). 

 

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 variabelapengalamanakerjaaberpengaruh 

tidakasignifikanaterhadap kinerjaapegawaiaPT PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera.  

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 
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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 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). 

 

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 

variabel kompetensi, serta dengan demikian secara parsial variabel 

kompetensiaberpengaruh positifadan signifikanaterhadap pengembangan karir 

pegawaiaPTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional 

Sumatera.  

  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). 

 

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 

ditolak untuk variabel motivasi, serta dengan demikian secaraaparsial variabelamotivasi 

berpengaruhanegatif danatidak signifikanaterhadap pengembangan karir pegawaiaPT 

PLNa (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi Operasional Sumatera.  

  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). 

 

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 yang dimiliki oleh 

pegawai tetap akan dapat mempengaruhi pada pengembangan karir nya. Hal tersebut 

juga diperkuat dengan belum adanya penelitian sebelumnya yang membahas mengenai 
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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. 

 

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 tahapan dalam pengembangan 

karir tanpa melakukan penilaian terkait motivasi pegawai. 

 

V. 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: Hasiladari penelitianaini menunjukkan 

bahwa secaraaparsialavariabel pengalaman kerja berpengaruh positif dan tidak 

signifikanaterhadap motivasi pegawaiapada PTaPLN (Persero) Divisi Sistem Dan 

Teknologi Informasi Operasional Sumatera. Hasil dari penelitian ini menunjukkan 

bahwa secara parsial variabel kompetensi berpengaruhapositifadana signifikanaterhadap 

motivasi pegawaiapada PTaPLN (Persero) Divisi Sistem Dan Teknologi Informasi 

Operasional Sumatera. Hasil dari penelitian ini menunjukkan bahwa secara parsial 

variabel pengalaman kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap 

pengembangan karir pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera. Hasiladari penelitianaini menunjukkanabahwa 

secaraaparsialavariabel kompetensi berpengaruhapositifadana signifikanaterhadap 

Pengembangan karir pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera. Hasiladari penelitianaini menunjukkanabahwa 

secaraaparsialavariabel motivasi berpengaruhanegatif dan tidakasignifikanaterhadap 

pengembangan karir pegawaiapada PTaPLN (Persero) aDivisi Sistem Dan Teknologi 

Informasi Operasional Sumatera. 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. 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.  
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