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ABSTRAK
Penelitian ini menganalisis pengaruh kinerja karyawan dan loyalitas kerja
terhadap pengembangan karier dengan motivasi sebagai variabel mediasi
pada Bank BTPN Kabupaten Lamongan. Penelitian menggunakan
pendekatan kuantitatif dengan 80 responden yang dipilih melalui
sampling jenuh. Data dikumpulkan melalui kuesioner, dokumentasi, dan
observasi serta dianalisis menggunakan Structural Equation Modeling-
Partial Least Squares (SEM-PLS) dengan SmartPLS 3. Hasil
menunjukkan bahwa kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan
terhadap pengembangan karier (t=5,101; p<0,001) dan motivasi (t=2,950;
p=0,003). Loyalitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap
pengembangan karier (t=2,327; p=0,020) dan motivasi (t=3,762;
p<0,001). Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap pengembangan
karier (t=0,479; p=0,632). Uji mediasi menunjukkan bahwa motivasi
tidak memediasi pengaruh kinerja karyawan terhadap pengembangan
karier (t=0,444; p=0,657) maupun pengaruh loyalitas terhadap
pengembangan karier (t=0,450; p=0,653). R Square pengembangan karier
sebesar 0,876 dan motivasi sebesar 0,799. Temuan menegaskan bahwa
kinerja dan loyalitas memiliki pengaruh langsung yang lebih kuat
terhadap pengembangan karier dibandingkan mekanisme melalui
motivasi.
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PENDAHULUAN
Pengembangan karier merupakan salah satu instrumen strategis dalam manajemen

sumber daya manusia karena memberi arah pertumbuhan kompetensi, peluang promosi, dan
kesinambungan kontribusi karyawan. Bukti empiris di sektor publik Indonesia menunjukkan
bahwa pengembangan karier berkaitan dengan motivasi, dukungan organisasi, komitmen, dan
kinerja [1]. Penelitian lain menegaskan bahwa program pengembangan karier dapat
meningkatkan kinerja apabila didukung mekanisme organisasi yang relevan [2].

.
Kinerja karyawan menggambarkan hasil kerja yang dicapai individu berdasarkan

tuntutan tugas dan standar organisasi. Kinerja yang konsisten dapat menjadi dasar penilaian
promosi dan pengembangan karier. Penelitian Indonesia menemukan self-efficacy dan faktor
pengembangan dapat memengaruhi kinerja dan jalur karier [4], sementara kajian lebih luas
menunjukkan faktor pekerjaan, dukungan, kompetensi, dan motivasi berperan dalam
pembentukan kinerja [5]. Oleh karena itu, kinerja bukan hanya outcome operasional, tetapi
juga sinyal kesiapan karyawan untuk tanggung jawab karier yang lebih tinggi.
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Loyalitas kerja mencerminkan kesediaan karyawan mempertahankan hubungan dengan
organisasi, menjaga kepentingan organisasi, dan memberikan kontribusi dalam jangka
panjang. Pengembangan karier merupakan salah satu faktor yang berhubungan dengan retensi
dan loyalitas karena karyawan cenderung mempertahankan hubungan kerja ketika melihat
peluang pertumbuhan yang jelas [8]. Pada sektor perbankan, keterkaitan tersebut menjadi
penting mengingat kebutuhan organisasi mempertahankan karyawan berpengalaman dan
berkinerja tinggi.

Motivasi kerja sering ditempatkan sebagai mekanisme psikologis yang menjelaskan
bagaimana praktik pengembangan atau kondisi kerja menghasilkan perilaku dan kinerja.
Penelitian menunjukkan motivasi dapat memperkuat hubungan antara pengembangan sumber
daya manusia dan kinerja [14]. Namun, peran mediasi tidak selalu signifikan pada semua
konteks karena pengembangan karier juga dapat dipengaruhi langsung oleh penilaian kinerja,
kebijakan organisasi, masa kerja, kompetensi, dan kebutuhan posisi.

Bank BTPN Kabupaten Lamongan membutuhkan sistem pengembangan karier yang
dapat mempertahankan karyawan berkinerja dan loyal sekaligus menjaga motivasi. Naskah
awal penelitian menunjukkan adanya kebutuhan untuk menguji apakah motivasi benar-benar
menjadi jalur perantara antara kinerja, loyalitas, dan pengembangan karier. Berdasarkan hal
tersebut, penelitian ini menguji pengaruh kinerja karyawan dan loyalitas terhadap motivasi
dan pengembangan karier, pengaruh motivasi terhadap pengembangan karier, serta peran
motivasi sebagai mediator.

METODE PENELITIAN
Penelitian menggunakan pendekatan kuantitatif pada karyawan Bank BTPN Kabupaten

Lamongan. Populasi penelitian berjumlah 80 karyawan dan seluruh populasi digunakan
sebagai sampel melalui teknik sampling jenuh. Penelitian berlangsung pada November 2024
hingga Juni 2025. Data primer diperoleh melalui kuesioner, sedangkan data pendukung
diperoleh melalui dokumentasi dan observasi.

Variabel eksogen adalah kinerja karyawan (X1) dan loyalitas kerja (X2), variabel
mediasi adalah motivasi (Z), dan variabel endogen adalah pengembangan karier (Y). Data
dianalisis menggunakan SEM-PLS dengan SmartPLS 3. Evaluasi model pengukuran meliputi
outer loading, AVE, composite reliability, dan Cronbach alpha. Model struktural dinilai
melalui R Square, koefisien jalur, bootstrapping, dan specific indirect effect. PLS-SEM sesuai
digunakan untuk menguji model hubungan laten dan mediasi yang berorientasi prediksi [15],.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Evaluasi Model Pengukuran

Tabel 1. Ringkasan Outer Loading dan AVE
Konstruk Outer Loading AVE

Kinerja Karyawan (X1) 0,795; 0,701; 0,817; 0,783; 0,732 0,612

Loyalitas (X2) 0,873; 0,847; 0,861; 0,728; 0,716 0,588

Pengembangan Karier (Y) 0,795; 0,773; 0,862; 0,767; 0,705 0,652

Motivasi (Z) 0,646; 0,843; 0,926; 0,894; 0,659 0,644
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Sumber: Data diolah SmartPLS 3
Nilai AVE seluruh konstruk lebih besar dari 0,50 sehingga validitas konvergen pada

tingkat konstruk terpenuhi. Beberapa indikator motivasi memiliki loading 0,646 dan 0,659
yang berada di bawah 0,70, tetapi AVE konstruk tetap 0,644. Indikator tersebut dapat
dipertahankan apabila validitas isi dan reliabilitas konstruk memadai, namun tetap perlu
ditinjau pada pengembangan instrumen berikutnya.

Tabel 2. Reliabilitas Konstruk

Konstruk rho_A Composite Reliability
(rho_c) Cronbach Alpha Status

Kinerja Karyawan 0,840 0,877 0,840 Reliabel
Loyalitas 0,884 0,903 0,884 Reliabel
Pengembangan Karier 0,842 0,887 0,842 Reliabel
Motivasi 0,874 0,898 0,874 Reliabel
Sumber: Data diolah SmartPLS 3

Seluruh konstruk memiliki composite reliability dan Cronbach alpha di atas 0,70
sehingga konsistensi internal instrumen dinyatakan baik.

Evaluasi Model Struktural
Tabel 3. Nilai R Square

Variabel Endogen R Square Interpretasi
Pengembangan Karier (Y) 0,876 Kuat
Motivasi (Z) 0,799 Kuat
Sumber: Data diolah SmartPLS 3

R Square pengembangan karier sebesar 0,876 menunjukkan bahwa 87,6% variasi
pengembangan karier dijelaskan oleh kinerja, loyalitas, dan motivasi dalam model. R Square
motivasi sebesar 0,799 menunjukkan 79,9% variasi motivasi dijelaskan oleh kinerja dan
loyalitas. Nilai yang tinggi menunjukkan kemampuan penjelasan model struktural yang kuat
pada sampel penelitian.

Gambar 1. Diagram Bootstrapping SEM-PLS
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Tabel 4. Koefisien Jalur
Hubungan Original Sample Arah

Motivasi -> Pengembangan Karier 0,050 Positif
Kinerja Karyawan -> Pengembangan
Karier 0,395 Positif

Kinerja Karyawan -> Motivasi 0,578 Positif
Loyalitas -> Motivasi 0,513 Positif
Loyalitas -> Pengembangan Karier 0,326 Positif
Sumber: Data diolah SmartPLS 3

Tabel 5. Hasil Uji Hipotesis Langsung
Hubungan t-statistik p-value Keputusan

Motivasi -> Pengembangan
Karier 0,479 0,632 Tidak signifikan

Kinerja Karyawan ->
Pengembangan Karier 5,101 <0,001 Positif signifikan

Kinerja Karyawan ->
Motivasi 2,950 0,003 Positif signifikan

Loyalitas -> Pengembangan
Karier 2,327 0,020 Positif signifikan

Loyalitas -> Motivasi 3,762 <0,001 Positif signifikan
Sumber: Data diolah SmartPLS 3

Kinerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karier.
Temuan ini mengindikasikan bahwa karyawan dengan pencapaian kerja lebih baik memiliki
peluang pengembangan karier yang lebih kuat. Hasil tersebut konsisten dengan penelitian
yang mengaitkan kinerja, dukungan pengembangan, dan kemajuan karier [17]. Secara praktis,
perusahaan dapat menggunakan hasil evaluasi kinerja sebagai salah satu basis keputusan
pengembangan dengan tetap mempertimbangkan kompetensi dan kebutuhan organisasi.

Kinerja juga berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi. Ketika karyawan
merasakan keberhasilan kerja, pengakuan, dan kemajuan, mereka dapat memiliki dorongan
yang lebih kuat untuk mempertahankan performa. Literatur menunjukkan hubungan motivasi
dan performa bersifat dinamis dan dipengaruhi persepsi keadilan, umpan balik, serta
dukungan pengembangan [18].

Loyalitas berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan karier dan
motivasi. Karyawan yang bertahan, mendukung organisasi, dan menunjukkan komitmen
jangka panjang dapat memiliki akses lebih besar pada pengalaman, kepercayaan, serta
peluang internal. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang menghubungkan career
development dengan loyalitas dan retensi [10]. Namun, loyalitas sebaiknya tidak diperlakukan
sebagai satu-satunya dasar promosi; proses pengembangan karier tetap perlu berbasis
kompetensi, kinerja, dan prinsip keadilan.

Motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karier. Hasil ini berbeda
dari penelitian yang menempatkan motivasi sebagai penggerak penting bagi kinerja dan
kemajuan karier [13]. Pada konteks Bank BTPN Lamongan, pengembangan karier tampaknya
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lebih ditentukan oleh pengaruh langsung kinerja dan loyalitas daripada tingkat motivasi. Hal
ini dapat terjadi karena keputusan karier merupakan kebijakan organisasi yang tidak hanya
bergantung pada kondisi psikologis individu.

Uji Mediasi Motivasi
Tabel 6. Hasil Uji Mediasi

Hubungan Tidak
Langsung t-statistik p-value Keputusan

Kinerja Karyawan ->
Motivasi ->
Pengembangan Karier

0,444 0,657 Tidak memediasi

Loyalitas -> Motivasi ->
Pengembangan Karier 0,450 0,653 Tidak memediasi

Sumber: Data diolah SmartPLS 3
Motivasi tidak memediasi pengaruh kinerja karyawan maupun loyalitas terhadap

pengembangan karier. Hasil ini logis karena jalur motivasi menuju pengembangan karier
sendiri tidak signifikan. Dengan demikian, peningkatan motivasi yang berasal dari kinerja
atau loyalitas tidak otomatis diterjemahkan menjadi kemajuan karier. Temuan ini berbeda dari
studi yang menemukan motivasi dapat menjadi mediator pada hubungan praktik
pengembangan dan kinerja[14], tetapi menegaskan bahwa mekanisme mediasi bersifat
kontekstual.

Implikasi dan Keterbatasan
Implikasi manajerial penelitian adalah perlunya Bank BTPN Lamongan membangun

sistem pengembangan karier yang transparan dan berbasis kinerja. Loyalitas dapat menjadi
pertimbangan tambahan sebagai indikator keberlanjutan kontribusi, sedangkan motivasi tetap
perlu dikelola untuk menjaga energi dan keterlibatan karyawan walaupun tidak terbukti
sebagai mediator pengembangan karier. Perusahaan dapat memperjelas kriteria promosi,
menyediakan feedback kinerja, mentoring, pelatihan, dan jalur mobilitas internal.

Penelitian terbatas pada 80 karyawan dalam satu lokasi, menggunakan desain potong
lintang dan self-report, sehingga hubungan kausal perlu ditafsirkan hati-hati. Beberapa label
konstruk pada naskah awal tidak konsisten dan telah diselaraskan berdasarkan tabel hasil
SmartPLS. Penelitian berikutnya dapat menggunakan data longitudinal, menambah variabel
dukungan organisasi, kompetensi, keadilan promosi, masa kerja, dan kepuasan kerja, serta
membandingkan cabang atau institusi keuangan yang berbeda.

KESIMPULAN
Kinerja karyawan dan loyalitas kerja terbukti berpengaruh positif dan signifikan

terhadap pengembangan karier serta motivasi. Sebaliknya, motivasi tidak berpengaruh
signifikan terhadap pengembangan karier dan tidak memediasi pengaruh kinerja maupun
loyalitas terhadap pengembangan karier. Model memiliki daya jelas tinggi, dengan R Square
pengembangan karier sebesar 0,876 dan motivasi sebesar 0,799. Hasil tersebut menunjukkan
bahwa pada Bank BTPN Kabupaten Lamongan, jalur langsung dari kinerja dan loyalitas lebih
menentukan pengembangan karier dibandingkan jalur tidak langsung melalui motivasi.
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