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ABSTRACT 
This study aims to analyze the effect of HR competence and professionalism on employee performance 
mediated by career development for employees of PT Garam (Persero) in the Pegaraman Sampang area. The 
sample of this research is 45 respondents. This study uses SEM-PLS as a data analysis tool. The results of 
the study show HR competence has a significant positive effect on employee performance, HR competence 
has a significant positive effect on career development, professionalism has a significant positive effect on 
employee performance. Professionalism has a significant positive effect on career development, and career 
development has a significant positive effect on employee performance, HR competence has a significant 
positive effect on employee performance and career development, and professionalism has a significant 
positive effect on employee performance and career development. 
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ABSTRAK  
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh kompetensi SDM dan profesionalisme 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi oleh pengembangan karir pada karyawan PT Garam 
(Persero) wilayah Pegaraman Sampang. Sampel penelitian ini sebanyak 45 responden. penelitian 
ini menggunakan SEM-PLS sebagai alat analisis data. Hasil penelitian menunjukkan kompetensi 
sumber daya manusia berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan,  kompetensi sumber 
daya manusia berpengaruh positif terhadap perkembangan karir,  profesionalisme berpengaruh 
positif signifikanterhadap kinerja karyawan. Profesionalisme berpengaruh positif signifikan 
terhadap pengembangan karir, dan pengembangan karir berpengaruh positif signifikan 
Kompetensi sumber daya manusia berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan 
dan pengembangan karir. Profesionalisme berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 
karyawan dan pengembangan karir. 
 
Kata kunci: kompetensi sumber daya manusia, profesionalisme, pengembangan karir, kinerja 
karyawan 
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PENDAHULUAN 
 Garam merupakan salah satu 
kebutuhan pelengkap dari kebutuhan 
pangan yang merupakan sumber elektrolit 
bagi tubuh manusia. Provinsi Jawa Timur 
merupakan sentra produksi garam terbesar 
di Indonesia (Prihartini, 2016). Dalam 
konteks Indonesia, kata garam tidak bisa 
lepas begitu saja dengan Pulau Madura. 
Pulau Madura terkenal dengan julukan 
‘‘Pulau Garam’’ karena produksi garam 
yang dihasilkan mensuplai sepertiga dari 
produksi garam nasional. Kabupaten 
Sampang sebagai salah satu kabupaten 
penghasil garam terbesar di Jawa Timur 
mempunyai andil dalam pembangunan 
sector garam Nasional (Rahman, 2016). 
Terlepas dari itu semua, hasil produksi 
garam di Kabupaten Sampang masih berada 
pada kualitas rendah. Hal ini, dikarenakan 
masih membutuhkan proses lebih lanjut 
seperti pencucian dan pemberian yodium 
untuk garam konsumsi. 
 Peningkatan produksi pegaraman di 
Kabupaten Sampang tidak terlepas dari 
peran sumberdaya organisasi yang 
dimilikinya sebagai faktor utama untuk 
mencapai tujuan yang ditetapkan 
perusahaan. Disisi lain, berbagai bidang 
ilmu pengetahuan dan teknologi 
berkembang dengan sangat pesat menuntut 
peran dan kiprah karyawan untuk selalu 
inovatif dan peka terhadap persaingan 
bisnis yang semakin pesat dan bermunculan 
dengan berbagai aspek. Agar perusahaan 
mampu bertahan dan terus berkembang 
harus mampu menjawab tantangan global 
dan bertahan serta melakukan perubahan 
yang harus benar-benar diiringi dengan 
kualitas sumber daya manusia yang handal 
dan profesional agar mampu mengikuti dan 
mengiringi perkembangannya. 
 Demikian juga dengan karyawan PT. 
Garam (Persero) Wilayah Pegaraman 
Sampang. Sebagai seorang karyawan 

dibutuhkan profesionalisme dan 
kompetensi yang mendukung supaya 
mampu menciptakan kinerja yang optimal 
yang pada akhirnya mampu meningkatkan 
kinerja organisasi secara berkesinambungan.  
 Untuk memperoleh kinerja yang 
tinggi khususnya bagi seorang karyawan 
dibutuhkan bekal pengetahuan dan 
ketrampilan yang memadai melalui 
peningkatan kompetensi, disamping 
memiliki sikap positif terhadap profesinya, 
memiliki profesionalisme dan penuh 
dedikasi dalam menjalankan tugas sehari-
hari, kalau tidak menghendaki kariernya 
kandas atau tertinggal dari orang-orang 
yang mampu memanfaatkan kreativitasnya. 
Semua hal tersebut di atas tidak terlepas dari 
kompetensi dan kualitas sumber daya 
manusianya. Kesadaran akan pentingnya 
aspek sumber daya manusia menyebabkan 
kedudukan SDM pada posisi yang paling 
tinggi. Inilah yang sebenarnya mendorong 
organisasi khususnya melalui pimpinan 
untuk menanamkan norma perilaku, nilai-
nilai dan keyakinan yang dapat dijadikan 
sarana untuk meningkatkan kinerja.  
 

TINJAUAN TEORETIS 
 Kinerja karyawan menjadi pondasi 
yang paling penting bagi suatu perusahaan. 
Semakin tinggi kinerja karyawan di 
perusahaan maka semakin bagus pula 
kualitas karyawan dan produk maupun jasa 
yang di miliki perusahaan tersebut. Dalam 
menjalankan kegiatan yang ada di dalam 
perusahaan, menurut Sumarni dan 
Soeprihanto (2014:363) “salah satu faktor 
penentu keberhasilan perusahaan adalah 
manusia. Bahkan manusia memberikan 
kontribusi terbesar atau menjadi ujung 
tombak bagi keberhasilan perusahaan 
dibandingkan faktor lain seperti modal, 
bahan baku atau mesin”. 
 Sumber daya manusia dalam 
organisasi dan perusahaan sangat 



 
 

mempengaruhi tercapainya tujuan, visi, dan 
misi yang di bentuk oleh organisasi dan 
perusahaan. Setiap perusahaan di harapkan 
memiliki manajemen personalia yang baik 
dalam mengelola sumber daya manusia di 
perusahaan maupun organisasi. Manajemen 
personalia berperan penting dalam 
perkembangan dan kemajuan perusahaan. 
Pengelolaan manajemen personalia yang 
tepat dan akurat dapat meningkat 
produktifitas perusahaan dan kepuasan 
anggota perusahaan dapat terjamin dan 
tercipta nya rasa loyalitas yang tinggi. Untuk 
membangun manajemen personalia 
diperlukan perancangan aktivitas terlebih 
dahulu. Aktivitas karyawan di perusahaan 
sendiri merupakan salah satu proses bisnis 
yang paling penting dan krusial. Untuk itu, 
perusahaan harus mampu mencari dan 
melatih  baik karyawan maupun calon 
karyawan dengan baik sehingga kegiatan 
bisnis dapat terstruktur dan dapat 
memaksimalkan keuntungan serta tujuan 
perusahaan. 
 Banyak cara yang dilakukan 
perusahaan untuk mendapatkan tenaga 
kerja atau karyawan baru yang berkualitas 
dan memenuhi persyaratan perusahaan, 
salah satunya ada di PT Garam (Persero). PT 
Garam (Persero) adalah perusahaan yang 
bergerak dibidang produksi dan pemasaran 
baik garam industri maupun garam 
konsumsi di Indonesia. Disini tugas dari 
perusahaan adalah sebagai agen 
pembangunan dan menjaga ketersediaan 
garam nasional di Indonesia. 
 Persoalan kebutuhan memperoleh 
sumber daya manusia unggul dan memiliki 
kompetensi SDM profesional yang 
diharapkan oleh banyak badan usaha di 
Indonesia baik badan usaha publik maupun 
privat untuk bisa bersaing dalam era 
globalisasi sering kali hanya menjadi angan-
angan semata. Begitu banyak biaya 
pengembangan sumber daya manusia 
dikeluarkan untuk maksud tersebut namun 
sering kali menghasilkan kekecewaaan. 

Beberapa pakar dari cognitive science yang 
lebih dikenal sebagai the brain science 
mempercayai bahwa upaya meningkatkan 
kompetensi sumber daya manusia menjadi 
lebih sulit bahkan mungkin meleset 
manakala cara yang digunakan melupakan 
peranan dari otak manusia sebagai sentral 
motor penggerak dari kerja manusia dan hal 
tersebut dapat dilakukan dengan 
mengunakan pendekatan reframing. 
Pendekatan reframing merupakan 
pergeseran konsepsi organisasi tentang 
bagaimana suatu organisasi dapat mencapai 
tujuannya. Karakteristik spesifik dari 
pendekatan ini, menegaskan bahwa upaya 
menciptakan kompetensi sumber daya 
manusia dalam organisasi harus dilakukan 
manakala usaha yang dilakukan mampu 
membuka pola pikir sumber daya manusia 
dalam organisasi (Sutrisno, 2014:201). 
 Masalah sumber daya manusia 
masih menjadi sorotan bagi organisasi untuk 
dapat bertahan di era globalisasi. Sumber 
daya manusia mempunyai peran utama 
dalam setiap kegiatan organisasi. Walaupun 
didukung dengan sarana dan prasarana 
serta sumber dana yang lebih, tetapi tanpa 
dukungan sumber daya manusia yang 
handal, kegiatan organisasi tidak akan 
terselesaikan dengan baik. Hal ini 
menunjukkan bahwa sumber daya manusia 
merupakan kunci pokok yang harus 
diperhatikan segala kebutuhannya. Sebagai 
kunci pokok, sumber daya manusia akan 
menentukan keberhasilan pelaksanaan 
kegiatan organisasi (Notoadmodjo, 2015).  
Profesi dari bahasa latin “Proffesio” yang 
mempunyai dua pengertian yaitu janji atau 
ikrar dan pekerjaan. Bila artinya dibuat 
dalam pengertian yang lebih luas menjadi 
kegiatan apa saja dan siapa saja untuk 
memperoleh nafkah yang dilakukan dengan 
suatu keahlian tertentu dan sekaligus 
dituntut dari pelaksanaan norma-norma 
sosial dengan baik. Profesi adalah suatu 
pekerjaan tertentu yang membutuhkan 
pelatihan terhadap suatu pengetahuan 



 
 

khusus. Profesi biasanya memiliki asosiasi 
profesi, kode etik, serta proses sertifikasi dan 
lisensi yang khusus untuk bidang profesi 
tersebut.  
 Rahmadhani, (2020), menjelaskan 
“profesi merupakan pekerjaan, dapat juga 
berwujud sebagai jabatan di dalam suatu 
hierakri birikrasi, yang menuntut keahlian 
tertentu serta memiliki etika khusus untuk 
jabatan tersebut serta pelayanan baku 
terhadap masyarakat”. Suatu profesi dalam 
melakukan pekerjaan dengan bersungguh-
sungguh untuk menjadi seorang profesional. 
Profesional menunjukan kepada dua hal. 
Pertama, orang yang menyandang suatu 
profesi. Jika orang tersebut benar-benar ahli, 
maka disebut seorang ‘profesional’. Kedua, 
penampilan seorang dalam melakukan 
pekerjaan yang sesuai dengan profesinya.  
 Pengembangan karier merupakan 
hal yang sangat diharapkan oleh karyawan. 
Pengembangan karier dapat dilakukan 
pimpinan perusahaan. (Husnia, 2016), 
mengemukakan pengembangan karier 
bertujuan untuk meningkatkan kemampuan 
teknis, teoritis, konseptual, dan moral 
karyawan supaya prestasi kerjanya baik dan 
mencapai hasil yang optimal. 
Pengembangan karier dari seorang pegawai 
perlu dilakukan karena seorang karyawan 
bekerja dalam suatu perusahaan/organisasi 
tidak hanya ingin memperoleh apa yang 
dipunyainya hari ini, tetapi juga 
mengharapkan ada perubahan, ada 
kemajuan, ada kesempatan diberikan 
kepadanya untuk maju ke tingkat lebih 
tinggi dan lebih baik. Pengembangan karier 
yang jelas dalam organisasi dapat 
meningkatkan motivasi kerja karyawan 
dalam melaksaakan pekerjaannya, sehingga 
menciptakan rasa puas dalam melaksanakan 
pekerjaannya (Nugroho dan Kunartinah, 
2017). 
 Pengembangan karier merupakan 
faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 
seseorang. Dengan adanya pengembangan 
karier, mengurangi kejenuhan kerja serta 

adanya suasana baru, dengan 
pengembangan karier berdampak sehingga 
karyawan berupaya dapat menyelesaikan 
pekerjaannya dengan lebih baik 
(Febriansyah, 2016). Pengembangan karier 
merupakan proses peningkatan 
kemampuan kerja seorang karyawan yang 
mendorong meningkatnya kinerja dalam 
rangka mencapai karier yang diinginkan 
(Balbed & Sintaasih, 2019). Pengembangan 
karier yang didukung oleh perusahaan, 
mengharapkan adanya umpan balik dari 
karyawan berupa kinerja yang baik. 
Menurut Marwansyah (2014:208) 
pengembangan karier adalah kegiatan-
kegiatan pengembangan diri yang ditempuh 
oleh seseorang untuk mewujudkan rencana 
karier pribadinya.  
 Pengembangan karier pada dasarnya 
sangatlah dibutuhkan bagi perusahaan 
swasta maupun pemerintahan dikarenakan 
pengembangan karier berorientasi pada 
tantangan bisnis di masa yang akan datang 
dalam menghadapi pesaing. Pengembangan 
karier memiliki eksistensi dimasa depan 
yang tergantung pada SDM karena SDM 
harus lakukan pembinaan karier pada 
pekerja yang dilaksanakan secara berencana 
dan berkelanjutan setiap tahunnya. Dengan 
kata lain pengembangan karier adalah salah 
satu kegiatan manajemen SDM harus 
dilaksanakan sebagai kegiatan formal yang 
dilakukan secara terintegrasi dengan 
kegiatan SDM lainnya. Pengembangan 
karier memiliki eksistensi yang sangat besar 
bagi perusahaan swasta maupun 
pemerintahan dikarenakan pengembangan 
karier merupakan tolak ukur bagi karyawan 
di dalam melakukan pembinaan kariernya. 
Apabila perusahaan swasta ataupun 
pemerintahan tidak melakukan 
pengembangan karier maka perusahaan 
ataupun pemerintahan tidak akan dapat 
melakukan peningkatan pembinaan karier 
(Moekijat. 2016). 
 PT. Garam (Persero) Wilayah 
Pegaraman Sampang merupakan salah satu 



 
 

perusahaan BUMN milik pemerintah yang 
beroperasional di Desa Pengarengan 
Kecamatan Pengarengan Kabupaten 
Sampang, menjalankan operasional 
pekerjaan di kabupaten Sampang memiliki 
peran memproduksi garam local untuk 
kebutuhan konsumsi dalam negeri dituntuk 
untuk meningkatkan produksi garam agar 
mampu memenuhi kebutuhan masyarakat 
khususnya dalam negeri, serta diharapkan 
mampu bersaing global menyaingi produksi 
garam produk/import luar negeri.  PT. 
Garam (Persero) Wilayah Pegaraman 
Sampang dengan luas lahan yang dimiliki 
sekitar 12 hektar tersebar di Desa Apaan, 
Desa Pengarengan dan Desa Ragung 
Kecamatan Pengarengan memproduksi 
garam untuk memenuhi kebutuhan 
masyarakat kategori konsumsi tidak terlepas 
adanya peran langsung dari karyawan agar 
berkinerja baik, profesional, mampu 
memenuhi target perusahaan serta bersaing 
secara global demi keberlangsungan 
organisasi jangka panjang. 
 Untuk mampu mewujudkan 
harapan tersebut, masih banyak kendala 
yang dihadapi dalam menjalankan 
operasional perusahaan yaitu mengalami 
pasang surut dalam menjalankan 
operasionalnya. Hal ini karena disebabkan 
berbagai faktor diantaranya regulasi 
pemerintah yang mengimport garam dari 
luar negeri (India dan Australia) dengan 
harga yang relative murah dan dibawah 
harga garam produksi PT. Garam (Persero) 
Wilayah Pegaraman Sampang berdampak 
pada melimpahnya produk garam di 
Indonesia yang pada akhirnya harga garam 
produksi rakyat menurun.  Untuk mampu 
bertahan dan bersaing dengan garam import 
dibutuhkan menciptakan berbagai strategi 
perusahaan serta karyawan yang handal, 
berkompeten, inovatif serta kompetitif; hal 
ini dimaksudkan agar karyawan berperan 
aktif dengan menggunakan segala sumber 
daya, memberikan kontribusi positif 
terhadap tujuan perusahaan, sebagai 

perumus strategi pencapaian tujuan 
perusahaan, inovatif dan berkinerja tinggi. 
Pentingnya peran karyawan PT. Garam 
(Persero) Wilayah Pegaraman Sampang, 
agar responsive terhadap persoalan yang 
terjadi dewasa ini, mencari terobosan untuk 
mampu bersaing dan bertahan demi 
keberlangsungan organisasi. 
 Berdasarkan studi empiris, Monalis, 
(2020), tentang kajian kompetensi SDM dan 
pengembangan karier terhadap kinerja 
karyawan. Menjelaskan hasil penelitiannya 
terdapat pengaruh yang signifikan 
kompetensi SDM dan pengembangan karier 
terhadap kinerja karyawan. Selanjutnya, 
Monalis, (2020), mengemukakan karyawan 
sebagai salah satu hal terpenting dalam 
menjalankan organisasi tentunya 
membutuhkan timbal balik. Maka harus 
melakukan berbagai cara dalam mendorong 
kinerja karyawan sehingga dapat semakin 
meningkat. Kompetensi SDM dapat 
mempengaruhi kinerja karyawan untuk 
bekerja lebih bersemangat dan memacu 
tingginya kinerja karyawan. Ditinjau dari 
kajian empiris Monalis, (2020), dapat 
disimpulkan bahwa kompetensi SDM yang 
sesuai akan mampu mendorong 
meningkatkan kinerja karyawan semakin 
meningkat optimal. Disisi lain, hasil 
penelitian Oktriwani, (2017), dalam jurnal 
internasional yang melakukan penelitian 
tentang hubungan langsung kompetensi 
SDM terhadap kinerja karyawan. Hasil 
penelitiannya mengemukakan terdapat 
hubungan yang tidak signifikan kompetensi 
SDM terhadap kinerja. Perbedaan hasil 
temuan penelitian (Gab reseach) Monalis, 
(2020), dengan Oktriwani, (2017), 
memberikan celah untuk dilakukan 
penelitian lebih lanjut, serta adanya 
perbedaan hasil penelitian pendahulu ini 
merupakan gap reseach untuk dilakukan 
penelitian lanjutan ini.  
 PT. Garam (Persero) Wilayah 
Pegaraman Sampang, merupakan salah satu 
kantor cabang dari PT. Garam (Persero) 



 
 

Madura, kantor pusat di Kecamatan 
Kalianget Kabupaten Sumenep, hanya 
memproduksi garam mencukupi kebutuhan 
konsumsi dan tidak memenuhi kebutuhan 
produksi. Secara garis besar, memiliki 
wilayah produksi/lahan sekitar 1.200 hektar 
yang tersebar Kecamatan Pengarengan 
Kabupaten Sampang, meliputi:Desa Apaan, 
Desa Pangarengan dan Desa Ragung.  
 Berdasarkan hasil pengamatan 
peneliti pada PT. Garam (Persero) Wilayah 
Pegaraman Sampang terdapat venomena 
bahwa kinerja orgnaisasi/target yang 
ditetapkan orgaisasi hingga saat ini tidak 
pernah tercapai sesuai yang diharapkan, 
dari tahun ke tahun cenderung merugi, 
disisi lain bahwa produksi garam dari 
wilayah madura memiliki kualitas baik 
dibandingkan dengan kualitas garam hasil 
dari wilyah lain di Indonesia serta garam 
import dari Negara India dan Australia. 
Fenomena ini diduga karena disebabkan 
kinerja karyawan yang belum optimal, serta 
beberapa faktor lainnya yaitu kompetensi 
SDM, profesionalisme dan pengembangan 
karier. 
Berdasarkan hasil pengamatan peneliti, 
faktor lain yang menyebabkan rendahnya 
kinerja karyawan disebabkan 
profesionalisme karyawan PT. Garam 
(Persero) Wilayah Pegaraman Sampang 
tidak dikelola dan dimanfaatkan secara baik, 
profesionalisme tidak sepenuhnya 
menunjang terhadap bidang pekerjaan, 
sehingga terlihat stagnan, pasif, dan kurang 
berkembang.  

 METODE PENELITIAN 

 Jenis penelitian ini adalah penelitian 
eksplanasi (Explanatory Research) yaitu 
penelitian yang menganalisis hubungan-
hubungan antara satu variabel dengan 
variabel lainnya atau bagaimana suatu 
variabel mempengaruhi variabel lainnya 
melalui pengajuan hipotesis (Sugiyono, 
2014), Penelitian ekspalanasi guga tergolong 
penelitian asosiatif atau hubungan sebab 
akibat (kausal). Tujuan dari penelitian 
eksplanasi/asosiatif atau hubungan sebab 
akibat (kausal) adalah untuk mengetahui 
pengaruh suatu variabel terhadap variabel 
lainnya. 
 Pendekatan yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah kuantitatif, bertujuan 

untuk menjelaskan dan membahas hasil 

penelitian secara menyeluruh serta 

memberikan pemahaman yang detail. 

Menurut Sugiyono, (2014), pendekatan 

kuantitatif yaitu metode penelitian yang 

memusatkan perhatian pada masalah-

masalah atau fenomena yang bersifat aktual 

pada saat penelitian dilakukan, kemudian 

menggambarkan fakta-fakta yang diselidiki 

sebagaimana adanya diiringi dengan 

intrepestasi yang rasional dan akurat yang 

dianalisis dalam bentuk angka-angka untuk 

diambil kesimpulan, teknik analisis data 

menggunakan alat analisis yang digunakan 

program Smart PLS (Partial Least Square). 

HASIL DAN PEMBAHASAN 
Hasil penelitian 
 
 Hasil uji statistik penelitian 

menunjukkan data sebagai berikut

: 

Tabel 1 
Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Langsung 

Korelasi Original 

Sample 

Keterangan 

Kompetensi SDM         Kinerja Karyawan 0,485 Pengaruh Positif 

Kompetensi SDM         Pengembangan Karier 0,539 Pengaruh Positif 



 
 

Profesionalisme            Kinerja Karyawan 0,629 Pengaruh Positif 

Profesionalisme            Pengembangan Karier 0,417 Pengaruh Positif 

Pengembangan Karier         Kinerja Karyawan   0,338 Pengaruh Positif 

 

 
Berdasarkan tabel tentang hasil pengujian 5 
hipotesis pengaruh langsung, ditunjukkan 
bahwa:  
1) Kompetensi SDM terhadap kinerja 
karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan dibuktikan dengan nilai Original 
Sample yang dimiliki yaitu sebesar 0,485. 
2) Kompetensi SDM terhadap 
pengembangan karier berpengaruh positif 
dan signifikan dibuktikan dengan nilai 
Original Sample yang dimiliki yaitu sebesar 
0,539. 
3) Profesionalisme terhadap kinerja 
karyawan berpengaruh positif dan 

signifikan dibuktikan dengan nilai Original 
Sample yang dimiliki yaitu sebesar 0,417. 
4) Profesionalisme terhadap 
pengembangan karier berpengaruh positif 
dan signifikan dibuktikan dengan nilai 
Original Sample yang dimiliki yaitu sebesar 
0,338. 
5) Pengembangan karier terhadap 
kinerja karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan dibuktikan dengan nilai Original 
Sample yang dimiliki yaitu sebesar 0,629.   
 
 

 
       Tabel 2 

Hasil Pengujian Hipotesis Pengaruh Tidak Langsung 
Korelasi Original 

Sample 

Ket 

Kompetensi SDM        Pengembangan Karier        Kinerja 

Karyawan 
0,339 

Pengaruh 

Positif 

Profesionalisme         Pengambangan Karier         Kinerja 

Karyawan 
0,212 

Pengaruh 

Positif 

 

1) Kompetensi terhadap kinerja 

karyawan yang dimediasi pengembangan 

karier berpengaruh positif dan signifikan 

dibuktikan dengan nilai Original Sample 

yang dimiliki yaitu sebesar 0,339. 

2) Profesionalisme terhadap kinerja 

karyawan yang dimediasi pengembangan 

karier berpengaruh positif dan signifikan 

dibuktikan dengan nilai Original Sample 

yang dimiliki yaitu sebesar 0,212. 

       Tabel 3 
Hasil Uji Path Coefficiencis 

Korelasi P 

Values 

 

Keteranga

n 

Kompetensi SDM                  Kinerja Karyawan 0,000 H1 diterima 

Kompetensi SDM                  Pengembangan Karier 0,000 H2 diterima 

Profesionalisme                     Kinerja Karyawan 0,001 H3 diterima 

Profesionalisme                     Pengembangan Karier 0,006 H4diterima 

Pengembangan Karier            Kinerja Karyawan   0,000 H5 diterima 



 
 

Kompetensi SDM       Pengembangan Karier       Kinerja Karyawan           0,001 H6 diterima 

Profesionalisme       Pengambangan Karier        Kinerja Karyawan           0,012 H7 diterima 

 

 

Hasil perhitungan p-value dapat diperoleh 

nilai signifikansi variabel kompetensi SDM  

terhadap keputusan pembelian (Y2) sebesar 

0,000 dengan menggunakan tingkat 

signifikasi α=0,05, hal ini dapat diartikan 

bahwa kompetensi SDM berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan karena 

nilai signifikasi 0,000 <0,05. Berdasarkan 

hipotesis satu yang menyatakan bahwa 

kompetensi SDM berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja karyawan terbukti 

kebenarannya. Hal ini dapat disimpulkan 

bahwa hipotesis 1 diterima.  

 Hasil perhitungan p-value dapat 
diperoleh nilai signifikansi variabel 
kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0,000 dengan menggunakan tingkat 
signifikasi α=0,05, hal ini dapat diartikan 
bahwa kompetensi SDM berpengaruh 
signifikan terhadap pengembangan karier 
karena nilai signifikasi 0,000<0,05. 
Berdasarkan hipotesis dua yang 
menyatakan bahwa kompetensi SDM 
berpengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karier terbukti 
kebenarannya. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis dua diterima.  
 Hasil perhitungan p-value dapat 
diperoleh nilai signifikansi variabel 
profesionalisme terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0,001 dengan menggunakan tingkat 
signifikasi α=0,05, hal ini dapat diartikan 
bahwa profesionalisme berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan karena 
nilai signifikasi 0,001<0,05. Berdasarkan 
hipotesis tiga yang menyatakan bahwa 
profesionalisme berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini dapat 
disimpulkan bahwa hipotesis 3 diterima.  

 Hasil perhitungan p-value dapat 
diperoleh nilai signifikansi variabel 
profesionalisme terhadap pengembangan 
karier sebesar 0,006 dengan menggunakan 
tingkat signifikasi α=0,05, hal ini dapat 
diartikan bahwa profesionalisme 
berpengaruh signifikan terhadap loyalitas 
pelanggan karena nilai signifikasi 
0,006<0,05. Berdasarkan hipotesis empat 
yang menyatakan bahwa profesionalisme 
berpengaruh signifikan terhadap 
pengembangan karier terbukti 
kebenarannya. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis 4 diterima. 
 Hasil perhitungan p-value dapat 
diperoleh nilai signifikansi variabel 
pengembangan karier terhadap kinerja 
karyawan sebesar 0,000 dengan 
menggunakan tingkat signifikasi α=0,05, hal 
ini dapat diartikan bahwa pengembangan 
karier berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan karena nilai signifikasi 
0,000<0,05. Berdasarkan hipotesis lima yang 
menyatakan bahwa pengembangan karier 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan terbukti kebenarannya. Hal ini 
dapat disimpulkan bahwa hipotesis 5 
diterima. 
 Hasil perhitungan p-value dapat 
diperoleh nilai signifikansi variabel 
kompetensi SDM terhadap kinerja karyawan 
sebesar 0,001 dengan menggunakan tingkat 
signifikasi α=0,05, hal ini dapat diartikan 
bahwa kompetensi SDM berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja karyawan yang 
dimediasi oleh pengembangan karier karena 
nilai signifikasi 0,001<0,05. Berdasarkan 
hipotesis enam yang menyatakan bahwa 
kompetensi SDM berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh pengembangan karier terbukti 



 
 

kebenarannya. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis 6 diterima. 
 Hasil perhitungan p-value dapat 
diperoleh nilai signifikansi variabel 
profesionalisme (X2) terhadap kinerja 
karyawan (Y2) sebesar 0,012 dengan 
menggunakan tingkat signifikasi α=0,05, hal 
ini dapat diartikan bahwa profesionalisme 
berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan yang dimediasi oleh 
pengembangan karier karena nilai 
signifikasi 0,012>0,05. Berdasarkan hipotesis 
tujuh yang menyatakan bahwa 
profsonalisme berpengaruh signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh pengembangan karier terbukti 
kebenarannya. Hal ini dapat disimpulkan 
bahwa hipotesis 7 diterima. 
 
Pembahasan 
Kompetensi SDM Berpengaruh Signifikan 
Terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil perhitungan dapat 
diketahui bahwa variabel kompetensi SDM 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini berarti tingginya 
nilai kompetensi SDM dapat berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan. Hal ini 
menjelaskan bahwa kompetensi SDM dapat 
meningkatkan kinerja karyawan dan sangat 
bermanfaat terhadap keberlangsungan 
perusahaan.  Hasil penelitian yang 
dilakukan ini mendukung/sejalan dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Wyan, 
(2018), yang menyatakan bahwa kompetensi 
SDM berpengaruh terhadap kinerja 
karyawan.  
 
Kompetensi SDM Berpengaruh Signifikan 
Terhadap Pengembangan Karier 
 Berdasarkan hasil perhitungan dapat 
diketahui bahwa variabel kompetensi SDM 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengembangan karier. Hal ini berarti 
tingginya kompetensi SDM dapat 
berpengaruh terhadap pengembangan 
karier, dengan kata lain apabila kompetensi 

SDM memiliki efek positif langsung dengan 
pengembangan karier. Hasil penelitian yang 
dilakukan ini mendukung/sejalan dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Puteh, 
(2020), yang menyatakan bahwa kompetensi 
SDM memiliki pengaruh secara langsung 
terhadap pengembangan karier.  
 
Profesionalisme Berpengaruh Signifikan 
terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil perhitungan dapat 
diketahui bahwa variabel profesionalisme 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Hal ini berarti tingginya 
nilai profesionalisme berpengaruh terhadap 
kinerja karyawan, dengan kata lain apabila 
perusahaan meningkatkan segala aspek 
yang mampu menumbuhkan 
profesionalisme maka kinerja karyawan 
dapat meningkat pula.  Hasil penelitian yang 
dilakukan ini mendukung/sejalan dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Faruk, 
(2021), yang menyatakan bahwa 
profesionalisme memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan.  
 
Profesionalisme Berpengaruh Signifikan 
terhadap Pengembangan Karier 
 Berdasarkan hasil perhitungan dapat 
diketahui bahwa variabel profesionalisme  
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
pengembangan karier. Hal ini berarti 
tingginya nilai profesionalisme dapat 
berpengaruh terhadap pengembangan 
karier, dengan kata lain apabila 
meningkatkan segala aspek yang mampu 
menumbuhkan profesionalisme maka 
pengembangan karier akan meningkat.  
Hasil penelitian yang dilakukan ini 
mendukung/sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Putu dan Wayan, 
(2016), yang menyatakan bahwa 
profesionalisme memiliki pengaruh positif 
dan signifikan terhadap pengembangan 
karier.  
 



 
 

Pengembangan Karier Berpengaruh 
Signifikan terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan hasil perhitungan dapat 
diketahui bahwa variabel pengembangan 
karier berpengaruh positif dan signifikan 
terhadapkinerja karyawan. Hal ini berarti 
tingginya pengembangan karier 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan, 
dengan kata lain apabila organisasi 
meningkatkan segala aspek yang mampu 
menumbuhkan pengembangan karier maka 
kinerja karyawan dapat meningkat pula. 
Hasil penelitian yang dilakukan ini 
mendukung/sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Oktriwani, (2017), yang 
menyatakan bahwa pengembangan karier 
memiliki pengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan. 
 
Kompetensi SDM Berpengaruh Signifikan 
Terhadap Kinerja Karyawan  yang 
Dimediasi Pengembangan Karier 
 Berdasarkan hasil perhitungan dapat 
diketahui bahwa variabel kompetensi SDM 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
pengembangan karier. Hal ini berarti 
tingginya nilai kompetensi SDM dapat 
berpengaruh terhadap kinerja karyawan 
yang dimediasi oleh pengembangan karier, 
dengan kata lain apabila kompetensi SDM 
memiliki efek positif langsung terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
pengembangan karier.  
Hasil penelitian yang dilakukan ini 
mendukung/sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Wyan, (2018), yang 
menyatakan bahwa kompetensi SDM 
memiliki pengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh pengembangan karier. 
 
Profesionalisme Berpengaruh Positif 
Signifikan Terhadap Kinerja Karyawan 
yang Dimediasi Pengemangan Karier 
 Berdasarkan hasil perhitungan dapat 
diketahui bahwa variabel profesioanlisme 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja 
karyawan yang dimediasi oleh 
pengembangan karier. Hal ini berarti 
tingginya nilai profesionalisme berpengaruh 
signifikan kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh pengembangan karier. Penerapan 
profesionalisme terhadap kinerja karyawan 
yang dimediasi oleh pengembangan karier. 
 Hasil penelitian yang dilakukan ini 
mendukung/sejalan dengan hasil penelitian 
yang dilakukan oleh Rahmadhani (2020), 
yang menyatakan bahwa profesionalisme 
memiliki pengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan yang dimediasi 
oleh pengembangan karier. 
 

SIMPULAN 
 Kompetensi SDM berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan 
PT. Garam (Persero) Wilayah Pegaraman 
Sampang yang berarti bahwa semakin tinggi 
kompetensi SDM yang dimiliki karyawan 
maka akan semakin tinggi pula kinerja 
karyawan. Kompetensi SDM berpengaruh 
positif signifikan terhadap pengembangan 
karier PT. Garam (Persero) Wilayah 
Pegaraman Sampang, berarti bahwa 
semakin tinggi nilai kompetensi SDM yang 
dimiliki karyawan maka akan 
meningkatkan pengembangan karier.  
 Profesionalisme berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja karyawan pada 
PT. Garam (Persero) Wilayah Pegaraman 
Sampang. Hal ini berarti jika nilai 
kompetensi SDM meningkat maka akan 
diikuti oleh peningkatan kinerja karayawan. 
Profesionalisme berpengaruh positif 
signifikan terhadap pengembangan karier 
pada PT. Garam (Persero) Wilayah 
Pegaraman Sampang.  
 Pengembangan karier berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan 
pada PT. Garam (Persero) Wilayah 
Pegaraman Sampang. Kompetensi SDM 
berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan yang dimediasi oleh 
pengembangan karier pada karyawan PT. 



 
 

Garam (Persero) Wilayah Pegaraman 
Sampang. Hal tersebut berarti bahwa 
pengembangan karier dapat memediasi 
pengaruh kompetensi SDM terhadap kinerja  
karyawan. Profesionalisme berpengaruh 
positif signifikan terhadap kinerja karyawan 
yang dimediasi oleh pengembangan karier 
pada PT. Garam (Persero) Wilayah 
Pegaraman Sampang. Hal tersebut berarti 
bahwa pengembangan karier mampu 
memediasi penuh pengaruh profesionalisme 
terhadap kinerja karyawan.  
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