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ABSTRAK 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh tunjangan kinerja dan pengembangan karir terhadap motivasi kerja 

dan kinerja anggota Ditpamobvit, menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja anggota Ditpamobvit, serta untuk 

menganalisis pengaruh tunjangan kinerja dan pengembangan karir terhadap kinerja anggota Ditpamobvit melalui motivasi 

kerja pada Polda Sulawesi Selatan. Untuk mencapai tujuan tersebut maka digunakan teknik pengumpulan data melalui 

penyebaran kuesioner dengan teknik analisis data menggunakan analisis PLS. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap motivasi kerja, pengembangan karir berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap motivasi kerja. Tunjangan kinerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota, 

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja anggota, motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja anggota, hasil uji sobel test bahwa motivasi kerja dapat memediasi pengaruh tunjangan kinerja 

terhadap kinerja, hasil uji sobel test bahwa motivasi kerja dapat memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 

anggota Ditpamobvit Polda Sulawesi Selatan. 

Kata Kunci: Tunjangan Kinerja, Pengembangan Karir, Motivasi Kerja, Kinerja, Ditpamobvit 

ABSTRACT 

This study aims to determine and analyze the effect of performance allowances and career development on work motivation 

and performance of Ditpamobvit members, determine and analyze the effect of work motivation on the performance of 

Ditpamobvit members, as well as determine and analyze the effect of performance allowances and career development on 

the performance of Ditpamobvit members through work motivation, at the South Sulawesi Regional Police. To achieve this 

goal, data collection techniques were used by distributing questionnaires with data analysis techniques using PLS analysis. 

The results showed that the performance allowance had a positive and significant effect on work motivation, and career 

development had a positive and significant effect on work motivation. Performance allowances have a positive and 

significant effect on member performance; career development has a positive and significant effect on member 

performance, and motivation has a positive and significant effect on member performance; Sobel test results show that work 

motivation can mediate the effect of performance allowances on performance, Sobel test results show that motivation work 

can mediate the effect of career development on the performance of members of the Ditpamobvit Polda South Sulawesi. 
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1. PENDAHULUAN 

Era perkembangan teknologi yang serba canggih saat 

ini merupakan suatu tantangan bagi setiap organisasi, oleh 

karena itu dianggap perlu menyiapkan sumber daya manusia 

berkualitas agar hasil kerja yang dicapai akan efektif dan 

efisien. Sumber daya manusia yang berkualitas menunjang 

organisasi melalui potensi yang dimiliki masing-masing 

pegawai. Sempurnanya aspek teknologi dan ekonomi tanpa 

dukungan aspek manusia sulit kiranya mencapai tujuan 

organisasi dapat dicapai.  

Sumber daya dalam organisasi mempunyai peranan 

yang sangat penting dan strategis juga dapat menentukan baik 

sebagai objek maupun sebagai subjek bagi segala aktivitas 

organisasi dalam merencanakan, merumuskan, menetapkan 

dan melaksanakan baerbagai kegiatan organisasi dalam 

mencapai tujuannya. Keinginan yang digariskan diatas tidak 

akan tercipta dengan sendirinya, melainkan memerlukan 

dukungan, kemampuan, kemauan dan tekad dari setiap 

aparatur negara untuk mewujudkannya serta didukung 

dengan adanya peningkatan kualitas sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia mempunyai peranan yang sangat 

penting bagi keefektifan berjalannya kegiatan organisasi dan 

menjadi penunjang atas kemajuan suatu organisasi. Sumber 

daya manusia menjadi sorotan dan tumpuan bagi organisasi 

untuk dapat bertahan di era globalisasi saat ini, tanpa 

dukungan sumber daya manusia yang handal, kegiatan 

organisasi tidak akan terselesaikan dengan baik. Hal ini 

menunjukkan bahwa sumber daya manusia merupakan ilmu 

dan seni yang mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja 

agar efektif dan efisien dalam membantu terwujudnya suatu 

tujuan organisasi dan pegawai (Hasibuan, 2019).  

Pegawai dituntut untuk memperlihatkan kinerja yang 

baik. Seorang pegawai yang memiliki kinerja yang tinggi dan 

baik dapat menunjang tercapainya tujuan dan sasaran yang 

telah ditetapkan oleh organisasi. Kinerja pegawai merupakan 

salah satu faktor yang penting, karena kemajuan organisasi 

tergantung dari sumber daya yang dimiliki. Kinerja adalah 

hasil atau tingkat keberhasilan seseorang atau secara 

keseluruhan selama periode tertentu, dalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti 

standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah 

ditentukan terlebih dahulu telah disepakati bersama (Rivai 

dan Basri, 2018). 

Motivasi kerja berkaitan keinginan yang timbul dari 

dalam diri seseorang atau individu, karena terinspirasi dan 

terdorong untuk melakukan aktivitas sehingga hasil aktivitas 

yang dilakukan mendapat hasil yang baik dan berkualitas 

(Afandi, 2018). Sehingga dapat dikatakan bahwa peranan 

motivasi kerja mempengaruhi kinerja pegawai, hal ini 

didasari dari pendapat dari Sulistiyani dan Rosidah (2018) 

bahwa fungsi dari motivasi dan kemampuan dapat 

mempengaruhi kinerja pegawai. Dari pendapat yang 

dikemukakan oleh Afandi (2018), Sulistiyani dan Rosidah 

(2018) maka dapat dikatakan bahwa faktor motivasi kerja 

sangat mempengaruhi kinerja pegawai.  

Penelitian yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya 

masih ditemukan adanya riset gap, hal ini dapat dilihat dari 

beberapa penelitian yang dilakukan oleh Tapala (2018), 

Falergy (2021) et al., Santosa (2018) bahwa motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. 

Sedangkan dalam penelitian oleh Dhermawan et al., (2012) 

bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Dengan demikian maka dalam penelitian ini 

terkait dengan motivasi kerja dengan kinerja pegawai 

dianggap tidak konsisten, dimana penelitian yang dilakukan 

oleh Tapala (2018), Falergy (2021) et al., Santosa (2018) 

mendukung teori motivasi kerja yang telah dikemukakan oleh 

Afandi (2018:23), Sulistiyani dan Rosidah (2018:280) 

sedangkan penelitian yang dilakukan oleh Dhermawan et al 

(2012) tidak mendukung teori motivasi kerja.  

Pentingnya motivasi kerja dan kinerja pegawai maka 

terdapat sejumlah faktor yang mempengaruhinya yakni 

tunjangan kinerja dan pengembangan karir, hal ini dilihat dari 

penelitian yang dilakukan oleh Silalahi dan Sitorus (2018), 

Junaidi dan Mirasanti (2020), dan Usmiar (2016), Silalahi dan 

Sitorus (2018) yang penelitiannya menemukan bahwa 

tunjangan kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja, sedangkan Hanifah (2017) tidak 

dapat membuktikan tunjangan kinerja berpengaruh signifikan 

terhadap motivasi kerja. Sehingga pada penelitian ini tidak 

konsisten, oleh karena itu diperlukan  diperlukan adanya studi 

lebih lanjut dalam pengujian kembali mengenai pengaruh 

tunjangan kinerja terhadap motivasi kerja. Kemudian 

pengujian pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja 

pegawai, yang didasari pada penelitian oleh Najoan et al., 

(2018), Saleh dan Darwis (2015), Karim (2019) yang 

menemukan bahwa tunjangan kinerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Namun pada penelitian Hanifah 

(2017) yang menemukan bahwa tunjangan kinerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja pegawai, 

dimana tidak konsistennya peneliti terdahulu, sehingga perlu 

dilakukan penelitian mengenai pengaruh tunjangan kinerja 

terhadap  kinerja pegawai.  

Menurut Afandi (2018) bahwa bagi organisasi, 

kejelasan pengembangan karir akan membawa manfaat 

langsung terhadap efisiensi manajemen, disamping itu juga 

penanganan karir yang baik oleh organisasi akan 

meningkatkan motivasi kerja. Dari pendapat yang 

dikemukakan oleh Afandi (2018) maka dapat dikatakan 

bahwa pengembangan karir memberikan kontribusi terhadap 

motivasi kerja, hal ini didukung oleh peneliti yaitu Putri dan 

Frianto (2019), Balbed dan Sintiasih (2019) serta Safitri 

(2018) bahwa pengembangan karir mempengaruhi motivasi 

kerja. Begitupula dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Distyawaty (2017), Miftahuljannah dan Islami (2017), Balbed 

dan Sintaasih (2019) yang menemukan bahwa 

pengembangan karir berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Namun dalam penelitian yang 

dilakukan oleh Felisa dan Hendratmoko (2020) bahwa 

pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawai. Dengan demikian maka dapat dikatakan 

bahwa tidak konsistennya penelitian terdahulu, maka terdapat 

riset gap, sehingga perlunya dilakukan pengujian kembali.  

Berdasarkan hasil pengamatan penelitian terdahulu, 

dimana masih ditemukan adanya riset gap mengenai 

pengaruh tunjangan kinerja dan pengembangan karir yang 

mempengaruhi motivasi kerja dan kinerja pegawai, oleh 
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karena itu perlu dilakukan penelitian pengaruh tunjangan 

kinerja dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 

dengan menambahkan variabel motivasi kerja sebagai 

variabel intervening. Hal ini didasari dari penelitian oleh 

Layuk et al., (2021) yang menemukan bahwa motivasi kerja 

dapat memediasi pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja 

pegawai. Namun penelitian oleh Hanifah (2017) yang 

menemukan bahwa motivasi kerja tidak dapat memediasi 

pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja pegawai. 

Sehingga pada penelitian ini ditemukan adanya riset gap, 

alasannnya karena tidak konsistennya yang dilakukan oleh 

peneliti sebelumnya. Dengan demikian perlu dilakukan 

pengujian kembali dari penelitian yang dilakukan oleh Layuk 

et al., (2021) dan Hanifah (2017).  

Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 

melalui motivasi kerja yakni penelitian oleh Rozy (2021) 

yang menemukan bahwa motivasi kerja dapat memediasi 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Namun 

penelitian oleh Dewi dan Utama (2016) yang tidak dapat 

membuktikan bahwa motivasi kerja dapat memediasi 

pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja pegawai, 

Derngan demikian adanya riset gap dalam uji mediasi, maka 

hal ini yang menjadi alasan peneliti memilih motivasi kerja 

sebagai variabel intervening.  

Kebaharuan penelitian ini (Novelty), jika dibandingkan 

dengan peneliti terdahulu yakni peneliti sebelumnya yakni 

menguji pengaruh langsung dan tidak langsung tunjangan 

kinerja dan pengembangan karir terhadap kinerja pegawai 

yang dimediasi oleh motivasi kerja pada kantor pemerintahan. 

Sedangkan peneliti akan menguji pengaruh langsung dan 

pengaruh tidak langsung tunjangan kinerja dan 

pengembangan kinerja anggota melalui motivasi kerja 

anggota kepolisian pada Direktorat Pamobvit Polda Sulsel. 

Ditpamobvit Polda Sulsel merupakan unsur pelaksana tugas 

yang berada dibawah Kapolda yang bertugas 

menyelenggarakan kegiatan pengamanan terhadap obyek 

khusus yang meliputi personel dan fasilitas, materil logistik, 

kegiatan dan fasilitas lembaga negara, perwakilan negara 

asing, lingkungan industri termasuk VIP dan obyek 

pariwisata yang memerlukan pengamanan khusus. 

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis 

pengaruh tunjangan kinerja dan pengembangan karir 

terhadap motivasi kerja dan kinerja anggota Ditpamobvit, 

menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 

anggota Ditpamobvit, serta untuk menganalisis pengaruh 

tunjangan kinerja dan pengembangan karir terhadap 

kinerja anggota Ditpamobvit melalui motivasi kerja pada 

Polda Sulawesi Selatan. 

2. METODE 

a. Jenis Penelitian 

Rancangan penelitian yang digunakan oleh peneliti 

adalah menekankan pada penelitian kuantitatif. Menurut 

Indrawan dan Yaniawati (2014) yang mengemukakan 

bahwa pendekatan kuantitatif adalah satu bentuk 

penelitian ilmiah yang mengkaji satu permasalahan 

dengan satu fenomena serta melihat kemungki-nan kaitan 

atau hubungan-hubungannya antara variabel dalam 

permasalahan yang dikemukakan. Penelitian ini didesain 

untuk menguji pengaruh tunjangan kinerja dan 

pengembangan karir terhadap kinerja anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sul-Sel melalui motivasi kerja. 

b. Lokasi Penelitian 

Penelitian ini dilakukan pada Polda Sul-Sel yang 

berlokasi di Jalan Perintis Kemerdekaan No.KM.16, Pai, 

Kecamatan. Biringkanaya, Kota Makassar, Sulawesi 

Selatan. Sedangkan waktu yang digunakan selama 

melakukan penelitian kurang lebih satu bulan dimulai dari 

bulan Oktober sampai dengan bulan November tahun 

2021 

c. Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri 

atas obyek, subyek yang mempunyai kuantitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2018). Adapun yang menjadi populasi dalam 

penelitian ini anggota Ditpamobvit Polda Sul-Sel selama 

tahun 2021, berjumlah 112 orang. Sampel adalah jumlah 

keseluruhan dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi. 

Mengingat bahwa jumlah populasi cukup banyak maka 

penarikan sampel dengan menggunakan rumus Slovin 

menurut Saptutyningsih dan Setyaningrum (2020: 139), 

sehingga diperoleh jumlah sampel sebanyak 88 responden 

d. Variabel Penelitian 

Adapun yang menjadi variabel dalam penelitian ini 

adalah terdiri dari variabel independen atau variabel 

bebas, variabel dependen atau variabel terikat, serta 

variabel mediasi atau variabel antara yang mempengaruhi 

variabel bebas terhadap variabel terikat. Dimana yang 

menjadi variabel independen dalam penelitian ini adalah 

Tunjangan kinerja dan Pengembangan karir, kemudian 

variabel terikat adalah kinerja anggota, sedangkan 

variabel mediasi adalah motivasi kerja dengan mengambil 

obyek penelitian pada anggota Ditpamobvit Polda 

Sulawesi Selatan. 

e. Teknik Pengumpulan Data 

Suatu penelitian membutuhkan sarana untuk 

menemukan dan mengetahui lebih mendalam, dengan 

demikian kebenaran penelitian dapat 

dipertanggungjawabkan secara ilmiah. Sebagai tindak 

lanjut dalam memperoleh data-data sebagaimana yang 

diharapkan, maka peneliti melakukan metode 

pengumpulan data berupa: 1) Kuesioner, merupakan 

teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya. Kuisioner 

merupakan teknik pengumpulan data yang efisien bila 

peneliti tahu dengan pasti variabel yang akan diukur dan 

tahu apa yang bisa diharapkan dari respoden, 2) 

Kepustakaan, yaitu suatu teknik pengumpulan data 

dengan cara membaca buku, referensi dan literatur, serta 

jurnal-jurnal yang terdapat di internet. Selain itu juga ada 

tugas akhir terdahulu yang terdapat di perpustakaan, serta 

3) Dokumentasi, yaitu suatu cara pengumpulan data yang 
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dilakukan dengan cara pengumpulan data yang berkaitan 

dengan tunjangan kinerja dan pengembangan karir 

terhadap kinerja anggota Ditpamobvit pada Polda Sul-Sel 

melalui motivasi kerja. Dari data tersebut kemudian 

peneliti melakukan pengumpulan, penyusunan, 

penganalisian, sehingga menghasilkan kesimpulan. 

f. Jenis dan Sumber Data 

Jenis dan sumber data yang digunakan dalam 

penelitian ini terdiri dari : 1) data kualitatif yakni data 

atau informasi yang diperoleh dari Polda Sul-Sel bukan 

dalam bentuk angka-angka tetapi dalam bentuk informasi 

baik lisan maupun tertulis mengenai profil obyek 

penelitian, struktur organisasi, visi dan misi serta uraian 

tugas masing-masing bagian dalam organisasi, 2) Data 

kuantitatif yaitu data atau informasi yang diperoleh dalam 

bentuk angka-angka dan masih perlu dianalisis kembali, 

seperti jumlah anggota Ditpamobvit, dan data lainnya 

yang menunjang penelitian ini. 

Sedangkan sumber data yang digunakan dalam 

penelitian ini bersumber dari: 1) Data Primer, data ini 

langsung diperoleh dari penelitian lapangan melalui 

pengamatan langsung pada objek yang akan diteliti 

melalui teknik pengumpulan data berupa kuesioner, serta 

2) Data Sekunder, data ini diperoleh oleh peneliti dari 

studi kepustakaan dengan cara mempelajari literatur-

literatur, bahan kuliah, catatan, laporan, maupun 

dokumentasi-dokumentasi, situs web, internet, sumber-

sumber lainnya yang erat hubungannya dengan penelitian 

ini. 

g. Teknis Analisis Data 

Teknik analisis data dalam penelitian ini 

menggunakan Partial Least Square (PLS). PLS 

merupakan model persamaan Structural Equation 

Modeling (SEM) dengan pendekatan berdasarkan 

variance atau component-based structural equation 

modeling. Menurut Ghozali & Latan (2015), tujuan PLS-

SEM adalah untuk mengembangkan teori atau 

membangun teori (orientasi prediksi). PLS digunakan 

untuk menjelaskan ada tidaknya hubungan antar variabel 

laten (prediction). PLS merupakan metode analisis yang 

powerfull oleh karena tidak mengasumsikan data arus 

dengan pengukuran skala tertentu, jumlah sample kecil 

(Ghozali, 2011). 

Penelitian ini memiliki model yang kompleks serta 

jumlah sampel yang  terbatas, sehingga dalam analisis 

data menggunakan software SmartPLS. SmartPLS 

menggunakan metode bootstrapping atau penggandaan 

secara acak. Analisis PLS-SEM terdiri dari dua sub model 

yaitu model pengukuran (measurement model) atau outer 

model dan model struktural (structural model) atau inner 

model. 

1) Uji Statistik Deskriptif 

Statistik deskriptif adalah statistik yang berfungsi 

untuk mendeskripsikan atau memberi gambaran 

terhadap obyek yang diteliti melalui data sampel 

atau populasi sebagaimana adanya, tanpa melakukan 

analisis dan membuat kesimpulan yang berlaku 

untuk umum (Sugiyono, 2016). 

2) Uji Model Pengukuran atau Outer Model 

Model pengukuran atau outer model menunjukkan 

bagaimana setiap blok indikator berhubungan 

dengan variabel latennya. Evaluasi model 

pengukuran melalui analisis faktor konfirmatori 

adalah dengan menggunakan pendekatan MTMM 

(MultiTrait-MultiMethod) yakni dengan menguji 

validity convergent dan discriminant. Sedangkan uji 

reliabilitas dilakukan dengan dua cara yaitu dengan 

Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability 

(Ghozali & Latan, 2015). 

a) Convergent Validity 

Convergent validity dari model pengukuran 

dengan indikator refleksif dapat dilihat dari 

korelasi antara item score/indikator dengan 

score konstruknya. Ukuran reflektif individual 

dikatakan tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70 

dengan konstruk yang ingin diukur. Namun 

demikian pada riset tahap pengembangan skala, 

loading 0,50 sampai 0,60 masih dapat diterima 

(Ghozali & Latan, 2015).  

b) Discriminant Validity 

Discriminant validity indikator dapat dilihat 

pada cross loading antara indikator dengan 

konstruknya. Metode untuk menilai 

discriminant validity adalah dengan 

membandingkan akar kuadrat dari average 

variance extracted (AVE) untuk setiap konstruk 

dengan korelasi antara konstruk dengan 

konstruk lainnya dengan model. Model 

dikatakan mempunyai discriminant validity 

yang cukup baik jika akar AVE untuk setiap 

konstruk lebih besar daripada korelasi antara 

konstruk dan konstruk lainnya (Fornell & 

Larcker, 1981 dalam Ghozali, 2011). 

c) Reliability 

Selain uji validitas, pengukuran model juga 

dilakukan untuk menguji reliabilitas suatu 

konstruk. Uji reliabilitas dilakukan untuk 

membuktikan akurasi, konsistensi dan 

ketepatan instrumen dalam mengukur konstruk. 

Konstruk dinyatakan reliable jika nilai 

composite reliability maupun cronbach alpha 

di atas 0,70 (Ghozali & Latan, 2015). 

3) 3.  Uji Model Struktural atau Inner Model 

a) R-Square 

Dalam menilai model struktural terlebih dahulu 

menilai R-Square untuk setiap variabel laten 

endogen sebagai kekuatan prediksi dari model 

struktural.  

b) F-Square 

Uji f-square ini dilakukan untuk mengatahui 

kebaikan model. Nilai f-square sebesar 0,02, 

0,15 dan 0,35 dapat diinterpretasikan apakah 

prediktor variabel laten mempunyai pengaruh 

yang lemah, medium, atau besar pada tingkat 

struktural (Ghozali, 2011).  

c) Estimate For Path Coefficients 
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Uji selanjutnya adalah melihat signifikansi 

pengaruh antar variabel dengan melihat nilai 

koefisien parameter dan nilai signifikansi 

Tstatistik yaitu melalui metode bootstrapping 

(Ghozali & Latan, 2015). 

4) Uji Pengaruh Tidak Langsung 

Pengujian ini dilakukan untuk melihat besarnya nilai 

pengaruh tidak langsung antar variabel. Pengujian 

ini dilakukan dengan menggunakan metode boot-

strapping menggunakan smartPLS 3.0 

3. HASIL DAN PEMBAHASAN 

a. Hasil Penelitian 

1) Analisis Model Pengukuran (Outer Model)  

Model pengukuran (Outer Model) sendiri digunakan 

untuk menguji validitas dan reliabilitas indikator 

penelitian, sehingga dalam penelitian ini akan dilakukan 

uji validitas dan Reliabilitas. Dimana uji validitas 

konstruk menunjukkan seberapa baik hasil yang diperoleh 

dari penggunaan suatu pengukuran sesuai teori teori yang 

digunakan mendefinisikan suatu konstruk. Untuk 

mengetahui seberapa baik indikator terhadap suatu 

konstruk yang akan digunakan pada penelitian ini maka 

dilakukan uji validitas yang bertujuan untuk mengetahui 

kemampuan instrumen penelitian mengukur apa yang 

seharusnya diukur. Berdasarkan hasil olah data dengan 

menggunakan smartpls 3.2.9 maka akan disajikan hasil 

algorithm yang dapat ditunjukkan melalui Gambar 1. 

yaitu sebagai berikut:  

 
Gambar 1. Algorithm dalam Smartpls 3.2.9 

Sumber : Hasil olahan data SPSS, 2022 

Berdasarkan Gambar 1. hasil algorithm dalam 

SmartPLS 3.2.9 maka terlebih dahulu akan disajikan hasil 

outer loading yang diperoleh dari hasil algorithm dalam 

SmartPLS 3.2.9 maka nilai outer loading dalam 

Algorithm SmartPLS 3.2.9 ditunjukkan melalui Tabel 1. 

sebagai berikut:  

Tabel 1.  

Nilai Outer Loading dalam Algorithm SmartPLS 3.2.9 

Variabel Penelitian Indikator Penelitian Loading Factor Rule of Thumb Kesimpulan 

A. Tunjangan Kinerja (X1) 

X1.1 0,881 0,70 Valid 

X1.2 0,884  Valid 

X1.3 0,886  Valid 

X1.4 0,875  Valid 

X1.5 0,884  Valid 

B. Pengembangan Karir  (X2) 

X2.1 0,906  Valid 

X2.2 0,872  Valid 

X2.3 0,906 0,70 Valid 

X2.4 0,901  Valid 

X2.5 0,899  Valid 

C. Motivasi Kerja (Z) 

      

Z1 0,896  Valid 

Z2 0,884  Valid 

Z3 0,864 0,70 Valid 

Z4 0,896  Valid 

Z5 0,909  Valid 

D. Kinerja anggota Ditpamobvit (Y) 

Y1 0,897  Valid 

Y2 0,823  Valid 

Y3 0,917 0,70 Valid 

Y4 0,916  Valid 

Y5 0,895  Valid 
Sumber : Data Diolah, 2022 

Tabel 1. hasil nilai outer loading dalam algorithm 

SmartPLS 3.2.9 maka semua indikator penelitian sudah 

memiliki nilai loading factor yang lebih besar 0.70 maka 

keseluruhan indikator pada masing-masing konstruk 

penelitian sudah memenuhi validitas konvergen yang baik 

sehingga dapat digunakan dalam analisis pengujian 

hipotesis penelitian.  

 

a) Uji Validitas 

Validitas diskriminan berhubungan dengan prinsip 

bahwa konstruk yang berbeda seharusnya tidak 

berkorelasi tinggi. Validitas diskriminan terjadi jika dua 

instrumen yang berbeda yang mengukur dua konstruk 

yang diprediksi tidak berkorelasi menghasilkan skor yang 

memang tidak berkorelasi. Uji validitas diskriminan nilai 

berdasarkan cross loading pengukuran. Metode lain yang 
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digunakan dalam menguji validitas diskriminan yaitu 

Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Menurut Ghozali 

(2021:69) bahwa HTMT < 0.90 sangat baik. Discri-

minant validity telah tercapai. Berdasarkan hasil 

algorithm dalam SmartPLS 3.2.9 maka akan disajikan 

nilai cross loading dari masing masing konstruk 

penelitian pada setiap indikator penelitian yakni tunjangan 

kinerja, pengembangan karir, motivasi kerja dan kinerja 

anggota Ditpamobvit maka akan disajikan nilai cross 

loading pada masing masing indikator penelitian. Nilai 

cross loading dalam algorithm pada SmartPLS 3.2.9 

dimana setiap nilai loading dari masing masing item 

indikator terhadap konstruknya lebih besar dari nilai 

loadingnya. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa 

semua kontruk sudah memiliki discriminant validity lain, 

dimana indikator pada blok indikator konstruk tersebut 

lebih baik daripada indikator di blok lainnya. Kemudian 

nilai heterotrair-monotrait ratio dalam menguji validitas 

diskriminan terlihat bahwa semua nilai htmt kurang dari 

0,90, hal ini menunjukkan bahwa semua indikator 

penelitian pada masing-masing konstruk sudah memiliki 

diskriminan yang baik sehingga pada penelitian ini 

mengindikasikan bahwa semua indokator penelitian sudah 

memenuhi validitas yang baik, dilihat dari validitas 

konvergen dan validitas diskriminan.  

b) Uji Reliabilitas  

Reliabilitas menunjukkan akurasi, konsistensi dan 

ketepatan suatu alat ukur dalam melakukan pengukuran. 

Uji Reliabilitas dalam SmartPLS 3.2.9 dapat 

menggunakan 2 metode yaitu nilai Cronbach’s alpa dan 

Composite reliability. Cronbach’s Alpha mengukur batas 

bawah nilai reliabilitas suatu konstruk. Namun composite 

reliability dinilai lebih baik dalam mengestimasi 

konsistensi internal suatu konstruk, Wiyono (2020:396) 

yang mengemukakan bahwa rule of thumb nilai 

composiste reliability dan cronbach’s alpha yang baik 

apabila ≥ 0.70. Nilai composite reliability yang berada 

pada kisaran 0.946-0.950 yang lebih besar dari nilai rule 

of thumb lebih besar dari 0.70, hal ini dapat disimpulkan 

bahwa semua indikator penelitian dari masing-masing 

konstruk yang menjadi pengamatan pada penelitian ini 

sudah memiliki konsistensi yang dapat diandalkan dalam 

mengukur setiap konstruk yang menjadi pengamatan pada 

penelitian ini.  

Berdasarkan hasil evaluasi model pengukuran (outer 

model) maka kesimpulan yang dapat diambil pada 

penelitian ini yaitu dari masing-masing konstruk yang 

diamati pada penelitian ini seperti tunjangan kinerja (X1), 

pengembangan karir (X2), motivasi kerja (Z) dan kinerja 

anggota Ditpamobvit (Y) sudah memiliki validitas yang 

baik dan selain itu memiliki konsistensi alat ukur yang 

dapat diandalkan sehingga dapat diproses untuk pengujian 

hipotesis pada penelitian ini dapat digunakan.  

2) Analisis pengujian hipotesis penelitian (Inner 

Model)  

Setelah dilakukan evaluasi pengukuran (outer 

model) maka tahap selanjut-nya adalah pengujian 

hipotesis penelitian (Inner model), dimana inner model 

yaitu spesifikasi hubungan antarvariabel laten 

berdasarkan substantive theory dari penelitian. Sebelum 

dilakukan pengujian hipotesis penelitian (Inner model) 

terlebih dahulu akan disajikan bootstrapping dalam 

smartpls 3.2.9 yaitu:  

 
Gambar 2. Bootstrapping dalam SmartPLS 3.2.9 

Sumber: Data Diolah, 2022 

Hasil analisis analisis yang dilihat dari pengujian 

model penelitian yang diulihat dari goodness of indeks 

(GOF) dan hasil predictive relevance (Q
2
) maka model 

penelitian dianggap sudah fit, oleh karena maka akan 

dilakukan hasil analisis pengujian jalur pada penelitian 

ini. Adapun nilai koefisien jalur, mean, tvalues, dan P-

values yang dapat ditunjukkan pada Tabel 2. berikut ini:  

Tabel 2.  

Besarnya nilai koefisien jalur, Mean, stdev T-values dan Pvalues 

  
Sampel Asli 

(O) 

Rata-rata 

Sampel (M) 

Standar Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(O/STDEV) 

P 

Values 

Motivasi Kerja -> Kinerja Anggota Ditpamobvit  0.413 0.420 0.115 3.598 0.000 

Pengembangan Karir  ->  Motivasi Kerja 0.307 0.305 0.086 3.570 0.000 

Pengembangan Karir  -> Kinerja Anggota 

Ditpamobvit  
0.280 0.274 0.088 3.197 0.001 

Tunjangan Kinerja  ->  Motivasi Kerja 0.463 0.466 0.084 5.529 0.000 

Tunjangan Kinerja  -> Kinerja Anggota Ditpamobvit  0.280 0.282 0.086 3.254 0.001 
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Gambar 3. Uji jalur dalam SmartPLS 3.2.9 
Sumber: Data diolah, 2022 

Tabel 2 yaitu nilai koefisien jalur, mean, stdev, t-

values dan pvalues maka akan disajikan hasil uji jalur 

pada penelitian ini yang dapat ditunjukkan pada Gambar 3 

yaitu:  

Gambar 3 yaitu hasil koefisien jalur melalui proses 

bootstrapping dalam SmartPLS 3.2.9 maka akan disajikan 

hasil analisis jalur dalam penelitian ini yang dapat 

dijelaskan sebagai berikut:  

a) Pengaruh langsung (direct effect) 

(1) Pengaruh tunjangan kinerja terhadap motivasi kerja  

Hasil pengujian jalur mengenai pengaruh tunjangan 

kinerja terhadap motivasi kerja pada Polda Sulsel yang 

diperoleh nilai koefisien jalur sebesar 0.463, dimana dapat 

diinterpretasikan bahwa setiap kenaikan 1 point 

pemberian tujuangan kinerja kepada anggota Ditpamobvit 

pada Polda Sul-Sel.maka dapat diikuti oleh adanya 

peningkatan motivasi kerja sebesar 0.463 point. Sehingga 

dapat dikatakan bahwa secara empiris pada penelitian ini 

menemukan bahwa secara langsung pemberian tunjangan 

kinerja dapat meningkatkan motivasi anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sul-Sel.  Kemudian dilihat dari 

nilai pvalue = 0.000 yang lebih kecil dari 0.05 maka dapat 

dikatakan bahwa tunjangan kinerja memberikan pengaruh 

yang signifikan terhadap motivasi kerja, temuan pada 

penelitian ini mengindikasikan bahwa pemberian 

tunjangan kinerja dapat memberikan dampak yang secara 

nyata terhadap peningkatan motivasi kerja anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sulawesi Selatan.  

(2) Pengaruh pengembangan karir terhadap motivasi 

kerja  

Analisis pengujian jalur mengenai pengaruh 

pengembangan karir terhadap motivasi kerja anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sul-Sel yang diperoleh nilai 

koefisien jalur sebesar 0.307, hal ini dapat diartikan 

bahwa setiap kenaikan 1 point pengembangan karir dapat 

diikuti oleh adanya peningkatan motivasi kerja anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sul-Sel sebesar 0.307. Sehingga 

dalam penelitian ini dikatakan bahwa semakin tinggi 

anggota Ditpamobvit mengembangan karirnya maka akan 

semakin besar pula motivasi kerjanya. Kemudian dilihat 

dari hasil uji pvalue = 0.000 yang lebih kecil dari 0.05, 

hal ini mengindikasikan bahwa pengembangan karir 

memberikan pengaruh yang nyata dalam meningkatkan 

motivasi kerja. Temuan penelitian ini mengindikasikan 

bahwa pengembangan karir yang dilaksanakan oleh 

anggota Ditmobvit yang secara nyata dapat memberikan 

dorongan dan semangat kerja dalam menjalankan 

tugasnya sebagai anggota Ditmobvit pada Polda Sulawesi 

Selatan.  

(3) Pengaruh Tunjangan kinerja terhadap Kinerja 

anggota Ditmobvit 

Hasil pengujian jalur dalam SmartPLS 3.2.9 

mengenai pengaruh tunjangan kinerja anggota Ditmobvit 

pada Polda Sulawesi Selatan yang diperoleh nilai 

koefisien jalur sebessar 0.280, Hal ini dapat diartikan 

bahwa setiap kenaikan 1 point tunjangan kinerja dapat 

diikuti oleh adanya peningkatan kinerja anggota anggota 

Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi pemberian 

tunjangan kinerja maka akan meningkatkan pula kinerja 

anggota Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan. 

Kemudian dilihat dari nilai pvalue = 0.001 < 0.05, hal ini 

menunjukkan bahwa tunjangan kinerja memberikan 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja anggota 

Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan. Hal ini dapat 

dikatakan bahwa secara empiris memberikan indikasi 

bahwa tunjangan kinerja dapat memberikan pengaruh 

yang nyata dalam meningkatkan kinerja anggota 

Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan.  

(4) Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 

anggota Ditmobvit 

Hasil analisis pengujian jalur mengenai pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja anggota Ditmobvit 

pada Polda Sulawesi Selatan maka    diperoleh nilai 

koefisien jalur sebesar 0.280. Hal ini dapat diartikan 

bahwa setiap kenaikan 1 point pengembangan karir akan 

dapat diikuti oleh adanya peningkatan kinerja anggota 

Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan. Kemudian dilihat 

dari nilai pvalue = 0.001 < 0.05 maka dapat dikatakan 

bahwa pengembangan karir memberikan pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja anggota Ditmobvit pada Polda 

Sulawesi Selatan, hal ini memberikan indikasi pada 

penelitian ini bahwa secara empiris pengembangan karir 

memberikan pengaruh yang bermakna terhadap 

peningkatan kinerja anggota Ditmobvit pada Polda 

Sulawesi Selatan.  

(5) Pengaruh Motivasi kerja terhadap kinerja anggota 

Ditmobvit 

Hasil pengujian jalur mengenai pengaruh motivasi 

kerja terhadap kinerja anggota Ditmobvit pada Polda 

Sulawesi Selatan yang diperoleh dengan nilai koefisien 

jalur sebesar 0.413, hal ini dapat diartikanbahwa setiap 

kenaikan 1point motivasi kerja maka dapat diikuti oleh 

adanya peningkatan kinerja anggota anggota Ditmobvit 

sebesar 0,413 point. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin tinggi motivasi kerja maka akan semakin tinggi 
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pula tunjangan kinerja anggota Ditmobvit pada Polda 

Sulawesi Selatan. Kemudian dilihat dari nilai pvalue = 

0.000 < 0.05, hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja 

dapat memberikan pengaruh yang signfikan terhadap 

kinerja anggota Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan, 

dimana pada penelitian ini mengindikasikan bahwa 

motivasi kerja memberikan pengaruh yang nyata terhadap 

kinerja anggota Ditmobvit.   

b) Pengaruh tidak langsung (Indirect effect)  

Setelah dilakukan hasil pengujian pengaruh 

langsung pada penelitian ini maka akan ditentukan 

pengujian pengaruh tidak langsung melalui proses 

bootstrapping dalam SmartPLS 3.2.9 yang dapat 

ditujukkan Tabel 4. yaitu sebagai berikut:  

Tabel 4.  

Besarnya nilai koefisien pengaruh tidak langsung dalam Proses bootstrapping dalam SmartPLS 3.2.9 

  
Sampel Asli 

(O) 

Rata-rata 

Sampel (M) 

Standar Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(O/STDEV) 

P 

Values 
Pengembangan Karir  ->  Motivasi Kerja -> Kinerja 
Anggota Ditpamobvit  

0.127 0.129 0.053 2.385 0.017 

Tunjangan Kinerja  ->  Motivasi Kerja -> Kinerja Anggota 

Ditpamobvit  
0.191 0.196 0.065 2.923 0.004 

Sumber: Data Diolah, 2022

Berdasarkan Tabel 4 yakni nilai koefisien pengaruh 

tidak langsung (indirect effect) yang diperoleh dari proses 

bootstrapping dalam SmartPLS 3.2.9 maka akan dapat 

disajikan hasil pengujian pengaruh tidak langsung yaitu 

sebagai berikut:  

(1) Pengaruh tidak langsung tunjangan kinerja terhadap 

kinerja anggota Ditmobvit 

Berdasarkan proses bootstrapping dalam SmartPLS 

3.2.9 yang diperoleh nilai pengaruh tidak langsung 

tunjangan kinerja terhadap kinerja anggota Ditmobvit 

dimediasi oleh motivasi kerja sebesar 0.191, sehingga 

dapat dikatakan bahwa besarnya tidak langsung sebesar 

19.10 persen (0.191x100). Sedangkan dengan nilai pvalue 

= 0.004 < 0.05 maka dapat dikatakan bahwa motivasi 

kerja dapat memediasi secara parsial pengaruh tunjangan 

kinerja terhadap kinerja anggota Ditmobvit pada Polda 

Sulawesi Selatan. 

Temuan pada penelitian ini memberikan indikasi 

bahwa motivasi kerja dapat memediasi secara parsial 

pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja anggota 

Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan, hal ini dapat 

diartikan bahwa semakin tinggi pemberian tunjangan 

kinerja maka akan dapat meningkatkan motivasi kerja 

sehingga memberikan dampak terhadap kinerja Ditmobvit 

pada Polda Sulawesi Selatan.  

(2) Pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 

Ditmobvit dimediasi oleh Motivasi kerja  

Berdasarkan hasil uji jalur melalui proses 

bootstrapping SmartPLS 3.2.9 yaitu pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja anggota Ditmobvit 

pada Polda Sulawesi Selatan melalui motivasi kerja yang 

diperoleh nilai pengaruh tidak langsung (indirect effect) 

sebesar 0.127 atau 12.70 persen (0.127 x 100). Sedangkan 

dilihat dari nilai pvalue = 0.017 < 0.05. Hal ini dapat 

dikatakan bahwa motivasi kerja dapat memediasi secara 

parsial pengaruh pengembangan karir terhadap kinerja 

Ditmobvit pada Polda Sulawesi Selatan 

Dalam kaitannya dengan uraian tersebut diatas maka 

akan disajikan besarnya total pengaruh dari setiap 

variabel yang diamati pada penelitian ini yang dapat 

ditunjukkan pada tabel berikut ini:  

Tabel 5.  

Besarnya total pengaruh melalui proses bootstrapping dalam SmartPLS 3.2.9 

  
Sampel Asli 

(O) 

Rata-rata 

Sampel (M) 

Standar Deviasi 

(STDEV) 

T Statistik 

(O/STDEV) 

P 

Values 
Motivasi Kerja -> Kinerja Anggota Ditpamobvit  0.413 0.420 0.115 3.598 0.000 
Pengembangan Karir  ->  Motivasi Kerja 0.307 0.305 0.086 3.570 0.000 
Pengembangan Karir  -> Kinerja Anggota Ditpamobvit  0.407 0.403 0.074 5.508 0.000 

Tunjangan Kinerja  ->  Motivasi Kerja 0.463 0.466 0.084 5.529 0.000 
Tunjangan Kinerja  -> Kinerja Anggota Ditpamobvit  0.471 0.478 0.083 5.674 0.000 

Sumber: Data Diolah, 2022 

Tabel 5 yaitu total pengaruh melalui proses 

bootstrapping dalam, SmartPLS 3.2.9 maka dari hasil 

pengolahan data menunjukkan bahwa baik pengaruh 

langsung maupun pengaruh tidak langsung tunjangan 

kinerja dan pengembangan karir berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja Ditmobvit pada Polda 

Sulawesi Selatan melalui motivasi kerja. Sehingga 

ringkasan pada setiap hipotesis penelitian yang telah 

dikemukakan sebelumnya dapat diterima.  

Untuk lebih jelasnya ringkasan hasil pengujian 

hipotesis penelitian dapat disajikan melalui tabel berikut 

ini: 

 

 

 

 

Tabel 8.  

Ringkasan Uji Hipotesis Penelitian 

No. Hipotesis Penelitian Pengaruh 
Langsung 

Pengaruh Tidak 
Langsung 

Total 
Pengaruh 

Value Ket. 

1. Tunjangan kinerja terhadap motivasi kerja  0,463 - 0,463 0,000 +/Signifikan 
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2. Pengembangan karir terhadap motivasi kerja 0,307 - 0,307 0,000 +/Signifikan 

3. Tunjangan kinerja terhadap kinerja anggota 

Ditpamobvit  

0,280 - 0,280 0,001 +/Signifikan 

4. Pengembangan karir terhadap kinerja anggota 

Ditpamobvit 

0,280 - 0,280 0,001 +/Signifikan 

5. Motivasi kerja terhadap kinerja anggota itpamobvit  0,413 - 0,413 0,000 +/Signifikan 
6. Tunjangan kinerja terhadap kinerja anggota 

Ditpamobvit melalui motivasi kerja 

0,280 0,127 0,407 0,017 +/Signifikan dan 

memediasi 

7. Pengembangan karir terhadap kinerja anggota 
Ditpamobvit melalui motivasi kerja 

0,280 0,191 0,470 0,004 +/Signifikan dan 
memediasi 

Sumber: Data Diolah, 2022 

b.  Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis data penelitian yang 

diperoleh melalui penyebaran kuesioner pada Polda 

Sulawesi Selatan maka dapat dikatakan bahwa faktor 

yang dapat meningkatkan kinerja anggota Ditpamobvit 

Polda Sulsel adalah tunjangan kinerja, pengembangan 

karir dan motivasi kerja, hal ini dapat disajikan 

pembahasan pada penelitian ini yang dapat diuraikan 

sebagai berikut:  

1) Pengaruh Tunjangan Kinerja Terhadap Motivasi 

Kerja  

Berdasarkan hasil persepsi anggota Ditpamobvit 

terkait dengan pemberian tunjangan kinerja kepada 

anggota Ditpamobvit sudah berjalan dengan baik dan 

sesuai dengan peraturan yang berlaku, sehingga dengan 

pemberian tunjangan kinerja yang sudah berjalan dengan 

baik maka akan dapat memberikan dampak terhadap 

pemberian motivasi kerja. Hasil pengamatan yang telah 

dilakukan melalui penyebaran kuesioner, dimana dalam 

penelitian ini memberikan hasil bahwa tunjangan kinerja 

dapat memberikan dampak terhadap motivasi kerja, 

dimana dapat diindikasikan bahwa secara empiris bahwa 

dengan adanya pemberian tunjangan kinerja kepada 

anggota Ditpamobvit akan dapat memotivasi anggota 

dalam melaksanakan pekerjaanya. 

Hasil pengamatan yang telah dilakukan maka dapat 

dikatakan bahwa pemberian tunjangan kinerja dapat 

meningkatkan motivasi kerja, beberapa penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti sebelumnya yaitu Silalahi dan 

Sitorus (2018), Junaidi dan Mirasanti (2020), dan Usmiar 

(2016), yang penelitiannya menemukan bahwa tunjangan 

kinerja pegawai berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap motivasi kerja, sedangkan Hanifah (2017) tidak 

dapat membuktikan bahwa tunjangan kinerja tidak 

berpengaruh signifikan terhadap motivasi kerja. 

Kemudian pada penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

yang menemukan bahwa tunjangan kinerja memberikan 

dampak terhadap motivasi kerja sehingga pada penelitian 

ini yang telah sejalan dengan yang dilakukan oleh Silalahi 

dan Sitorus (2018), Junaidi dan Mirasanti (2020), dan 

Usmiar (2016) dan tidak sejalan yang dilakukan oleh 

Hanifah (2017). Alasannya dikatakan bahwa tunjangan 

kinerja mempengaruhi motivasi kerja karena Polda 

Sulawesi Selatan telah memberikan tunjangan keluarga, 

tunjangan profesi dan tunjangan khusus dan setiap 

pemberian tunjangan kinerja telah berdasarkan peraturan 

Menteri keuangan dan menurut standar yang sesuai 

dengan Permenkeu. 

2) Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Motivasi 

Kerja  

Berdasarkan hasil analisis data pada penelitian ini, 

dimana pada penelitian ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karir memberikan pengaruh yang 

bermakna terhadap peningkatan motivasi kerja. Temuan 

pada penelitian ini mengindikasikan bahwa semakin baik 

pengembangan karir yang dilaksanakan oleh Polda 

Sulawesi Selatan akan semakin tinggi pula motivasi 

anggota Ditpamobvit dalam melaksanakan pekerjaannya, 

sehingga dapat dikatakan bahwa pelaksanaan 

pengembangan karir yang dilaksanakan oleh anggota 

Ditpamobvit akan memberikan pengaruh yang bermakna 

terhadap motivasi kerja. Alasannya dalam pelaksanaan 

pengembangan karir yang dilaksanakan Polda Sulawesi 

Selatan telah mempertimbangkan aspek pendidikan dan 

masa kerja dan selain itu setiap anggota Ditpamobvit telah 

mendapatkan promosi jabatan. Kemudian dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Putri dan Frianto (2019), 

Balbed dan Sintiasih (2019) serta Safitri (2018) bahwa 

pengembangan karir mempengaruhi peningkatan motivasi 

kerja. Sehingga dalam penelitian yang dilakukan oleh 

peneliti sebelumnya yang telah sejalan dengan yang 

ditemukakan oleh peneliti bahwa pengembangan karir 

dapat memberikan pengaruh yang bermakna terhadap 

peningkatan motivasi kerja.  

3) Pengaruh Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 

Anggota Ditpamobvit 

Hasil analisis mengenai persepsi anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sulawesi Selatan yang terkait 

dengan pemberian tunjangan kinerja maka skor yang 

terendah pada penelitian ini adalah pemberian tunjangan 

lauk pauk kepada anggota anggota Ditpamobvit, dimana 

masing masing anggota dalam menetapkan besaran 

tunjangan dengan menyesuaikan standar yang telah 

ditetapkan oleh peraturan Menteri keuangan. Kemudian 

skor yang tertinggi adalah pemberian tunjangan dengan 

melihat jabatan yang diduduki, hal ini dipertahankan oleh 

Divisi SDM guna menunjang pemberian tunjangan 

kinerja. Hasil analisis pada penelitian ini yang 

menunjukkan bahwa pemberian tunjangan kinerja dapat 

memberikan pengaruh yang bermakna dalam 

meningkatkan kinerja anggota Ditpamobvit, Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin baik pemberian 

tunjangan kinerja yang dilaksanakan oleh Divisi SDM 

Polda Sulawesi Selatan maka secara nyata dapat 

meningkatkan kinerja anggota Ditpamobvit.  

Penelitian yang dilakukan oleh Najoan et al., (2018), 

Saleh dan Darwis (2015), Karim (2019) yang menemukan 

bahwa tunjangan kinerja berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja pegawa. Sedangkan dalam penelitian oleh Hanifah 

(2017) yang menemukan bahwa tunjangan kinerja 

berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Berdasarkan dari hasil perbandingan yang 

dilakukan oleh peneliti sebelumnya dengaqn yang 

ditemukakan oleh peneliti maka dalam penelitian oleh 

Najoan et al., (2018), Saleh dan Darwis (2015), Karim 
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(2019) dan tidak sejalan dengan yang ditemukan oleh 

Hanifah (2017).  

4) Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Anggota Ditpamobvit.  

Hasil analisis data pada penelitian yakni pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sulawesi Selatan, dimana pada 

penelitian ini terlihat bahwa pelaksanaan pengembangan 

karir yang dilaksanakan selama ini sudah tergolong baik, 

dimana skor yang tertinggi dari persepsi anggota 

Ditpamobvit adalah pemberian mutasi anggota 

Ditpamobvit telah memberikan pengalaman dalam 

pengembangan karirnya  hal ini yang perlu menjadi 

perhatian Divisi Polda Sulawesi Selatan untuk 

mempertahankan atau meningkatkan pelaksanaan mutasi 

kepada anggota Ditpamobvit dalam mengembangankan 

karirnya sebagai anggota kepolisian di lingkungan Polda 

Sulawesi Selatan. 

Hasil pengamatan yang dilakukan oleh peneliti 

sebelumnya yaitu Distyawaty (2017), Miftahuljannah dan 

Islami (2017), Balbed dan Sintaasih (2019) yang 

menemukan bahwa pengembangan karir berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Namun 

dalam penelitian oleh Felisa dan Hendratmoko (2020) 

bahwa pengembangan karir tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai. Sehingga pada penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti yang telah sejalan yang ditemukan 

oleh Distyawaty (2017), Miftahuljannah dan Islami 

(2017), Balbed dan Sintaasih (2019) dan tidak sejalan 

yang ditemukan oleh Felisa dan Hendratmoko (2020).  

5) Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Anggota 

Ditpamobvit 

Hasil analisis dalam penelitian mengenai pengaruh 

motivasi kerja terhadap kinerja anggota Ditpamobvit, 

dimana pada penelitian ini memberikan temuan bahwa 

motivasi kerja dapat memberikan pengaruh yang 

bermakna terhadap kinerja anggota Ditpamobvit, Hal ini 

mengindikasikan bahwa semakin tinggi motivasi kerja 

maka akan semakin tinggi pula kinerja kerja anggota 

Ditpamobvit, dengan demikian maka dapat dikatakan 

bahwa motivasi kerja dapat memberikan pengaruh yang 

bermakna terhadap kinerja anggota Ditpamobvit. 

Penelitian yang dilakukan oleh Tapala (2018), 

Falergy (2021) et al., Santosa (2018) bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

pegawai. Sedangkan dalam penelitian oleh Dhermawan et 

al., (2012) bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja pegawai. Dari hasil penelitian 

yang dilakukan oleh peneliti sebelumnya yaitu Tapala 

(2018), Falergy (2021) et al., Santosa (2018) yang telah 

sejalan yang ditemukan oleh peneliti. Namun dalam 

penelitian yang dilakukan Dhermawan et al., (2012) 

bahwa motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja anggota Ditpamobvit hal ini yang tidak 

sejalan dengan yang ditemukan oleh peneliti.  

6) Pengaruh Tunjangan Kinerja Terhadap Kinerja 

Anggota Ditpamobvit Melalui Motivasi Kerja  

Hasil pengujian hipotesis penelitian yaitu pengaruh 

tunjangan kinerja terhadap kinerja anggota Ditpamobvit 

pada Polda Sulawesi Selatan yang dimediasi oleh 

motivasi kerja. Dimana dari hasil bootstrapping dalam 

SmartPLS 3,2.9 yang menunjukkan bahwa motivasi kerja 

dapat memediasi secara parsial pengaruh tunjangan 

kinerja terhadap kinerja anggota Ditpamobvit pada Polda 

Sulawsi Selatan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

dengan adanya tunjangan kinerja maka akan 

meningkatkan motivasi kerja sehingga akan memberikan 

dampak terhadap kinerja anggota Ditpamobvit. Faktor 

yang menyebabkan motivasi kerja dapat memediasi 

pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja anggota 

Ditpamobvit, karena pemberian tunjangan kinerja kepada 

anggota Ditpamobvit dapat dapat menyebabkan hasil 

kerja dan capaian kinerja telah sesuain dengan yang 

diharapkan oleh divisi SDM Polda Sulawesi Selatan dan 

selain itu penilaian kinerja dimana telah dilaksanakan 

secara terbuka dan dapat dipertanggug jawabkan.  

Beberapa hasil pengamatan yaitu yang dilakukan 

oleh Layuk et al., (2021) menemukan bahwa motivasi 

kerja dapat memediasi tunjangan kinerja terhadap kinerja 

pegawai, namun penelitian oleh Hanifah (2017) yang 

tidak dapat membuktikan bahwa motivasi kerja dapat 

memediasi pengaruh tunjangan kinerja terhadap kinerja 

pegawai.  

7) Pengaruh Pengembangan Karir Terhadap Kinerja 

Anggota Ditpamobvit Dimediasi Oleh Motivasi Kerja  

Hasil uji mediasi dalam penelitian ini yaitu pengaruh 

pengembangan karir terhadap kinerja anggota 

Ditpamobvit melalui kepuasan kerja pada Polda Sulawesi 

Selatan, dimana pada penelitian ini bahwa motivasi kerja 

dapat memediasi pengaruh pengembangan karir terhadap 

kinerja anggota Ditpamobvit. Temuan ini 

mengindikasikan bahwa semakin baik pelaksanaan 

pengembangan karir yang dilaksanakan selama ini maka 

akan dapat memotivasi anggota dalam melaksanakan 

pekerjaannya sehingga dapat memberikan dampak 

terhadap peningkatan kinerja anggota Ditpamobvit pada 

Polda Sulawesi Selatan. Faktor motivasi kerja dapat 

memediasi secara parsial pengaruh pengembangan karir 

berpengaruh terhadap kinerja anggota Ditpamobvit, 

karena pada penelitian ini ditemukan bahwa 

pengembangan karir yang dilaksanakan selama ini 

mampu memotivasi anggota dalam melaksanakan 

pekerjaanya sehingga anggota dapat memberikan hasil 

kerja yang baik. Hal ini didasari persepsi anggota bahwa 

mutasi yang dilaksanakan oleh Polda Sulawesi Selatan 

dapat menambah pengalaman anggota dalam penanganan  

pekerjaan sebagai anggota kepolisian, sehingga dengan 

pengalaman kerja yang tinggi maka setiap anggota 

kepolisian dapat berpretasi kerja dan anggota kepolisian 

yang berprestasi dalam bekerja selalu mendapatkan 

penghargaan dari Polda Sulsel. 

Temuan penelitian yang dilakukan oleh Rozy (2021) 

yang menemukan bahwa motivasi kerja dapat memediasi 

pengembangan karir terhadap kinerja pegawai. Namun 

penelitian yang dilakukan oleh Dewi dan Utama (2016) 
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yang hasil penelitiannya tidak dapat membuktikan bahwa 

motivasi kerja dapat memediasi pengaruh pengembangan 

karir terhadap kinerja pegawai. Sehingga dalam penelitian 

oleh Rozzy (2021) yang telah sejalan dengan yang 

ditemukan oleh peneliti dan tidak sejalan dengan yang 

ditemukan oleh Dewi dan Utama (2016). 

4. KESIMPULAN DAN SARAN 

Hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa tunjangan 

kinerja memberikan pengaruh yang bermakna dalam 

peningkatan motivasi kerja, dimana setiap anggota 

Ditpamobvit pada Polda Sulawesi Selatan mendapatkan 

tunjangan keluarga. Temuan ini mengindikasikan bahwa 

semakin baik pemberian tunjangan keluarga maka 

semakin tinggi pula motivasi kerja anggota. Pengaruh 

pengembangan karir terhadap motivasi kerja pada Polda 

Sulawesi Selatan, dimana pada penelitian ini 

menunjukkan bahwa pengembangan karir dapat 

memberikan dampak terhadap motivasi kerja, dimana 

semakin baik pelaksanaan pengembangan karir yang 

dilihat dari masa kerja maka motivasi kerja akan 

meningkat pula. Pengaruh tunjangan kinerja terhadap 

kinerja Ditpamobvit pada Polda Sulawesi Selatan, dimana 

pada penelitian ini menunjukkan bahwa pemberian 

tunjangan kinerja yang dilaksanakan oleh Polda Sulawesi 

Selatan dapat meningkatkan kinerja Ditpamobvit pada 

Polda Sulawesi Selatan.  
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