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Abstrak

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis peran Assessment Center dan Kompetensi
Profesional Polri terhadap Pengembangan Karir serta dampaknya terhadap Kinerja Personil.
Penelitian ini menggunakan pendekatan eksplanatori (explanatory research), dengan populasi
penelitian sebanyak 203 SDM di Polda Jateng. Berdasarkan jumlah 17 item pertanyaan dalam
kuesioner, ukuran sampel minimal yang dibutuhkan adalah 170 responden, yang diambil
menggunakan teknik non-probability sampling dengan metode convenience sampling (Hair,
2021). Data penelitian dikumpulkan melalui kuesioner dengan skala pengukuran interval (skor
1-5). Analisis data dilakukan menggunakan metode Partial Least Square (PLS) untuk menguji
model persamaan struktural. Hasil penelitian menunjukkan bahwa: (1) Assessment Center
berpengaruh positif terhadap Kinerja Personil; (2) Assessment Center berpengaruh positif
terhadap Pengembangan Karir; (3) Kompetensi Profesional Polri berpengaruh positif terhadap
Kinerja Personil; (4) Kompetensi Profesional Polri berpengaruh positif terhadap
Pengembangan Karir; dan (5) Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Kinerja
Personil. Temuan ini menegaskan pentingnya Assessment Center dan Kompetensi Profesional
Polri dalam mendukung pengembangan karir serta peningkatan kinerja personil.

Kata Kunci: Assessment Center, Kompetensi Profesional Polri, Pengembangan Karir, Kinerja
Personil.

Abstract

This study aims to analyze the role of the Assessment Center and Professional Competency of the
Indonesian National Police (Polri) in Career Development and their impact on Personnel
Performance. The research adopts an explanatory approach, with a population of 203 human
resources from the Central Java Regional Police (Polda Jateng). Based on the 17 -question items in
the questionnaire, the minimum sample size required is 170 respondents, obtained using a non-
probability sampling technique with convenience sampling (Hair, 2021). Data collection was
conducted using a questionnaire with an interval scale (scores 1-5). Data analysis was performed
using Partial Least Squares (PLS) structural equation modeling to test the hypothesized
relationships. The research findings indicate that: (1) the Assessment Center has a positive
influence on Personnel Performance; (2) the Assessment Center has a positive influence on Career
Development; (3) Professional Competency of Polri has a positive influence on Personnel
Performance; (4) Professional Competency of Polri has a positive influence on Career
Development; and (5) Career Development has a positive influence on Personnel Performance.
These findings underscore the importance of the Assessment Center and Professional Competency
of Polri in supporting career development and enhancing personnel performance.

Keywords: Assessment Center, Professional Competency of Polri, Career Development, Personnel
Performance, PLS.

PENDAHULUAN

Organisasi tidak dapat berkembang secara optimal tanpa didukung oleh sumber
daya manusia (SDM) yang kompeten, memiliki komitmen, dan loyalitas. SDM sebaiknya
diperlakukan sebagai modal strategis bagi perkembangan organisasi (Mangundjaya,
2024). Identifikasi Potensi Karyawan (IPK) merupakan kegiatan penting untuk menilai
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potensi dan kompetensi karyawan sesuai dengan nilai-nilai organisasi. Tujuan IPK
adalah: a) Menghasilkan profil karyawan yang sesuai dengan kompetensi dan nilai
organisasi; b) Membantu manajemen SDM dalam perencanaan dan penempatan
karyawan yang tepat; c) Mengidentifikasi talent yang potensial sebagai pemimpin masa
depan. Identifikasi talent membantu dalam merencanakan pengembangan pegawai
(Mangundjaya, 2024).

Talenta adalah faktor kunci yang membedakan kinerja organisasi karena
potensinya yang besar sebagai calon pemimpin masa depan. Organisasi bersaing untuk
menarik talenta terbaik, yang dihasilkan dari nilai dan kompetensi yang sesuai dengan
kebutuhan organisasi. Untuk mencapai agilitas, organisasi harus terus berinovasi.
Proses rekrutmen yang strategis sangat penting untuk memperoleh talenta proaktif
yang dapat membantu organisasi menciptakan berbagai inovasi (Kwon & Jang, 2022).

Kompetensi kepolisian merupakan fondasi penting dalam pelaksanaan tugas dan
tanggung jawab kepolisian (Hidayat & Agustina, 2020). Kompetensi ini mencakup
berbagai aspek, mulai dari keterampilan teknis, kemampuan analitis, kualitas
kepemimpinan, hingga etika dan integritas (Saputra & Yulihasri, 2020). Kompetensi
yang baik tidak hanya memastikan bahwa anggota kepolisian dapat menjalankan tugas
sehari-hari dengan efektif, tetapi juga menjadi faktor penentu dalam pengembangan
karir mereka. Kompetensi profesional Polri, yang mencakup keterampilan,
pengetahuan, dan sikap profesional dalam menjalankan tugas, berpengaruh positif
terhadap kinerja personil dengan meningkatkan efektivitas, akurasi, dan responsivitas
dalam pelayanan serta pemeliharaan keamanan dan ketertiban masyarakat.

Kompetensi yang teridentifikasi melalui Assessment Center menjadi dasar bagi
penempatan dan promosi (Pramudhita, 2022). Individu yang menunjukkan
kompetensi unggul dan potensi kepemimpinan yang kuat dapat dipersiapkan untuk
posisi-posisi strategis dalam organisasi. Dengan demikian, proses pengembangan karir
tidak hanya berdasarkan pada senioritas atau pengalaman semata, tetapi juga pada
kemampuan yang terukur dan relevan dengan kebutuhan organisasi.

Assessment Center merupakan salah satu metode yang digunakan untuk
mengukur kompetensi kepolisian secara objektif dan sistematis (Kasim et al., 2023).
Melalui serangkaian simulasi pekerjaan, wawancara, dan tes psikologis, Assessment
Center dapat memberikan gambaran yang akurat tentang kemampuan dan potensi
setiap individu yang ada. Penilaian ini tidak hanya menilai keterampilan teknis, tetapi
juga kemampuan untuk mengambil keputusan yang tepat, bekerja dalam tim, dan
menunjukkan kepemimpinan yang efektif dalam situasi yang menekan.

Menurut penelitian sebelumnya, seleksi dan asesmen tidak hanya dilakukan
melalui wawancara, tetapi juga menggunakan metode seperti assessment center dan
tes kepribadian (Ioannis & Oostrom, 2015; Shernon; Taylor, 2007). Assessment Center,
seperti yang diteliti oleh Mangundjaya menekankan bahwa orientasi dan fokus pada
pengembangan talenta harus menjadi pilar utama organisasi saat ini. Untuk itu, penting
untuk mengidentifikasi potensi dan kompetensi karyawan. Metode Assessment Center
merupakan pendekatan strategis untuk mendapatkan profil potensi dan kompetensi
karyawan. Metode ini membantu dalam mengidentifikasi pegawai yang berkualitas,
memiliki kompetensi tinggi, kinerja unggul, dan dedikasi yang kuat.

Assessment Center didefinisikan sebagai evaluasi perilaku menggunakan simulasi
pekerjaan, wawancara, dan tes psikologis, yang dirancang untuk meminimalkan bias
dan memberikan kesempatan setara bagi peserta untuk menunjukkan potensi dan
kompetensi mereka (Sifah et al., 2020). Metode ini tidak hanya mengukur kompetensi,
tetapi juga potensi pegawai melalui alat ukur psikologi yang bersifat prediktif,
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menggambarkan profil pegawai termasuk potensi kecerdasan, kepribadian, dan sikap
kerja. Untuk tingkatan manajerial, Assessment Center juga dapat mengungkapkan
kemampuan kepemimpinan, pemecahan masalah, dan pengambilan keputusan.

Penelitian terdahulu sangat penting sebagai dasar pijakan dalam rangka
penyusunan penelitian ini. Kegunaannya adalah untuk mengetahui hasil yang telah
dilakukan oleh peneliti terdahulu sekaligus sebagai perbandingan dan gambaran yang
dapat mendukung kegiatan penelitian berikutnya. Subari & Raidy (2015)
menyimpulkan bahwa kompetensi memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja. Di
sisi lain, menurut Rahardjo (2014), kompetensi tidak memiliki pengaruh terhadap
kinerja. Hussain et al,, (2022) juga menyatakan bahwa kompetensi tidak menunjukkan
signifikansi terhadap kinerja.

Untuk menjawab perbedaan hasil penelitian pengaruh kompetensi profesional
terhadap kinerja maka variabel pengembangan karier diusulkan sebagai pemediasi.
Pengembangan karir merupakan tantangan bagi para manajer senior yang berinteraksi
langsung dengan karyawan untuk menciptakan tenaga kerja yang handal, sehingga
kepercayaan dan kepuasan masyarakat dapat tercapai (Shirmohammadi et al., 2021).
Seorang pimpinan harus memiliki kemampuan untuk memotivasi dan memengaruhi
bawahannya dengan pengaruh yang positif. Karena dalam konteks instansi
pemerintahan, kepercayaan dan kepuasan publik adalah hal yang penting untuk
dicapai.

Pengembangan karir kepolisian harus didasarkan padapenilaian yang objektif dan
komprehensif terhadap kompetensi individu (Setiadi et al, 2016). Kompetensi ini
mencakup kemampuan dalam menangani situasi darurat, keahlian dalam investigasi,
kemampuan komunikasi yang efektif, dan kepemimpinan yang inspiratif. Setiap
anggota kepolisian harus menunjukkan keterampilan yang mumpuni dalam berbagai
bidang ini untuk dapat maju dalam karir mereka.

Kepolisian Negara Indonesia, sebagai institusi nasional yang bertugas menjaga
keamanan dalam negeri, berupaya mewujudkan visinya melalui program prioritas
yang dikenal sebagai Promoter yang merupakan akronim dari Profesional, Modern, dan
Terpercaya (Mayastinasari et al., 2019). Salah satu prioritas utama.

Kapolri adalah reformasi internal, yang menekankan pentingnya sumber daya
manusia yang profesional dan berkompeten (Gaussyah, 2012). Untuk itu, Polri
menerapkan Assessment Center sebagai alat penilaian kompetensi anggota dalam
penempatan jabatan (Aprilia et al.,, 2019). Namun, Polri menghadapi tantangan internal
terkait kekurangan personel yang masih dirasa belummemenuhi kebutuhan tugas di
lapangan.

Peraturan Kepala Kepolisian Negara Republik Indonesia Nomor 5 Tahun 2016
mengatur pelaksanaan Assessment Center dalam lingkungan Polri. Peraturan ini
bertujuan menetapkan standar dan prosedur penilaian potensi serta kompetensi
anggota Polri untuk mendukung pengembangan karir dan penempatan yang tepat.
Assessment Center menggunakan berbagai metode penilaian, seperti simulasi
pekerjaan, wawancara, dan tes psikologis, yang dilakukan oleh tim penilai kompeten.
Hasil penilaian digunakan sebagai dasar keputusan dalam promosi dan pengembangan
karir. Penyelenggaraan Assessment Center harus diawasi dan dievaluasi secara berkala
untuk memastikan efektivitas dan kesesuaian dengan standar yang ditetapkan, dengan
harapan semua pihak mematuhi peraturan ini untuk meningkatkan kinerja dan
efektivitas organisasi kepolisian.
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METODE PENELITIAN

Dalam melakukan kajian penelitian ini, jenis penelitian yang digunakan adalah
penelitian eksplanatori (explanatory research). Menurut Widodo (2010) penelitian
eksplanatori adalah penelitian yang bersifat menjelaskan, artinya penelitian ini
menekankan pada hubungan antar variabel dengan menguji hipotesis, uraiannya
mengandung deskripsi tetapi fokusnya terletak pada hubungan antar variabel yaitu
kinerja personil, assestment center, kompetensi professional dan pengembangan karir.
Peneliti memilih metode ini bertujuan agar hasil dari penelitian ini bisa diterapkan
langsung pada organisasi dimana Peneliti bekerja.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Deskripsi Responden

Penelitian ini menggunakan responden SDM Polda Jateng sebanyak 170 personil.
Data responden diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner. Pelaksanaan penelitian
dilakukan dengan menyebarkan kuesioner penelitian pada tanggal 17 - 25 November
2024. Analsis deskripsi responden terdiri dari informasi terkait karakteristik
responden yang dilihat dari faktor jenis kelamin, usia, pendidikan, dan masa kerja.
Hasil pengolahan data kuesioner terkait deskripsi responden disajikan pada Tabel 1 -
4.
1. Jenis Kelamin

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat
diklasifikasikan berdasarkan jenis kelamin sebagai berikut:

Tabel 1. Deskripsi Responden Menurut Jenis Kelamin.

Jenis Kelamin Frekuensi Persentase
Pria 162 95.3
Wanita 8 4.7
Total 170 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.

Tabel 1 di atas menunjukkan bahwa responden pria terdapat sebanyak 162
responden (95,3%) dan responden wanita sebanyak 8 responden (4,7%). Data
tersebut menunjukkan bahwa jumlah pria lebih banyak dibandingkan dengan wanita.
2. Usia

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat
diklasifikasikan berdasarkan tingkat usia sebagai berikut:

Tabel 2. Deskripsi Responden Menurut Usia

Usia Frekuensi Persentase
21 - 30 tahun 48 28.2
31 - 40 tahun 71 41.8
41 - 50 tahun 31 18.2
51 - 60 tahun 20 11.8
Total 170 100.0

Sumber: Hasil pengolahan data, 2024.
Sajian data pada Tabel 2 menunjukkan bahwa jumlah responden dengan usia 21-
30 tahun sebanyak 48 responden (28,2%), usia 31-40 tahun sebanyak 71
responden (41,8%), usia 41-50 tahun sebanyak 31 responden (18,2%), dan
terdapat 20 responden (11,8%) usia 51-60 tahun. Dari data di atas dapat diketahui
bahwa jumlah responden terbanyak memiliki rentang usia 31-40 tahun.
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3. Pendidikan Terakhir
Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat
diklasifikasikan berdasarkan pendidikan terakhir sebagai berikut:
Tabel 3. Deskripsi Responden Menurut Pendidikan Terakhir

Pendidikan Frekuensi Persentase
SMA/SMK 83 48.8
Diploma 25 14.7
Sarjana 57 335
S2 5 2.9
Total 170 100.0

Sumber : Hasil pengolahan data, 2024.

Berdasarkan Tabel 3 di atas, terlihat bahwa sebagian besar responden memiliki
pendidikan terakhir setingkat SMA/SMK yaitu sebanyak 83 responden (48,8%). Untuk
responden dengan pendidikan terakhir Diploma sebanyak 25 responden 14,7 %),
Sarjana sebanyak 57 responden (33,5 %), dan terdapat 5 (2,9%) responden memiliki
pendidikan terakhir tingkat S2.

4. Tempat Bekerja

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat
diklasifikasikan berdasarkan tempat bekerja sebagai berikut:

Tabel 4. Deskripsi Responden Menurut Tempat Kerja

Tempat Kerja Frekuensi Persentase
Bagbinkar 21 12,4
Bagdalpers 17 10
Bagwatpers 11 6,5

Bagpsikologi 10 59

Subbagrenmin 21 12,4

Pama Polda Jateng 90 52,9
Total 170 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.

Pada Tabel 4. diketahui bahwa sebagian besar responden merupakan Pama Polda
Jateng sebanyak 90 responden (52,9%). Responden yang bekerja di Bagbinkar dan
Subbagrenmin masing-masing sebanyak 21 responden (12,4%), yang bekerja di
Bagdalpers sebanyak 17 responden (10%), yang bekerja di Bagwatpers sebanyak 11
responden (6,5%), dan responden yang bekerja di Bagpsikologi sebanyak 10
responden (5,9%).

5. Lama Bekerja

Karakteristik responden yang digunakan dalam penelitian ini dapat

diklasifikasikan berdasarkan lama mereka bekerja sebagai berikut:
Tabel 5. Deskripsi Responden Menurut Masa Kerja

Masa Kerja Frekuensi Persentase
0 - 10 tahun 80 47.1
11 - 20 tahun 47 27.6
21 - 30 tahun 26 15.3
> 30 tahun 17 10.0
Total 170 100.0

Sumber: Hasil Pengolahan Data Primer, 2024.
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Pada Tabel 5 diketahui bahwa sebagian besar responden memiliki masa kerja
antara 0-10 tahun sebanyak 80 responden (47,1%). Responden dengan masa kerja 11 -
20 tahun sebanyak 47 responden (27,6%), masa kerja 21 -30 tahun sebanyak 26
responden (15,3%), dan responden dengan masa kerja >30 tahun sebanyak 17
responden (10,0%).

Analisis Deskriptif Data Penelitian

Analisis deskriptif merupakan teknik analisis statistik yang digunakan untuk
menggambarkan dan meringkas karakteristik dasar dari data yang dikumpulkan.
Tujuan utamanya adalah memberikan gambaran awal mengenai pola atau tren dalam
data, sehingga dapat memahami distribusi dan sifat-sifat data sebelum masuk ke dalam
analisis yang lebih kompleks.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori rendabh,
skor = 1,00 - 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 - 3,66 dan kategori tinggi/baik, dengan
skor 3,67 - 5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada tabel 6.

Tabel 6. Deskripsi Variabel Penelitian

No Variabel dan indikator Mean Standar Deviasi
a | Assessment Center

1. Evaluating reaction 3.96 0.68

2. Evaluating learning 3.86 0.78

3. Evaluating behaviour 391 0.79

4. Evaluating result 3.87 0.80

Mean Variabel 3.90

b | Kompetensi Profesional Polri

1. Pengetahuan 3.82 0.72
2. Keterampilan 3.90 0.71
3. Sikap perilaku 3.86 0.75

Mean Variabel 3.86

¢ | Pengembangan Karir

1. Penjajakan 3.95 0.88
2. Pemantapan 3.94 0.88
3. Pemeliharaan 3.92 0.88
4. Kemungkinan kemunduran 391 0.78

Mean Variabel 3.93

d | Kinerja Personil Kepolisian

1. Kualitas 4.00 0.62
2. Kuantitas 4.04 0.61
3. Ketepatan waktu 3.93 0.68
4. Efektivitas biaya 3.92 0.67
5. Tingkat pengawasan yang diperlukan 3.98 0.67
6. Hubungan antarpribadi 4.04 0.67

Mean Variabel 3.98
Tabel 6. menunjukkan bahwa nilai mean data variabel Assessment Center secara
keseluruhan sebesar 3,90 terletak pada rentang kategori tinggi (3,67 - 5,00). Artinya,
bahwa secara umum responden berpandangan bahwa metode penilaian terstandar
(Assessment Center) dalam organisasi dirasa sangat baik. Hasil deskripsi data pada
variabel Assessment Center didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator
Evaluating reaction (3,96) dan terendah adalah indikator Evaluating learning (3,86).
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Pada variabel Kompetensi Profesional Polri secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,86 terletak pada rentang kategori baik (3,67 - 5,00). Artinya, personel
umumnya memiliki Kompetensi Profesional Polri yang baik . Hasil deskripsi data pada
variabel Kompetensi Profesional Polri didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah
Keterampilan (3,90) dan terendah pada indikator Pengetahuan (3.82).

Pada variabel Pengembangan Karir secara keseluruhan diperoleh nilai mean
sebesar 3,93 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 - 5,00). Artinya, bahwa
responden memiliki persepsi bahwa pengembangan karir dalam organisasi telah
berjalan dengan baik. Hasil deskripsi data pada variabel Pengembangan Karir
didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah indikator Penjajakan (3,95) dan
indikator dengan nilai mean terendah yaitu Kemungkinan kemunduran (3,91).

Pada variabel Kinerja Personil Kepolisian secara keseluruhan diperoleh nilai
mean sebesar 3,98 terletak pada rentang kategori tinggi/baik (3,67 - 5,00). Artinya,
bahwa secara umum personel memiliki kinerja yang baik. Hasil deskripsi data pada
variabel Kinerja Personil Kepolisian didapatkan dua indikator dengan nilai mean
tertinggi yaitu Kuantitas dan Hubungan antarpribadi dengan nilai (4,04) dan terendah
pada indikator Efektivitas biaya (3,92).

Evaluasi Model Pengukuran (Outer Model)

Evaluasi model pengukuran (outer model) merupakan evaluasi dasar yang
dilakukan dalam analisis PLS. Tujuan evaluasi ini adalah untuk mengetahui validitas
dan reliabilitas indikator-indikator yang mengukur variabel laten. Kriteria validitas
diukur dengan convergent dan discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas
konstruk diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted (AVE), dan
Cronbach Alpha.

Convergent Validity

Evaluasi model pengukuran variabel laten dengan indikator reflektif dianalisis
dengan melihat convergent validity setiap indikator. Pengujian convergent validity
pada PLS dapat dilihat dari nilai loading faktor (outer loading) setiap indikator
terhadap variabel latennya. Nilai outer loading di atas 0,70 sangat direkomendasikan
(Ghozali, 2011).

1. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Assessment Center

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Assessment Center direfleksikan
melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat
dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Assessment Center sebagai
berikut:

Tabel 7. Outer Loading Konstruk Assessment Center

No Indikator Outer Loading | Keterangan
X1_1 | Evaluating reaction 0.715 Valid
X1_2 | Evaluating learning 0.908 Valid
X1_3 | Evaluating behaviour 0.912 Valid
X1_4 | Evaluating behaviour 0.913 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Kompetensi Profesional Polri memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Kompetensi Profesional Polri (X1) mampu dibentuk atau dijelaskan
dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
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Evaluating reaction, Evaluating learning, Evaluating behavior, dan Evaluating
behaviour
2. Evaluasi Model Kompetensi Profesional Polri

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Kompetensi Profesional Polri
direfleksikan melalui tiga indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran
dapat dilihat dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kompetensi
Profesional Polri sebagai berikut:

Tabel 8. Outer Loading Konstruk Kompetensi Profesional Polri

No Indikator Outer Loading | Keterangan
X2_1 | Pengetahuan 0.720 Valid
X2_2 | Keterampilan 0.859 Valid
X2_3 | Sikap perilaku 0.859 Valid

Tabel dan gambar di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor
indikator Kompetensi Profesional Polri memiliki nilai lebih besar dari batas Kkritis
0,700. Dengan demikian variabel Kompetensi Profesional Polri (X2) mampu dibentuk
atau dijelaskan dengan baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh
indikator Pengetahuan, Keterampilan, dan Sikap perilaku
3. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Pengembangan Karir

Dalam penelitian ini, pengukuran variabel Pengembangan Karir direfleksikan
melalui empat indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat
dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Pengembangan Karir sebagai
berikut:

Tabel 9. Outer Loading Konstruk Pengembangan Karir

No Indikator Outer Loading | Keterangan
Y1_1 | Penjajakan 0.825 Valid
Y1_2 | Pemantapan 0.891 Valid
Y1_3 | Pemeliharaan 0.889 Valid
Y1_4 | Kemungkinan kemunduran 0.782 Valid

Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator
Pengembangan Karir memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan
demikian variabel Pengembangan Karir (Y1) mampu dibentuk atau dijelaskan dengan
baik atau dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Penjajakan,
Pemantapan, Pemeliharaan, dan Kemungkinan kemunduran
4. Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja Personil Kepolisian

Pengukuran variabel Kinerja Personil Kepolisian dalam hal ini direfleksikan
melalui enam indikator. Evaluasi outer model atau model pengukuran dapat dilihat
dari nilai outer loading dari setiap indikator variabel Kinerja Personil Kepolisian
sebagai berikut:

Tabel 10. Outer Loading Konstruk Kinerja Personil Kepolisian

No Indikator Outer Loading|Keterangan
Y2_1 | Kualitas 0.713 Valid
Y2_2 | Kuantitas 0.718 Valid
Y2_3 | Ketepatan waktu 0.800 Valid
Y2_4 | Efektivitas biaya 0.805 Valid
Y2_5 | Tingkat pengawasan yang diperlukan 0.782 Valid
Y2_6 | Hubungan antarpribadi 0.788 Valid
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Tabel di atas menunjukkan di mana seluruh nilai loading faktor indikator Kinerja
Personil Kepolisian memiliki nilai lebih besar dari batas kritis 0,700. Dengan demikian
variabel Kinerja Personil Kepolisian mampu dibentuk atau dijelaskan dengan baik atau
dapat dikatakan valid secara convergent oleh indikator Kualitas, Kuantitas, Ketepatan
waktu, Efektivitas biaya, Tingkat pengawasan yang diperlukan, dan Hubungan
antarpribadi.

Sesuai hasil pengujian validitas konvergen pada setiap variabel di atas, dapat
disimpulkan bahwa semua indikator dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan
sebagai pengukur variabel-variabel dalam penelitian ini.

Discriminant Validity

Discriminant validity yaitu ukuran yang menunjukkan bahwa variabel laten
berbeda dengan konstruk atau variabel lain secara teori dan terbukti secara empiris
melalui pengujian statistik. Validitas diskriminan diukur dengan Fornell Lacker
Criterion, HTMT, serta Cross loading. Hasil pengujian pada masing-masing variabel
dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Hasil Uji Fornell Lacker Criterion

Pengujian validitas menggunakan kriteria Fornell-Larcker Criterion dilakukan
dengan melihat nilai akar Average Variance Extract (AVE) dibandingkan dengan
korelasi antar konstruk dengan konstruk lainnya . Uji ini terpenubhi jika akar AVE lebih
besar daripada korelasi antar variabel.

Tabel 11. Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Fornell-Larcker Criterion

Assessment Center [Kinerja personel Kompetensi professional Pengembangan karier
kepolisian Polri
Assessment Center 0.866
Kinerja personel 0.542 0.769
kepolisian
Kompetensi professional 0.431 0.526 0.815
Polri
Pengembangan karier 0.540 0.612 0.400 0.848

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE.

Tabel 11. menyajikan nilai akar AVE lebih tinggi dari nilai korelasi antar konstruk
lainnya. Hasil ini menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang diestimasikan telah
memenuhi kriteria discriminant validity yang tinggi, artinya hasil analisis data dapat
diterima karena nilai yang menggambarkan hubungan antar konstruk berkembang. Hal
ini dapat berarti bahwa seluruh konstruk memiliki discriminant validity yang baik.
Oleh karena itu, instrumen penelitian yang digunakan untuk mengukur seluruh
konstruk atau variabel laten dalam penelitian ini telah memenuhi criteria validitas
diskriminan.

2. Hasil Uji Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT)
Pengujian validitas menggunakan kriteria Heterotrait-monotrait ratio (HTMT)
dilakukan dengan melihat matrik HTMT. Kriteria HTMT yang diterima adalah dibawah
0,9 yang mengindikasikan evaluasi validitas diskriminan diterima.
Tabel 12. Nilai Uji Discriminant Validity dengan krieria Heterotrait-monotrait ratio

(HTMT)

|Assessment Center

Kinerja personel kepolisian

Kompetensi professional Polri

Pengembangan karier

Assessment Center

Kinerja personel
kepolisian

0.622

IAssessment Center

Kinerja personel kepolisian

Kompetensi professional Polri

Pengembangan karier
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Kompetensi 0.535 0.653

professional Polri

Pengembangan 0.602 0.702 0.493
karier

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Tabel 12. menunjukkan bahwa nilai-nilai dalam matrik HTMT tidak lebih dari 0,9.
Artinya, model menunjukkan bahwa evaluasi validitas diskriminan dapa diterima. Dari
hasil pengujian validitas diskriminan, dapat diketahui bahwa syarat uji Fornell-Larcker
Criterion dan HTMT telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam model yang
diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya hasil analisis
data dapat diterima.

3. Cross Loading

Hasil andlisis mengenai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau
korelasi konstruk dengan indikator yang lain dapat disajikan pada bagian tabel cross
loading.

Tabel 13. Nilai Cross Loading

Assessment Center [Kinerja personel kepolisian |Kompetensiprofessional Polri |Pengembangan Kkarier
X1_1 0.715 0.443 0.384 0.319
X1.2 0.908 0.470 0.349 0.546
X1.3 0.912 0.505 0.399 0.504
X1 4 0913 0.461 0.372 0.476
X2 1 0.263 0.425 0.720 0.288
X2 2 0.394 0.434 0.859 0.394
X2_3 0.391 0.426 0.859 0.287
Y1.1 0.443 0.535 0.300 0.825
Y1.2 0.509 0.516 0.379 0.891
Y13 0.520 0.562 0.363 0.889
Y1 4 0.340 0.455 0.312 0.782

[Assessment Center |[Kinerja personel kepolisian [Kompetensi professional Polri [Pengembangan karier
Y2_1 0.383 0.713 0.478 0.476
Y2 2 0.302 0.718 0.417 0.466
Y2 3 0.471 0.800 0.385 0.436
Y2 4 0.446 0.805 0.337 0.427
Y25 0.439 0.782 0.467 0.519
Y26 0.450 0.788 0.322 0.484

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Berdasarkan anadlisis cross loading, kriteria uji validitas diskriminan yaitu apabila
nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih besar dibanding korelasi
indikator dengan konstruk lainnya, maka dapat dikatakan memiliki validitas
diskriminan yang baik. Dari hasil pengolahan data yang tersaji pada tabel cross loading
dapat diketahui bahwa syarat tersebut telah terpenuhi sehingga semua konstruk dalam
model yang diestimasikan memenuhi kriteria discriminant validity yang baik artinya
hasil analisis data dapat diterima.

Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas adalah metode statistik yang digunakan untuk menilai konsistensi
dan kestabilan suatu instrumen pengukuran dalam mengukur suatu variabel atau
konstruk tertentu. Pengukuran reliabilitas dalam hal ini dilakukan dengan
menggunakan 3 (tiga) cara yaitu :
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a. Cronbach alpha
Cronbach's Alpha mengukur reliabilitas internal, tetapi dengan asumsi bahwa
semua indikator memiliki bobot yang sama. Cronbach's Alpha lebih konservatif
dibandingkan dengan Composite Reliability, dan sering digunakan sebagai tolok
ukur awal untuk menilai reliabilitas konstruk. Jika nilai cronbach alpha > 0,70
maka konstruk dapat dikatakan memiliki reliabilitas yang baik.

b. Composite Reliability.
Composite Reliability digunakan untuk mengukur reliabilitas internal dari
indikator-indikator yang digunakan untuk mengukur suatu konstruk dalam model
PLS. CR memberikan estimasi yang lebih akurat dibandingkan Cronbach's Alpha
karena mempertimbangkan bobot (weight) dari setiap indikator dalam model.
Nilai batas yang diterima untuk tingkat Composite reliability adalah 0,7 (Ghozali &
Latan, 2015).

c¢. Average Variance Extracted (AVE)
AVE mengukur seberapa besar variabilitas yang dapat dijelaskan oleh konstruk
dibandingkan dengan variabilitas total yang dihasilkan oleh indikator-
indikatornya. Jika nilai AVE > 0,5 maka indikator yang digunakan dalam penelitian
reliabel, dan dapat digunakan untuk penelitian. Lebih baik nilai pengukuran AVE
harus lebih besar dari 0,50 (Ghozali & Latan, 2015).
Hasil Cronbach's Alpha, composite reliability, dan AVE antar konstruk dengan

indikator-indikatornya dapat dilihat pada tabel berikut ini:

Tabel 14. Hasil Uji Reliabilitas
Cronbach's | Composite Composite Average
alpha reliability reliability variance
(rho_a) (rho_c) extracted(AVE)

Assessment Center 0.886 0.901 0.922 0.750
Kinerja personel kepolisian 0.861 0.862 0.896 0.591
Kompetensi professional Polri 0.744 0.750 0.855 0.665
Pengembangan karier 0.870 0.879 0.911 0.719

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Tabel 14. menunjukkan nilai AVE masing-masing konstruk > 0,5, nilai composite
reliability dan cronbach alpha masing-masing konstruk > 0,7. Degnan demikian hasil
uji reliabilitas masing-masing konstruk dapat dikatakan baik, sehingga dapat
digunakan dalam proses analisis lebih lanjut.

Atas dasar hasil evaluasi convergent validity dan discriminant validity dari
variabel serta reliabilitas variabel, dapat disimpulkan bahwa indikator-indikator yang
digunakan dapat dinyatakan valid dan reliabel sebagai pengukur variabel penelitian.
Evaluasi Kesesuaian Model (Goodness of fit)

Uji kesesuaian model dalam analisis PLS digunakan untuk mengevaluasi sejauh
mana model struktural mendukung hipotesis yang diajukan dan memiliki kemampuan
prediksi yang baik terhadap variabel dependen. Ukuran statistic yang dapat dipakai
untuk menentukan kesesuaian model yang diajukan diantaranya yaitu R square dan Q
square (Hair et al.,, 2019).

a. Rsquare

R square menunjukkan besarnya variasi variabel endogen yang mampu dijelaskan
oleh variabel eksogen atau endogen lainnya dalam model. Intepretasi R square
menurut Chin (1998) yang dikutip (Abdillah, W., & Hartono, 2015) adalah 0,19
(pengaruh rendah), 0,33 (pengaruh sedang), dan 0,67 (pengaruh tinggi). Berikut hasil
koefisien determinasi (R2) dari variabel endogen disajikan pada tabel berikut
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Tabel 15. Nilai R-Square
R- square |R-square adjusted
Kinerja personel kepolisian 0.498 0.489

Pengembangan karier 0.326 0.318

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Koefisien determinasi (R-square) yang didapatkan dari model Pengembangan
Karir sebesar 0,326 artinya variabel Pengembangan Karir dapat dijelaskan 32,6% oleh
variabel Assessment Center dan Kompetensi Profesional Polri. Sedangkan sisanya
67,4% dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,337)
berada di nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel Assessment Center dan Kompetensi
Profesional Polri memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat) terhadap variabel
Pengembangan Karir. Nilai R square Kinerja Personil Kepolisian sebesar 0,498 artinya
Kinerja Personil Kepolisian dapat dijelaskan 49,8% oleh variabel Assessment Center,
Kompetensi Profesional Polri, dan Pengembangan Karir, sedangkan sisanya 50,2%
dipengaruhi oleh variabel lain di luar penelitian. Nilai R square tersebut (0,526)
beradadi nilai 0,33 - 0,67, artinya variabel Assessment Center, Kompetensi Profesional
Polri, dan Pengembangan Karir = memberikan pengaruh yang cukup besar (moderat)
terhadap Kinerja Personil Kepolisian.

b. Q square

Q-Square (Q2) menggambarkan ukuran akurasi prediksi, yaitu seberapa baik
setiap perubahan variabel eksogen/endogen mampu memprediksi variabel endogen.
Q-Square predictive relevance untuk model struktural merupakan ukuran seberapa
baik nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. Ukuran. Q
square di atas 0 menunjukan model memiliki predictive relevance atau kesesuaian
prediksi model yang baik. Nilai Q square dikategorikan menjadi 3 kategori yaitu kecil,
sedang dan besar, nilai Q square 0,02 - 0,15 dinyatakan kecil, nilai Q square 0,15 - 0,35
dinyatakan sedang dan nilai Q square >0,35 dinyatakan besar (Mirza Soetirto et al.,
2023).

Hasil perhitungan nilai Q-Square untuk model struktural penelitian ini adalah
sebagai berikut:

Tabel 16. Nilai Q-square

SSO SSE Q? (=1-SSE/SS0)
Assessment Center 680.000 680.000 0.000
Kinerja personel kepolisian 1020.000 730.970 0.283
Kompetensi professional Polri 510.000 510.000 0.000
Pengembangan Kkarier 680.000 525.496 0.227

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Nilai Q-square (Q2) untuk variabel Pengembangan Karir sebesar 0,227 berada
pada rentang nilai 0,15 - 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap variabel
Pengembangan Karir termasuk cukup baik. Pada variabel Kinerja Personil Kepolisian
diperoleh nilai Q-square sebesar 0,283 yang menunjukkan nilai Q square berada pada
rentang nilai 0,15 - 0,35, sehingga akurasi prediksi terhadap variabel Kinerja Personil
Kepolisian termasuk cukup baik.

Kedua nilai Q square berada di atas nilai 0, sehingga dapat dikatakan model
memiliki predictive relevance. Artinya, nilai estimasi parameter yang dihasilkan model
sesuai dengan nilai observasi atau dinyatakan model struktural fit dengan data atau
memiliki kesesuaian yang baik.
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Evaluasi Model Struktural (Inner Model)

Pengujian model struktural (inner model) adalah melihat hubungan antara
konstruk laten dengan melihat hasil estimasi koefisien parameter path dan tingkat
signifikansinya (Ghozali, 2011). Prosedur tersebut dilakukan sebagai langkah dalam
pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan. Pengujian diperoleh hasil output
dari model struktur konstruk loading factor yang akan menjelaskan pengaruh konstruk
Assessment Center, Kompetensi Profesional Polri, Pengembangan Karir dan Kinerja
Personil Kepolisian.

Pengolahan data digunakan dengan menggunakan alat bantu software Smart PLS
v4.1.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak pada gambar berikut:

X1_1
Assessment Center

0.715 (0.000)
*— 0,908 (0.000) "

0.012 (0.000) _—
X3 * 0000
0.913 {0.000)

X1.2

0.452 (0.000)

0.213 (0.003)

0.713 (0.000)
-
0.825 (0.000)
Y12 o
0.891 (0.000)
0.889 (0.000)
i3 * (0000)
0.782 (0.000)
Peggembangan karier

0.718(0.000)
ﬁeuo (0.000)
~_ 0.805 (0.000)
S (¢ ) —p vau
0.782 (0.000)
~
0.788 (0.000)

_y Y23
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L/

inerja personel kepolisian
Y14

Y25
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Y26

-
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X2_2  4— 0.859 (0.000)—]
—
0.859 (0.000)
«—

Kompetensi professional Polri

Gambar 1. Full Inner Model SEM-PLS
Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 4.1.0 (2024)
Uji Multikolinieritas
Sebelum dilakukan uji hipotesis, perlu dilakukan pengujian multikolinieritas.

Multikolinearitas adalah suatu kondisi dimana terjadi korelasi antara variabel bebas
atau antar variabel bebas tidak bersifat saling bebas. Uji multikolinieritas dapat
dilakukan dengan melihat nilai Collinierity. Statistics (VIF) pada inner VIF. Values.
Apabila inner VIF < 5 menunjukkan tidak ada multikolinieritas.

Tabel 17. Hasil Uji Multikolinieritas

VIF
Assessment Center -> Kinerja personel kepolisian 1.532
Assessment Center -> Pengembangan karier 1.229
Kompetensi professional Polri -> Kinerja personel kepolisian 1.291
Kompetensi professional Polri -> Pengembangan karier 1.229
Pengembangan karier -> Kinerja personel kepolisian 1.485

Tabel 17. hasil di atas memperlihatkan bahwa hasil uji multikolinieritas pada
model penelitian ini dimana nilai VIF seluruh variabel tidak melebihi nilai 5. Sesuai
dengan syarat yang ditetapkan bahwa pada kondisi tersebut tidak terdapat adanya
masalah multikolinieritas dalam model yang terbentuk.

Analisis Pengaruh antar Variabel

Pada bagian ini disajikan hasil pengujian hipotesis penelitian yang telah diajukan
pada bab sebelumnya. Untuk menentukan suatu hipotesis diterima atau tidak dengan
membandingkan thitung dengan ttabel dengan syarat jika thitung > ttabel, maka
hipotesis diterima. Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% = 1,96. Untuk lebih jelasnya
pada bagian di bawah ini.
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Hasil pengujian pengaruh masing-masing variabel penelitian ini dapat disajikan

sebagai berikut:

Tabel 18. Path Coefficients

Original | Sample | Standard T statistics P values
sample | mean | deviation | (JO/STDEV|)
(0) (M) | (STDEV)

Assessment Center -> Kinerja personel 0.213 0.212 0.073 2.935 0.003
kepolisian
Assessment Center ->Pengembangan 0.452 0.452 0.066 6.863 0.000
karier
Kompetensi professional Polri -> Kinerja
personel kepolisian 0.280 | 0.284 0.061 4.576 0.000
Kompetensi professional Polri-> 0.206 | 0.206 0.078 2.643 0.008
Pengembangan karier
Pengembangan karier ->Kinerja 0.384 | 0.385 0.052 7.350 0.000
personel kepolisian

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Berdasarkan hasil pengolahan data dengan analisis PLS di atas, selanjutnya dapat
disajikan hasil pengujian masing-masing hipotesis yang diajukan di bab sebelumnya,
sebagai berikut:

1. Pengujian Hipotesis 1:

H1: Assessment Center memiliki pengaruh positif terhadap kinerja Personil Pada
pengujian hipotesis 1 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,213. Nilai
tersebut membuktikan bahwa Assessment Center berpengaruh positif terhadap
Kinerja Personil Kepolisian yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh
nilai thitung (2,935) > ttabel (1,96) dan p (0,003) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada
pengaruh positif Assessment Center terhadap Pengembangan Karir. Dengan demikian
hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ” Assessment Center memiliki pengaruh
positif terhadap kinerja Personil” dapat diterima.

2. Pengujian Hipotesis 2:

H2: Assessment Center memiliki pengaruh positif terhadap Pengembangan Karir
Pada pengujian hipotesis 2 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,452. Nilai
tersebut membuktikan Assessment Center berpengaruh positif terhadap Kinerja
Personil Kepolisian yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai
thitung (6,863) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada
pengaruh signifikan Assessment Center terhadap Kinerja Personil Kepolisian. Dengan
demikian hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ” Assessment Center memiliki
pengaruh positif terhadap Pengembangan Karir” dapat diterima.

3. Pengujian Hipotesis 3:

H3: Kompetensi Profesional Polri memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
Personil Pada pengujian hipotesis 3 diperoleh nilai original sample estimate sebesar
0,280. Nilai tersebut membuktikan Kompetensi Profesional Polri berpengaruh positif
terhadap Pengembangan Karir. Hal ini juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh
nilai thitung (4,576) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada
pengaruh positif dan signifikan Kompetensi Profesional Polri terhadap Pengembangan
Karir. Dengan demikian hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ” Kompetensi
Profesional Polri memiliki pengaruh positif terhadap kinerja Personil” dapat diterima.
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4. Pengujian Hipotesis 4:

H4: Kompetensi Profesional Polri memiliki pengaruh positif terhadap
Pengembangan Karir Personil.

Pada pengujian hipotesis 4 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,206.
Nilai tersebut membuktikan Kompetensi Profesional Polri berpengaruh positif
terhadap Kinerja Personil Kepolisian. Temuan tersebut diperkuat dengan hasil uji t
yang diperoleh nilai thitung (2,643) > ttabel (1,96) dan p (0,008) < 0,05, sehingga dapat
dikatakan ada pengaruh positif dan signifikan Kompetensi Profesional Polri terhadap
Kinerja Personil Kepolisian. Dengan demikian hipotesis keempat yang menyatakan
bahwa ” Kompetensi Profesional Polri memiliki pengaruh positif terhadap
Pengembangan Karir Personil” dapat diterima.

5. Pengujian Hipotesis 5:

H5: Pengembangan karier memiliki pengaruh positif terhadap kinerja personil
Pada pengujian hipotesis 5 diperoleh nilai original sample estimate sebesar 0,384. Nilai
tersebut membuktikan Pengembangan Karir berpengaruh positif terhadap Kinerja
Personil Kepolisian yang hasilnya juga diperkuat dari hasil uji t yang diperoleh nilai
thitung (7,350) > ttabel (1,96) dan p (0,000) < 0,05, sehingga dapat dikatakan ada
pengaruh positif dan signifikan Pengembangan Karir terhadap Kinerja Personil
Kepolisian. Dengan demikian hipotesis kelima yang menyatakan bahwa ”
Pengembangan karier memiliki pengaruh positif terhadap kinerja personil ” dapat
diterima.

Hasil uji hipotesis penelitian ini secara keseluruhan dapat diringkas sebagai
berikut:

Tabel 19. Ringkasan Hasil Uji Hipotesis

No Hipotesis Koefisien | T statistics | Pvalues | Keterangan
1 |H1: Assessment Center memiliki 0.213 2.935 0.003 Diterima
pengaruh positif terhadap kinerja
Personil
2 |H2: Assessment Center memiliki 0.452 6.863 0.000 Diterima

pengaruh positif terhadap
Pengembangan Karir

3 |H3: Kompetensi Profesional Polri 0.280 4.576 0.000 Diterima
memiliki pengaruh positif terhadap
kinerja Personil

4 [H4: Kompetensi Profesional Polri

memiliki pengaruh positif terhadap 0.206 2.643 0.008 Diterima
Pengembangan Karir Personil
5 [H5: Pengembangan karier 0.384 7.350 0.000 Diterima

memiliki pengaruh positif
terhadap kinerja personil

Keterangan: Hipotesis diterima jika t> 1,96 atau p<0,05
Analisis Pengaruh Indirect Effect

Uji pengaruh indirect effect atau tidak langsung ditujukan untuk mengetahui
adanya pengaruh Assessment Center dan Kompetensi Profesional Polri terhadap
variabel Kinerja Personil Kepolisian melalui mediasi Pengembangan Karir sebagai
variabel intervening. Hasil uji pengaruh tidak langsung dapat ditampilkan pada tabel
berikut.



778 | Jurnal Ekonomi Manajemen (JEKMa)

Tabel 20. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung

Original | Sample | Standard T statistics P
sample [mean (M)| deviation | (JO/STDEV|) | values
(0) (STDEV)
Assessment Center ->Pengembangan karier | 0.174 0.174 0.036 4.881 0.000
-> Kinerja personel kepolisian
Kompetensi professional Polri - 0.079 0.080 0.033 2.404 0.016
> Pengembangan karier -> Kinerja personel
kepolisian

Sumber : Olah data dengan SmartPLS (2024)

Berdasarkan hasil uji pengaruh tidak langsung pada tabel di atas, diketahui bahwa
besarnya pengaruh tidak langsung Assessment Center terhadap Kinerja Personil
Kepolisian melalui Pengembangan Karir adalah 0,174 dengan nilai t hitung sebesar
4,881 dan p=0,000 (p<0,05). Hal ini menunjukkan bahwa terdapat pengaruh signifikan
Assessment Center terhadap Kinerja Personil Kepolisian secara tidak langsung melalui
Pengembangan Karir. Artinya, Assessment Center yang baik yang dirasakan personel
selama bekerja dapat meningkatkan Pengembangan Karir, selanjutnya hal tersebut
akan mendorong perilaku kerja personel untuk meraih kinerja yang lebih baik.

Temuan lainnya diketahui bahwa besarnya pengaruh tidak langsung Kompetensi
Profesional Polri terhadap Kinerja Personil Kepolisian melalui Pengembangan Karir
adalah 0,079 dengan nilai t hitung sebesar 2,404 dan nilai signifikansi p=0,016
(p>0,05). Hasil dari pengujian tersebut berarti bahwa terdapat pengaruh Kompetensi
Profesional Polri terhadap Kinerja Personil Kepolisian secara tidak langsung melalui
Pengembangan Karir. Personel yang memiliki Kompetensi Profesional Polri yang baik,
cenderung memiliki kepercayaan diri dan kemampuan untuk melaksanakan tugas
dengan baik.

Kemampuan yang dimiliki tersebut dapat memotivasi personel untuk
mengembangkan karir. Motivasi tersebut mendorong personel untuk mencapai kinerja
yang lebih baik.

Pembahasan
Pengaruh Assessment terhadap kinerja Personil

Hasil penelitian membuktikan bahwa Assessment Center berpengaruh positif
terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang artinya semakin baik Assessment Center
akan semakin baik kinerja Personil. Hasil ini mendukung penelitian (Kasim et al., 2023)
yang menyatakan bahwa metode Assessment Center telah terbukti memiliki pengaruh
yang signifikan terhadap kinerja sumber daya manusia (SDM) dalam sebuah organisasi.

Dalam penelitian ini, variabel Assessment Center diukur melalui empat indikator
utama, yaitu Evaluating reaction, Evaluating learning, Evaluating behavior, dan
Evaluating result, yang terbukti berkontribusi terhadap peningkatan kinerja personil
kepolisian. Kinerja personil diukur dengan enam indikator, seperti Kualitas, Kuantitas,
Ketepatan waktu, Efektivitas biaya, Tingkat pengawasan yang diperlukan, dan
Hubungan antarpribadi.

Hasil penelitian mengungkapkan bahwa indikator Evaluating result dalam
Assessment Center memiliki nilai loading tertinggi, sementara Efektivitas biaya
menonjol sebagai indikator dengan nilai loading tertinggi dalam Kinerja Personil
Kepolisian. Ini menunjukkan bahwa semakin efektif evaluasi hasil (Evaluating result),
maka semakin baik pula Efektivitas biaya yang dicapai, yang mengindikasikan bahwa
evaluasi yang baik dapat mengoptimalkan pemanfaatan sumber daya dan mengurangi
pemborosan.
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Sebaliknya, indikator Evaluating reaction dalam Assessment Center menunjukkan
nilai loading terendah, sementara indikator Kualitas memiliki nilai loading terendah
dalam Kinerja Personil Kepolisian. Temuan ini menunjukkan bahwa peningkatan
dalam Evaluating reaction berpotensi memperbaiki Kualitas kerja. Dengan kata lain,
peningkatan penilaian terhadap reaksi awal peserta dapat berdampak positif pada
kualitas hasil kerja mereka. Hal ini menggarisbawahi pentingnya pengelolaan dan
pengembangan respon peserta selama proses evaluasi untuk mendukung peningkatan
kualitas pekerjaan secara keseluruhan.

Pengaruh Assessment Center terhadap Pengembangan Karir

Hasil penelitian membuktikan bahwa Assessment Center berpengaruh positif
terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang artinya Assessment Center memiliki
pengaruh positif terhadap Pengembangan Karir. Hasil ini menunjukkan dukungan pada
penelitian yang menunjukkan bahwa metode Assessment Center berpengaruh positif
dan signifikan terhadap pengembangan karir di PT. Tirta Investama Bali (Pebriani,
2023).

Dalam penelitian ini, variabel Assessment Center diukur melalui empat indikator
utama, yaitu Evaluating reaction, Evaluating learning, Evaluating behavior, dan
Evaluating result. Sedangkan, pengukuran variabel Pengembangan Karir dilakukan
dengan menggunakan empat indikator, yaitu Penjajakan, Pemantapan, Pemeliharaan,
dan Kemungkinan kemunduran. Berdasarkan hasil penelitian, indikator Evaluating
result dari Assessment Center menunjukkan nilai loading tertinggi, yang
mengindikasikan bahwa hasil evaluasi yang baik memiliki dampak positif terhadap
pemantapan karir. Hal ini menunjukkan bahwa kemampuan dalam mengevaluasi hasil
secara efektif berkontribusi pada proses penguatan dan pengembangan karir individu.

Sebaliknya, indikator Evaluating reaction dari Assessment Center memiliki nilai
loading terendah, sementara indikator Kemungkinan kemunduran dari Pengembangan
Karir menunjukkan loading terendah pula. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan
dalam mengevaluasi reaksi dapat membantu meningkatkan kesadaran dan
kesiapsiagaan sumber daya manusia dalam menghadapi potensi kemunduran dalam
karir. Dengan kata lain, perhatian yang lebih besar terhadap proses evaluasi awal dapat
membantu mengidentifikasi area-area di mana penyesuaian dan langkah preventif
perlu dilakukan untuk mengurangi risiko kemunduran dalam jalur pengembangan
karir.

Pengaruh Kompetensi Profesional Polri terhadap kinerja Personil

Hasil penelitian membuktikan bahwa Kompetensi Profesional Polri berpengaruh
positif terhadap Pengembangan Karir yang artinya Kompetensi Profesional Polri
memiliki pengaruh positif terhadap kinerja Personil. Hasil ini memberikan dukungan
terhadap hasil penelitian Chikamai & Makhamara (2021) menyatakan bahwa
kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan dan positif terhadap kinerja.

Dalam penelitian ini, variabel kompetensi profesional Polri diukur melalui tiga
indikator utama, yaitu pengetahuan, keterampilan, dan sikap perilaku. Indikator-
indikator ini terbukti memiliki peran penting dalam meningkatkan kinerja personil
kepolisian, yang diukur melalui enam indikator, termasuk kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan, dan hubungan
antarpribadi. Dari analisis yang dilakukan, indikator keterampilan memiliki nilai
loading tertinggi pada variabel kompetensi profesional Polri, sementara indikator
efektivitas biaya menunjukkan nilai loading tertinggi pada variabel kinerja personil
kepolisian. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan keterampilan para personil dapat
berkontribusi pada peningkatan efektivitas biaya, yang berarti bahwa dengan
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keterampilan yang lebih baik, personil dapat menyelesaikan tugas dengan penggunaan
sumber daya yang lebih efisien dan hasil yang optimal.

Di sisi lain, indikator pengetahuan memiliki nilai loading terendah pada
kompetensi profesional Polri, sementara indikator kualitas menjadi yang terendah
pada Kkinerja personil kepolisian. Temuan ini mengindikasikan bahwa meskipun
pengetahuan yang dimiliki personil berkontribusi pada peningkatan kualitas hasil
kerja, pengaruhnya tidak sekuat keterampilan dalam meningkatkan efektivitas biaya.
Dengan kata lain, meskipun pengetahuan dapat mempengaruhi kualitas hasil kerja,
peningkatan keterampilan lebih berpengaruh dalam mengoptimalkan penggunaan
sumber daya dan mencapai efektivitas biaya yang lebih baik.

Pengaruh Kompetensi Profesional Polri terhadap Pengembangan Karir Personil.

Hasil penelitian membuktikan bahwa Kompetensi Profesional Polri berpengaruh
positif terhadap Kinerja Personil Kepolisianyang artinya Kompetensi Profesional Polri
memiliki pengaruh positif terhadap Pengembangan Karir Personil. Hasil ini
mendukung penelitian Borman, (2022) yang menyimpulkan bahwa kompetensi
profesional berpengaruh signifikan terhadap pengembangan karir guru ASN.

Dalam penelitian ini, variabel Kompetensi Profesional Polri diukur melalui tiga
indikator utama: Pengetahuan, Keterampilan, dan Sikap Perilaku, yang terbukti
memiliki pengaruh positif terhadap variabel Pengembangan Karir. Pengembangan
Karir sendiri diukur melalui empat indikator, yakni Penjajakan, Pemantapan,
Pemeliharaan, dan Kemungkinan Kemunduran.

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator Keterampilan memiliki nilai loading
tertinggi dalam kompetensi profesional, sedangkan indikator Pemantapan memiliki
nilai loading tertinggi dalam pengembangan karir. Temuan ini mengindikasikan bahwa
peningkatan keterampilan yang dimiliki oleh personel Polri berkontribusi pada
penguatan pemantapan karir mereka, yang berarti semakin tinggi keterampilan yang
dimiliki, semakin besar kemungkinan Kkarir mereka dapat dipertahankan dan
berkembang secara positif.

Di sisi lain, indikator Pengetahuan memiliki nilai loading terendah dalam
kompetensi  profesional, sementara indikator Kemungkinan Kemunduran
menunjukkan nilai loading terendah dalam pengembangan karir. Hal ini menunjukkan
bahwa meskipun pengetahuan merupakan bagian penting dalam kompetensi
profesional, kontribusinya dalam mempengaruhi kesiapan menghadapi kemungkinan
kemunduran karir kurang signifikan dibandingkan keterampilan. Dengan kata lain,
penguasaan pengetahuan yang lebih baik akan membantu personel Polri untuk tetap
waspada dan lebih siap dalam menghadapi tantangan yang mungkin mengarah pada
kemunduran dalam karir mereka. Temuan ini menekankan pentingnya peningkatan
keterampilan praktis dalam mendukung perkembangan karir, serta perlunya perhatian
pada pengetahuan sebagai landasan yang membantu personel Polri menjaga kesiapan
dan daya saing dalam menghadapi perubahan situasi di lingkungan kerjanya.
Pengaruh Pengembangan Kkarier terhadap kinerja personil

Hasil penelitian membuktikan bahwa Pengembangan Karir berpengaruh positif
terhadap Kinerja Personil Kepolisian yang artinya pengembangan karier memiliki
pengaruh positif terhadap kinerja personil. Penelitian ini mendukung hasil penelitian
yang menyatakan bahwa pengembangan karier memiliki dampak positif pada kinerja
karyawan (Widisono et al., 2021).

Dalam penelitian ini, variabel pengembangan karir diukur melalui empat
indikator utama, yaitu penjajakan, pemantapan, pemeliharaan, dan kemungkinan
kemunduran. Penelitian ini menunjukkan bahwa pengembangan karir yang diukur



Volume 29 No 3 Tahun 2025 | 781

melalui indikator-indikator tersebut memiliki pengaruh positif terhadap kinerja
personil kepolisian, yang diukur dengan enam indikator, yaitu kualitas, kuantitas,
ketepatan waktu, efektivitas biaya, tingkat pengawasan yang diperlukan, dan hubungan
antarpribadi.

Hasil analisis menunjukkan bahwa indikator pemantapan memiliki nilai loading
tertinggi dalam pengukuran pengembangan Kkarir, sementara indikator efektivitas
biaya memiliki nilai loading tertinggi dalam pengukuran kinerja personil kepolisian.
Temuan ini mengindikasikan bahwa semakin baik pemantapan karir yang dilakukan
oleh personil, semakin tinggi efektivitas biaya yang dapat dicapai dalam pelaksanaan
tugas. Artinya, penguatan pemantapan karir berkontribusi langsung pada peningkatan
efisiensi dan pengendalian biaya dalam organisasi kepolisian.

Sebaliknya, indikator kemungkinan kemunduran memiliki nilai loading terendah
dalam pengukuran pengembangan Kkarir, sementara indikator kualitas memiliki nilai
loading terendah dalam pengukuran Kkinerja personil kepolisian. Temuan ini
menunjukkan bahwa peningkatan kewaspadaan personil terhadap potensi
kemunduran dalam karir dapat berdampak positif pada peningkatan kualitas hasil
kerja. Dengan kata lain, jika personil lebih siap dan sadar akan kemungkinan
kemunduran dalam karir mereka, mereka cenderung untuk lebih berhati-hati dan
meningkatkan kualitas kerja mereka, sehingga mengurangi risiko hasil kerja yang tidak
optimal.

KESIMPULAN

Penelitian ini bertujuan untuk meneliti peran Assessment Center dan Kompetensi
Profesional Polri terhadap Pengembangan Karir dan dampaknya pada Kinerja personil,
dengan jawaban untuk pertanyaan penelitian yang ada adalah :

1. Penelitian membuktikan bahwa Assessment Center dapat meningkatkan kinerja
personil. Ini berarti bahwa assessment maka memiliki kontribusi positif terhadap
peningkatan kinerja Personil.

2. Hasil penelitian menunjukkan bahwa Assessment Center memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja personil. Assessment Center juga
berkontribusi pada pengembangan karir personil yang berarti berarti bahwa
semakin baik assessment maka akan semakin baik pengembangan karir personil.
Semakin baik kualitas evaluasi melalui Assessment Center, semakin baik pula hasil
yang dicapai dalam pengembangan karir personil, yang pada akhirnya
meningkatkan kontribusi mereka terhadap organisasi.

3. Penelitian membuktikan bahwakompetensi professional memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap kinerja personil. Penelitian ini membuktikan bahwa
kompetensi professional memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
personil kepolisian. Semakin tinggi tingkat keterampilan dan sikap profesional
personil, semakin efektif mereka dalam menyelesaikan tugas-tugas dengan
efisiensi biaya yang optimal.

4. Penelitian membuktikan bahwakompetensi professional memiliki pengaruh yang
positif dan signifikan terhadap pengembangan karir. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa kompetensi yang kuat akan membantu personil mencapai stabilitas dan
pertumbuhan karir.

5. Penelitian ini menemukan bahwa pengembangan karir memiliki pengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja personil. Penelitian ini membuktikan bahwa
pengembangan karir memainkan peran penting dalam meningkatkan kinerja
personil kepolisian.
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