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Abstrak 
Penelitian ini menggunakan metode eksplanatori asosiatif untuk mengeksplorasi  bagaimana 
variasi pengalaman kerja  dan profesionalisme kerja dapat memengaruhi kinerja SDM KPPBC 
Tipe Madya Pabean A Semarang, dengan kepuasan karier  sebagai faktor pemediasi Studi ini 
melibatkan populasi sebanyak 203 SDM di KPPBC TMP A Semarang, dengan menggunakan 
teknik sampling sensus. Data dikumpulkan menggunakan skala Likert 1 hingga 5 dan dianalisis 
menggunakan teknik Partial Least Square (PLS). Hasil penelitian menunjukkan bahwa semakin 
baik pengalaman kerja yang dimiliki seseorang, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. 
Selain itu, semakin tinggi pengalaman kerja, semakin tinggi pula kepuasan karier yang dicapai. 
Penelitian ini juga menemukan bahwa semakin baik kompetensi profesional seseorang, semakin 
baik kinerja yang ditunjukkan, dan semakin tinggi kompetensi profesional, semakin tinggi pula 
kepuasan karier. Akhirnya, penelitian ini mengungkapkan bahwa semakin tinggi kepuasan 
karier yang dicapai seseorang, semakin tinggi pula kinerja yang dihasilkan. Temuan ini 
memberikan wawasan penting mengenai bagaimana faktor-faktor tersebut berkontribusi 
terhadap kinerja SDM di lingkungan organisasi. 
Kata Kunci: Kompetensi Professional, Pengalaman Kerja, Kepuasan Karier, Kinerja SDM. 
 

Abstract 
This study uses an associative explanatory method to explore how variations in work experience 
and work professionalism can affect HR performance at KPPBC TMP A Semarang, with career 
satisfaction as a mediating factor. This study involved a population of 203 HR at KPPBC TMP A 
Semarang, using a census sampling technique. Data were collected using a Likert scale of 1 to 5 and 
analyzed using the Partial Least Square (PLS) technique. The research findings indicate that the 
better the work experience a person has, the better the performance they produce. Additionally, the 
higher the work experience, the higher the career satisfaction achieved. The study also found that 
the better a person's professional competence, the better their performance, and the higher the 
professional competence, the higher the career satisfaction. Finally, this study reveals that the 
higher the career satisfaction achieved by an individual, the higher the performance produced. 
These findings provide important insights into how these factors contribute to human resource 
performance in an organizational environment. 
Keywords: Professional Competence; Work Experience; Career Satisfaction; Human Resource 
Performance. 
 

PENDAHULUAN 
Latar Belakang 

 Di dunia kerja, menjadi seorang profesional bukanlah tugas yang mudah. 
Meskipun memiliki keterampilan dan pengetahuan yang cukup, hal tersebut tidak 
cukup untuk menciptakan profesionalisme dalam lingkup pekerjaan dan meningkatkan 
kualitas hasil kerja (Suparjo et al., 2020). Profesionalisme berarti seorang karyawan 
dapat mengambil tanggung jawabnya dengan baik, baik secara individu maupun dalam 
tim, serta mampu mencapai tujuan perusahaan (Kurniawan & Purwanti Alwie, 2022). 
Persaingan yang ketat dalam dunia kerja mendorong karyawan untuk menunjukkan 
tingkat profesionalisme yang tinggi (Atika & Mafra, 2020). 
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Profesionalisme mengacu pada kemampuan seorang karyawan untuk bertindak 
secara etis dan bertanggung jawab dalam lingkungan kerja dan di luar lingkungan kerja 
(Gaussyah, 2012). Hal ini termasuk kemampuan untuk menyelesaikan pekerjaan 
dengan tanggung jawab dan tepat waktu, serta menunjukkan integritas dalam setiap 
tindakan. Integritas sering kali terkait dengan karakter dan moral seseorang. Penting 
bagi karyawan untuk dapat memisahkan urusan pribadi dan profesional, serta 
mengelola emosi dan pikiran mereka dengan baik dalam konteks pekerjaan (Rosmi & 
Syamsir, 2020). 

Pengalaman kerja dan profesionalisme di tempat kerja telah menjadi titik sentral 
dalam studi manajemen sumber daya manusia yang semakin berkembang (Andresen 
et al., 2022). Konsep pengalaman kerja meliputi beragam dimensi yang mencakup 
pengetahuan, keterampilan, dan wawasan yang diperoleh individu sepanjang 
perjalanan karier mereka (de Sivatte et al., 2021). Fenomena ini terus menarik 
perhatian peneliti karena dampaknya yang signifikan terhadap kinerja organisasi 
(Kaine & Josserand, 2019). 

Pengalaman kerja yang kaya sering kali berkorelasi dengan kinerja yang lebih 
baik di tempat kerja (Uppal & Vohra, 2014). Pegawai yang telah menghadapi berbagai 
tantangan dan situasi kompleks cenderung mampu menyelesaikan tugas-tugas dengan 
lebih efektif dan efisien (Rosmi & Syamsir, 2020). Mereka juga dapat memberikan 
kontribusi yang berarti dalam hal inovasi dan peningkatan proses organisasi, karena 
pemahaman yang lebih dalam tentang industri dan lingkungan kerja mereka 
(Mamangkey et al., 2015). 

Selain itu, pegawai berpengalaman juga memiliki potensi untuk menjadi mentor 
dan panutan bagi anggota tim yang lebih junior (Uppal & Vohra, 2014). Mereka dapat 
berbagi pengetahuan dan pengalaman mereka, membantu mempercepat 
perkembangan karier rekan-rekan kerja lainnya, serta memperkaya budaya 
pembelajaran di lingkungan kerja. 

Keberadaan pegawai yang berpengalaman juga berdampak pada stabilitas 
organisasi (Andresen et al., 2022). Mereka cenderung lebih terikat pada perusahaan 
dan bertahan lebih lama, yang pada gilirannya mengurangi biaya terkait dengan 
pemecatan dan perekrutan karyawan baru. Dengan demikian, investasi dalam 
pengembangan pengalaman kerja karyawan dapat menciptakan stabilitas yang 
berkelanjutan dalam kekuatan kerja organisasi. 

Dalam konteks global, fenomena ini menjadi semakin relevan karena perusahaan 
di seluruh dunia berusaha untuk mempertahankan keunggulan kompetitif mereka. 
Dalam era di mana perubahan teknologi dan pasar yang cepat merupakan hal yang 
umum, memiliki pegawai yang berpengalaman dan profesional menjadi aset berharga 
yang membantu organisasi beradaptasi dan berkembang dalam lingkungan bisnis yang 
berubah-ubah. 

Pengalaman merupakan salah satu faktor yang ikut mempengaruhi kinerja 
seseorang didalam melaksanakan tugas guna pencapaian tujuan organisasinya (Freyn 
et al., 2021). Pengalaman kerja karyawan dalam suatu pemerintahan atau organisasi 
akan berpengaruh terhadap kinerja pemerintahan atau organisasi tersebut (Shi et al., 
2022). Dengan dibekali banyak pengalaman, maka kemungkinan untuk mewujudkan 
prestasi atau kinerja yang baik cukup meyakinkan dan sebaliknya bila tidak cukup 
berpengalaman didalam melaksanakan tugasnya akan besar kemungkinan mengalami 
kegagalan (Arifin & Rachman Putra, 2020). Berbekal pengetahuan dan keinginan untuk 
memperbaiki lingkungan tempat kerja bagi semua karyawan, banyak organisasi telah 
banyak berinvestasi dalam prakarsa D&I, akan tetapi tidak berarti skema ini selalu 
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tepat sasaran (Shi et al., 2022).   
Pengalaman merupakan salah satu faktor yang ikut mempengaruhi kinerja 

seseorang didalam melaksanakan tugas guna pencapaian tujuan organisasinya (Basyit 
et al., 2020). Pengalaman kerja karyawan dalam suatu pemerintahan atau organisasi 
akan berpengaruh terhadap kinerja pemerintahan atau organisasi tersebut (Samsul 
Arifin & Didit Darmawan, 2022).  

Karyawan dengan pengalaman kerja yang bervariasi juga lebih mungkin untuk 
menghormati dan menghargai perspektif yang berbeda di tempat kerja, hanya karena 
mereka telah terpapar lebih banyak sepanjang hidup mereka dan belajar bagaimana 
menoleransi dan menerima perbedaan (Darmawan & Mardikaningsih, 2021a). 
Akibatnya, mereka kemungkinan akan menjadi pemain tim yang lebih baik dan lebih 
terbuka untuk belajar dari rekan mereka. Selain itu, merekrut karyawan dengan 
pengalaman hidup yang beragam berarti memelihara generasi pemimpin sukses 
berikutnya (Sofian, 2019).   

Karyawan dengan pengalaman kerja yang beragam cenderung memiliki sikap 
yang lebih terbuka terhadap perspektif yang berbeda di tempat kerja. Hal ini 
disebabkan oleh paparan yang lebih luas dalam kehidupan mereka, sehingga mereka 
lebih mampu untuk menerima dan menghormati perbedaan (Darmawan & 
Mardikaningsih, 2021b). Konsekuensinya, mereka lebih mungkin menjadi anggota tim 
yang lebih kolaboratif dan siap belajar dari rekan-rekan mereka. Selain itu, merekrut 
karyawan dengan pengalaman hidup yang beragam juga berarti menciptakan fondasi 
untuk generasi pemimpin yang sukses di masa mendatang (Sofian, 2019). 

Hasil penelitian terkait peran pengalaman kerja terhadap kinerja  SDM masih 
menyisakan kontroversi, diantaranya adalah kontroversi hasil penelitian variasi 
pengalaman secara signifikan mempengaruhi kinerja SDM (Kemboi et al., 2013) hasil 
ini didukung dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa pengalaman kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Basyit et al., 2020). 
Namun hasil ini bertolak belakang dengan hasil penelitian yang menunjukkan bahwa  
pengalaman kerja  tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja SDM  (Darmawan & 
Mardikaningsih, 2021a). Sehingga dengan demikian masih muncul field of research 
yang sangat menarik untuk diteliti. Untuk menjembatani gap tersebut maka kami 
mengusulkan kepuasan karier SDM  sebagai variable pemediasi yang diharapkan 
mampu memediasi peran pengalaman kerja terhadap kinerja SDM. 

Peran kepuasan karier SDM (Sumber Daya Manusia) memiliki pengaruh yang 
signifikan pada kinerja dan pencapaian organisasi (Matsuo, 2020). Ketika SDM merasa 
puas dengan karier mereka, hal itu dapat menciptakan lingkungan kerja yang positif 
dan produktif (Febrianti et al., 2020). Ketika karyawan merasa puas dengan karier 
mereka, mereka cenderung lebih termotivasi untuk memberikan kontribusi yang 
maksimal dan berkinerja tinggi dalam mencapai tujuan organisasi (Wau & Purwanto, 
2021). Selain itu, kepuasan karier juga dapat membantu dalam mempertahankan SDM 
yang berkualitas tinggi, mengurangi turnover, dan meningkatkan retensi karyawan 
yang berharga (Raihan & Sumartik, 2022). Dengan demikian, peran kepuasan karier 
SDM memiliki dampak positif pada produktivitas, kualitas layanan, dan kinerja 
keseluruhan organisasi. 

 Kantor Pengawasan dan Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A 
Semarang adalah bagian dari restrukturisasi yang dilakukan berdasarkan Keputusan 
Direktur Jenderal Bea Cukai Nomor 71/BC/2015. Hal ini menegaskan peran Direktorat 
Jenderal Bea dan Cukai sebagai lembaga yang memiliki otoritas untuk merancang 
kebijakan terkait kepabeanan negara. Direktorat Jenderal Bea Cukai secara esensial 
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bertanggung jawab atas pengawasan arus barang dari luar negeri, yang merupakan 
gerbang utama bagi negara dan memerlukan pengawasan serta filter melalui lembaga 
kepabeanan. 

Direktorat Jenderal Bea dan Cukai, bersama dengan Direktorat Jenderal Pajak, 
merupakan bagian dari Kementerian Keuangan yang memiliki peran sentral dalam 
manajemen keuangan negara. Peran Direktorat Jenderal Bea dan Cukai sangat 
signifikan dalam menghasilkan pendapatan bagi negara. Kantor Pengawasan dan 
Pelayanan Bea dan Cukai Tipe Madya Pabean A Semarang adalah salah satu unit kerja 
vertikal Direktorat Jenderal Bea dan Cukai yang memiliki wilayah kerja meliputi 
Kabupaten Semarang, Kabupaten Demak, Kabupaten Grobogan, Kabupaten Kendal, 
Kota Salatiga, dan Kota Semarang. Di wilayah ini, kantor tersebut mengurusi segala 
kegiatan terkait Tempat Penimbunan Berikat dan Cukai, termasuk 110 Kawasan 
Berikat, 2 Gudang Berikat, 24 Pabrik Hasil Tembakau, dan 7 Pabrik Minuman 
Mengandung Etil Alkohol. 

Untuk memastikan tugas dan fungsi tersebut berjalan lancar serta memberikan 
pelayanan yang optimal kepada masyarakat, KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang 
didukung oleh tenaga kerja yang memiliki pengalaman yang cukup. Hal ini bertujuan 
untuk merealisasikan motto mereka, "LEBIH FOKUS LEBIH BAIK". Dengan demikian, 
kehadiran SDM yang berpengalaman menjadi kunci untuk menjaga efisiensi dan 
efektivitas dalam menjalankan tugas-tugas pengawasan dan pelayanan di lingkungan 
kantor tersebut. 
 
METODE PENELITIAN 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe penelitian 
eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan untuk mengetahui 
hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2012). Penelitian ini bertujuan untuk 
menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan atau memperkuat 
hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan 
sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh pengalaman kerja, Kompetensi 
professional SDM, kepuasan karir dan kinerja SDM. 

 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
Pengaruh  Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja SDM 

Hasil pengujian hipotesis menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja SDM, yang berarti semakin banyak pengalaman kerja 
yang dimiliki individu, maka kinerja SDM akan semakin baik. Dalam penelitian ini, 
variabel pengalaman kerja diukur melalui tiga indikator, yaitu: lama waktu atau masa 
kerja, keterampilan yang dimiliki, dan penguasaan terhadap pekerjaan. Sementara itu, 
variabel Kinerja SDM diukur melalui tiga indikator, yakni kualitas hasil, kuantitas hasil 
pekerjaan, dan ketepatan waktu. 

Indikator variabel pengalaman kerja dengan nilai loading tertinggi adalah 
Penguasaan Terhadap Pekerjaan. Di sisi lain, indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai 
loading tertinggi adalah kuantitas hasil pekerjaan. Temuan ini mengindikasikan bahwa 
menguasai pekerjaan maka akan semakin banyak kuantitas hasil pekerjaannya.  
Sebaliknya, indikator variabel pengalaman kerja dengan nilai loading terendah adalah 
keterampilan yang dimiliki, sementara indikator variabel Kinerja SDM dengan nilai 
loading terendah adalah ketepatan waktu. Hasil ini menunjukkan individu dengan 
disparitas keterampilan yang lebih tinggi akan mampu menyelesaikan pekerjaan tepat 
waktu. Salah satu upaya meningkatkan pengalaman kerja pegawai Bea Cukai Semarang 
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adalah rotasi penugasan rutin setiap enam bulan sekali. 
Penelitian ini menunjukkan bahwa semakin banyak pengalaman kerja yang 

dimiliki seseorang, semakin baik kinerja yang ditunjukkan oleh individu tersebut dalam 
pekerjaannya. Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa variasi pengalaman 
secara signifikan mempengaruhi kinerja SDM  (de Sivatte et al., 2021; Kaine & Josserand, 
2019; Kemboi et al., 2013; Rivaldo & Nabella, 2023). 
Pengaruh  Pengalaman Kerja Terhadap Kepuasan Karir 

Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa pengalaman kerja memiliki 
pengaruh positif terhadap kepuasan karir, yang berarti semakin banyak pengalaman 
yang dimiliki, semakin tinggi pula tingkat kepuasan karir yang dirasakan. Pengalaman 
kerja terbukti memiliki pengaruh positif terhadap kepuasan karier. Artinya, semakin 
banyak pengalaman kerja yang dimiliki seseorang, semakin tinggi tingkat kepuasan 
karier yang dirasakan. Sebagaimana penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 
pengalaman kerja yang beragam dapat meningkatkan kepuasan karir dengan 
memberikan kesempatan untuk eksplorasi dan pengembangan diri yang lebih luas 
(Ariani et al., 2020; Decastri et al., 2015). 

Dalam penelitian ini, pengalaman kerja diukur melalui tiga indikator utama: lama 
waktu atau masa kerja, keterampilan yang dimiliki, dan penguasaan terhadap pekerjaan. 
Sedangkan kepuasan karier diukur melalui tiga indikator: kepuasan dengan anggota 
tim/pimpinan, kepuasan dengan kebijakan organisasi, dan dampak pekerjaan terhadap 
kehidupan pribadi karyawan. 

Indikator pengalaman kerja dengan nilai loading tertinggi adalah  Penguasaan 
Terhadap pekerjaan sedangkan pada variabel kepuasan karier, indikator dengan nilai 
loading tertinggi adalah  kepuasan dengan anggota tim/pimpinan. Temuan ini 
menunjukkan bahwa semakin tinggi penguasaan seseorang akan pekerjaannya akan 
semakin baik kepuasan mereka terhadap pimpinan. Dengan kata lain, penguasaan 
pekerjaan memungkinkan individu untuk menyeimbangkan antara tuntutan pekerjaan 
dan kehidupan pribadi, sehingga meningkatkan kepuasan akan support dari pimpinan 
mereka.  

Sebaliknya, indikator pengalaman kerja dengan nilai loading terendah adalah 
keterampilan yang dimiliki, sementara indikator kepuasan karier dengan nilai loading 
terendah adalah dampak pekerjaan mereka pada kehidupan pribadi karyawan. Ini 
mengindikasikan bahwa semakin banyak keterampilan yang dimiliki maka akan 
semakin baik dampak pekerjaan pada kehidupan pribadi mereka.  
Pengaruh kompetensi profesional terhadap kinerja SDM 

 Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa kompetensi profesional memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja SDM, yang berarti semakin tinggi tingkat kompetensi 
profesional, semakin baik pula kinerja yang dihasilkan. Hasil penelitian ini menunjukkan 
adanya pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi profesional dan kinerja SDM. 
Artinya, semakin tinggi tingkat kompetensi profesional yang dimiliki seseorang, semakin 
baik kinerja yang dihasilkan. Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa 
kompetensi profesional berpengaruh terhadap kinerja (Hardianti & Listiadi, 2021). 

Kompetensi profesional dalam penelitian ini,  diukur melalui empat indikator 
utama: motif, sifat, konsep diri, dan pengetahuan. Sementara itu, kinerja SDM diukur 
melalui tiga indikator: kualitas hasil, kuantitas hasil pekerjaan, dan ketepatan waktu. 
Indikator kompetensi profesional dengan nilai loading tertinggi adalah pengetahuan, 
sedangkan indikator kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi adalah kuantitas hasil 
pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi pengetahuan seseorang, 
semakin banyak kuantitas hasil pekerjaannya. Artinya pengetahuan yang mendalam dan 
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relevan berperan penting dalam meningkatkan kuantitas hasil pekerjaannya. Beberapa 
upaya Bea Cukai Semarang untuk meningkatkan profesionalisme pegawai adalah 
pegawai secara bergantian diikutkan pelatihan-pelatihan, rutin menyelenggarakan 
P2KP, learning organization, capacity building, inhouse training dan pembinaan mental. 

Sebaliknya, indikator kompetensi profesional dengan nilai loading terendah adalah 
sifat, sementara indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah ketepatan 
waktu. Ini menunjukkan bahwa meskipun sifat-sifat pribadi seperti kejujuran atau 
tanggung jawab dapat mendukung pennyelesaian pekerjaan sesuai dengan tenggat 
waktu yang ditentukan. Artinya, sifat yang baik dapat membantu individu bekerja lebih 
efisien dan produktif, yang berkontribusi pada penyelesaian pekerjaan tepat waktu.   
Pengaruh kompetensi profesional terhadap Kepuasan Karir 

 Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa kompetensi profesional memiliki 
pengaruh positif terhadap kepuasan karir, yang berarti semakin tinggi kompetensi 
profesional, semakin tinggi pula tingkat kepuasan karir. Terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara kompetensi profesional dan kepuasan karier. Artinya, semakin tinggi 
kompetensi profesional seseorang, semakin besar tingkat kepuasan karier yang 
dirasakan. Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yaitu (Asnoni et al., 2021; Ikhsan 
et al., 2019). 

Dalam penelitian ini, kompetensi profesional diukur melalui empat indikator 
utama: motif, sifat, konsep diri, dan pengetahuan. Sementara itu, kepuasan karier dinilai 
berdasarkan tiga indikator: kepuasan dengan anggota tim atau pimpinan, kepuasan 
dengan kebijakan organisasi, dan dampak pekerjaan terhadap kehidupan pribadi 
karyawan. 

Indikator kompetensi profesional dengan nilai loading tertinggi adalah 
pengetahuan, sedangkan indikator kepuasan karier dengan nilai loading tertinggi adalah 
kepuasan dengan anggota tim/pimpinan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin 
tinggi pengetahuan seseorang, semakin tinggi kepuasan dengan anggota tim/pimpinan 
mereka. Artinya, kepemilikan pengetahuan yang kuat mendorong individu untuk lebih 
merasa puas dengan anggota tim/pimpinan. Sebaliknya, indikator kompetensi 
profesional dengan nilai loading terendah adalah sifat, sementara indikator kepuasan 
karier dengan nilai loading terendah adalah Dampak pekerjaan mereka pada kehidupan 
pribadi karyawan.  Hal ini menunjukkan bahwa semakin baik karakteristik pribadi 
seseorang, semakin positif dampak pekerjaan mereka terhadap aspek kehidupan 
pribadi. 
Pengaruh Kepuasan Karir terhadap Kinerja SDM 

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan bahwa kepuasan karier memiliki 
pengaruh positif terhadap kinerja SDM, yang berarti semakin tinggi kepuasan karier, 
semakin baik pula kinerja SDM. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara 
kepuasan karier dan kinerja SDM. Artinya, semakin tinggi tingkat kepuasan karier 
seseorang, semakin baik kinerja yang mereka tunjukkan. Kepuasan kerja memainkan 
peran penting dalam membentuk persepsi karyawan terhadap organisasi dan 
lingkungannya (Hartika et al., 2023; Loan, 2020). 

Dalam penelitian ini, kepuasan karier diukur melalui tiga indikator utama: 
kepuasan dengan anggota tim atau pimpinan, kepuasan dengan kebijakan organisasi, 
dan dampak pekerjaan terhadap kehidupan pribadi karyawan. Sedangkan kinerja SDM 
dinilai berdasarkan tiga indikator: kualitas hasil, kuantitas hasil pekerjaan, dan 
ketepatan waktu. 

Indikator kepuasan karier dengan nilai loading tertinggi adalah Kepuasan dengan 
anggota tim/pimpinan, sedangkan indikator kinerja SDM dengan nilai loading tertinggi 
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adalah kuantitas hasil pekerjaan. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi 
kepuasan seseorang dengan  anggota tim atau pimpinan maka akan semakin tinggi 
kuantitas hasil kerja yang dihasilkan.  Di sisi lain, indikator kepuasan karier dengan nilai 
loading terendah adalah dampak pekerjaan terhadap kehidupan pribadi karyawan 
sementara indikator kinerja SDM dengan nilai loading terendah adalah ketepatan  
waktu. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin positif dampak pekerjaan mereka 
terhadap aspek kehidupan pribadi maka akan semakin sesuai penyelesaian pekerjaan 
dengan tenggat waktu yang telah ditetapkan organsiasi. 
 
KESIMPULAN 

Berdasarkan latar belakang masalah dan Riset Gap Penelitian terdahulu terkait 
peran pengalaman kerja terhadap kinerja  SDM, maka rumusan masalah dalam studi ini 
adalah “pengalaman kerja  dan profesionalisme kerja dapat memengaruhi kinerja SDM 
KPPBC Tipe Madya Pabean A Semarang, dengan kepuasan karier  sebagai faktor 
pemediasi”. Jawaban hasil penelitian terhadap masalah penelitian adalah sebagaimana 
berikut :  
1. Pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja SDM.  SDM yang memiliki variasi 

pengalaman kerja yang luas cenderung menunjukkan kinerja yang lebih baik. 
2. Pengaruh pengalaman kerja terhadap kepuasan karir. SDM dengan berbagai 

pengalaman kerja umumnya merasakan tingkat kepuasan karir yang lebih tinggi. 
3. Pengaruh tingkat profesionalisme kerja terhadap kinerja SDM. Kinerja SDM 

dipengaruhi oleh tingkat profesionalisme; semakin tinggi profesionalisme, semakin 
baik kinerja yang dihasilkan. 

4. Pengaruh tingkat profesionalisme kerja terhadap kepuasan karir. Kepuasan karir 
SDM dipengaruhi oleh tingkat profesionalisme; semakin tinggi profesionalisme, 
semakin besar kepuasan karir yang dirasakan. 

5. Pengaruh kepuasan karir terhadap kinerja SDM. Kepuasan karir yang tinggi 
berkontribusi pada kinerja SDM yang lebih baik. 

6. Kepuasan karir berfungsi sebagai variabel mediasi yang memperkuat hubungan 
antara pengalaman kerja dan tingkat profesionalisme kerja dengan kinerja SDM, 
dengan cara meningkatkan motivasi dan komitmen yang pada gilirannya 
meningkatkan kinerja individu di tempat kerja. 
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