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Dikirim : 7-11-2023 seseorang untuk termotivasi dalam bekerja dan berprestasi. Karir akan
Direvisi : 30-11-2023 menjadi dorongan bagi pegawai selain bagi pelaksanaan tugas dari
Diterima : 4-12-2023 organisasi, namun bagi individu pegawai akan menjadi pencapaian yang

akan meningkatkan peran dan posisinya dalam organisasi. Riset ini
ditujukan untuk menguji apakah persepsi kesetaraan gender dan motivasi

Kata Kunci berprestasi berpengaruh terhadap perencanaan Karir dan kinerja pegawai.
Kesetaraan Gender Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan
Motivasi Berprestasi penelitian asosiatif. Populasi penelitian adalah Pegawai Negeri Sipil di

Perencanaan Karir

Kinerja Pegawai Kabupaten Bondowoso yang berjenis kelamin perempuan sejumlah 3500

orang (data tahun 2022). Sampel penelitian ditentukan dengan non-
probability sampling dan jumlah sampel mengacu pada Rumus Slovin
sebanyak 97 orang. Untuk analisis data dilakukan dengan analisis
Structural Equation Model (SEM) dengan pendekatan Partial Least
Square/SEM-PLS. Hasil penelitian menunjukkan kesetaraan gender
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perencanaan karir dan
kinerja. Motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap
perencanaan karir dan kinerja. Perencanaan Karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja.
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1. Pendahuluan

Penyelenggara birokrasi pemerintahaan menghadapi tantangan dunia yang telah
memasuki era revolusi 4.0 dan millennium 111 yang ditandai dengan ilmu pengetahuan yang
berbasis teknologi otomatisasi (cyber). Perubahan budaya sebagai dampak revolusi 4.0 dan
millennium 111 membutuhkan respon yang cepat sekaligus tepat dari pemangku kebijakan,
sehingga dapat meningkatkan daya saing Bangsa Indonesia. Pengembangan Aparatur Sipil
Negara (ASN) berbasis merit system menjadi upaya serius dalam menghadapi persaingan
global, untuk itu diperlukan profesionalitas sumberdaya aparatur yang berintegritas,
kompeten, berorientasi pada pelayanan, netral, dan memiliki wawasan global sebagai
prioritas utama dalam penyelenggaraan pemerintahan. Revolusi 4.0 dan millennium Il1
menyebabkan digitisasi merambah termasuk pada birokrasi pemerintahan. Tata
pemerintahan berbasis digital tentunya dilaksanakan dengan tetap memperhatikan good
governance. Good Governance merupakan paradigma dalam pemerintahan yang menjadi
fondasi dalam mewujudkan kebijakan negara demokratis. Perwujudan paradigma tersebut
tidak hanya membutuhkan keberadaan pemerintahan yang bersih (clean government)
namun juga diperlukan adanya pelaksana pemerintahan yang baik. Aparatur Sipil Negara
(ASN) selaku pelaksana pemerintahan memegang peran penting dalam menyelenggarakan
tugas-tugas pemerintahan dan memberikan pelayanan untuk memenuhi kebutuhan
masyarakat secara esponsivel dan berkualitas (Istianto, 2011).

Keberhasilan suatu organisasi termasuk organisasi pemerintahan tidak luput dari
peranan manajemen sumber daya manusia yang efektif dan efisien. Sumber Daya Manusia
(SDM) dalam suatu organisasi pemerintahan direpresentasikan oleh ASN, dimana dengan
melihat peran penting ASN maka kualitas ASN menjadi aspek yang akan menentukan
pencapaian tujuan organisasi yaitu pelayanan yang berlandaskan prinsip Good Governance.
Pembinaan ASN melalui Manajemen ASN ditujukan untuk menghasilkan ASN yang
esponsivel, memiliki dasar, etika profesi, bebas dari intervensi politik, bersih dari praktik
Kolusi Korupsi Nepotisme (KKN). Manajemen ASN harus dilakukan dengan sebaik-
baiknya dalam mencapai dan mewujudkan kualitas ASN berdasarkan kepada perpaduan
karier dan prestasi kerja. Kajian di bidang SDM oleh praktisi, akademisi, dan pemerintah
telah banyak yang mengambil pada kinerja organisasi pemerintah di daerah. Salah satu
standar pencapaian tujuan organisasi adalah kinerja organisasi. Menurut (Rivai & Basri,
2015), kinerja adalah hasil atau tingkat keberhasilan seorang individu secara keseluruhan
dalam melaksanakan tugas selama periode tertentu dibandingkan dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar kerja, target atau target, serta kriteria yang telah ditentukan
dalam sebelumnya dan telah disepakati. Kinerja adalah penggunaan suatu untuk
menentukan apakah seorang karyawan telah menyelesaikan pekerjaannya dengan
memuaskan atau merupakan kombinasi dari hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh seorang
karyawan) dan kompetensi (bagaimana seorang karyawan mencapainya) (Sedarmayanti,
2017). Hal ini memberi peluang bagi ASN yang mempunyai kecakapan dan prestasi tinggi
untuk meningkatkan kemampuannya secara esponsivel dan berkompetisi secara sehat dalam
membina karier sebuah organisasi (Adisasmita, 2011).

Karir menjadi salah satu respon yang diperhatikan oleh seseorang dalam bekerja,
dimana pada umumnya setiap pegawai memiliki persepsi yang berbeda-beda terhadap
pengembangan karir selama bekerja. Perencanaan karir menjadi aspek penting dalam
manajemen pegawai dan pengembangan Kkarir pergawai, dimana terdapat kemungkinan
seorang pegawai meniti pangkat atau jabatan yang lebih tinggi. Martoyo (2015) menjelaskan
perencanaan Karir sebagai sebuah perencanaan tentang probailitas pegawai baik sebagai
anggota organisasi maupun individu dalam meniti proses kenaikan atau jabatan sesuali
dengan persyaratan dan kemapuannya. Perencanaan Karir (career planning) merupakan
proses penentuan rencana kegiatan yang digunakan seorang individu untuk memilih tujuan
karir dan jalur karir (Larasati, 2018). Sebagai suatu proses, perencanaan karir ditujukan
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untuk menyesuaikan tujuan karir dan kemampuan dan mengisinya secara sistematis. Dalam
konteks organisasi, perencanaan karir mengintegrasikan kebutuhan SDM dan sejumlah
aktivitas karir dengan lebih menitikberatkan pada jenjang karir (career path). Perencanaan
karir sangat diperlukan dengan harapan dapat mengembangkan kemampuan dan potensi
pegawai dan dengan jenjang Kkarir yang tinggi akan dapat menciptakan kepuasan pada
pegawai. Pada sisi organisasi, perencanaan karir dapat meningkatkan loyalitas dan motivasi
pegawai dan ujungnya dapat menekan turn over pegawai (Indrasari, Pintakhari, & Kartini,
2018).

Manajemen ASN yang merupakan fungsi dalam organisasi yang dirancang untuk
meningkatkan kinerja organisasi didalamnya mengatur tentang aktivitas perencanaan atau
pengembangan karir dalam upaya memajukan kemampuan ASN. Pengembangan karir ASN
harus dilakukan dengan menerapkan prinsip Sistem Merit yang mendasarkan pada
kualifikasi, kompetensi, penilaian kinerja, dan kebutuhan Instansi Pemerintah (Peraturan
Pemerintah Nomor 11 Tahun 2017). Manajemen pengembangan karir ASN dengan
mempertimbangkan integritas dan moralitas. Salah satu strategi dalam Manajemen ASN
yang harus diimplementasikan adalah membuat perencanaan dan pengembangan karir bagi
seluruh pegawai. Kepastian karir menjadi hal penting bagi pegawai, karena pegawai dapat
mengetahui posisi tertinggi yang dapat dicapai sehingga pegawai memiliki motivasi dan
kemauan untuk meningkatkan kemampuan dan kinerja.

Gender yang meliputi aspek atribut peran 96espon, serta hubungan 96espon antara
perempuan dan laki-laki menjadi sorotan utama khususnya dalam pembangunan SDM.
Permasalahan gender dapat dilihat dari perbedaan peranan dan fungsi yang berbeda antara
laki-laki dan perempuan, sehingga terjadi perbedaan status 96espon dalam masyarakat.
Dalam birokrasi pemerintahan, perbedaan gender masih dijumpai seperti tingkat
keterlibatan perempuan dalam proses politik, pengisian posisi penting dalam pembuat
kebijakan, serta jabatan 96espon. Kesetaraan gender merupakan keadaan yang setara antara
laki-laki dan perempuan dalam mewujudkan hak sebagai manusia sepenuhnya dan dapat
berkontribusi serta memperoleh manfaat dari pembangunan Pendidikan, 96esponsiv,
ekonomi, hukum, 96espon, budaya, dan politik. Kesetaraan gender mengacu pada perlakuan
yang adil terhadap laki-laki dan perempuan dalam pemenuhan hak-hak dan kesempatan di
segala bidang kehidupan dan pekerjaan (Bureau for Gender Equality and International
Labour Standards Department, 2012). Hal ini mencakup adanya perlakuan yang setara,
maupun perlakuan yang berbeda tetapi bersifat sebanding (equivalent) dalam hal hak,
manfaat, kewajiban, dan kesempatan.

Tolok ukur untuk menilai keberhasilan pembangungan Indonesia dalam aspek
kesetaraan gender dapat dilihat dari Gender Inequality Index (GIl). Data Direktorat Analisis
dan Pengembangan Statistik (2021) menunjukkan bahwa GlI Indonesia selalu mengalami
penurunan yang menunjukkan semakin baiknya kesetaraan gender di Indonesia. Hanya saja,
data terakhir tahun 2019 GII sedikit mengalami kenaikan dari 0,474 menjadi 0,480.
Ketimpangan gender Indonesia berada pada peringkat 121 dari 162 negara dalam hal ini
dinilai pencapaian pembangunan gender di Indonesia belum optiomal. Pemerintah masih
perlu melakukan upaya serius dengan kebijakan yang terkait dengan 96esponsiv,
pemberdayaan, dan akses ke dunia kerja. Terwujudnya kesetaraan gender yang didalamnya
adanya keterlibatan perempuan dalam ranah 96espon akan mengarahkan pembangunan
nasional 96espons yang lebih baik dan maju (Hartati, 2020). Peran ASN sangat dibutuhkan
dalam peningkatan kapasitas penyelenggaraan pemerintahan, dimana otonomi daerah
membutuhkan sumber daya yang berkualitas termasuk ASN perempuan. Perwujudan
kesetaraan gender dalam pemerintahan didorong melalui kebijakan yang 96esponsive
gender, yaitu dengan lahirnya Undang-Undang Nomor 5 Tahun 2014 tentang Aparatur Sipil
Negara. UU tersebut menyatakan bahwa dalam eksekutif pemerintahan, pengembangan
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karir ASN tidak membedakan gender, dalam hal ini peran laki-laki dan perempuan dianggap
sama.

Kajian mengenai kesetaraan gender dalam hubungannya dengan perencanaan karir
diantaranya oleh Ahyia et al. (2017); Belingheri et al. (2021); Kerimova (2021); LaPierre
and Zimmerman (2012); Mwetulundila and Indongo (2022); Ud Din et al. (2018); van Osch
and Schaveling (2020); Weerarathna and Hapurugala (2019); dan kinerja (Igbaria & Shayo,
1997); (Edgar, Blaker, & Everett, 2021); (Chattopadhyay, 2021); (Rosenthal, 1995);
(Selmer & Lauring, 2011); (Wegge, Roth, Neubach, Schmidt, & Kanfer, 2008); (Butler &
Skattebo, 2004). Riset-riset tersebut berusaha mengkaji kesetaraan gender dan perencanaan
karir baik pada tataran teoritis maupun empiris, dimana ketidaksetaraan gender yang telah
terjadi sejak lama dinilai mempengaruhi karir perempuan yang ditunjang juga struktur
institusi dan budaya yang menganggap laki-laki lebih dominan turut memperparah keadaan
tersebut. Adanya perlakukan yang setara dalam hal gender di lingkungan kerja akan
memberikan perasaan nyaman dan kepuasan kerja yang semakin baik dan akhirnya
pegawai/karyawan akan semakin baik dalam menjalankan tugas dan tanggungjawabnya.
Pada titik inilah, kesetaraan gender akan mengarahkan pada pencapaian kinerja yang
optimal.

Motivasi dalam organisasi menjadi aspek penting dalam manajemen pegawai. Di
satu sisi, motivasi pegawai dirasa sebagai hal yang sederhana mengingat pada dasarnya
manusia selaku pegawai mudah termotivasi apabila kebutuhannya terpenuhi. Namun, disisi
lain, masalah motivasi menjadi kompleks dimana sangat sulit dalam menentukan imbalan
yang tepat bagi setiap pegawai. Dalam hal ini, adanya perbedaan persepsi setiap pegawai
atas sesuatu yang dinilai penting. Seorang pegawai yang memiliki motivasi akan berupaya
semaksimal mungkin dalam mewujudkan apa yang menjadi keinginannya. Namun, apabila
motivasi tidak diarahkan sesuai dengan kehendak organisasi, maka motivasi belum tentu
akan meningkatkan produktivitas pegawai. Dessler (2020) menyatakan motivasi sebagai
kecenderungan bawaan manusia untuk secara efektif melakukan kegiatan kerja yang
berorientasi ideal dalam suatu tim kerja. Mangkunegara (2014) mengungkapkan motivasi
berprestasi sebagai suatu dorongan dalam ciri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan
suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi dengan predikat
terpuji. Motivasi berprestasi terwujud dalam bentuk upaya pegawai dalam mengerahkan
segenap kemampuannya untuk menyelesaikan tugas dan tanggungjawabnya. Motivasi
berprestasi menjadi kebutuhan pegawai dalam mencapai sukses dan mengarah pada usaha
untuk mencapai prestasi yang lebih baik dibandingkan dengan pegawai lainnya. Lebih
lanjut, Mangkunegara (2014) menyatakakan tanda pegawai memiliki motivasi berprestasi
yaitu memiliki tanggungjawab tinggi, memiliki program kerja, memiliki kemampuan
mengambil keputusan, melakukan pekerjaan yang berarti (orientasi hasil), dan mempunyai
keinginan untuk meningkatkan kemampuan. Kondisi yang demikian menjadikan pegawai
dengan motivasi berprestasi membutuhkan pekerjaan yang memiliki perencanaan karir yang
baik dan mendukung. Pemberian penghargaan yang bentuknya berupa pengembangan Karir,
promosi, dan insentif menjadi strategi yang tepat bagi instansi dalam membuat perencanaan
karir pegawai yang motivasi berprestasinya baik. Hal ini akan mendorong pegawai untuk
semakin loyal dan terus berupaya meningkatkan kemampuan dan skillnya.

Beberapa riset yang mengkaji keterkaitan motivasi berprestasi dengan perencanaan
karir diantaranya Bariakovd et al. (2012); Ghosh (2013); Kansal (2017); Kuka et al. (2021);
Lisa (2020); Mahmoudi et al. (2017); Otto et al. (2017); Shi (2022); Suhartini et al. (2019),
motivasi berprestasi dan kinerja diantaranya (Hart, Karau, Stasson, & Kerr, 2004); (Soyer,
Rovenpor, & Kopelman, 1999); (Story, Hart, Stasson, & Mahoney, 2009); (Ni et al., 2022);
(Balogun, Balogun, & Onyencho, 2017); (King, Mclnerney, & Watkins, 2012). Penelitian-
penelitian empiris memberikan gambaran mengenai motivasi berprestasi dan hubungannya
dengan Kkarir. Pegawai menganggap pekerjaan harus diintegrasikan secara efektif dengan
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kebutuhan manusia termasuk karir. Perencanan karir diharapkan mampu menjadi stimulus
dalam diri seseorang untuk termotivasi dalam bekerja dan berprestasi. Karir akan menjadi
dorongan bagi pegawai selain bagi pelaksanaan tugas dari organisasi, namun bagi individu
pegawai akan menjadi pencapaian yang akan meningkatkan peran dan posisinya dalam
organisasi. Pegawai dengan motivasi berprestasi tentunya akan seoptimal dan sebaik
mungkin dalam mencapai kinerja.

Mengacu pada latar belakang tersebut, riset ini ditujukan untuk menguji pengaruh
persepsi kesetaraan gender dan motivasi berprestasi terhadap perencanaan karir dan kinerja
PNS Kabupaten Bondowoso. Hasil riset ini diharapkan mampu memberikan kontribusi bagi
intsitusi pemerintahan dalam pengambilan kebijakan terutama terkait dengan perencanaan
karir dan kinerja serta implementasinya yang mengacu pada sitem merit dan memperhatikan
kesetaraan gender. Penelitian ini juga diharapkan memberikan sumbangan sebagai referensi
terkait dengan riset manajemen sumber daya manusia.

. Tinjauan Pustaka
Kesetaraan Gender

International Labour Organizatioan (ILO) telah menggalakkan prinsip kesetaraan
gender dan non diskrimasi sejak tahun 1919 diantaranya adalah memperjuangkan kesetaraan
pekerjaan yang layak dan produktif bagi laki-laki maupun perempuan. Kesetaran gender
menjadi fondasi dalam mewujudkan dunia yang damai, sejahtera, dan berkelanjutan. Gender
mengacu pada atribut sosial dan peluang yang berkaitan antara laki-laki dan perempuan yang
dibangun secara sosial dan dipelajari melalui psoses sosialisasi (Hubeis, 2010). Kesetaraan
gender mencerminkan kesamaan hak, tanggung-jawab, dan kesempatan, antara laki-laki dan
perempuan. Kesetaraan gender menyiratkan bahwa kepentingan, kebutuhan dan prioritas
perempuan dan laki-laki dipertimbangkan, mengakui keragaman kelompok perempuan dan
laki-laki yang berbeda. Kesetaraan gender bukanlah masalah perempuan tetapi harus menjadi
perhatian dan sepenuhnya melibatkan laki-laki maupun perempuan (Hartati, 2020).
Kesetaraan gender akan nampak pada akses, kesempatan berprestasi, dan kontrol serta
manfaat yang setara dan adil atas pembangunan yang tanpa diskrimasinasi antara laki-laki
dan perempuan.

Begitu perempuan memasuki dunia kerja, aspek kunci untuk mencapai kesetaraan
gender adalah kemajuan karir, termasuk upaya mengatasi hambatan-hambatan dalam
mencapai kemajuan karir. Kemajuan karir sangat terkait dengan pekerjaan, masalah sosial
dan kesetaraan. Isu kesetaraan gender yang berkaitan dengan hambatan kemajuan Kkarir
diantaranya peran (role), pengambilan keputusan, perekrutan, pendidikan, kompensasi,
kepemimpinan, modal manusia, dan keluarga. Kajian mengenai kesetaraan gender dalam
hubungannya dengan perencanaan karir diantaranya oleh Ahyia et al. (2017); Belingheri et
al. (2021); Kerimova (2021); LaPierre and Zimmerman (2012); Mwetulundila and Indongo
(2022); Ud Din et al. (2018); van Osch and Schaveling (2020); Weerarathna and Hapurugala
(2019); kesetaraan gender dan kinerja dan kinerja (Igbaria & Shayo, 1997); (Edgar et al.,
2021); (Chattopadhyay, 2021); (Rosenthal, 1995); (Selmer & Lauring, 2011); (Wegge et al.,
2008); (Butler & Skattebo, 2004). Riset-riset empiris memberikan bukti empiris adanya
pengaruh kesetaraan gender terhadap perencanaan karir dan kinerja pegawai.

Motivasi Berprestasi

Motivasi berprestasi menunjukkan individu minat untuk bekerja lebih baik,
manajemen kerja secara efektif, memecahkan masalah yang berhubungan dengan pekerjaan,
meningkatkan jumlah pekerjaan dan kualitas pekerjaan dan bersaing untuk pilihan yang
lebih baik. Dengan kata lain, itu pegawai memanifestasikan dirinya dalam minat untuk
melakukan yang lebih baik dan pekerjaan yang efektif dari sebelumnya. Mangkunegara
(2014) mengungkapkan motivasi berprestasi sebagai suatu dorongan dalam ciri seseorang
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untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar
mencapai prestasi dengan predikat terpuji. Lebih lanjut, Mangkunegara (2014)
menyatakakan tanda pegawai memiliki motivasi berprestasi yaitu memiliki tanggungjawab
tinggi, memiliki program kerja, memiliki kemampuan mengambil keputusan, melakukan
pekerjaan yang berarti (orientasi hasil), dan mempunyai keinginan untuk meningkatkan
kemampuan. Kondisi yang demikian menjadikan pegawai dengan motivasi berprestasi
membutuhkan pekerjaan yang memiliki perencanaan karir yang baik dan mendukung.

Karir apabila dipandang dari sudut objektif merupakan perubahan-perubahan
nilai, sikap, dan motivasi. Sedangkan dari sisi subjektif merupakan tingkatan posisi yang
diduduki seseorang selama hidupnya. Kebutuhan untuk perencanaan karir timbul baik dari
kekuatan ekonomi maupun sosial. Pegawai menganggap pekerjaan harus diintegrasikan
secara efektif dengan kebutuhan manusia termasuk karir. Perencanan karir diharapkan
mampu menjadi stimulus dalam diri seseorang untuk termotivasi dalam bekerja dan
berprestasi. Pada titik inilah, motivasi berprestasi merupakan dorongan yang kuat dari
manusia untuk memenuhi kebutuhan berpretasi dan meningkatkan pencapaian Kinerja
pegawai. Riset mengenai motivasi berprestasi dan perencanaan Kkarir diantaranya oleh
Bariakova et al. (2012); Ghosh (2013); Kansal (2017); Kuka et al. (2021); Lisa (2020);
Mahmoudi et al. (2017); Otto et al. (2017); Shi (2022); Suhartini et al. (2019); motivasi
berprestasi dan kinerja diantaranya (Hart et al., 2004); (Soyer et al., 1999); (Story et al.,
2009); (Ni et al., 2022); (Balogun et al., 2017); (King et al., 2012).. Secara teori dan empiris
diperoleh keterkaitan dengan motivasi berprestasi dan perencanaan karir serta kinerja
pegawai.

Perencanaan Karir (Career Planning)

Perencanaan karir (career planning) menggambarkan proses mengidentifikasi
tujuan dari seorang pegawai atas Kkarir, serta cara-cara, dan strategi dalam mencapai tujuan
terebut. Larasati (2018) mendefinisikan perencanaan karis sebagai suatu merupakan proses
penentuan rencana kegiatan yang digunakan seoran individu untuk memilih tujuan karir dan
jalur karir. Perencanaan karir mengintegrasikan kebutuhan SDM dan sejumlah aktivitas
karir dengan lebih menitikberatkan pada jenjang Karir (career path). Pegawai dalam
perencanaan karir akan mengukur minat dan kemampuan yang dimiliki, memperhatikan
pilihan karir, menentukan tujuan Kkarir, dan merencanakan program pengembangan yang
diperlukan pegawai. Perencanaan Kkarir sangat diperlukan dengan harapan dapat
mengembangkan kemampuan dan potensi pegawai dan dengan jenjang karir yang tinggi
akan dapat menciptakan kepuasan pada pegawai. Di sisi organisasi, perencanaan karir dapat
meningkatkan loyalitas dan motivasi pegawai dan ujungnya dapat menekan turn over
pegawai (Indrasari et al., 2018).

Riset mengenai perencanaan karir dan kinerja pegawai diantaranya oleh (Tabara &
Azriya, 2022);(Eslamlou, Karatepe, & Mithat Uner, 2021); (Gupta, 2019); (Nachbagauer &
Riedl, 2002);(Safavi & Karatepe, 2018); (Napitupulu, Haryono, Laksmi Riani, Sawitri, &
Harsono, 2017); (Kellett, Humphrey, & Sleeth, 2009). Secara teori dan empiris diperoleh
keterkaitan dengan perencanaan Karir dan kinerja pegawai.

Kinerja (Job Performance)

Pencapaian atau tingkat keberhasilan individu atau kelompok sering disebut sebagai
Kinerja. Hanya jika individu atau kelompok individu telah menetapkan kriteria keberhasilan,
kinerja dapat dinilai. Kriteria keberhasilan ini berbentuk tujuan khusus yang harus dicapai.
Menurut Mangkunegara (2017), kinerja Sumber Daya Manusia berasal dari kata “Job
Performance” atau “Actual Performance” (Prestasi Kerja), yang mengacu pada kualitas dan
kuantitas hasil kerja yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tanggung
jawab yang ditugaskan kepadanya. yang ditugaskan kepadanya. Selain itu, kinerja menurut
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Sedarmayanti (2017) adalah pemanfaatan suatu sistem untuk menentukan apakah seorang
pegawai telah melaksanakan pekerjaannya dengan tuntas atau merupakan gabungan dari
hasil kerja (apa yang harus dicapai oleh pegawai) dan kompetensi (bagaimana seorang
karyawan mencapainya). Kinerja berkorelasi dengan pencapaian hasil kerja dalam
pelaksanaan tanggung jawab dan fungsi seseorang.

Metode Penelitian (tebal, 12 pt)

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif dengan pendekatan penelitian
asosiatif yang ditujukan untuk menguji pengaruh variabel independen terhadap variabel
dependen (Sugiyono, 2019). Pengumpulan data dilakukan dengan kuesioner yang
disebarkan secara kepada responden. Penyebaran kuesioner dilakukan dengan metode non-
probability sampling berdasarkan kesediaan reponden dalam mengisi kuesioner. Populasi
penelitian ini adalah Pegawai Negeri Sipil (PNS) di Kabupaten Bondowoso dengan jenis
kelamin perempuan yang tercatat sampai Tahun 2022 sebanyak 3500 orang. Sampel
diitentukan dengan mengacu pada Rumus Slovin dengan taraf signifikansi 10%, sehingga
besarnya sampel adalah 97 orang. Variabel dalam penelitian ini diidentifikasi menjadi
variabel independen dan dependen. Variabel independen terdiri dari kesetaraan gender (X1)
dan motivasi berprestasi (X2). Variabel intervening/mediasi adalah perencanaan Karir (Z).
Sedangkan variabel dependen adalah kinerja pegawai ().

Analisis data dilakukan dengan analisis Structural Equation Model dengan
pendekatan Partial Least Square atau SEM-PLS (Suyono, 2018). Dalam hal ini analisis data
dilakukan dengan bantuan Software SmartPLS. Untuk keperluan pengujian hipotesis
digunakan uji t (uji pengaruh parsial). Untuk uji instrumen, Peneliti melakukan pengujian
kualitas instrumen dengan uji validitas dan relibailitas. Pengujian validitas instrumen
menggunakan Pearson Correlation, yang hasilnya menunjukkan nilai signifikansi r hitung
untuk keseluruhan instrumen < 0,05. Hal ini menunjukkan indikator kuesioner valid sebagi
pengumpul data. Sedangkan untuk uji reliabilitas, nilai Cronbach Alpha semua variabel >
0,6. Kontruk yang memiliki Cronbach Alpha di atas 0,6 reliabel (Ghozali, 2014).

. Hasil dan Pembahasan

Analisis Deskriptif Profil Responden

Responden penelitian ini merupakan PNS di Kabupaten Bondowoso yang
keseluruhannnya berjenis kelamin perempuan. Deskriptif profil demografi responden yang
lebih lengkap dapat dilihat pada Tabel 1. Gambaran mengenai PNS di Kabupaten yang
menjadi responden penelitian sebagian besar berusia antara 30-40 tahun (38,1%). Dilihat
dari latar belakang Pendidikan, sebagian besar lulusan S1 (47,4%). Dilihat dari aspek
pengalaman Kerja, sebagian besar telah mengabdi sebagai PNS selama 5 — 10 tahun (49,5).
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Tabel 1. Deskriptif Demografi Responden

Kriteria Frekuensi (orang) Persentase (%)
< 30 tahun 14 14,4
30 — 40 tahun 37 38,1
Usia 40 — 50 tahun 28 28,9
> 50 tahun 18 18,6
Jumlah 97 100,0
SMP 2 2,1
SMA 11 11,3
. D3 23 23,7
Pendidikan s1 46 474
S2 dan S3 15 15,5
Jumlah 97 100,0
< 2 tahun 7 7,2
2 — 5 tahun 12 12,4
Lama Kerja 5 —10 tahun 48 495
> 10 tahun 30 30,9
Jumlah 97 100,0

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Pada variabel kesetaraan gender (X1) dipersepsikan baik dengan modus keseluruhan
4 dan rata-rata sebesar 4,07. Aspek yang mendapatkan penilaian terbaik adalah akses yang
sama antara laki-laki dan perempuan terkait dengan promosi dan kesempatan karir .
Sedangkan aspek pemberian gaji yang adil masih perlu ditingkatkan. Variabel motivasi
berprestasi (X2) dipersepsikan baik dengan modus keseluruhan 4 dan rata-rata sebesar 4,20.
Aspek pegawai memiliki keberanian dalam mengambil risiko dan tugas yang menantang
mendapatkan penilaian paling tinggi. Aspek yang harus ditingkatkan yaitu pegawai
senatiasa berusaha mencapai hasil kerja terbaik. Variabel perencanaan Kkarir (Z)
dipersepsikan baik dengan modus keseluruhan 4 dan rata-rata sebesar 4,09. Aspek pegawai
melakukan penilaian diri atas kekuatan, kelemahan, tujuan, kebutuhan serta jangka Kkarir
terkait dengan perencanaan karir mendapatkan penilaian paling tinggi. Aspek yang harus
ditingkatkan yaitu Instansi memberikan umpan balik terkait dengan perbaikan Kinerja
pegawai. Variabel kinerja pegawai (Y) dipersepsikan baik dengan modus keseluruhan 4 dan
rata-rata sebesar 4,02. Aspek pegawai selalu disiplin dalam menyelesaikan tugas berkaitan
dengan pekerjaan dan selalu berusaha menyelesaikan pekerjaan dengan meminimalisir
kesalahan mendapatkan penilaian paling tinggi. Aspek yang harus ditingkatkan yaitu
pegawai dapat menyelesaikan pekerjaan sesuai ketentuan yang ditetapkan organisasi.
Deskriptif jawaban responden atas variabel penelitian dapat dilihat pada Tabel 2.
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Tabel 2. Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Indikator Rerata Modus Kategori Variabel
X1.1 3,89 4
X1.2 3,99 4
X1.3 3,98 4
Kesetaraan Gender (X1) iig jgg j Baik
X1.6 4,06 4
X1.7 4,16 4
X1 4,07 4
X2.1 4,13 4
X2.2 4,31 4
o . X2.3 4,23 4
?;I(c;t)lvam Berprestasi X2 4 4.27 4 Baik
X2.5 4,15 4
X2.6 4,12 4
X2 4,20 4
Z1 4,24 4
Z2 4,09 4
Z3 4,12 4
Perencanaan Karir (2) Z4 4,04 4 Baik
Z5 4,05 4
Z6 3,99 4
Z 4,09 4
Y1 3,87 4
Y2 4,02 4
Kinerja Pegawai (Y) zi 32(1) j Baik
Y5 4,11 4
Y 4,02 4

Hasil Analisis Data dengan SEM-PLS

Analisis model struktural dengan SEM-PLS didahului dengan pengujian inner model
yaitu dengan melihat nilai R-square yang menggambarkan variabilitas perubahan variabel
eksogen yang dapat dijelaskan oleh variabel endogen. Ringkasan hasil pengujian inner
model dapat dilihat pada Tabel 3.

Tabel 3. Nilai R-square

Variabel Nama Variabel R-square
X1 Kesetaraan Gender

X2 Motivasi Berprestasi

Z Perencanaan Karir 0,530
Y Kinerja Pegawai 0,639

Mengacu pada Tabel 3, nilai R-square konstruk Perencanaan Karir sebesar 0,530
dan konstruk Kinerja Pegawai adalah 0,639. Nilai R-square akan berada pada rentang antara
0 sampai dengan 1, dimana semakin mendekat ke arah nilai 1, maka model yang diperoleh
dari pengujian dapat dikatakan semakin baik. Variabel Perencanaan Karir memiliki R-
square sebesar 0,530 yag dapat dimaknai 53,0% variance kesetaraan gender dan motivas
berprestasi mampu menjelaskan variabel perencanaan karir. Variabel Kinerja Pegawai
memiliki R-square sebesar 0,639 yang berarti 63,9% variance kesetaraan gender, motivasi
berprestasi, dan perencanaan karir dapat menjelaskan oleh variabel kinerja pegawai.

Hasil analisis inner model dapat dilihat pada Gambar 2 berikut.
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Gambar 2 Inner Model Pengujian SEM-PLS

Pengujian hipotesis dengan menggunakan uji t (t tes) sebagaimana pada analisis
regresi. Penerimaan atau penolakan hipotesis dilakukan dengan membandingkan nilai t
hitung dengan nilai t tabel pada alpha 5%. Pengujian hipotesis pada analisis SEM-PLS
didasarkan pada hasil output result for inner weight sebagai berikut.

Tabel 4. Ringkasan Hasil Analisis SEM-PLS

Sampel Asli Sample Stan_d ar T Statistik P
(0) Mean Devias| (O/STDEV])  values
(M) (STDEV)
X1->Z 0,361 0,366 0,116 3,103 0,000
X2 ->Z 0,484 0,487 0,105 4,589 0,000
X1 ->Y 0,432 0,436 0,120 3,585 0,000
X2 ->Y 0,245 0,255 0,109 2,246 0,025
Z ->Y 0,266 0,257 0,099 2,677 0,007

Hasil pengujian hipotesis pertama dengan uji t menunjukkan kesetaraan gender
berpengaruh positif dan signifikan terhadap perencanaan karir. Nilai koefisien regresi
kesetaraan gender sebesar 0,361 dimana t hitung sebesar 3,103 dan signfikansi sebesar
0,000. Hal ini dapat dimaknai bahwa semakin baik kesetaraan gender semakin baik pula
perencanaan karir. Pengaruh yang signifikan kesetaraan gender terhadap perencanaan karir
memberikan ilustrasi bahwa instansi atau tempat kerja yang didalamnya memberikan
kesempatan, perlakuan, dan kebijakan yang adil terhadap pegawai laki-laki dan perempuan
atau dengan kata lain adanya prinsip kesetaraan gender dinilai menjadi faktor penunjang
bagi pegawai/karyawan dalam melakukan perencanaan karir. Manajemen perencanaan karir
menjadi hal penting selain sebagai kebutuhan pegawai juga menjadi kebutuhan organisasi
terkait dengan pengembangan SDM serta menjaga kepuasan dan loyalitas pegawai.

103



Asset: Jurnal Ilmiah Bidang Manajemen dan Bisnis Vol. 6, No. 2 (2023): Desember, hal. 95 - 108

Hasil pengujian hipotesis kedua dengan uji t menunjukkan kesetaraan gender
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai. Nilai koefisien regresi
kesetaraan gender sebesar 0,432 dimana t hitung sebesar 3,585 dan signfikansi sebesar
0,000. Hal ini dapat dimaknai bahwa semakin baik kesetaraan gender semakin baik pula
Kinerja pegawai. Pengaruh yang signifikan kesetaraan gender terhadap kinerja pegawai
menggambarkan bahwa pegawai yang diberikan perlakuan yang setara tanpa melihat gender
akan memberikan perasaan nyaman dan akhirnya memberikan dorongan terhadap
pencapaian kinerja yang optimal. Instansi pemerintah dalam menilai pegawai lebih
didasarkan pada kinerja dibandingkan dengan melihat aspek perbedaan gender.

Gender mengacu pada atribut sosial dan peluang yang berkaitan antara laki-laki dan
perempuan yang dibangun secara sosial dan dipelajari melalui psoses sosialisasi (Hubeis,
2010). Kesetaraan gender mencerminkan kesamaan hak, tanggung-jawab, dan kesempatan,
antara laki-laki dan perempuan. Kesetaraan gender menyiratkan bahwa kepentingan,
kebutuhan dan prioritas perempuan dan laki-laki dipertimbangkan, mengakui keragaman
kelompok perempuan dan laki-laki yang berbeda. Kesetaraan gender bukanlah masalah
perempuan tetapi harus menjadi perhatian dan sepenuhnya melibatkan laki-laki maupun
perempuan (Hartati, 2020). Kesetaraan gender akan nampak pada akses, kesempatan
berprestasi, dan kontrol serta manfaat yang setara dan adil atas pembangunan yang tanpa
diskrimasinasi antara laki-laki dan perempuan. Begitu perempuan memasuki dunia kerja,
aspek kunci untuk mencapai kesetaraan gender adalah kemajuan Karir, termasuk upaya
mengatasi hambatan-hambatan dalam mencapai kemajuan karir. Kemajuan Kkarir sangat
terkait dengan pekerjaan, masalah sosial dan kesetaraan. Isu kesetaraan gender yang
berkaitan dengan hambatan kemajuan karir diantaranya peran (role), pengambilan
keputusan, perekrutan, pendidikan, kompensasi, kepemimpinan, modal manusia, dan
keluarga.

Pengujian hipotesis ketiga terkait dengan motivasi berprestasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap perencanaan karir, dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,484
dimanat hitung sebesar 4,589 dan signfikansi sebesar 0,000. Motivasi berprestasi yang baik
dari pegawai maka akan diikuti oleh semakin baiknya perencanaan karir. Motivasi
berprestasi menggambarkan keinginan seorang pegawai untuk menjalankan tugas
pekerjaannya dengan sebaik mungkin, bahkan mengharapkan menjadi yang terbaik
dibandingkan pegawai lainnya. Pegawai dengan motivasi berprestasi tentunya
membutuhkan pekerjaan yang memiliki perencanaan karir yang baik dan mendukung.
Pemberian penghargaan yang bentuknya berupa pengembangan karir, promosi, dan insentif
menjadi strategi yang tepat bagi instansi dalam membuat perencanaan karir pegawai yang
motivasi berprestasinya baik.

Pengujian hipotesis keempat terkait dengan motivasi berprestasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,245
dimanat hitung sebesar 2,246 dan signfikansi sebesar 0,025. Motivasi berprestasi yang baik
dari pegawai maka akan diikuti oleh semakin baiknya kinerja pegawai. Motivasi berprestasi
menjadi faktor pendorong bagi seorang pegawai dalam menjalankan pekerjaan, pegawai
akan memiliki semangat kerja yang lebih ketika dalam dirinya tertanam motivasi berprestasi
yang tinggi. Motivasi berprestasi merupakan bentuk sikap positif seorang pegawai, dengan
motivasi berprestasi yang tinggi akan terwujud SDM vyang berkualitas dan
bertanggungjawab dalam menjalankan pekerjaan serta mampu menunjukkan kinerja yang
lebih baik dibandingkan dengan rekan kerja yang lain.

Mangkunegara (2014) mengungkapkan motivasi berprestasi sebagai suatu dorongan
dalam ciri seseorang untuk melakukan atau mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan
sebaik-baiknya agar mencapai prestasi dengan predikat terpuji. Lebih lanjut, Mangkunegara
(2014) menyatakakan tanda pegawai memiliki motivasi berprestasi yaitu memiliki
tanggungjawab tinggi, memiliki program kerja, memiliki kemampuan mengambil
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keputusan, melakukan pekerjaan yang berarti (orientasi hasil), dan mempunyai keinginan
untuk meningkatkan kemampuan. Kondisi yang demikian menjadikan pegawai dengan
motivasi berprestasi membutuhkan pekerjaan yang memiliki perencanaan Karir yang baik
dan mendukung. Karir apabila dipandang dari sudut objektif merupakan perubahan-
perubahan nilai, sikap, dan motivasi. Sedangkan dari sisi subjektif merupakan tingkatan
posisi yang diduduki seseorang selama hidupnya. Kebutuhan untuk perencanaan Karir
timbul baik dari kekuatan ekonomi maupun sosial. Pegawai menganggap pekerjaan harus
diintegrasikan secara efektif dengan kebutuhan manusia termasuk karir. Perencanan Kkarir
diharapkan mampu menjadi stimulus dalam diri seseorang untuk termotivasi dalam bekerja
dan berprestasi. Pada titik inilah, motivasi berprestasi merupakan dorongan yang kuat dari
manusia untuk memenuhi kebutuhan berpretasi dan meningkatkan pencapaian Kinerja
pegawai.

Pengujian hipotesis kelima terkait dengan perencanaan karir berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja pegawai, dengan nilai koefisien regresi sebesar 0,266 dimana t
hitung sebesar 2,677 dan signfikansi sebesar 0,007. Perencanaan Kkarir yang baik dari
pegawai maka akan diikuti oleh semakin baiknya kinerja pegawai. Pegawai menganggap
pekerjaan harus diintegrasikan secara efektif dengan kebutuhan manusia termasuk Karir.
Perencanan karir diharapkan mampu menjadi stimulus dalam diri seseorang untuk
termotivasi dalam bekerja dan berprestasi. Karir akan menjadi dorongan bagi pegawai selain
bagi pelaksanaan tugas dari organisasi, namun bagi individu pegawai akan menjadi
pencapaian yang akan meningkatkan peran dan posisinya dalam organisasi. Pegawai dengan
dengan perencanaan Kkarir yang baik tentunya akan seoptimal dan sebaik mungkin dalam
mencapai kinerja.

Perencanaan Kkarir (career planning) menggambarkan proses mengidentifikasi
tujuan dari seorang pegawai atas karir, serta cara-cara, dan strategi dalam mencapai tujuan
terebut. Larasati (2018) mendefinisikan perencanaan karis sebagai suatu merupakan proses
penentuan rencana kegiatan yang digunakan seoran individu untuk memilih tujuan karir dan
jalur karir. Perencanaan karir mengintegrasikan kebutuhan SDM dan sejumlah aktivitas
karir dengan lebih menitikberatkan pada jenjang karir (career path). Pegawai dalam
perencanaan karir akan mengukur minat dan kemampuan yang dimiliki, memperhatikan
pilihan karir, menentukan tujuan karir, dan merencanakan program pengembangan yang
diperlukan pegawai. Perencanaan Kkarir sangat diperlukan dengan harapan dapat
mengembangkan kemampuan dan potensi pegawai dan dengan jenjang karir yang tinggi
akan dapat menciptakan kepuasan pada pegawai. Di sisi organisasi, perencanaan karir dapat
meningkatkan loyalitas dan motivasi pegawai dan ujungnya dapat menekan turn over
pegawai (Indrasari et al., 2018).

Kesimpulan

Penelitian ini ditujukan untuk menguji pengaruh kesetaraan gender dan motivasi
berprestasi terhadap perencanaan karir dan kinerja pegawai. Penelitian dilakukan di
Kabupaten Bondowosa dengan objek PNS perempuan. Hasil penelitian menunjukkan
kesetaraan gender berpengaruh terhadap perencanaan karir dan kinerja pegawai. Aspek
kesetaraan gender yang harus dipertahankan adalah akses yang sama antara laki-laki dan
perempuan terkait dengan promosi dan kesempatan karir, sedangkan aspek pemberian gaji
yang adil masih perlu ditingkatkan. Untuk motivasi berprestasi berpengaruh terhadap
perencanaan karir dan kinerja pegawai. Aspek motivasi berprestasi yang harus
dipertahankan adalah pegawai memiliki keberanian dalam mengambil risiko dan tugas yang
menantang mendapatkan penilaian paling tinggi. Aspek yang harus ditingkatkan yaitu
pegawai senatiasa berusaha mencapai hasil kerja terbaik. Perencanaan Kkarir berpengaruh
terhadap kinerja pegawai. Aspek perencanaan karir yang harus dipertahankan adalah
pegawai melakukan penilaian diri atas kekuatan, kelemahan, tujuan, kebutuhan serta jangka
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karir terkait dengan perencanaan karir mendapatkan penilaian paling tinggi. Aspek yang
harus ditingkatkan yaitu Instansi memberikan umpan balik terkait dengan perbaikan kinerja
pegawai.
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