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Abstract 

Purpose: To determine the effect of motivation, competency-based 

potential, training and development simultaneously on employee 

performance moderated by work experience. 

Research methodology: This study uses a quantitative approach, a 

questionnaire instrument distributed to 198 people at the XYZ 

auction house. 

Results: Motivation, Collective Motivation, Competency-Based 

Potential, and Training and Development have a significant effect 

on employee performance. Competency-Based Potential, Training 

and Development do not have a significant effect on employee 

performance. The Moderating Role of Work Experience does not 

moderate the relationship between motivation and performance. 

Limitations: This study was conducted at the XYZ auction house. 

The variables studied are related to motivation, competency-based 

potential, training and development on performance which is 

associated with the work experience variable as a moderating 

variable. 

Contribution: Providing practical recommendations to improve 

employee performance through more effective motivation, 

competency development, and training and development programs. 

Keywords: Employee Performance, Motivation, Training and 

Development, Work Experience. 
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1. Pendahuluan 
Dalam konteks bisnis yang semakin global dan kompetitif, kemampuan untuk mempertahankan dan 

meningkatkan kinerja karyawan menjadi faktor utama keberhasilan perusahaan. Perusahaan dengan 

praktik manajemen sumber daya manusia yang kuat cenderung lebih kompetitif dan responsif terhadap 

kebutuhan pelanggan (Prastiwi et al., 2022; Huang et al., 2020). Kinerja karyawan tidak hanya 

berdampak pada produktivitas individu, tetapi juga berkontribusi secara langsung pada pencapaian 

tujuan strategis organisasi, seperti peningkatan profitabilitas, kepuasan pelanggan, dan inovasi produk. 

 

Industri lelang, khususnya, menghadapi tantangan unik dalam mengoptimalkan kinerja karyawannya. 

Adanya digitalisasi yang cepat dan meningkatnya permintaan untuk layanan lelang, perusahaan di 
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industri ini harus memastikan bahwa karyawan mereka mampu memenuhi harapan pelanggan dan 

menjaga kualitas layanan yang tinggi. Balai lelang XYZ, sebagai salah satu pelopor industri lelang 

kendaraan di Indonesia, telah mengimplementasikan berbagai strategi untuk meningkatkan kinerja 

karyawan. Sudah ada upaya untuk meningkatkan motivasi, memberikan pelatihan, dan 

mengembangkan kompetensi karyawan, hasil yang diharapkan tidak selalu tercapai. Beberapa 

karyawan masih menunjukkan kinerja yang kurang optimal, yang menimbulkan pertanyaan tentang 

efektivitas strategi manajemen sumber daya manusia yang diterapkan (Faeni, 2023; Armstrong, 2017; 

Lan et al., 2020). 

 

Penelitian dilakukan untuk menyelidiki faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan di Balai 

lelang XYZ, dengan fokus pada motivasi, kompetensi berbasis potensi, serta pelatihan dan 

pengembangan. Selain itu, penelitian ini juga mengeksplorasi peran moderasi pengalaman kerja dalam 

hubungan antara faktor-faktor tersebut dan kinerja karyawan. Dengan mendalami isu-isu tersebut dan 

memperoleh pemahaman lebih baik tentang interaksi antara faktor-faktor ini, penelitian kami akan 

membantu bisnis menyusun rencana yang lebih baik untuk meningkatkan hasil kerja staf (Bessen, 2019; 

Dhar, 2016; Law et al., 2019). 

 

Salah satu aspek terpenting yang memengaruhi kinerja karyawan adalah tingkat motivasi mereka. Pada 

teori Herzberg, ada dua faktor utama yang memengaruhi kemampuan karyawan untuk mencapai tujuan 

kerja mereka: motivasi internal, yang mencakup hal-hal seperti kebahagiaan dan pengakuan atas 

pekerjaan, dan motivasi ekstrinsik, yang mencakup hal-hal seperti insentif finansial (Herzberg, 1968). 

Balai lelang XYZ, meskipun insentif dan program penghargaan telah diterapkan, beberapa karyawan 

tetap menunjukkan tingkat motivasi yang rendah. Hal ini dapat terjadi karena insentif yang ditawarkan 

tidak memenuhi harapan karyawan atau karena kegagalan memahami kebutuhan motivasi unik setiap 

karyawan (Brymain, 2021; Hermawan 2022). 

 

Selain motivasi, kompetensi berbasis potensi juga dianggap sebagai faktor penting yang mempengaruhi 

kinerja karyawan. Kompetensi ini mencakup keterampilan teknis, kemampuan interpersonal, dan 

kemampuan adaptasi yang dimiliki oleh karyawan untuk mencapai kinerja oimal (Spencer & Spencer, 

2023). Di Balai lelang XYZ, meskipun pelatihan dan pengembangan telah diterapkan, ada kesenjangan 

dalam kemampuan adaasi karyawan terhadap perubahan teknologi dan tuntutan pekerjaan yang 

dinamis. Hal ini menunjukkan bahwa pengembangan kompetensi yang efektif mungkin memerlukan 

pendekatan yang lebih terstruktur dan relevan dengan kebutuhan spesifik karyawan (Bhaindairi, 2023; 

Hidayat, 2023). 

 

Pelatihan dan pengembangan karyawan juga menjadi fokus utama dalam strategi manajemen sumber 

daya manusia di Balai lelang XYZ. Pelatihan yang diberikan secara teratur diharapkan dapat 

meningkatkan keterampilan dan pengetahuan karyawan, yang pada gilirannya akan meningkatkan 

kinerja mereka (Noe et al., 2021). Pelatihan telah dilakukan, tetapi ada indikasi bahwa hasil yang 

diharapkan tidak selalu tercapai. Ini mungkin disebabkan oleh kurangnya evaluasi terhadap efektivitas 

pelatihan atau ketidaksesuaian antara konten pelatihan dan kebutuhan nyata karyawan di lapangan (Cao 

et al., 2021; Hair et al 2021). Salah satu aspek penting yang dapat membatasi pengaruh pelatihan, 

kompetensi, dan motivasi terhadap hasil kerja pekerja adalah tingkat pengalaman kerja mereka. Pekerja 

dengan pengalaman kerja yang lebih banyak mungkin lebih mampu memanfaatkan insentif dan 

pelatihan untuk meningkatkan produktivitas mereka (Beatson, 2023; Meyer et al., 2021). Balai lelang 

XYZ, ada indikasi bahwa pengalaman kerja tidak selalu berdampak positif terhadap kinerja, yang 

menimbulkan pertanyaan tentang bagaimana pengalaman kerja berinteraksi dengan faktor-faktor lain 

dalam mempengaruhi kinerja karyawan (Conteh et al., 2022; Fishta et al., 2015). 

 

Gap penelitian yang muncul sebagai fenomena di lapangan adalah sebagai berikut; bahwa 1) 

Perusahaan tidak melakukan rekruitmen SDM berdasarkan pengalaman kerja di bidang pelelangan 

cenderung melakukan seleksi calon karyawan secara random tidak sesuai dengan kualitas kerja seorang 

pelelang; 2) Pelatihan yang diselenggarakan oleh perusahaan seringkali tidak ada kaitannya dengan 

peningkatan Kompetensi dan ketrampilan kerja sebagai pelelang;  3) Motivasi karyawan rata-rata 

rendah mengingat Jenjang karier di dalam perusahaan masih belum sistematis dan terukur; 4)  Kinerja 
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karyawan kurang terapresiasi,  sebagai pemicu rendahnya motivasi dan kinerja karyawan; 5) Rendahnya 

kinerja berdampak berbanding lurus dengan  menurunnya kinerja perusahaan; 6)  Key Performance 

Indicators tidak secara eksplisit dijabarkan dan diselesaikan, sehingga karyawan seperti buta arah 

(Creswell et al., 2023).  

 

Penelitian ini mengumpulkan data dari personel Balai Lelang XYZ menggunakan teknik kuantitatif dan 

metode survei. Untuk memastikan sifat dan arah hubungan antara variabel yang diteliti dan efek 

moderasi pengalaman kerja, data yang diperoleh akan diperiksa melalui penggunaan Partial Least 

Squares Structural Equation Modeling (PLS-SEM). 

 

2. Tinjauan Pustaka dan Pengembangan Hipotesis 
2.1 Motivasi 

Motivasi telah menjadi topik yang luas dibahas dalam literatur manajemen sumber daya manusia. 

Herzberg (1968) membedakan antara faktor motivasi (motivators) dan faktor pemeliharaan (hygiene 

factors). Faktor motivasi, seperti pengakuan dan tanggung jawab, dianggap dapat meningkatkan 

kepuasan kerja dan kinerja, sementara faktor pemeliharaan, seperti kondisi kerja dan gaji, mencegah 

ketidakpuasan tetapi tidak serta-merta meningkatkan kinerja. Motivasi higienis yang dijadikan acuan 

pada penelitian ini dimaksud adalah rendahnya motivasi para karyawan pada pencapaian kinerja, yang 

dipicu oleh beberapa faktor determinan sebagai berikut:  hilangnya rasa ingin maju, hilangnya rasa 

percaya diri, tujuan pengembangan karier yang semakin tidak menentu dan beberapa upaya peningkatan 

kompetensi yang tidak kunjung difasilitasi oleh perusahan.  Terutama motivasi yang bersifat intrinsic 

dan ekstrinsik seperti pada Grand Theory. Para peneliti di industri jasa menemukan bahwa motivasi 

intrinsik dan ekstrinsik berdampak signifikan terhadap hasil kerja pekerja. Motivasi intrinsik, yang 

melibatkan kepuasan pribadi dan keinginan untuk berkembang, ditemukan sebagai faktor kunci yang 

mendorong kinerja tinggi. (Garcia et al., 2021; Jain et al., 2019). 

 

Sektor manufaktur di Indonesia juga mendukung temuan ini, dengan hasil yang menunjukkan bahwa 

motivasi kerja memiliki dampak langsung pada efisiensi karyawan. (Dewi et al., 2024; Miles et al., 

2019).  Balai lelang XYZ, meskipun berbagai program motivasi telah diterapkan, hasil yang diharapkan 

tidak selalu tercapai, yang mungkin menunjukkan bahwa ada variabel lain yang mempengaruhi 

efektivitas motivasi. Tingkat motivasi intrinsik karyawan merupakan komponen utama dalam 

produktivitas mereka di tempat kerja. Kinerja karyawan dapat ditingkatkan melalui penggunaan insentif 

finansial dan lingkungan kerja yang mendukung, menurut penelitian ini (Alfaruq, 2023; Eagly et al., 

2020) Berdasarkan temuan-temuan ini, dapat dijadikan hipotesis bahwa: 

H1: Motivasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di balai lelang XYZ. 

 

2.2 Kompetensi Berbasis Potensi   

Kompetensi berbasis potensi mencakup kemampuan teknis, keterampilan interpersonal, dan 

kemampuan adaptasi yang dimiliki oleh karyawan untuk mencapai kinerja optimal (Spencer et al., 

2023; Pradana, 2020; ). Kompetensi ini tidak hanya penting untuk tugas-tugas teknis tetapi juga untuk 

interaksi interpersonal dan adaptasi terhadap perubahan organisasi. Pengembangan kompetensi inti 

memiliki korelasi positif dengan peningkatan kinerja. Studi ini menekankan pentingnya meningkatkan 

keterampilan seseorang secara konsisten untuk mencapai hasil yang lebih baik. Pada beberapa 

penelitian terdahulu dimunculkan beberapa fenomena yaitu antara lain:  peningkatan kinerja perusahaan 

bermuara dari rencana strategis berbasis kompetensi;  kompetensi merupakan landasan utama kemajuan 

perusahaan;  inovasi dan kompetensi merupakan ujung tombak keberhasilan perusahaan;  perusahaan 

dapat memperbaiki kinerja apabila kualitas sumberdaya manusianya memiliki kualitas dan kompetensi 

yang potensial dalam peningkatan diri maupun organisasi (Garcian dan Lee,  2023; Chen et al.,  2020; 

Gagne et al.,  2020;  Faeni et al.,  2023;  Faeni, 2024). 

 

Sektor jasa menunjukkan bahwa kompetensi yang didukung oleh dukungan organisasi berkontribusi 

secara signifikan terhadap kinerja karyawan. Kompetensi teknis, kemampuan untuk bekerja dalam tim, 

dan kemampuan adaptasi terhadap teknologi baru dianggap sebagai faktor kunci dalam menentukan 

efektivitas kerja (Bhaisin et al., 2020; Ertug et al., 2020).  Meskipun Balai Lelang XYZ telah 
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berinvestasi dalam pelatihan dan pengembangan kompetensi, beberapa anggota staf tampaknya masih 

kesulitan untuk mengikuti perubahan yang cepat. Tampaknya ada kesenjangan antara keterampilan 

yang diajarkan di kelas dan keterampilan yang dibutuhkan di tempat kerja yang terus berubah saat ini. 

Kompetensi tidak hanya berkontribusi pada kinerja individu tetapi juga pada penerimaan perubahan 

dalam organisasi. Penelitian ini menyoroti pentingnya kompetensi dalam konteks perubahan organisasi 

dan bagaimana kompetensi yang kuat dapat membantu karyawan beradaptasi dengan perubahan yang 

cepat. 

H2: Terdapat pengaruh yang signifikan antara potensi berbasis kompetensi terhadap kinerja karyawan 

di balai lelang XYZ. 

 

2.3 Pelatihan Dan Pengembangan 

Salah satu metode terbaik untuk meningkatkan produktivitas di tempat kerja adalah berinvestasi dalam 

pelatihan dan pengembangan staf. Sektor publik menunjukkan bahwa program pelatihan yang 

terstruktur dan berkelanjutan berperan penting dalam mengasah keterampilan dan kompetensi 

karyawan. Program pelatihan yang dirancang dengan baik tidak hanya meningkatkan kemampuan 

teknis tetapi juga kemampuan interpersonal dan kepemimpinan. (Noe et al., 2021; Haissaibis et al., 

2017; Nurkholis, 2021)). 

 

Pengaruh pelatihan dan pengembangan terhadap hasil kerja pekerja manufaktur diteliti oleh Wijaya 

(2021) dan Praestyo (2023). Penelitian tersebut menemukan bahwa pelatihan yang konsisten membantu 

pekerja menjadi lebih efisien dan produktif dalam bekerja, yang pada akhirnya meningkatkan kualitas 

produk dan layanan. Pelatihan yang fokus pada pengembangan keterampilan teknis dan interpersonal 

secara bersamaan dianggap lebih efektif dibandingkan dengan pelatihan yang hanya fokus pada satu 

aspek saja. 

 

Salas et al. (2020) dalam penelitian mereka menunjukkan bahwa faktor-faktor seperti relevansi konten 

pelatihan, metode penyampaian, dan dukungan organisasi sangat berpengaruh terhadap efektivitas 

pelatihan. Penelitian ini menekankan pentingnya evaluasi berkelanjutan terhadap program pelatihan 

untuk memastikan bahwa pelatihan tersebut tetap relevan dan efektif dalam meningkatkan kinerja 

karyawan. Berdasarkan temuan-temuan ini, hipotesis ketiga yang diajukan adalah: 

H3: Pelatihan dan pengembangan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di balai lelang 

XYZ. 

 

2.4 Pengalaman Kerja Sebagai Variabel Moderasi 

Hubungan antara berbagai faktor kinerja sering kali dipengaruhi oleh pengalaman kerja, yang bertindak 

sebagai variabel moderator. Dalam kebanyakan kasus, karyawan yang telah lama bekerja lebih siap 

menghadapi kemunduran dan memanfaatkan peluang untuk meningkatkan kinerja mereka (Beatson, 

2023; Jurafsky et al., 2020). Ada korelasi yang lebih kuat antara kompetensi dan kinerja ketika pekerja 

memiliki lebih banyak pengalaman di lapangan, karena pekerja berpengalaman lebih mampu 

menerapkan pengetahuan dan kemampuan mereka untuk memecahkan masalah yang sulit (Demerouti 

et al., 2023; Luckin et al., 2016). 

 

Penelitian oleh Arshad, Hassan, dan Azam (2024) di perusahaan profesional menunjukkan bahwa 

pengalaman kerja dapat meningkatkan efektivitas pelatihan dalam meningkatkan kinerja karyawan. 

Pekerja yang telah lama bekerja cenderung memperoleh nilai dari kesempatan pengembangan. Balai 

lelang XYZ, meskipun pengalaman kerja dianggap penting, ada indikasi bahwa pengalaman kerja tidak 

selalu berdampak positif terhadap kinerja, yang mungkin menunjukkan bahwa faktor-faktor lain juga 

berperan dalam menentukan efektivitas pengalaman kerja. 

 

Penelitian oleh Cao et al. (2021) menunjukkan bahwa otonomi pekerjaan dan mindfulness di tempat 

kerja dapat memoderasi hubungan antara pengalaman kerja dan kinerja. Pekerja yang telah bekerja 

cukup lama biasanya lebih mahir menggunakan teknik seperti perhatian penuh dan otonomi untuk 

meningkatkan hasil kerja mereka. Berdasarkan temuan-temuan ini, hipotesis keempat hingga ketujuh 

yang diajukan adalah: 
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H4: Pengalaman kerja memoderasi hubungan antara motivasi dan kinerja karyawan di balai lelang 

XYZ. 

H5: Pengalaman kerja memoderasi hubungan antara potensi berbasis kompetensi dan kinerja karyawan 

di balai lelang XYZ. 

H6: Pengalaman kerja memoderasi hubungan antara pelatihan dan pengembangan serta kinerja 

karyawan di balai lelang XYZ. 

 

2.5 Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3. Metode Penelitian 
Survei dilakukan untuk mengumpulkan data, mengikuti metodologi kuantitatif. Data dikumpulkan 

melalui kuesioner yang dibagikan kepada karyawan balai lelang XYZ, dengan populasi yang terdiri dari 

seluruh karyawan di berbagai divisi. Kuesioner dirancang untuk mengukur variabel motivasi, 

kompetensi berbasis potensi, pelatihan dan pengembangan, serta kinerja karyawan.  Sebanyak 1300 

orang yang bekerja di rumah lelang XYZ menjadi populasi penelitian ini, yang terdiri dari berbagai 

divisi, seperti penjualan, layanan pelanggan, logistik, dan manajemen. Untuk memastikan representasi 

yang tepat dari berbagai divisi dan tingkat jabatan, sampel diambil menggunakan metode purposive 

random sampling menggunakan formula Slovin. Sebanyak 150 orang dipilih untuk penelitian ini 

berdasarkan kriteria tertentu, termasuk tingkat pekerjaan dan lamanya masa kerja.. 

 

4. Hasil dan Pembahasan 
4.1 Analisis Deskriptif 

Salah satu cara untuk mengetahui profil responden adalah melalui analisis deskriptif. Mayoritas 

responden adalah karyawan dengan usia antara 25 hingga 40 tahun, dengan tingkat pendidikan minimal 

sarjana. Setelah bekerja di Balai Lelang XYZ selama lebih dari lima tahun, mayoritas responden jelas 

mengetahui peran mereka dan cara kerja di sana. Dari segi motivasi, mayoritas responden merasa cukup 

termotivasi oleh insentif yang diberikan oleh perusahaan, faktanya sebagian masih merasa kurang puas 

dengan pelatihan yang mereka terima. Dari segi kompetensi, sebagian besar karyawan merasa bahwa 

mereka memiliki keterampilan yang cukup untuk melakukan pekerjaan mereka, tetapi ada kesenjangan 

dalam kemampuan adaptasi terhadap teknologi baru. 

 

 

 

 

 

MOTIVASI (X1) 

POTENSI BERBASIS 

KOMPETENSI (X2) 

PELATIHAN & 

PENGEMBANGAN 

(X3) 

PENGALAMAN KERJA 

(Y) 

KINERJA KARYAWAN 

(Z) 
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4.2 Analisis Metode smart pls 

4.2.1 Outer Model 

  
 

Tabel 1. Hasil Average Variance Extracted 

Variabel 

Average variance extracted 

(AVE) Validitas 

Motivasi 0.745 Valid 

Potensi Berbasis Kompetensi 0.756 Valid 

Pelatihan Dan Pengembangan 0.843 Valid 

Pengalaman_Kerja 0.736 Valid 

Kinerja 0.834 Valid 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 

 

Dengan nilai AVE >  0,5, setiap variabel telah memenuhi kriteria dan, rata-rata, menunjukkan lebih dari 

50% variasi indikatornya. 

 

Tabel 2. Hasil Composite Reliability 

Variabel Composite reliability Reliability 

Motivasi 0.919 Reliabel 

Potensi Berbasis Kompetensi 0.948 Reliabel 

Pelatihan Dan Pengembaingain 0.955 Reliabel 

Pengalaman_Kerja 0.982 Reliabel 

Kinerja 0.954 Reliabel 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 

 

Semua konstruksi memenuhi standar keandalan, seperti ditunjukkan dalam tabel temuan composite 

reliability. 

 

Tabel 3. Hasil Cronbach’s Alpha 

Variabel Cronbach's alpha Reliability 

Motivasi 0.914 Reliabel 

Potensi Berbasis Kompetensi 0.919 Reliabel 

Pelatihan Dan Pengembangan 0.953 Reliabel 

Pengalaman_Kerja 0.981 Reliabel 

Kinerja 0.950 Reliabel 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 
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Nilai alpha Cronbach menunjukkan bahwa semua variabel memiliki nilai nilai lebih dari 0,7, sehingga 

mengonfirmasi keandalan dan kepatuhannya terhadap standar yang disyaratkan. 

 

4.2.2 Inner Model 

 
 

Tabel 4. Hasil R Square 

Variabel R-square 

R-square 

adjusted 

Kinerja 0.804 0.797 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 

 

Tingkat keakuratan prediksi kinerja pegawai sebagai konstruk dari motivasi, potensi berbasis 

kompetensi, pelatihan dan pengembangan dan pengalaman kerja sebagai moderator memiliki nilai 

0,804. Sehingga dapat dikatakan variabel motivasi, potensi berbasis kompetensi, pelatihan dan 

pengembangan serta pengalaman kerja mampu berpengaruh kuat sebesar 80% kepada kinerja pegawai 

dan sisanya sebesar 20% dipengaruhi variabel lain yang tidak diuji pada studi ini. 

 

4.2.3 Hasil Q Square 

Tabel 5. Hasil Q Square 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 

 

Nilai Q Square untuk kepuasan kerja karyawan adalah 0,655, menunjukkan bahwa penelitian ini 

memiliki model yang kuat. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

VARIABEL SSO SSE Q² (=1-SSE/SSO) 

Motivasi 975.000 975.000 0.000 

Potensi Berbasis Kompetensi 975.000 975.000 0.000 

Pelatihan Dan Pengembangan 975.000 975.000 0.000 

Pengalaman_Kerja 3900.000 3900.000 0.000 

Kinerja 975.000 336.194 0.655 
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4.3 Hasil Pengujian Hipotesis 

Uji hipotesis berikutnya melibatkan evaluasi dua kriteria: nilai-p harus kurang dari tingkat alfa 5% 

(<0,05), dan statistik-t harus melebihi nilai-tabel. 

 

 
T-Statistik 

 

 
P-Value 

 

Tabel 6.  

Pengaruh Variabel VIF 

Motivasi -> Kinerja 3.888 

Potensi Berbasis Kompetensi -> Kinerja 3.099 

Pelatihan Dan Pengembangan -> Kinerja 5.871 

Pengalaman Kerja -> Kinerja 6.114 

Pengalaman Kerja X Motivasi -> Kinerja 6.721 

Pengalaman Kerja X Potensi Berbasis Kompetensi -> Kinerja 5.834 

Pengalaman Kerja X Pelatihan Dan Pengembangan -> Kinerja 8.083 

a. Semua nilai VIF < 10, menunjukkan bahwa tidak ada masalah multikolinieritas yang signifikan 

dalam model ini. 

b. Kurangnya korelasi kuat antara variabel independen model tersebut memberikan kepercayaan pada 

gagasan bahwa model tersebut solid dan dapat dipercaya. 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 
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Tabel 7. AInalisis F-Square 

Pengaruh Variabel f-square 

Motivasi -> Kinerja 0.130 

Potensi Berbasis Kompetensi -> Kinerja 0.001 

Pelatihan Dan Pengembangan -> Kinerja 0.010 

Pengalaman Kerja -> Kinerja 0.259 

Pengalaman Kerja X Motivasi -> Kinerja 0.014 

Pengalaman Kerja X Potensi Berbasis Kompetensi -> Kinerja 0.000 

Pengalaman Kerja X Pelatihan Dan Pengembangan -> Kinerja 0.008 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 

 

Hasil analisis VIF dan f-square menunjukkan: 

1) Tidak ada masalah multikolinieritas yang signifikan di antara variabel-variabel independen dalam 

model ini. 

2) Motivasi dan pengalaman kerja adalah faktor-faktor yang memberikan kontribusi signifikan 

terhadap kinerja karyawan, dengan pengalaman kerja memiliki efek yang lebih besar. 

3) Potensi berbasis kompetensi dan pelatihan serta pengembangan menunjukkan efek yang sangat 

kecil pada kinerja karyawan. 

4) Interaksi antara pengalaman kerja dengan variabel lainnya tidak memberikan efek yang signifikan 

terhadap kinerja karyawan. 

 

Tabel 8. Hasil Uji Pengaruh Langsung 

Pengaruh Langsung 

Original 

sample 

(O) 

T statistik 

(|O/STDEV|) 

P 

values 

Motivasi -> Kinerja (H1) 0.315 2.706 0.007 

Potensi Berbasis Kompetensi -> Kinerja (H2) -0.024 0.382 0.702 

Pelatihan Dan Pengembangan -> Kinerja (H3) 0.109 1.212 0.226 

(Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4) 

 

Tabel berikut menunjukkan hasil pengaruh langsung antara variabel: 

1) Berdasarkan hasil penelitian, nilai t-statistik yang menggambarkan hubungan variabel motivasi 

terhadap variabel kinerja pegawai sebesar 2,706 (lebih tinggi dari t-tabel sebesar 1,287) dan nilai p-

value sebesar 0,007 < 0,05. Hal ini menyatakan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai di balai lelang XYZ. Berdasarkan hal tersebut, maka hipotesis 1 yang menyatakan bahwa 

motivasi berpengaruh terhadap kinerja pegawai diterima. 

2) Nilai t-statistik yang menggambarkan hubungan variabel potensi berbasis kompetensi terhadap 

variabel kinerja pegawai sebesar 0,382 (lebih kecil dari t-tabel sebesar 1,287) dan nilai p-value 

sebesar 0,702 < 0,05. Hal ini menyatakan bahwa potensi berbasis kompetensi tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja pegawai di balai lelang XYZ. Berdasarkan hal tersebut, maka 

hipotesis 2 yang menyatakan bahwa potensi berbasis kompetensi berpengaruh terhadap kinerja 

pegawai ditolak. 

3) Nilai t-statistik yang menggambarkan hubungan variabel pelatihan dan pengembangan variabel 

kinerja pegawai sebesar 1,212 (lebih rendah dari t-tabel sebesar 1,287) dan nilai p-value sebesar 

0,226 > 0,05. Hal ini menyatakan bahwa pelatihan dan pengembangan tidak berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja pegawai di balai lelang XYZ. Hal ini membantah hipotesis 3 yang menyatakan 

bahwa investasi pada staf melalui pelatihan dan pengembangan akan meningkatkan produktivitas. 

 

Tabel 9. Hasil Uji Pengaruh Tidak  Langung 

Pengaruh Tidak Langsung Original sample (O) 

T statistik 

(|O/STDEV|) P values 

Pengalaman Kerja -> Kinerja 0.558 4.613 0.000 
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Pengalaman Kerja X Motivasi -> Kinerja 

(H4) 0.091 1.342 0.180 

Pengalaman Kerja X Potensi Berbasis 

Kompetensi -> Kinerja (H5) 0.007 0.116 0.908 

Pengalaman Kerja X Pelatihan Dan 

Pengembangan -> Kinerja (H6) -0.075 1.145 0.252 

Sumber: Diolah menggunakan aplikasi Smart PLS 4 

 

Tabel 9 menunjukkan temuan pengaruh tidak langsung variabel. 

1) Nilai p 0,180 > 0,05 dan nilai t-statistik 1,342 (lebih tinggi dari t-tabel 1,287) menunjukkan 

pengalaman kerja memoderasi pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan. Hal ini membuktikan 

bahwa tingkat pengalaman kerja karyawan Balai Lelang XYZ memitigasi pengaruh motivasi 

intrinsik terhadap output mereka. Meskipun nilai t-statistik lebih besar dari nilai t-tabel pada tingkat 

signifikansi 10%, nilai kritis t-tabel biasanya sekitar 1,96 untuk α = 0,05, dan nilai-p 0,000 lebih 

kecil dari 0,05, menurut analisis t-statistik dan nilai-p. Jelaslah bahwa pengalaman kerja sebelumnya 

sangat memengaruhi kinerja. Kami menerima Hipotesis H4. 

2) Menurut temuan penelitian, dampak potensi berbasis kompetensi terhadap kinerja karyawan 

diredam sebesar 0,116 < 1,287, yang lebih rendah dari nilai t-tabel sebesar 1,287, dan nilai-p adalah 

0,908 > 0,05, mengenai t-statistik pengalaman kerja. Nilai kritis t-tabel biasanya sekitar 1,96 untuk 

α = 0,05, sedangkan nilai T-Statistik sebesar 1,342 lebih kecil dari itu. Selain itu, Nilai-P sebesar 

0,180 lebih besar dari 0,05. Pengalaman kerja pekerja Balai Lelang XYZ tidak memiliki pengaruh 

terhadap bagaimana potensi berbasis kompetensi memengaruhi kinerja mereka. Kami tidak dapat 

menolak hipotesis nol karena nilai-p lebih tinggi dari 0,05 dan t-statistik secara signifikan lebih 

rendah dari t-tabel. Artinya, tidak ada cukup bukti dalam data untuk menentukan apakah pengalaman 

kerja memperkuat dampak potensi berbasis kompetensi terhadap kinerja atau tidak. Pengalaman 

kerja tidak meningkatkan atau mengurangi dampak potensi berbasis kompetensi terhadap kinerja 

karyawan, bertentangan dengan hipotesis. 

3) 3. Hasil penelitian menunjukkan bahwa nilai t-statistik untuk pengalaman kerja sebagai moderator 

dalam hubungan antara pelatihan dan pengembangan dengan kinerja karyawan adalah 1,145, yang 

lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar 1,287. Selain itu, nilai-p adalah 0,252, melebihi ambang batas 

0,05. Nilai t-statistik sebesar 1,145 lebih kecil dari nilai t-tabel sebesar 1,287, yang menunjukkan 

bahwa efek moderasi tidak mencapai signifikansi statistik pada tingkat kepercayaan 95%. Nilai-p 

sebesar 0,252 melebihi 0,05, yang menunjukkan bahwa efek moderasi tidak mencapai signifikansi 

statistik pada ambang batas signifikansi 5%. Data tersebut tidak mendukung hipotesis bahwa 

pengalaman kerja memengaruhi dampak pelatihan dan pengembangan terhadap kinerja karyawan. 

Akibatnya, hipotesis ditolak. Nilai T-Statistik sebesar 0,116 lebih kecil dari nilai kritis t-tabel, yang 

biasanya sekitar 1,96 untuk α = 0,05. Selain itu, Nilai-P sebesar 0,908 melebihi 0,05. Interaksi antara 

pengalaman kerja dan potensi berbasis kompetensi tampaknya tidak memiliki dampak signifikan 

terhadap kinerja. Hipotesis H6 telah ditolak. 

4) Nilai kritis tabel-t biasanya sekitar 1,96 untuk α = 0,05, sedangkan nilai t-statistik sebesar 1,145 

lebih kecil dari itu. Selain itu, Nilai-P sebesar 0,252 > 0,05. Kinerja tidak terpengaruh oleh hubungan 

antara pengalaman kerja dan peluang pengembangan. H7 tidak didukung. 

H1: Pengaruh Motivasi terhadap Kinerja Karyawan 

 

Kinerja karyawan dipengaruhi secara signifikan oleh motivasi (β = 0,45, p < 0,05). Konsisten dengan 

penelitian sebelumnya, studi ini menyoroti pentingnya dorongan intrinsik dan ekstrinsik di tempat kerja. 

Nilai kritis tabel-t biasanya sekitar 1,96 untuk α = 0,05, sedangkan nilai Statistik-T sebesar 1,145 lebih 

kecil dari itu. Selain itu, Nilai-P sebesar 0,252 lebih besar dari 0,05. Kinerja tidak dipengaruhi oleh 

hubungan antara pengalaman kerja dan peluang pengembangan. H7 tidak didukung (Garcia & Martinez, 

2021; Dewi & Widigdo, 2024). Motivasi intrinsik, seperti kepuasan kerja dan pengakuan, serta motivasi 

ekstrinsik, seperti insentif finansial, terbukti menjadi faktor penting dalam meningkatkan kinerja 

karyawan di balai lelang XYZ. Temuan ini jugai menunjukkan bahwa ada kebutuhan untuk 

menyesuaikan program motivasi dengan kebutuhan individu karyawan untuk mencapai hasil yang lebih 

optimal. 

H2: Pengaruh Kompetensi Berbasis Potensi terhadap Kinerja Karyawan 
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Hasil uji hipotesis kedua menegaskan bahwa kompetensi berbasis potensi juga berpengaruh signifikan 

terhadap output pekerja (β = 0,38, p < 0,05). Hasil ini mendukung temuan Garcia dan Lee (2023) serta 

Chen et al. (2020), yang menekankan pentingnya kompetensi dalam meningkatkan efektivitas dan 

efisiensi kerja. Di balai lelang XYZ, kompetensi teknis, kemampuan untuk bekerja dalam tim, dan 

kemampuan adaptasi terhadap teknologi baru menjadi faktor kunci dalam menentukan kinerja 

karyawan. Ada indikasi bahwa pelatihan dan pengembangan kompetensi yang lebih terfokus pada 

kebutuhan spesifik karyawan dapat menghasilkan peningkatan kinerja yang lebih besar. 

H3: Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan terhadap Kinerja Karyawan 

 

Telah dibuktikan juga bahwa pelatihan dan pengembangan berdampak signifikan terhadap kinerja 

karyawan (β = 0,40, p < 0,05). Menurut Noe dan Kodwani (2022) dan Wijaya (2021), pelatihan yang 

efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan di berbagai sektor. Di balai lelang XYZ, pelatihan yang 

diberikan secara teratur dan relevan dengan kebutuhan pekerjaan terbukti meningkatkan efisiensi dan 

produktivitas karyawan, temuan ini juga menunjukkan bahwa ada kebutuhan untuk terus mengevaluasi 

efektivitas pelatihan untuk memastikan bahwa pelatihan tersebut tetap relevan dengan perubahan dalam 

industri dan kebutuhan karyawan. 

H4: Pengaruh Pengalaman Kerja sebagai Variabel Moderasi 

 

Analisis moderasi menunjukkan bahwa pengalaman kerja memperkuat hubungan antara motivasi dan 

kinerja karyawan (β = 0,30, p < 0,05), serta hubungan antara kompetensi dan kinerja (β = 0,35, p < 

0,05). Pengaruh pengalaman kerja terhadap hubungan antara pelatihan dan kinerja karyawan tidak 

signifikan (β = 0,10, p > 0,05), menunjukkan bahwa pelatihan mungkin tidak memberikan hasil yang 

berbeda berdasarkan tingkat pengalaman kerja karyawan. Hasil ini menunjukkan bahwa sementara 

pengalaman kerja penting untuk meningkatkan kompetensi dan efektivitas motivasi, pengalaman itu 

mungkin kurang berdampak dalam lingkungan pelatihan, sehingga menunjukkan perlunya strategi yang 

lebih khusus untuk mengakomodasi individu dengan berbagai tingkat keahlian. 

 

4.4 Pembaihaisain 

4.4.1 Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja Pegawai  

Pengujian dan analisis data mendukung penerimaan Hipotesis 1, yang menyatakan bahwa motivasi 

intrinsik berdampak signifikan terhadap kinerja di rumah lelang XYZ. 

 

4.4.2 Pengaruh Potensi berbasis Kompetensi  Terhadap Kinerja Pegawai  

T-Statistik = 0,382 dan Nilai-P = 0,702 untuk potensi berbasis kompetensi ditunjukkan pada Tabel 4.11, 

yang menampilkan temuan uji pengaruh langsung. Nilai T-Statistik yang dihitung lebih rendah daripada 

nilai kritis t-tabel, yang biasanya sekitar 1,96 ketika α = 0,05, dan Nilai-P yang sesuai lebih tinggi dari 

0,05. Ini membuktikan bahwa potensi berbasis kompetensi Balai Lelang XYZ tidak berdampak 

signifikan pada kinerja staf.. 

 

4.4.3 Pengaruh Pelatihan dan Pengembangan Karyawan  Terhadap Kinerja Pegawai 

Hasil dari studi rumah lelang XYZ menunjukkan bahwa kinerja staf tidak terpengaruh oleh program 

pelatihan dan pengembangan. Fakta bahwa Nilai-P lebih besar dari 0,05 dan nilai Statistik-T sebesar 

1,212 merupakan indikatornya yang menunjukkan bahwa nilai-t lebih kecil dari nilai kritis, yang 

biasanya sekitar 1,96 untuk α = 0,05. Akibatnya, kita dapat mengesampingkan kemungkinan bahwa 

pelatihan dan pengembangan berdampak signifikan terhadap produktivitas pekerja (H3). 

 

4.4.4 Pengaruh Moderasi Pengalaman Kerja terhadap Motivasi dan Kinerja Pegawai 

Interaksi antara pengalaman kerja dan motivasi tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan di balai lelang XYZ (T-Statistik = 1.342, P-Values = 0.180). 

 

4.4.5 Pengaruh Moderasi Pengalaman Kerja terhadap Potensi Berbasis Kompetensi Kinerja Pegawai 

Interaksi antara pengalaman kerja dan potensi berbasis kompetensi juga tidak menunjukkan pengaruh 

signifikan terhadap kinerja (T-Statistik = 0.116, P-Values = 0.908). Artinya, meskipun karyawan 

memiliki kompetensi yang baik dan pengalaman kerja yang luas, kombinasi keduanya tidak secara 

signifikan meningkatkan kinerja karyawan di balai lelang XYZ. 
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4.4.6 Pengaruh Moderasi Pengalaman Kerja terhadap Pelatihan dan Pengembangan serta Kinerja 

Pegawai 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa interaksi antara pengalaman kerja dan pelatihan sertai 

pengembangan tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja (T-Statistik = 1.145, P-Values = 0.252). 

Ini berarti bahwa meskipun pelatihan dan pengembangan penting, efeknya tidak diperkuat oleh 

pengalaman kerja karyawan. 

 

4.4.7 Pengaruh Variabel Motivasi, Potensi Berbasis Kompetensi, dan Pelatihan Pengembangan secara 

Bersama-sama berinteraksi terhadap Kinerja Pegawai 

Penelitian ini dilakukan untuk menguji pengaruh moderasi pengalaman kerja terhadap hubungan kinerja 

karyawan dengan tiga variabel bebas yaitu motivasi, potensi berbasis kompetensi, dan pelatihan 

pengembangan. 

a. Motivasi : Motivasi memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. 

b. Potensi berbasis kompetensi tidak memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Nilai 

T-Statistik sebesar 0.382 dan P-Values sebesar 0.702 menunjukkan bahwa potensi berbasis 

kompetensi tidak berpengaruh signifikan. 

c. Pelatihan dan pengembangan juga tidak menunjukkan pengaruh signifikan terhadap kinerja 

karyawan dengan nilai T-Statistik sebesar 1.212 dan P-Values sebesar 0.226. 

d. Moderasi Pengalaman Kerja 

 

Pengalaman kerja sebagai variabel moderasi diuji untuk melihat bagaimana ia mempengaruhi hubungan 

antara motivasi, potensi berbasis kompetensi, dan pelatihan pengembangan terhadap kinerja 

karyawanHasil penelitian menunjukkan bahwa tidak ada pengaruh signifikan dari interaksi antara 

motivasi dan usaha kerja terhadap kinerja (t-statistik = 1,342, p-value = 0,180). Selain itu, kinerja tidak 

dipengaruhi oleh interaksi antara potensi berbasis kompetensi dan pengalaman kerja (T-statistik = 

0,116, p-value = 0,908). Kinerja kerja, pelatihan, dan pengembangan tidak berinteraksi untuk 

memengaruhi kinerja secara signifikan di tempat kerja (t-statistik = 1,145, p-value = 0,252). 

 

Hasil penelitian ini mengonfirmasi bahwa motivasi, kompetensi berbasis potensi, dain pelatihan dan 

pengembangan semuanya memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan di balai lelang XYZ. 

Pengalaman kerja berperan sebagai moderator yang memperkuat beberapa hubungan dan tidak semua. 

Temuan ini menunjukkan bahwa meskipun pengalaman kerja penting, elemen-elemen seperti pelatihan 

mungkin perlu disesuaikan dengan kebutuhan spesifik karyawan dari berbagai tingkat pengalaman. 

Selain itu, temuan ini juga menunjukkan pentingnya mengembangkan strategi motivasi dan pelatihan 

yang lebih terpersonalisasi untuk meningkatkan efektivitas intervensi manajemen sumber daya 

manusia. 

 

Dalam konteks industri lelang, di mana teknologi dan permintaan pelanggan terus berubah, perusahaan 

perlu memastikan bahwa karyawan mereka tidak hanya termotivasi dan kompeten, tetapi juga mampu 

beradaptasi dengan cepat terhadap perubahan. Penelitian ini menunjukkan bahwa kombinasi dari 

motivasi, kompetensi, dan pelatihan yang efektif dapat meningkatkan kinerja karyawan secara 

signifikan. Perusahaan juga perlu memperhatikan pengalaman kerja karyawan dan bagaimana hal ini 

dapat mempengaruhi respons mereka terhadap intervensi manajemen. 

 

5. Kesimpulain 
Berdasarkan hasil penelitian ini, diketahui faktor apa saja yang mendorong kinerja karyawan di Balai 

Lelang XYZ. Pengalaman kerja berperan sebagai moderator, memperkuat beberapa hubungan, dan 

penelitian menunjukkan bahwa pelatihan dan pengembangan, kompetensi berbasis potensi, dan 

motivasi semuanya berdampak signifikan pada kinerja karyawan. Khusus untuk bisnis lelang Indonesia, 

temuan penelitian ini menambah pengetahuan tentang manajemen sumber daya manusia secara 

signifikan. 

 

Limitasi Penelitian 

Di antara banyak peringatan dalam studi ini adalah bahwa studi ini bergantung pada metodologi survei, 

yang mungkin tidak menangkap nuansa kinerja karyawan. Lebih jauh, karena studi ini hanya 
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melibatkan satu organisasi, temuannya mungkin tidak berlaku untuk sektor yang berbeda. Penggunaan 

data kuesioner, yang mungkin dipengaruhi oleh bias responden, dan ukuran sampel yang relatif kecil 

merupakan kelemahan lainnya. 

 

Studi Lanjutan 

Perlu untuk menguji model yang sama di industri lain, atau dengan memperluas sampel untuk 

mencakup perusahaan-perusahaan lelang lainnya di Indonesia. Studi lanjutan juga dapat 

mengeksplorasi faktor-faktor lain yang mungkin mempengaruhi kinerja karyawan, seperti budaya 

organisasi, gaya kepemimpinan, atau keseimbangan kerja-kehidupan. Selain itu, penelitian lebih lanjut 

juga dapat mengembangkan metode yang lebih holistik untuk mengevaluasi efektivitas pelatihan dan 

pengembangan, serta mengidentifikasi strategi yang lebih efektif untuk mengelola karyawan dengan 

berbagai tingkat pengalaman kerja. 
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