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Abstrak 

This study examines the effects of work motivation, job transfer, and training on the job performance of Indonesian 

civil servants (ASN) at the Customs and Excise Operational Facilities Base, Type B Sorong, with job satisfaction 

as a mediating variable. A quantitative explanatory design was applied using a census approach involving all 

active ASN employees (n = 77). Data were collected through a structured questionnaire and analyzed using PLS-

SEM with SmartPLS.  The results show that work motivation, job transfer, and training have positive and 

significant effects on job satisfaction, while job satisfaction positively and significantly affects job performance. 

Moreover, all three predictors also have direct positive and significant effects on job performance, with training 

identified as the strongest predictor. Indirect-effect testing confirms that job satisfaction significantly mediates the 

relationships between motivation, job transfer, and training and job performance, indicating complementary 

partial mediation. Practically, the findings underscore the importance of competency-based job transfers, relevant 

training that supports transfer to operational duties, and strategies to enhance motivation to strengthen both job 

satisfaction and performance. 
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A. PENDAHULUAN 

Manajemen sumber daya manusia semakin dipandang sebagai pengungkit strategis untuk 

memastikan organisasi mampu mempertahankan kinerja di tengah perubahan tuntutan layanan, 

teknologi, dan ekspektasi pemangku kepentingan (Yu, 2024). Pada sektor publik, isu utamanya bukan 

hanya meningkatkan kecepatan kerja, tetapi memastikan kualitas layanan dan kepatuhan prosedur tetap 

konsisten ketika organisasi menghadapi mobilitas pegawai, kebutuhan peningkatan kompetensi, dan 

keterbatasan sumber daya (OECD, 2023). Dalam konteks tersebut, tantangan empiris yang sering muncul 

adalah ketidakselarasan antara desain sistem kinerja dan realitas kerja lapangan, terutama ketika 
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lingkungan kerja semakin dinamis dan menuntut sistem pengukuran yang lebih adaptif (Cosa & Torelli, 

2024). 

Fenomena pada organisasi publik operasional seperti Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai 

Tipe B Sorong menunjukkan bahwa capaian prestasi kerja aparatur sangat ditentukan oleh kesiapan 

kompetensi, ketepatan penataan penugasan, serta pengalaman kerja harian yang membentuk konsistensi 

perilaku kerja, khususnya dalam pelaksanaan patroli serta kegiatan pencegahan dan penindakan 

kepabeanan dan cukai. Karakter pekerjaan lapangan yang prosedural, kebutuhan kompetensi teknis yang 

spesifik, serta tantangan pengembangan kompetensi yang dipengaruhi kondisi geografis menjadikan 

pengelolaan SDM di unit ini memiliki dinamika tersendiri, sehingga praktik MSDM perlu disesuaikan 

dengan karakter birokrasi dan tuntutan akuntabilitas, dan dampaknya dapat berbeda dibanding sektor 

swasta (Ouabi et al., 2024). Dalam situasi tersebut, organisasi cenderung mengandalkan penguatan 

motivasi, penataan penugasan melalui mutasi, dan penyelenggaraan pelatihan untuk menjaga stabilitas 

prestasi kerja, sejalan dengan tekanan pengelolaan talenta di sektor publik yang menuntut kebijakan 

berbasis bukti untuk memperkuat kapabilitas dan retensi aparatur (Deloitte, 2024). 

Prestasi kerja didefinisikan sebagai hasil kinerja yang tercermin pada kualitas hasil dan efektivitas 

pencapaian target melalui sistem pengukuran kinerja yang relevan dengan perubahan lingkungan (Cosa 

& Torelli, 2024). Motivasi kerja merujuk pada energi dan arah dorongan individu yang membentuk 

intensitas upaya serta ketekunan, yang dalam sektor publik berkaitan dengan sumber daya kerja dan 

tuntutan pekerjaan yang dialami pegawai (Tang et al., 2024). Mutasi mengacu pada mobilitas dan 

penataan penempatan pegawai yang mengubah konteks kerja dan paparan pengalaman, sehingga dapat 

memperkuat atau justru mengganggu kontinuitas kinerja bergantung pada tata kelolanya (OECD, 2023). 

Pelatihan dipahami sebagai intervensi pengembangan kapabilitas yang ditujukan untuk memperbaiki 

efektivitas kerja, dan pada organisasi publik dampaknya sangat bergantung pada keberhasilan 

implementasi kompetensi hasil pelatihan dalam pekerjaan (Nor, 2025). Kepuasan kerja diartikan sebagai 

evaluasi individu terhadap pengalaman kerjanya yang berimplikasi pada keterlibatan dan stabilitas 

performa, dengan pola yang dapat berbeda antara sektor publik dan swasta (Andrade & Westover, 2023). 

Permasalahannya, temuan empiris mengenai efektivitas motivasi, mutasi, dan pelatihan dalam 

mendorong prestasi kerja belum menunjukkan pola yang seragam. Sejumlah penelitian melaporkan 

bahwa motivasi berkaitan dengan peningkatan prestasi kerja, namun kekuatan pengaruh tersebut dapat 

menurun pada kondisi tertentu (Aljumah, 2023). Temuan terkait mutasi juga menunjukkan kemungkinan 
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dampak yang berbeda bergantung pada beban adaptasi dan persepsi keadilan penempatan (Ray, 2024; 

Pratama et al., 2023). Demikian pula, pelatihan tidak otomatis meningkatkan prestasi kerja ketika materi 

tidak relevan atau dukungan penerapan di tempat kerja rendah, meskipun dapat efektif ketika transfer 

pelatihan berjalan baik (Abd Razak & Zahidi, 2024; Getahun & Yohannes, 2025; Iqbal et al., 2024). 

Ketidakkonsistenan temuan tersebut tidak hanya menunjukkan perbedaan hasil, tetapi 

mengindikasikan bahwa hubungan antara kebijakan SDM dan prestasi kerja belum dipahami pada level 

mekanisme. Apabila penelitian hanya berhenti pada pengujian pengaruh langsung, model yang 

dihasilkan cenderung terlalu sederhana karena mengandaikan bahwa motivasi, mutasi, dan pelatihan 

akan secara otomatis meningkatkan prestasi kerja tanpa mempertimbangkan perubahan pada pengalaman 

kerja pegawai. Konsekuensinya, kemampuan penjelasan ilmiah mengenai kapan, mengapa, dan pada 

kondisi apa suatu intervensi benar benar efektif menjadi terbatas, sehingga perbedaan temuan empiris 

antarkonteks tetap terlihat tidak selaras dan sulit dijelaskan (Andrade & Westover, 2023; Judge et al., 

2023). 

Secara praktis, pendekatan yang hanya menguji hubungan langsung dapat membuat evaluasi 

kebijakan menjadi kurang akurat. Program bisa dianggap tidak efektif karena prestasi kerja tidak 

berubah. Namun bisa jadi program tersebut belum menciptakan kepuasan kerja yang mendorong 

komitmen dan konsistensi kerja. Bisa juga pelatihan belum menghasilkan transfer yang kuat sehingga 

keterampilan baru tidak diterapkan dalam tugas harian. Akibatnya dampak program berhenti pada tingkat 

sikap dan belum muncul sebagai perilaku kerja yang nyata. Jika celah ini tidak diperbaiki organisasi 

publik berisiko menghabiskan anggaran pada program yang tidak menyentuh pengungkit utama. Kondisi 

ini dapat membuat masalah kinerja operasional terus berulang dan sulit diperbaiki secara sistematis (Abd 

Razak & Zahidi, 2024; Fioretto et al., 2024). 

Berdasarkan latar belakang tersebut, fokus utama penelitian ini diarahkan pada pengujian mediasi 

kepuasan kerja yang berfungsi sebagai mekanisme yang menjelaskan bagaimana motivasi, mutasi, dan 

pelatihan memengaruhi prestasi kerja. Penekanan mediasi penting karena praktik SDM dapat 

memengaruhi kinerja melalui perubahan pengalaman kerja yang dirasakan pegawai, bukan hanya melalui 

perubahan keterampilan atau penugasan formal. Pendekatan ini memperkuat penjelasan proses dari 

kebijakan ke perilaku, sekaligus memberi dasar yang lebih operasional untuk merancang intervensi SDM 

pada organisasi publik yang berciri prosedural dan menuntut konsistensi pelaksanaan tugas (Suleman et 

al., 2022). 
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Kebaruan penelitian ini terletak pada pengujian model integratif yang menilai pengaruh motivasi, 

mutasi, dan pelatihan terhadap prestasi kerja dengan menempatkan kepuasan kerja sebagai mediator 

utama pada organisasi publik operasional yang relatif jarang dijadikan objek penelitian. Kontribusi 

empiris penelitian ini terletak pada penyediaan bukti berbasis konteks yang dapat digunakan untuk 

merancang intervensi SDM secara lebih terarah dalam mendorong prestasi kerja melalui penguatan 

kepuasan kerja. Hipotesis utama penelitian ini menegaskan bahwa kepuasan kerja berfungsi sebagai 

mekanisme mediasi yang menjembatani praktik SDM dan prestasi kerja. 

Kerangka konseptual penelitian ini dibangun dari asumsi bahwa motivasi kerja, mutasi, dan 

pelatihan tidak selalu meningkatkan prestasi kerja secara langsung. Ketiga variabel tersebut lebih dahulu 

membentuk pengalaman kerja pegawai yang tercermin pada kepuasan kerja. Ketika kepuasan kerja 

meningkat, pegawai cenderung menunjukkan upaya yang lebih konsisten, ketekunan yang lebih tinggi, 

dan perhatian yang lebih kuat pada kualitas pelaksanaan tugas sehingga prestasi kerja ikut meningkat. 

Dengan cara pandang tersebut, hipotesis mediasi diposisikan sebagai hipotesis utama karena menjelaskan 

mekanisme yang menghubungkan praktik SDM dan prestasi kerja. Hipotesis pengaruh langsung diajukan 

sebagai pendukung model untuk memetakan arah hubungan antarkonstruk dan melihat apakah sebagian 

pengaruh masih muncul tanpa melalui kepuasan kerja. 

Berdasarkan kerangka konseptual tersebut, hipotesis utama penelitian ini adalah H8a, H8b dan 

H8c. Sementara itu, H1 sampai H7 diajukan sebagai hipotesis pendukung untuk menguji keterkaitan 

antarvariabel dalam model penelitian. 

H1: Motivasi kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja. 

H2: Mutasi berpengaruh terhadap prestasi kerja. 

H3: Pelatihan berpengaruh terhadap prestasi kerja. 

H4: Motivasi kerja berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

H5: Mutasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

H6: Pelatihan berpengaruh terhadap kepuasan kerja. 

H7: Kepuasan kerja berpengaruh terhadap prestasi kerja. 

H8a: Kepuasan kerja memediasi pengaruh motivasi kerja terhadap prestasi kerja. 

H8b: Kepuasan kerja memediasi pengaruh mutasi terhadap prestasi kerja. 

H8c: Kepuasan kerja memediasi pengaruh pelatihan terhadap prestasi kerja. 
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Penjelasan delapan hipotesis tersebut divisualisasikan pada Gambar 1 sebagai model struktural 

penelitian. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1. Model Persamaan Struktural 

B. METODE PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian eksplanatori, yang 

bertujuan untuk menguji pengaruh motivasi kerja, mutasi, dan pelatihan terhadap prestasi kerja aparatur 

sipil negara, baik melalui pengaruh langsung maupun melalui kepuasan kerja sebagai variabel mediasi.  

Penelitian ini dilaksanakan pada Satuan Kerja Pangkalan Sarana Operasi Bea dan Cukai Tipe B 

Sorong. Populasi mencakup seluruh ASN aktif berjumlah 77 orang dan seluruhnya dijadikan responden 

melalui metode sensus. Data primer dikumpulkan menggunakan kuesioner tertutup berbasis skala Likert 

lima poin. Instrumen disusun dengan mengadaptasi indikator dari literatur dan disesuaikan dengan 

konteks organisasi serta istilah yang digunakan di lokasi penelitian. Variabel penelitian terdiri atas 

motivasi kerja, mutasi, dan pelatihan sebagai variabel eksogen, kepuasan kerja sebagai variabel mediasi, 

serta prestasi kerja sebagai variabel endogen serta indikator pengukuran masing masing variabel 

disajikan pada Tabel 1. Pengumpulan data dilakukan secara daring pada tahun 2025 melalui tautan 

kuesioner yang dibagikan pada kanal komunikasi internal. Pada awal kuesioner dicantumkan informasi 

tujuan penelitian, jaminan kerahasiaan data, dan persetujuan partisipasi secara sukarela. Seluruh respons 

yang masuk dinyatakan lengkap dan layak diolah sehingga tingkat respons mencapai 100 persen. 

Tabel 1. Variabel penelitian 

Varibel Penelitian Indikator Sumber 

Motivasi Kerja a. Kebutuhan akan prestasi 

b. Kebutuhan akan afiliasi 

c. Kebutuhan akan kekuasaan 

Arogundade & Akpa, (2023); Sanjaya et 

al.,  (2025) dan Rodjanatham & Badir, 

(2025) 

Motivasi Kerja (X1) 

Mutasi (X2) 

Pelatihan (X3) 

Kepuasan kerja (Z) Prestasi kerja(Y) 
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Varibel Penelitian Indikator Sumber 

Mutasi a. Frekuensi mutasi 

b. Alasan mutasi 

c. Ketepatan mutasi 

Husain, (2022), Raudah & Mujahadah, 

(2023) dan Siregar & Nizam, (2025) 

 

Pelatihan a. Metode pelatihan 

b. Fasilitas pelatihan 

c. Kemampuan peserta 

d. Kemampuan instruktur 

e. Materi pelatihan 

Waruwu & Tafonao, (2023), Woru et al., 

(2023) dan Nafukho et al., (2023) 

Kepuasan Kerja a. Gaji 

b. Promosi 

c. Rekan kerja 

d. Atasan 

e. Pekerjaan itu sendiri 

Riyadi, (2023), Arifah (2024) dan 

Safurugara, (2024). 

Prestasi Kerja a. Spesifik 

b. Terukur 

c. Realistis 

d. Memiliki batas waktu 

pencapaian 

e. Menyesuaikan kondisi 

internal dan eksternal 

organisasi 

PP No. 30 thn 2019 (Penilaian kinerja 

ASN), Damopolii et al., (2021) dan 

Nuswantoro & Harun (2023) 

 

Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Squares Structural Equation Modeling (PLS-

SEM) dengan bantuan SmartPLS, karena pendekatan ini sesuai untuk model yang berorientasi prediksi, 

dapat menangani model kompleks dengan beberapa konstruk, serta tidak mensyaratkan normalitas 

multivariat yang ketat sehingga relevan untuk data survei dan ukuran sampel yang relatif terbatas (Hair 

et al., 2022; Hair et al., 2024). Evaluasi model pengukuran (outer model) dilakukan melalui uji validitas 

konvergen menggunakan outer loading dan AVE, serta uji reliabilitas menggunakan composite 

reliability. Selanjutnya, validitas diskriminan dinilai dengan kriteria Fornell-Larcker untuk memastikan 

setiap konstruk memiliki derajat pembeda empiris yang memadai (Hair et al., 2022). 

Evaluasi model struktural (inner model) dilakukan dengan menilai koefisien jalur dan signifikansi 

melalui prosedur bootstrapping, serta mengevaluasi kemampuan penjelasan dan prediksi model melalui 

R², Q² (blindfolding), dan f² (effect size) sesuai pedoman PLS-SEM (Hair et al., 2022). Pengujian 

hipotesis ditetapkan dengan kriteria t-statistic > 1,96 dan p-value < 0,05 pada taraf signifikansi 5 persen. 

Pengujian mediasi dilakukan melalui estimasi specific indirect effects berbasis bootstrapping dan 

dinyatakan signifikan apabila p-value < 0,05 atau interval kepercayaan tidak melintasi nol. Jenis mediasi 
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ditentukan dengan membandingkan signifikansi serta arah pengaruh langsung dan tidak langsung, 

sehingga mediasi dapat diklasifikasikan sebagai indirect-only, complementary, atau competitive 

mediation sesuai pedoman pelaporan mediasi dalam PLS-SEM (Hair et al., 2022; Opute et al., 2024). 
 

C. HASIL PENELITIAN 

Profil Responden 

Karakteristik responden disajikan untuk menggambarkan profil umum responden penelitian dan 

memberikan konteks terhadap interpretasi hasil analisis. Distribusi responden berdasarkan jenis kelamin, 

usia, pendidikan, dan masa kerja ditampilkan pada Tabel 2. Karakteristik Responden (n = 77) 

Karakteristik Kategori n % 

Jenis kelamin Laki laki 73 94,8 

Perempuan 4 5,2 

Usia (tahun) Kurang dari 20 1 1,3 

20 sampai 30 46 59,7 

31 sampai 40 27 35,1 

41 sampai 50 3 3,9 

Pendidikan SMA 30 39 

Diploma 43 55,8 

S1 4 5,2 

Masa kerja (tahun) Kurang dari 5 9 11,7 

5 sampai 10 47 61 

11 sampai 20 18 23,4 

21 sampai 30 3 3,9 

 

Berdasarkan Tabel 2, responden didominasi oleh laki laki. Komposisi ini menunjukkan bahwa 

struktur kepegawaian pada satuan kerja yang diteliti memang lebih banyak diisi pegawai laki laki. 

Proporsi perempuan yang lebih kecil dapat dipahami karena karakteristik pekerjaan pada unit operasional 

menuntut kesiapsiagaan, moilitas, dan penugasan lapangan yang relatif tinggi, sehingga formasi 

operasional dalam praktik penempatan pegawai lebih banyak diisi oleh laki laki. Distribusi ini 

merefleksikan komposisi pegawai di lokasi penelitian dan bukan akibat pemilihan responden secara 

selektif, mengingat penelitian menggunakan metode sensus. Dari sisi usia, sebagian besar responden 

berada pada rentang 20 sampai 30 tahun dan 31 sampai 40 tahun, yang menunjukkan komposisi 

responden didominasi kelompok usia produktif. Pendidikan responden terutama Diploma dan SMA, 

mengindikasikan latar pendidikan yang sesuai dengan kebutuhan kompetensi teknis pada unit kerja 
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operasional. Dari sisi masa kerja, mayoritas responden memiliki masa kerja 5 sampai 10 tahun, sehingga 

responden dinilai telah memiliki pengalaman yang memadai untuk menilai motivasi kerja, mutasi, 

pelatihan, kepuasan kerja, dan prestasi kerja pada satuan kerja yang diteliti.  

Analisis Outer Model 

Pada tahap analisis outer model menunjukkan kualitas pengukuran data dan mengonfirmasi 

validitas serta reliabilitas model. Pengujian convergent validity dilakukan melalui nilai outer loading, 

Average Variance Extracted (AVE) dan Composite Reliability, sedangkan pengujian discriminant 

validity dievaluasi menggunakan kriteria Fornell-Larcker melalui nilai √AVE pada diagonal harus lebih 

besar daripada korelasi antar konstruk (Hair et al., 2022).  

a. Uji Convergent Validity 

Pengujian convergent validity pada model pengukuran (outer model) dilakukan untuk 

memastikan bahwa indikator-indikator pada setiap konstruk memiliki tingkat keterkaitan yang memadai 

dalam merepresentasikan konstruknya. Mengacu pada Hair et al. (2021), indikator dinyatakan memenuhi 

reliabilitas indikator apabila memiliki outer loading ≥ 0,70, sedangkan validitas konvergen pada tingkat 

konstruk terpenuhi apabila AVE ≥ 0,50. Selain itu, konsistensi internal konstruk dinilai melalui 

composite reliability dengan kriteria minimum ≥ 0,70 sebagai batas penerimaan reliabilitas konstruk. 

Berikut disajikan hasil pengujian outer loading, AVE, dan composite reliability pada Tabel 3: 

Tabel 3. Hasil Uji Convergent Validity 

Konstruk Laten Item Outer Loading  AVE Composite Reliability 

Motivasi 

 

 

MO1 

MO2 

MO3 

MO4 

0.882 

0.941 

0.912 

0.915 

0,833 0,952 

Mutasi MU1 

MU2 

MU3 

0.908 

0.907 

0.882 

0,809 0,927 

Pelatihan  P1 

P2 

P3 

P4 

P5 

P6 

P7 

0.858 

0.872 

0.881 

0.882 

0.930 

0.869 

0.887 

0,780 0,961 

Kepuasan Kerja KK1 

KK2 

KK3 

KK4 

KK5 

0.749 

0.741 

0.751 

0.797 

0.765 

0,633 0,945 



Volume 21 Nomor 2, Desember 2025  

Halaman  128 - 148 

 

136 

 

Pengaruh Motivasi Kerja, Mutasi, dan Pelatihan terhadap 

Prestasi Kerja ASN: Peran Mediasi Kepuasan Kerja pada 

Pangkalan Sarana  Operasi Bea dan Cukai Tipe B Sorong 

Konstruk Laten Item Outer Loading  AVE Composite Reliability 

KK6 

KK7 

KK8 

KK9 

KK10 

0.760 

0.886 

0.868 

0.804 

0.819 

Prestasi Kerja  PK1 

PK2 

PK3 

PK4 

PK5 

PK6 

PK7 

PK8 

PK9 

PK10 

0.815 

0.903 

0.918 

0.839 

0.826 

0.858 

0.862 

0.794 

0.777 

0.844 

0,713 0,961 

Sumber: Pengolahan data dengan Smart PLS Ver. 3.2.9. 

Berdasarkan hasil outer model pada Tabel 3 menunjukkan convergent validity menunjukan dari 

setiap nilai faktor loading keseluruhan item pernyataan > 0,70 dan nilai Average Variance Extracted 

(AVE) pada tiap konstruk memiliki nilai > 0,50 sehingga disimpulkan instrumen dapat dikatakan valid. 

Hasil composite reliability menunjukkan memiliki nilai > 0,70 dapat diartikan bahwa seluruh konstruk 

memiliki reliabilitas yang tinggi.  

b. Uji Discriminant Validity 

Uji validitas diskriminan (discriminant validity) dilakukan untuk memastikan bahwa setiap 

konstruk dalam model bersifat unik dan empiris berbeda dari konstruk lainnya. Mengacu pada Hair et al. 

(2021), pendekatan Fornell-Larcker menilai validitas diskriminan dengan membandingkan AVE 

(varians dalam konstruk) terhadap korelasi antarkonstruk yang dikuadratkan (shared variance); validitas 

diskriminan dinyatakan terpenuhi apabila shared variance antarkonstruk tidak lebih besar daripada AVE 

yang dalam penyajian tabel umumnya dioperasionalkan sebagai nilai √AVE (diagonal) harus lebih besar 

daripada korelasi antarkonstruk (off-diagonal). Berikut hasil pengujian discriminant validity 

menggunakan kriteria Fornell-Larcker pada Tabel 4. 

Tabel 4. Hasil Uji Discriminant Validity (Fornell–Larcker Criterion) 

Konstruk 
Motivasi 

(X1) 

Mutasi 

(X2) 

Pelatihan 

(X3) 

Prestasi 

Kerja (Y) 

Kepuasan 

Kerja (Z) 

Motivasi (X1) 0,913         

Mutasi (X2) 0,625 0,899       

Pelatihan (X3) 0,745 0,718 0,883     

Prestasi Kerja (Y) 0,807 0,814 0,835 0,856   
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Kepuasan Kerja (Z) 0,811 0,746 0,837 0,795 0,897 

 

Berdasarkan kriteria Fornell-Larcker, validitas diskriminan dinyatakan terpenuhi apabila nilai 

akar kuadrat AVE (√AVE) pada diagonal setiap konstruk lebih besar dibandingkan korelasi antar 

konstruk (nilai di luar diagonal). Tabel menunjukkan bahwa seluruh nilai √AVE pada diagonal (Motivasi 

= 0,913; Mutasi = 0,899; Pelatihan = 0,883; Prestasi Kerja = 0,856; Kepuasan Kerja = 0,897) lebih tinggi 

daripada korelasi dengan konstruk lainnya, sehingga dapat disimpulkan bahwa setiap konstruk memiliki 

perbedaan yang memadai dan validitas diskriminan model pengukuran terpenuhi (Hair et al., 2022). 

1. Analisis Inner Model 

Inner model merupakan tahap analisis model struktural yang termasuk didalamanya adalah R-

square (R²), inner VIF, Predictive Relevance (Q²) dan F Square (Effect Size). 

a. R-square (R²) 

Tabel 5. Analisis R² 

Kriteria Rule of Thumb Hasil Uji Klasifikasi hasil 

R-square 

(R²) 

0,67; 0,33 dan 0,19 

memperlihatkan 

model kuat, 

moderate dan lemah 

(Chin, 1998, Hair et 

al., 2019) 

Kepuasan Kerja: 0,813 

Prestasi Kerja: 0,879 

Kuat 

Kuat 

Sumber: Pengolahan data dengan Smart PLS Ver. 3.2.9 

 

Nilai koefisien determinasi (R²) menggambarkan proporsi varians konstruk endogen yang dapat 

dijelaskan oleh konstruk eksogen dalam model. Hasil penelitian menunjukkan R² Kepuasan Kerja (Z) = 

0,813 dan R² Prestasi Kerja (Y) = 0,879, yang mengindikasikan bahwa model mampu menjelaskan 

masing-masing 81,3% dan 87,9% variasi konstruk endogen, sementara sisanya dijelaskan oleh faktor 

lain di luar model. Mengacu pada kriteria Chin (1998), kedua nilai tersebut termasuk kategori kuat (di 

atas 0,67). Namun demikian, R² yang sangat tinggi perlu dikritisi karena berpotensi merefleksikan model 

yang terlalu padat (overfitting) atau adanya keterkaitan yang sangat kuat antar prediktor yang dapat 

menginflasi kemampuan penjelasan model. Sejalan dengan pedoman evaluasi PLS-SEM dari Hair et al. 

(2019), langkah mitigasi yang dilakukan adalah memeriksa collinearity pada model struktural melalui 

inner VIF. 

b. Inner VIF 
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Sejalan dengan hasil sebelumnya yang menunjukkan nilai R² yang sangat tinggi pada Kepuasan 

Kerja (Z) = 0,813 dan Prestasi Kerja (Y) = 0,879, diperlukan evaluasi lanjutan untuk memastikan bahwa 

besarnya daya jelaskan tersebut tidak dipengaruhi oleh masalah multikolinearitas antar konstruk 

prediktor yang dapat menginflasi nilai R² maupun koefisien jalur. Oleh karena itu, sebelum 

menginterpretasikan hubungan struktural lebih lanjut, dilakukan pengujian collinearity pada model 

struktural menggunakan ukuran inner Variance Inflation Factor (VIF). Mengacu pada pedoman PLS-

SEM, nilai inner VIF < 5 menunjukkan bahwa multikolinearitas tidak bersifat kritis sehingga estimasi 

model dapat dinilai lebih andal (Hair et al., 2019). Berikut disajikan hasil pengujian inner VIF pada Tabel 

6. 

Tabel 6. Inner VIF 

  Prestasi Kerja (Y) Kepuasan Kerja (Z) 

Prestasi Kerja (Y)     

Kepuasan Kerja (Z) 4,338  

Motivasi (X1) 3,032 2,334 

Mutasi (X2) 2,397 2,142 

Pelatihan (X3) 3,880 2,934 

 

Berdasarkan Tabel 6, seluruh nilai inner VIF berada di bawah ambang 5, sehingga dapat 

disimpulkan bahwa tidak terdapat multikolinearitas yang bersifat kritis pada model struktural. Nilai VIF 

tertinggi terdapat pada jalur prediktor terhadap Prestasi Kerja (Y), yaitu Kepuasan Kerja (Z) = 4,338 dan 

Pelatihan (X3) = 3,880, namun keduanya masih berada dalam batas toleransi. Dengan demikian, 

hubungan antar konstruk dalam model dapat diinterpretasikan secara andal tanpa kekhawatiran distorsi 

estimasi akibat collinearity (Hair et al., 2019). 

c. Predictive Relevance (Q²) 

Tabel 7. Predictive Relevance Q² 

Variabel laten 

endogen 
Pedoman Q² (effect size) 

Hasil uji 

(Q²) 
Klasifikasi  

Kepuasan Kerja (Z) 0,35; 0,15 dan 0,02 memperlihatkan model 

kuat, sedang dan lemah (Hair et al, 2021) 

0,496 Kuat 

Prestasi Kerja (Y) 0,610 Kuat 

 

Berdasarkan Tabel 7, nilai predictive relevance (Q²) untuk kedua variabel laten endogen 

menunjukkan kemampuan prediksi model yang tinggi. Kepuasan Kerja (Z) memiliki nilai Q² = 0,496, 

sedangkan Prestasi Kerja (Y) memiliki nilai Q² = 0,610. Mengacu pada pedoman Q² (effect size) yang 

digunakan (0,02 = lemah; 0,15 = sedang; 0,35 = kuat) (Hair et al., 2022), kedua nilai tersebut berada di 
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atas 0,35, sehingga diklasifikasikan sebagai kuat. Dengan demikian, model dinilai memiliki kemampuan 

prediktif yang kuat dalam memprediksi variasi Kepuasan Kerja maupun Prestasi Kerja, sehingga 

mendukung kualitas prediktif model struktural. 

d. Effect Size (f2) 

Pengujian effect size (f²) dilakukan untuk menilai besarnya kontribusi masing-masing konstruk 

eksogen terhadap peningkatan nilai R² pada konstruk endogen dalam model struktural. Mengacu pada 

pedoman Hair et al. (2022), nilai f² = 0,02 dikategorikan sebagai efek kecil, 0,15 sebagai efek sedang, 

dan 0,35 sebagai efek besar. Berdasarkan kriteria tersebut, hasil perhitungan f² pada setiap jalur struktural 

disajikan pada Tabel 8. 

Tabel 8. Effect Size (f2) 

Jalur f² Klasifikasi 

Kepuasan Kerja (Z) → Prestasi Kerja (Y) 0,198 Sedang 

Motivasi (X1) → Prestasi Kerja (Y) 0,087 Kecil 

Mutasi (X2) → Prestasi Kerja (Y) 0,262 Sedang 

Pelatihan (X3) → Prestasi Kerja (Y) 0,107 Kecil 

Motivasi (X1) → Kepuasan Kerja (Z) 0,299 Sedang 

Mutasi (X2) → Kepuasan Kerja (Z) 0,119 Kecil 

Pelatihan (X3) → Kepuasan Kerja (Z) 0,322 Sedang 

 

Berdasarkan Tabel 8, nilai f² menunjukkan seberapa besar kontribusi tiap variabel dalam 

meningkatkan kemampuan model menjelaskan variabel endogen. Mengacu pada pedoman Hair et al. 

(2021) (0,02 = kecil; 0,15 = sedang; 0,35 = besar), hasilnya berada pada kategori kecil hingga sedang. 

Pada Prestasi Kerja (Y), kontribusi yang paling berarti datang dari Mutasi (X2) dan Kepuasan Kerja (Z) 

(efek sedang), sedangkan Motivasi (X1) dan Pelatihan (X3) hanya memberi kontribusi kecil. Sementara 

itu, pada Kepuasan Kerja (Z), Pelatihan (X3) dan Motivasi (X1) memberikan kontribusi sedang, 

sedangkan Mutasi (X2) tergolong kecil. Artinya, peningkatan kemampuan model terutama dipengaruhi 

oleh jalur-jalur yang berkategori sedang, sementara jalur berkategori kecil memberikan tambahan 

penjelasan yang relatif terbatas (Hair et al., 2022). 

2. Pengujian Hipotesis 

Kriteria agar hipotesis dapat diterima bila p-value < 0,5 t-test/critical ratio > 1,96. Hasil uji 

hipotesis pada penelitian ini ditampilkan pada Tabel 4 berikut: 

Tabel 9. Hasil Uji Hipotesis 
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Hubungan Variabel Original Sampel (O) t-test p-value Keterangan 

Motivasi kerja  Prestasi 

kerja 
0,361 4,545 0,000 H1 Diterima 

Mutasi  Prestasi kerja 0,218 3,547 0,000 H2 Diterima 

Pelatihan  Prestasi Kerja 0,421 4,994 0,000 H3 Diterima 

Motivasi Kerja  

Kepuasan Kerja 
0,179 2,152 0,032 H4 Diterima 

Mutasi   Kepuasan Kerja 0,275 3,700 0,000 H5 Diterima 

Pelatihan   Kepuasan 

Kerja 
0,223 2,287 0,023 H6 Diterima 

Kepuasan Kerja Prestasi 

kerja 
0,357 2,791 0,005 H7 Diterima 

Motivasi Kerja  

Kepuasan Kerja  Prestasi 

Kerja 

0,129 2,179 0,030 H8a Diterima 

Mutasi  Kepuasan Kerja 

 Prestasi Kerja 
0,078 2,293 0,022 H8b Diterima 

Pelatihan  Kepuasan 

Kerja  Prestasi Kerja 
0,150 2,233 0,026 H8c Diterima 

Sumber: Pengolahan data dengan Smart PLS Ver. 3.2.9 

 

Berdasarkan Tabel 4, seluruh jalur pengaruh langsung menunjukkan hasil positif dan signifikan 

(p-value < 0,05), sehingga seluruh hipotesis H1–H7 diterima. Terhadap Prestasi Kerja (Y), Pelatihan 

(X3) memiliki pengaruh langsung paling besar (β = 0,421; p = 0,000), diikuti Motivasi Kerja (X1) (β = 

0,361; p = 0,000) dan Mutasi (X2) (β = 0,218; p = 0,000). Sementara itu, terhadap Kepuasan Kerja (Z), 

ketiga variabel eksogen juga berpengaruh positif dan signifikan, yakni Motivasi Kerja (β = 0,179; p = 

0,032), Mutasi (β = 0,275; p = 0,000), dan Pelatihan (β = 0,223; p = 0,023). Selain itu, Kepuasan Kerja 

terbukti berpengaruh positif dan signifikan terhadap Prestasi Kerja (β = 0,357; p = 0,005), yang 

menegaskan peran kepuasan kerja sebagai determinan penting prestasi kerja. 

Lebih lanjut, hasil pengujian efek tidak langsung menunjukkan bahwa Kepuasan Kerja (Z) 

memediasi secara signifikan pengaruh Motivasi Kerja (β = 0,129; p = 0,030), Mutasi (β = 0,078; p = 

0,022), dan Pelatihan (β = 0,150; p = 0,026) terhadap Prestasi Kerja. Karena pada saat yang sama 

pengaruh langsung X→Y tetap signifikan (H1, H2 dan H3 diterima) dan pengaruh tidak langsung melalui 

Z juga signifikan (H8a, H8b dan H8c diterima), maka jenis mediasi yang terjadi adalah mediasi parsial 

(partial mediation). Mengingat arah pengaruh langsung dan tidak langsung sama-sama positif, mediasi 
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ini dapat dikategorikan sebagai complementary partial mediation, yaitu mediasi parsial yang 

memperkuat hubungan langsung melalui mekanisme kepuasan kerja.. 

D. PEMBAHASAN 

Konteks penelitian pada organisasi publik operasional di Pangkalan Sarana Operasi Bea dan 

Cukai Tipe B Sorong menunjukkan bahwa kinerja aparatur tidak hanya ditentukan oleh kecakapan teknis, 

tetapi juga oleh bagaimana kebijakan SDM membentuk pengalaman kerja yang dirasakan pegawai. 

Dalam kerangka manajemen sumber daya manusia, motivasi, mutasi, dan pelatihan dapat dipahami 

bekerja melalui dua jalur yang saling melengkapi, yaitu jalur kemampuan dan jalur sikap kerja. Jalur 

kemampuan menjelaskan perubahan pada kapasitas dan cara kerja, sedangkan jalur sikap menjelaskan 

perubahan pada evaluasi pegawai terhadap pekerjaannya yang kemudian memengaruhi ketekunan, 

keterikatan, dan konsistensi upaya (Herzberg et al., 1959; Judge et al., 2023). 

Pada unit kerja ini, hubungan motivasi kerja dengan prestasi kerja terutama bergerak melalui 

penguatan arah upaya, ketekunan, dan regulasi diri ketika aparatur menghadapi tuntutan prosedural yang 

ketat. Perspektif dua faktor menempatkan motivator seperti pencapaian, pengakuan, dan tanggung jawab 

sebagai pemicu keterlibatan yang mendorong perilaku kerja berorientasi kualitas (Herzberg et al., 1959; 

Ihensekien & Joel, 2023). Namun, pada organisasi publik, daya dorong motivasi sering bersifat lebih 

bersyarat karena ruang insentif dan otonomi kerja cenderung lebih terikat aturan. Kondisi ini membantu 

menjelaskan mengapa kontribusi motivasi akan lebih optimal ketika didukung persepsi keadilan, 

kejelasan target, dan dukungan organisasi, sehingga dorongan internal benar-benar terkonversi menjadi 

keluaran kerja yang konsisten (Aljumah, 2023; Elamalki et al., 2024). 

Dalam lingkungan kerja operasional kepabeanan yang menuntut adaptasi penugasan, hubungan 

mutasi dengan prestasi kerja dapat dipahami melalui fungsi mutasi atau job transfer sebagai mekanisme 

pengembangan karier dan pembelajaran peran. Perspektif perkembangan karier memandang perpindahan 

peran sebagai proses pembentukan kematangan karier, yang memperkaya pengalaman dan memperjelas 

kecocokan individu dengan pekerjaan (Super, 1957). Di organisasi publik operasional seperti obyek 

penelitian ini, mutasi cenderung meningkatkan kinerja ketika berbasis kompetensi, transparan, dan 

memberi peluang pembelajaran, sehingga memperbaiki performa melalui peningkatan pengetahuan 

kontekstual dan kelincahan adaptasi (Sagho et al., 2023). Sebaliknya, bila mutasi meningkatkan biaya 

adaptasi dan ketidakpastian peran, dampaknya dapat menahan perbaikan prestasi, sehingga mutasi perlu 
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diposisikan sebagai strategi penataan penempatan, bukan semata perpindahan administratif (Suleman et 

al., 2022; Pratama et al., 2023). 

Pada obyek penelitian yang berciri pekerjaan operasional dan prosedural, pelatihan tampak 

sebagai pengungkit paling kuat terhadap prestasi kerja karena beroperasi langsung pada peningkatan 

kompetensi, rasa mampu, dan ketepatan prosedur. Literatur transfer pelatihan menekankan bahwa 

pengaruh pelatihan menguat ketika materi relevan, lingkungan kerja mendukung penerapan, dan tersedia 

kesempatan praktik sehingga pengetahuan berubah menjadi perilaku kerja (Baldwin & Ford, 1988; Abd 

Razak & Zahidi, 2024; Getahun & Yohannes, 2025). Implikasinya bagi unit kerja ini, kualitas pelatihan 

dan dukungan transfer lebih menentukan daripada sekadar frekuensi program, karena tanpa dukungan 

penerapan, pelatihan berisiko berhenti pada formalitas dan tidak menjadi perbaikan kerja yang nyata 

(Iqbal et al., 2024; Hasyim & Bakri, 2024). 

Dalam organisasi publik operasional yang menjadi obyek penelitian, jalur menuju kepuasan kerja 

menunjukkan bagaimana kebijakan SDM membentuk evaluasi aparatur atas kualitas pengalaman kerja. 

Motivasi meningkatkan kepuasan ketika pekerjaan dirasakan bermakna, diakui, dan menyediakan 

peluang berkembang (Herzberg et al., 1959; Aljumah, 2023). Mutasi meningkatkan kepuasan ketika 

dipersepsikan adil dan tepat karena menumbuhkan rasa dihargai sekaligus memperluas pengalaman 

karier (Zhang et al., (2025); Jo & Shin, (2025).). Pelatihan meningkatkan kepuasan melalui peningkatan 

rasa mampu dan persepsi dukungan organisasi, yang mengurangi ketidakpastian kerja dan meningkatkan 

keyakinan menjalankan tugas (Bandura, 1997; Keltu, 2024). Dibanding sektor swasta, kepuasan kerja 

dalam birokrasi publik seperti unit kerja ini umumnya lebih sensitif pada keadilan prosedural dan 

dukungan organisasi daripada kompetisi insentif, sehingga jalur sikap menjadi determinan penting bagi 

keberlanjutan kinerja (Andrade & Westover, 2023). 

Pada obyek penelitian, kepuasan kerja kemudian menjelaskan mengapa prestasi kerja dapat 

meningkat secara lebih stabil. Secara psikologis, kepuasan mendorong keterikatan, ketekunan, dan 

orientasi kualitas, sehingga pegawai lebih konsisten mempertahankan standar kerja dan disiplin 

pelaksanaan tugas (Judge et al., 2023; Junça Silva & Lopes, 2023). Dalam organisasi publik, relasi ini 

juga terkait dengan tuntutan akuntabilitas dan kepatuhan prosedur, sehingga kepuasan menjadi kanal 

penting yang mengubah kebijakan SDM menjadi perilaku kerja yang lebih andal (Fioretto et al., 2024). 

Mekanisme mediasi memperjelas bagaimana kepuasan kerja berperan sebagai penghubung pada 

obyek penelitian melalui tiga jalur. Pada jalur motivasi menuju prestasi, kepuasan kerja menjelaskan 
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bahwa dorongan internal tidak hanya meningkatkan upaya secara langsung, tetapi juga memperbaiki 

penilaian pegawai terhadap pekerjaannya, yang kemudian memperkuat konsistensi dan kualitas kinerja. 

Dengan kata lain, motivasi menjadi lebih efektif ketika menghasilkan pengalaman kerja yang lebih 

memuaskan, karena kepuasan membantu mempertahankan energi kerja dalam jangka lebih panjang 

(Herzberg et al., 1959; Judge et al., 2023). Pada jalur mutasi menuju prestasi, kepuasan kerja menjelaskan 

bahwa mutasi penugasan akan lebih produktif ketika dipersepsikan adil dan sesuai kompetensi, sehingga 

pegawai menerima perubahan sebagai peluang pengembangan, bukan sebagai sumber ketidakpastian. 

Ketika mutasi meningkatkan rasa dihargai dan kecocokan penempatan, kepuasan meningkat dan adaptasi 

kerja berlangsung lebih lancar, sehingga dampak pada prestasi menjadi lebih kuat (Wongsuwan & Na-

Nan, 2022.; Suleman et al., 2022). Pada jalur pelatihan menuju prestasi, kepuasan kerja menunjukkan 

bahwa pengembangan kompetensi tidak hanya meningkatkan kemampuan teknis, tetapi juga 

menumbuhkan rasa mampu dan persepsi dukungan organisasi, yang memperkuat kemauan menerapkan 

keterampilan baru secara konsisten. Dengan demikian, kepuasan kerja bertindak sebagai jalur penting 

yang membantu memastikan hasil pelatihan benar-benar terimplementasi dalam perilaku kerja (Batta et 

el., 2023; Nabi et al., 2025). Secara keseluruhan, pola ini konsisten dengan mediasi parsial yang bersifat 

komplementer, yakni kepuasan kerja memperkuat pengaruh praktik SDM tanpa meniadakan peran jalur 

langsung. 

Temuan ini perlu dimaknai secara kontekstual dengan mempertimbangkan keterbatasan 

rancangan penelitian yang digunakan. Pengukuran berbasis kuesioner pada satu waktu dapat 

menimbulkan bias persepsi responden dan bias metode umum, sehingga pada studi lanjutan akan lebih 

kuat jika kinerja diukur melalui penilaian atasan atau data objektif serta dilakukan pengukuran bertahap. 

Selain itu, karena analisis dilakukan pada satu organisasi publik operasional, pengujian ulang pada 

instansi dan jenis pekerjaan aparatur yang berbeda diperlukan untuk melihat apakah pola mekanisme ini 

tetap konsisten atau berubah ketika karakter tugas, sistem insentif, dan dinamika birokrasi berbeda. 

Dengan cara itu, kontribusi ilmiah model dapat diperluas sekaligus memperkaya perbandingan sektor 

publik dan swasta mengenai kapan intervensi SDM lebih efektif dan mengapa kepuasan kerja menjadi 

penghubung yang menentukan. 

E. KESIMPULAN 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa motivasi kerja, mutasi, dan pelatihan memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja pegawai. Kepuasan kerja pada gilirannya berpengaruh 
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positif dan signifikan terhadap prestasi kerja. Selain itu, motivasi kerja, mutasi, dan pelatihan juga secara 

langsung memengaruhi prestasi kerja. Analisis mediasi membuktikan bahwa kepuasan kerja berperan 

penting dalam memperkuat pengaruh motivasi kerja, mutasi, dan pelatihan terhadap prestasi kerja. 

Temuan ini menegaskan pentingnya penerapan mutasi berbasis kompetensi, penyelenggaraan pelatihan 

yang sesuai kebutuhan, serta strategi peningkatan motivasi sebagai upaya meningkatkan kepuasan dan 

prestasi kerja pegawai. 

Implikasi praktis yang disuguhkan pada penelitian ini yaitu organisasi perlu mengoptimalkan 

program pelatihan yang relevan dengan kebutuhan pekerjaan dan perkembangan kompetensi pegawai 

sehingga memberikan rasa dihargai dan memberdayakan karyawan dalam menjalankan tugasnya. Mutasi 

pegawai hendaknya dilaksanakan secara transparan, adil, dan berbasis kompetensi agar tidak 

menimbulkan resistensi maupun ketidakpuasan kerja. Manajemen juga perlu menerapkan strategi 

peningkatan motivasi kerja melalui pemberian penghargaan, penetapan jalur karier yang jelas, serta 

lingkungan kerja yang mendukung. Dengan demikian, kepuasan kerja pegawai dapat ditingkatkan dan 

berdampak langsung pada peningkatan prestasi kerja serta pencapaian tujuan organisasi. 
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