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Abstract: This study aims to analyze the influence of workload and self-efficacy on career
success with self-development as a mediator in functional auditors of the BPK Representative
Office of West Sumatra Province. This study uses a quantitative approach. Data were analyzed
using the Partial Least Squares—Structural Equation Modeling (PLS-SEM) method. The results
show that self-efficacy has a positive and significant effect on self-development, and self-
development has a positive and significant effect on auditor career success. Workload is also
proven to have a significant effect on career success. However, workload does not have a
significant effect on self-development, and self-efficacy does not have a direct effect on career
success. Self-development is proven to fully mediate the relationship between self-efficacy and
career success. Self-development is also proven to partially mediate the relationship between
workload and career success. The coefficient of determination value shows that the model is
able to explain 28.1% of the variation in self-development and 46.4% of the variation in auditor
career success. These findings indicate that auditor career success is not only influenced by
structural factors such as workload, but also by psychological factors manifested through self-
development behavior. This study emphasizes the importance of self-development as a
psychological factor in minimizing the negative impact of workload on career success. It also
provides theoretical contributions by integrating Job Demand, Social Cognitive Theory, and
Career Success Theory, as well as practical implications for the sustainable career
management of functional auditors at the West Sumatra Provincial Representative Olffice of the
Supreme Audit Agency (BPK).

Keyword: Workload, Self-Efficacy, Self-Development, Career Success, PLS-SEM

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan efikasi diri
terhadap keberhasilan karir dengan pengembangan diri sebagai mediasi pada pejabat fungsional
pemeriksa BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat. Penelitian ini menggunakan pendekatan
kuantitatif. Data dianalisis menggunakan metode Partial Least Squares—Structural Equation
Modeling (PLS-SEM). Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif
dan signifikan terhadap pengembangan diri, serta pengembangan diri berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keberhasilan karir auditor. Beban kerja juga terbukti berpengaruh signifikan
terhadap keberhasilan karir. Namun demikian, beban kerja tidak berpengaruh signifikan
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terhadap pengembangan diri, dan efikasi diri tidak berpengaruh langsung terhadap keberhasilan
karir. Pengembangan diri terbukti memediasi secara penuh hubungan antara efikasi diri dan
keberhasilan karir. Pengembangan diri juga terbukti memediasi secara parsial hubungan antara
beban kerja dan keberhasilan karir. Nilai koefisien determinasi menunjukkan bahwa model
mampu menjelaskan 28,1% variabel pengembangan diri dan 46,4% variabel keberhasilan karir
auditor. Temuan ini menunjukkan bahwa keberhasilan karir auditor tidak hanya dipengaruhi
oleh faktor struktural seperti beban kerja, tetapi juga oleh faktor psikologis yang diwujudkan
melalui perilaku pengembangan diri. Penelitian ini menegaskan pentingnya peran
pengembangan diri sebagai faktor psikologis dalam meminimalkan dampak negatif beban kerja
terhadap keberhasilan karir. Penelitian ini juga memberikan kontribusi teoretis dalam integrasi
teori Job Demand, Social Cognitive Theory, Growth Mindset Theory dan Career Success
Theory, serta implikasi praktis bagi pengelolaan karir pejabat fungsional pemeriksa BPK
Perwakilan Provinsi Sumatera Barat secara berkelanjutan.

Kata Kunci: Beban Kerja, Efikasi Diri, Pengembangan Diri, Keberhasilan Karir, PLS-SEM

PENDAHULUAN

Dalam era birokrasi modern, keberhasilan karir Aparatur Sipil Negara (ASN), khususnya
pejabat fungsional pemeriksa di BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat, tidak lagi hanya
ditentukan oleh masa kerja atau kualifikasi formal, tetapi juga oleh faktor psikologis, perilaku
adaptif, dan konteks organisasi yang kompleks. Profesi auditor memiliki peran strategis dalam
menjaga akuntabilitas keuangan negara, sehingga keberhasilan karirnya berdampak tidak hanya
pada individu tetapi juga pada kualitas tata kelola publik. Keberhasilan karir mencakup dimensi
objektif (promosi, pangkat, remunerasi) dan subjektif (kepuasan dan pencapaian pribadi) yang
saling melengkapi dalam menggambarkan pengalaman karir secara utuh (Spurk et al., 2019).
Pada Badan Pemeriksa Keuangan (BPK), tuntutan independensi dan profesionalisme tinggi
menjadikan keberhasilan karir juga terkait dengan kemampuan mempertahankan kualitas kerja
di tengah tekanan.

Namun, terdapat indikasi stagnasi karir yang cukup signifikan, dimana 81 dari 124
pejabat fungsional pemeriksa (65%) telah menduduki jabatan lebih dari empat tahun (data Juni
2025). Kondisi ini menunjukkan adanya keterlambatan promosi meskipun sebagian telah
memenuhi syarat administratif. Stagnasi ini berpotensi menurunkan motivasi, efikasi diri, dan
inisiatif pengembangan kompetensi. Studi menunjukkan bahwa stagnasi karir dapat berdampak
negatif terhadap efektivitas audit dan komitmen profesional (Akpan et al, 2025; Chang et al.,
2024) Di sisi lain, beban kerja auditor tergolong tinggi. Terdapat kekurangan 35 pejabat
fungsional pemeriksa dari kebutuhan ideal, sehingga distribusi tugas menjadi tidak seimbang.
Beban kerja yang tinggi, kompleksitas tugas, dan tenggat waktu ketat berpotensi menimbulkan
stres dan kelelahan yang berdampak pada kinerja dan kesejahteraan (De Beer et al., 2024).
Penelitian menunjukkan hasil yang beragam: beban kerja dapat berdampak negatif terhadap
kinerja dan pengembangan profesional (Belizario et al., 2024; Lakawa & Fachrani, 2025),
namun dalam kondisi proporsional dapat meningkatkan kompetensi (Sastha & Sudirgo, 2025).

Selain itu, pengembangan diri sebagai faktor penting dalam peningkatan kompetensi
masih tergolong rendah. Data menunjukkan hanya sekitar 6,5% pejabat fungsional pemeriksa
yang mengikuti pelatihan atas inisiatif sendiri, yang mengindikasikan rendahnya partisipasi
pengembangan diri mandiri. Kondisi ini dipengaruhi oleh keterbatasan waktu, kelelahan kerja,
serta faktor psikologis seperti efikasi diri. Efikasi dir1 menjadi faktor penting dalam mendorong
individu untuk belajar dan berkembang. Individu dengan efikasi diri tinggi cenderung lebih
proaktif dan tangguh dalam menghadapi tantangan (Okojie, 2025; Schunk & DiBenedetto,
2020). Namun, tanpa dukungan lingkungan dan kesempatan dalam inisiatif pengembangan diri,
potensi ini tidak selalu teraktualisasi dalam keberhasilan karir.
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Meskipun penelitian tentang beban kerja dan efikasi diri telah banyak dilakukan, hasilnya
masih menunjukkan inkonsistensi, khususnya terkait pengaruhnya terhadap kinerja dan karir.
Selain itu, kajian yang mengintegrasikan beban kerja, efikasi diri, dan pengembangan diri
dalam satu model masih terbatas. Lebih lanjut, penelitian yang menempatkan pengembangan
diri sebagai variabel mediasi dalam hubungan antara faktor struktural (beban kerja) dan
psikologis (efikasi diri) terhadap keberhasilan karir masih jarang ditemukan. Keterbatasan ini
semakin terlihat pada konteks spesifik pejabat fungsional pemeriksa di BPK, yang memiliki
karakteristik pekerjaan dengan tekanan tinggi, kompleksitas tugas, dan sistem karir berbasis
angka kredit. Dengan demikian, terdapat kesenjangan teoretis dan kontekstual yang
memerlukan pendekatan integratif untuk memahami mekanisme yang memengaruhi
keberhasilan karir auditor secara lebih komprehensif.

Penelitian ini menawarkan beberapa kebaruan penting dalam kajian manajemen karir
dengan mengembangkan model integratif yang menggabungkan beban kerja, efikasi diri,
pengembangan diri, dan keberhasilan karir dalam satu kerangka komprehensif pada konteks
pejabat fungsional pemeriksa sektor publik. Pendekatan ini diharapkan dapat memberikan
pemahaman yang lebih mendalam mengenai interaksi antara faktor struktural dan psikologis
dalam membentuk keberhasilan karir. Secara teoretis, penelitian ini berkontribusi dalam
pengembangan Job Demands—Resources (JD-R) Theory dan Social Cognitive Theory,
khususnya dalam menjelaskan peran pengembangan diri sebagai mekanisme penghubung
antara tuntutan kerja dan keyakinan individu terhadap hasil karir. Secara praktis, hasil penelitian
diharapkan menjadi dasar dalam perumusan kebijakan pengelolaan sumber daya manusia yang
lebih efektif, khususnya dalam mendukung perkembangan karir pejabat fungsional pemeriksa
di lingkungan BPK.

METODE

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan desain kausalitas untuk
menguji hubungan sebab-akibat antara beban kerja, efikasi diri, pengembangan diri, dan
keberhasilan karir. Pendekatan ini dipilih karena memungkinkan pengujian hipotesis secara
objektif melalui pengukuran terstandar dan analisis statistik inferensial. Sebagaimana
dijelaskan oleh (Hair et al., 2020), metode kuantitatif efektif untuk menguji model konseptual
secara sistematis dan terukur, sementara desain kausalitas digunakan untuk mengetahui arah
dan besaran pengaruh antarvariabel (Neuman, 2014). Model penelitian ini dikembangkan
berdasarkan teori Job Demands—Resources (JD-R) dan teori kognitif sosial.

Tabel. Definisi Operasional

Variabel Definisi Operasional

Beban Kerja | Beban kerja diartikan sebagai jumlah tugas, tanggung jawab, dan tekanan

(Budiasa, 2021; Margaretha, | waktu yang harus diselesaikan oleh individu dalam periode tertentu untuk

2021) mencapai target kerja yang diinginkan.

Efikasi Diri (Bandura, 1997; | Efikasi diri merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya untuk

Margaretha, 2021) melakukan tugas atau tindakan yang diharapkan dapat mencapai hasil yang
telah ditentukan

Pengembangan Diri | Pengembangan diri merupakan proses sadar, proaktif, dan berkelanjutan yang

(Baribin & Rozaq, 2020: | dilakukan individu untuk mengoptimalkan potensi kognitif, afektif, dan

Ramadhani, 2023) sosialnya melalui pembelajaran, refleksi diri, serta tindakan strategis yang
terarah, guna meningkatkan kualitas personal

Keberhasilan Karir | Keberhasilan karir didefinisikan sebagai kondisi ketika individu mampu

(Spurk et al, 2019; | mencapai hasil kerja yang diinginkan sepanjang perjalanan profesionalnya,

Susilowati et al, 2021) yang tercermin baik secara objektif (seperti gaji, jabatan, pangkat, dan
promosi) maupun secara subjektif (seperti kepuasan, perasaan positif, dan
pengembangan diri dalam karir)

Unit analisis penelitian adalah individu pejabat fungsional pemeriksa pada BPK
Perwakilan Provinsi Sumatera Barat, dengan populasi sebanyak 124 orang per Juni 2025.
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Penelitian menggunakan teknik sensus untuk meminimalkan bias sampling dan memperoleh
gambaran yang komprehensif (Hair et al., 2020; Sugiyono, 2019). Data dikumpulkan
menggunakan kuesioner tertutup dan terstruktur berbasis skala Likert lima tingkat, yang
disebarkan secara daring melalui Google Form. Selain itu, data juga diperoleh melalui
observasi, dialog informal, serta studi dokumentasi dan kepustakaan dengan tetap menjunjung
tinggi prinsip etika penelitian.

Analisis data dilakukan melalui dua tahap, yaitu deskriptif dan inferensial. Analisis
deskriptif digunakan untuk menggambarkan profil responden dan distribusi jawaban melalui
frekuensi, persentase, nilai rata-rata, serta Tingkat Capaian Responden (TCR). Selanjutnya,
analisis inferensial dilakukan menggunakan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis
Partial Least Squares (PLS), yang sesuai untuk model dengan variabel laten dan sampel relatif
kecil serta tidak mensyaratkan distribusi normal (Ghozali, 2021). Evaluasi model pengukuran
(outer model) dilakukan melalui uji validitas dan reliabilitas. Validitas konvergen dinilai
berdasarkan nilai outer loading > 0,70 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0,50.
Reliabilitas diuji menggunakan Cronbach’s Alpha dan Composite Reliability (CR) dengan nilai
> 0,70 sebagai indikator konsistensi internal yang baik (Hair et al., 2021).

Evaluasi model struktural (inner model) dilakukan dengan melihat nilai koefisien
determinasi (R?) untuk mengukur kemampuan variabel independen dalam menjelaskan variabel
dependen. Selain itu, effect size (f*) digunakan untuk menilai kekuatan pengaruh, dengan
kriteria 0,02 (kecil), 0,15 (sedang), dan 0,35 (besar). Pengujian hipotesis dilakukan
menggunakan teknik bootstrapping untuk memperoleh nilai #-statistic dan p-value. Hipotesis
dinyatakan signifikan jika t-statistic > 1,96 atau p-value < 0,05. Selain itu, analisis mediasi
dilakukan dengan menguji indirect effect guna memahami peran pengembangan diri sebagai
variabel intervening dalam hubungan antarvariabel.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil
Deskripsi Responden

Pada penelitian ini, seluruh populasi dijadikan responden melalui teknik sensus agar data
yang diperoleh dapat merepresentasikan kondisi aktual organisasi dan untuk memahami latar
belakang psikologis dan profesional yang dapat memengaruhi persepsi penelitian.

Tabel 1. Deskripsi Responden

Karakteristik Frekuensi Persentase (%)
Jenis Kelamin Laki-laki 69 56
Perempuan 55 44
Usia (Tahun) 20 s.d 29 Tahun 17 14
30 s.d 39 Tahun 69 56
40 s5.d 49 Tahun 33 27
>50 Tahun 5 4
Status Pernikahan Menikah 96 71
Belum Menikah 28 23
Pendidikan Terakhir S1 84 68
S2 40 32
Masa kerja 1 5.d 5 Tahun 35 28
6 s.d 10 Tahun 35 28
11 s.d 15 Tahun 20 16
16 s.d 20 Tahun 22 18
> 20 Tahun 12 10
Jabatan Fungsional Ahli Madya 4 3
Fungsional Ahli Muda 33 27
Fungsional Ahli Pertama 87 70
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Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Dari 124 responden pejabat fungsional pemeriksa ini, lebih banyak laki-laki, mayoritas
usia 30 s.d 39 tahun, status sudah menikah dan sebagian besar berpendidikan terakhir S1, masa
kerja lebih dari 6 tahun serta didominasi oleh jabatan fungsional ahli pertama. Komposisi ini
mencerminkan bahwa responden berada pada fase karir yang relatif stabil, dengan pengalaman
kerja yang cukup memadai dalam menjalankan tugas pemeriksaan.

Analisis Deskriptif Variabel Penelitian
Analisis deskriptif variable penelitian terhadap jawaban responden dapat dilihat pada
table berikut.

Tabel 2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Variabel Penelitian Mean TCR Kategori
Beban Kerja 3,87 77% Cukup Tinggi
Efikasi Diri 3,99 80% Tinggi
Pengembangan Diri 3,88 78% Cukup Tinggi
Keberhasilan Karir 3,63 73% Cukup Tinggi

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa variabel beban kerja memiliki rata-rata skor
sebesar 3,87 dengan nilai TCR 77% yang berada pada kategori cukup tinggi. Hal ini
mengindikasikan bahwa beban kerja pejabat fungsional pemeriksa tergolong sedang dan masih
dapat dikelola, meskipun tetap memerlukan perhatian dalam pengaturan tugas. Tantangan
utama terlihat pada kemampuan menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu (rata-rata 3,80; TCR
76%), sementara kejelasan target pekerjaan memperoleh skor tertinggi (rata-rata 3,98; TCR
80%), yang menunjukkan bahwa arah kerja sudah dipahami dengan baik.

Pada variabel efikasi diri, diperoleh rata-rata skor sebesar 3,99 dengan TCR 80% yang
termasuk kategori tinggi. Hal ini menunjukkan bahwa responden memiliki keyakinan diri yang
kuat dalam menyelesaikan pekerjaan. Namun demikian, masih terdapat ruang peningkatan pada
kemampuan menangani tugas yang sulit (rata-rata 3,85; TCR 77%). Sementara itu, kemampuan
menyelesaikan pekerjaan dalam berbagai situasi menjadi aspek tertinggi (rata-rata 4,06; TCR
81%), yang mencerminkan tingkat adaptabilitas yang baik.

Variabel pengembangan diri memiliki rata-rata skor sebesar 3,88 dengan TCR 78% yang
berada pada kategori cukup tinggi, menunjukkan bahwa upaya pengembangan diri sudah
dilakukan namun belum optimal. Kelemahan utama terletak pada aspek evaluasi diri secara
jujur (rata-rata 3,50; TCR 70%), sedangkan penerapan pengetahuan dan keterampilan baru
dalam pekerjaan menjadi aspek terkuat (rata-rata 4,09; TCR 82%), yang menunjukkan bahwa
hasil pembelajaran telah cukup diaplikasikan dalam praktik kerja.

Pada variabel kesuksesan karir objektif, diperoleh rata-rata skor sebesar 3,63 dengan TCR
73% yang juga berada pada kategori cukup tinggi. Hal ini menandakan bahwa tingkat
keberhasilan karir responden dinilai cukup baik, meskipun belum optimal. Persepsi terhadap
peluang promosi di masa depan menjadi aspek terendah (rata-rata 3,41; TCR 68%), yang
mencerminkan adanya ketidakpastian dalam jenjang karir. Sebaliknya, persepsi terhadap
tingkat gaji (rata-rata 3,95; TCR 79%) dan kontribusi karir terhadap tujuan hidup (rata-rata
3,94; TCR 79%) menunjukkan tingkat kepuasan yang relatif baik.

Secara keseluruhan, kondisi pejabat fungsional pemeriksa tergolong baik, ditandai
dengan efikasi diri yang tinggi serta beban kerja dan pengembangan diri yang cukup memadai.
Namun, masih diperlukan peningkatan pada aspek manajemen waktu, evaluasi diri, dan
kejelasan peluang pengembangan karir di masa mendatang.

1217|Page


https://dinastirev.org/JIMT

https://dinastirev.org/JIMT, Vol. 7, No. 5, Mei - Juni 2026

Analisis Model Pengukuran (Quter Model)

Berdasarkan hasil evaluasi model pengukuran (outer model) menggunakan pendekatan
SEM-PLS, pengujian validitas konvergen melalui nilai outer loading menunjukkan bahwa
seluruh indikator pada variabel gaya kepemimpinan, rotasi kerja, pengembangan karir,
kepuasan kerja, dan turnover intention memiliki nilai di atas batas minimum 0,70. Namun
dalam riset tahap pengembangan nilai outer loading >0,50 s.d. 0,60 masih bisa diterima
(Ghozali, 2021), sehingga memenuhi kriteria reliabilitas indicator. Nilai Outer Loading dapat
dilihat pada tabel berikut:

Tabel 3. Nilai Loading Faktor

Variabel Item E::flli.ng l’ll‘ll:lllemb of Informasi
BBI1 0,642 >0,50 Valid/Berlaku
BB2 0,606 > 0,50 Valid/Berlaku
BB3 0,895 >0,50 Valid/Berlaku
Beban Kerja BB4 0,832 > 0,50 Valid/Berlaku
(BB) BBS5 0,895 >0,50 Valid/Berlaku
BB6 0,691 > 0,50 Valid/Berlaku
BB7 0,614 >0,50 Valid/Berlaku
BBS 0,895 > 0,50 Valid/Berlaku
ED1 0,845 >0,50 Valid/Berlaku
ED2 0,820 >0,50 Valid/Berlaku
Efikasi Diri ED3 0,868 > 0,50 Valid/Berlaku
(ED) ED4 0,836 >0,50 Valid/Berlaku
EDS5 0,788 > 0,50 Valid/Berlaku
ED6 0,812 >0,50 Valid/Berlaku
PD1 0,629 > 0,50 Valid/Berlaku
PD2 0,552 >0,50 Valid/Berlaku
PD‘?Egembangan PD3 0,681 >0,50 Valid/Berlaku
(PD) PD4 0,662 >0,50 Valid/Berlaku
PD5 0,823 > 0,50 Valid/Berlaku
PD6 0,777 >0,50 Valid/Berlaku
KK1 0,581 > 0,50 Valid/Berlaku
KK2 0,638 > 0,50 Valid/Berlaku
KK3 0,738 >0,50 Valid/Berlaku
KK4 0,962 > 0,50 Valid/Berlaku
. KK5 0,712 >0,50 Valid/Berlaku
E:‘r’iirhas‘lan KK6 0,681 >0,50 Valid/Berlaku
(KK) KK7 0,862 >0,50 Valid/Berlaku
KKS8 0,772 > 0,50 Valid/Berlaku
KK9 0,719 >0,50 Valid/Berlaku
KK10 0,736 > 0,50 Valid/Berlaku
KK11 0,658 >0,50 Valid/Berlaku
KK12 0,666 > 0,50 Valid/Berlaku

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah
Untuk nilai AVE, semua variabel penelitian mempunyai nilai di atas 0,50 sehingga dapat

simpulkan data valid dalam pengujian validitas konvergen dan pengujiannya dapat dilanjutkan
ke tahapan berikutnya. Nilai AVE dapat dilihat pada table berikut:
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Tabel 4. Average Variance Extracted (AVE)

No. Variabel AVE Rule of Thumb Informasi

1 Beban Kerja 0,591 >0.50 Valid/Berlaku
2 Efikasi Diri 0,687 > (.50 Valid/Berlaku
3 Keberhasilan Karir 0,523 >0.50 Valid/Berlaku
4 Pengembangan Diri 0,481 >0.50 Valid/Berlaku

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Berdasarkan nilai AVE, untuk variabel pengembangan diri sedikit dibawah standar
namun untuk variabel lainnya sudah sesuai dengan kriteria convergent validity.

Hasil pengujian validitas diskriminan menunjukkan bahwa nilai korelasi variabel dengan
indikatornya lebih besar daripada korelasi dengan variabel lainnya. Evaluasi validitas
diskiriminan dilakukan dengan melihat cross loading, sebagaimana pada tabel berikut.

Tabel 5. Nilai Cross Loading

Beban Efikasi Keberhasilan Pengembangan .

Item Kerja Diri Karir Diri Informasi

BB1 0.642 0.417 0.391 0.413 Valid/Berlaku
BB2 0.606 0.288 0.316 0.259 Valid/Berlaku
BB3 0.895 0.549 0.356 0.375 Valid/Berlaku
BB4 0.832 0.529 0.327 0.338 Valid/Berlaku
BB5 0.895 0.549 0.356 0.375 Valid/Berlaku
BB6 0.691 0.317 0.357 0.319 Valid/Berlaku
BB7 0.614 0.369 0.277 0.213 Valid/Berlaku
BBS8 0.895 0.549 0.356 0.375 Valid/Berlaku
ED1 0.526 0.845 0.336 0.486 Valid/Berlaku
ED2 0.470 0.820 0.233 0.474 Valid/Berlaku
ED3 0.486 0.868 0.245 0.423 Valid/Berlaku
ED4 0.474 0.836 0.167 0.287 Valid/Berlaku
EDS 0.499 0.788 0.257 0.353 Valid/Berlaku
ED6 0.472 0.812 0.179 0.371 Valid/Berlaku
PD1 0.362 0.505 0.258 0.629 Valid/Berlaku
PD2 0.328 0.127 0.862 0.552 Valid/Berlaku
PD3 0.170 0.216 0.278 0.681 Valid/Berlaku
PD4 0.169 0.303 0.170 0.662 Valid/Berlaku
PD5 0.322 0.447 0.358 0.823 Valid/Berlaku
PD6 0.351 0.475 0.308 0.777 Valid/Berlaku
KK1 0.336 0.398 0.581 0.327 Valid/Berlaku
KK2 0.184 0.149 0.638 0.418 Valid/Berlaku
KK3 0.257 0.094 0.738 0.377 Valid/Berlaku
KK4 0.328 0.127 0.862 0.552 Valid/Berlaku
KKS5 0.232 0.226 0.712 0.458 Valid/Berlaku
KK6 0.348 0.225 0.681 0.473 Valid/Berlaku
KK7 0.328 0.127 0.862 0.552 Valid/Berlaku
KK8 0.292 0.064 0.772 0.361 Valid/Berlaku
KK9 0.400 0.278 0.719 0.424 Valid/Berlaku
KK10 0.456 0.398 0.736 0.540 Valid/Berlaku
KK11 0.301 0.279 0.658 0.441 Valid/Berlaku
KK12 0.397 0.237 0.666 0.545 Valid/Berlaku

Seluruh indikator memiliki nilai loading yang lebih besar atau berbeda dengan nilai
loading indikator variabel lain, jadi disimpulkan bahwa variabel laten sudah memiliki validitas
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diskriminan yang baik. Sedangkan untuk variabel pengembangan diri (PD2), terdapat nilai
korelasi variabel dengan indikatornya lebih kecil daripada nilai korelasi dengan variabel
lainnya. Maka Validitas diskriminan juga dapat dievaluasi menggunakan Rasio Heterotrait-
Monotrait (HTMT). Agar validitas diskriminan terpenuhi, maka HTMT harus bernilai < 0,90
(Hair et al, 2019). Nilai HTMT dapat dilihat pada table berikut:

Tabel 6. Nilai HTMT
Beban Efikasi Keberhasilan Rule of

Variabel Kerja Diri Karir Thumb Informasi
Efikasi Diri 0,648 <0,90 Valid/Berlaku
Keberhasilan Karir 0,492 0,322 <0,90 Valid/Berlaku
Pengembangan Diri 0,474 0,566 0,621 <0,90 Valid/Berlaku

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Selain Outer Loading dan HTMT, validitas diskriminan dapat dievaluasi dengan
pengujian lanjutan berdasarkan Fornell-Larcker Criterion.

Tabel 7. Nilai Nilai Fornell Larcker
Beban Efikasi Keberhasilan Pengembangan

Ttem Kerja Diri Karir Diri Informasi

Beban Kerja 0,769 Valid/Berlaku
Efikasi Diri 0,591 0,829 Valid/Berlaku
Keberhasilan Karir 0,451 0,295 0,723 Valid/Berlaku
Pengembangan Diri 0,446 0,496 0,643 0,694 Valid/Berlaku

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Beban kerja mempunyai akar AVE (0,769) lebih besar dari korelasinya dengan efikasi
diri (0,591) dan lebih besar korelasinya dengan keberhasilan karir (0,451) dan seterusnya. Hasil
ini menunjukkan validitas diskriminan variable beban kerja, efikasi diri, pengembangan diri
dan keberhasilan karir terpenuhi.

Selanjutnya pengukuran reabilitas konstruk dapat mempergunakan dua penilaian berupa
composite reliability serta cronbach alpha dari blok indikator yang mengukur konstruk.
Selanjutnya untuk menyatakan sebuah konstruk reliable dapat dilihat dari nilai composite
reliability maupun cronbach alpha yang berada diatas 0,70 (Hair et al., 2020b). sebagaimana
pada table berikut.

Tabel 8. Nilai Cronbach Alpha dan Composite Reliability

. Cronbach's Composite Rule 0 .
Variabel alpha reliall))ility Thumb / Informasi
Beban Kerja 0.895 0.918 > 0,70 Reliabel/ Dapat diandalkan
Efikasi Diri 0.910 0.929 > 0,70 Reliabel/ Dapat diandalkan
Keberhasilan Karir 0.916 0.929 > 0,70 Reliabel/ Dapat diandalkan
Pengembangan Diri 0.791 0.845 > 0,70 Reliabel/ Dapat diandalkan

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Dari pengukuran diketahui bahwa semua variabel telah memenuhi kriteria reliabilitas
yang dipersyaratkan, baik cronbach’s alpha maupun composite reliability sudah lebih besar
dari nilai 0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa semua variabel penelitian adalah reliabel.

Analisis Model Struktural (Inner Model)

Pengujian Inner model menunjukkan hasil bahwa beban kerja, efikasi diri dan
pengembangan diri mampu menjelaskan 46,4% varians dari konstruk kesuksesan karir (R-
Square = 0,464). Nilai r-square tersebut mengindikasikan kemampuan prediktif beban kerja,
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efikasi diri dan pengembangan diri terhadap kesuksesan karir adalah sedang/moderate. Dalam
SmartPLS 4, untuk mengetahui besar efek pengaruh suatu variable terhadap variable lainnya
dapat dilihat dari nilai effect size untuk pengaruh langsung seperti pada table berikut.

Tabel 9. Nilai f-Square pada Setiap Jalur

Jalur F-square Informasi
Beban Kerja -> Pengembangan Diri 0.050 Efek Kecil
Beban Kerja -> Keberhasilan Karir 0.093 Efek Sedang
Efikasi Diri -> Pengembangan Diri 0,115 Efek Sedang
Efikasi Diri -> Keberhasilan Karir 0.032 Efek Kecil
Pengembangan Diri -> Keberhasilan Karir 0,485 Efek Besar

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Pengujian Hipotesis

Uji hipotesis/ signifikansi nilainya dapat diperoleh dari hasil output path coefficient
SEM-PLS. Selanjutnya nilai original sampel dipergunakan untuk menunjukkan korelasi positif
(+) atau negatif (-). Suatu hipotesis diterima jika nilai thiung > ttable dengan tingkat kepercayaan
sebesar 95% atau taraf signifikansi sebesar 5%, atau ketika nilai signifikansi (p-value) lebih kecil
dari 0,05 artinya mempunyai pengaruh yang signifikan (Hair et al., 2020b).

Tabel 10. Path Coefficient

Original Standard
Sample .. T P . .
Jalur sample mean (M) deviation statistics values Keputusan Hipotesis
(0) (STDEV)
BB->PD 0.235 0.244 0.122 1.932 0.053 T}dak Ditolak
Signifikan
BB -> KK 0.283 0.275 0.086 3.286 0.001 Signifikan  Diterima
ED->PD 0.357 0.366 0.110 3.229 0.001 Signifikan  Diterima
ED ->KK -0.170 -0.170 0.100 1.696 0.090  Ldak Ditolak
Signifikan
PD > KK 0.601 0.623 0.073 8.290 0.000 Signifikan  Diterima

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Berdasarkan tabel 10 diatas, hasil pengujian hipotesis dapat dijelaskan sebagai berikut:

1. Pengaruh beban kerja terhadap pengembangan diri memiliki koefisien jalur sebesar 0,235
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,053 > 0,05. Temuan ini menunjukkan bahwa
beban kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap pengembangan diri pejabat
fungsional pemeriksa pada BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat.

2. Pengaruh beban kerja terhadap keberhasilan karir menunjukkan koefisien jalur sebesar 0,283
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 <0,05. Hal ini menunjukkan bahwa beban
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberhasilan karir pejabat fungsional
pemeriksa pada BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat.

3. Pengaruh efikasi diri terhadap pengembangan diri memiliki koefisien jalur sebesar 0,357
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,001 < 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa
efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap pengembangan diri pejabat
fungsional pemeriksa pada BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat.

4. Pengaruh efikasi diri terhadap keberhasilan karir menunjukkan koefisien jalur sebesar -0,170
dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,090 > 0,05. Hasil ini mengindikasikan bahwa
efikasi diri berpengaruh negatif dan tidak tidak signifikan terhadap keberhasilan karir pejabat
fungsional pemeriksa pada BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat.

5. Pengaruh pengembangan diri terhadap keberhasilan karir menunjukkan koefisien jalur
sebesar 0,601 dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000 < 0,05. Dengan demikian,
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pengembangan diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberhasilan karir pejabat
fungsional pemeriksa pada BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat.

Uji Mediasi
Adapun terkait pengaruh tidak langsung/ mediasi yang perlu diketahui yaitu:
a) Mengukur pengaruh mediasi apakah signifikan atau tidak. Hal ini dapat diketahui melalui
proses bootstrapping dan dapat dikemukakan hasilnya sebagai berikut:

Tabel 11. Specific Indirect Effects
Original  Sample  Standard

sample mean deviation statistics fa lues Keputusan Hipotesis
(0) M) (STDEV)
Tidak .
BB -> PD -> KK 0.141 0.151 0.079 1.791 0.073 L Ditolak
Signifikan
ED ->PD -> KK 0.215 0.226 0.073 2.944 0.003  Signifikan Diterima

Sumber: Data Primer (Februari 2026), diolah

Berdasarkan Tabel 11, hasil pengujian hipotesis mediasi/ tidak langsung adalah sebagai
berikut:

1) Pengaruh beban kerja terhadap keberhasilan karir melalui pengembangan diri memiliki
koefisien jalur sebesar 0,141 dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,073 > 0,05. Hasil
ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan tidak signifikan terhadap
keberhasilan karir melalui pengembangan diri pejabat fungsional pemeriksa pada BPK
Perwakilan Provinsi Sumatera Barat.

2) Pengaruh efikasi diri terhadap keberhasilan karir melalui pengembangan diri memiliki
koefisien jalur sebesar 0,215 dengan nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,003 < 0,05.
Dengan demikian, efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberhasilan karir
melalui pengembangan diri pejabat fungsional pemeriksa pada BPK Perwakilan Provinsi
Sumatera Barat.

b) Mengukur peran variable mediasi sebagai full atau partial mediation. Berdasarkan (Hair et
al., 2022), hal tersebut dapat dilakukan dengan melihat hasil uji hipotesis pengaruh langsung
antar variable independent dan dependent sebagai berikut:

1) Beban kerja berpengaruh tidak signifikan terhadap pengembangan diri namun
pengembangan diri berpengaruh signifikan terhadap keberhasilan karir dan beban kerja
berpengaruh langsung dengan keberhasilan karir, maka termasuk tidak ada mediasi hanya
pengaruh langsung (direct only no mediation)

2) Efikasi diri berpengaruh siginifikan terhadap pengembangan diri dan pengembangan diri
berpengaruh terhadap keberhasilan karir namun efikasi diri tidak berpengaruh langsung
dengan keberhasilan karir, maka termasuk full mediation

Pembahasan
Pengaruh Beban Kerja terhadap Pengembangan Diri

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap pengembangan diri pejabat fungsional pemeriksa, dengan koefisien jalur
sebesar 0,235, nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,053 > 0,05, serta thitung 1,932 < ttabel
1,96. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan beban kerja belum mampu secara kuat
mendorong pengembangan diri. Secara empiris, beban kerja memang dapat menjadi tantangan
profesional, tetapi ketika berada pada tingkat tinggi, justru menggeser fokus individu dari
orientasi “bertumbuh dan berkembang” menjadi “bertahan dan menyelesaikan tugas”. Beban
kerja dalam konteks ini tidak hanya berupa jumlah pekerjaan, tetapi juga kompleksitas, tekanan
waktu, serta tuntutan kualitas pekerjaan (Budiasa, 2021).
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Karakteristik responden memperkuat hasil ini, dimana 44% memiliki masa kerja >10
tahun, 86% berusia >30 tahun, dan 32% berpendidikan S2, yang menunjukkan tingkat
kematangan sehingga mampu mengelola beban kerja tanpa menjadikannya pendorong utama
pengembangan diri. Namun, pada sebagian lainnya (68%), beban kerja tinggi justru
menghambat kesempatan untuk melakukan pengembangan diri. Dalam perspektif Job
Demands—Resources (JD-R), beban kerja dapat menjadi challenge atau hindrance tergantung
persepsi individu. Pada penelitian ini, beban kerja cenderung berfungsi sebagai hambatan
karena menguras energi psikologis dan menurunkan keterlibatan kerja, sehingga individu lebih
fokus pada tugas rutin daripada pembelajaran jangka panjang (Bakker, 2025; Demerouti et al.,
2019). Hal ini juga diperkuat oleh temuan bahwa beban kerja tinggi dapat menurunkan
kesejahteraan psikologis dan work engagement (Wang & Li, 2024). Selain itu, rendahnya
praktik evaluasi diri menunjukkan bahwa pengembangan diri lebih ditentukan oleh faktor
internal dibandingkan tekanan eksternal. Beban kerja yang tinggi bahkan berpotensi
menimbulkan stres dan disfungsionalitas profesional yang menghambat pembelajaran
berkelanjutan (Suhayati, 2022). Dengan demikian, beban kerja disini hanya berperan sebagai
stimulus adaptif, namun tidak signifikan dalam mendorong pengembangan diri.

Pengaruh Beban Kerja terhadap Keberhasilan Karir

Hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keberhasilan karir, dengan koefisien jalur sebesar 0,416, nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,000 < 0,05, serta thitung 4,533 > ttabel 1,96. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi beban kerja, semakin tinggi pula keberhasilan karir pejabat fungsional pemeriksa. Beban
kerja yang tinggi memberikan pengalaman, tantangan, dan peluang pembelajaran yang
meningkatkan kompetensi teknis dan manajerial. Hal ini berdampak pada keberhasilan karir
baik secara objektif (promosi jabatan) maupun subjektif (kepuasan karir). Individu yang
mampu mengelola beban kerja tinggi cenderung memperoleh pengakuan profesional dan
peluang karir yang lebih baik (Tjoeng, 2023). Temuan ini didukung oleh karakteristik
responden, dimana 44% memiliki masa kerja >10 tahun, 86% berusia >30 tahun, dan 77% telah
menikah, sehingga keberhasilan karir menjadi kebutuhan penting untuk mencapai
kesejahteraan.

Dalam kerangka JD-R dan Career Success Theory, beban kerja merupakan tuntutan kerja
yang dapat mendorong pencapaian karir apabila dikelola dengan baik (Bakker et al., 2023).
Beban kerja yang tinggi dapat meningkatkan adaptabilitas, pengalaman kerja, serta
keterampilan yang relevan untuk promosi jabatan (Christensen et al., 2021; Tumusiime, 2021).
Literatur terbaru juga menegaskan bahwa beban kerja yang terkelola dengan baik menjadi
faktor penting dalam percepatan karir melalui akumulasi pengalaman praktis (Bakker et al.,
2025). Dengan demikian, beban kerja dalam penelitian ini berfungsi sebagai faktor pendorong
keberhasilan karir, selama individu mampu menyeimbangkan tuntutan kerja dengan sumber
daya yang dimiliki.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Pengembangan Diri

Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan
terhadap pengembangan diri, dengan koefisien jalur sebesar 0,357, nilai probabilitas (p-values)
sebesar 0,001 < 0,05, serta thitung 3,229 > ttabel 1,96. Hal ini menunjukkan bahwa semakin
tinggi efikasi diri, semakin tinggi pula pengembangan diri pejabat fungsional pemeriksa.
Efikasi diri merupakan keyakinan individu terhadap kemampuannya dalam menyelesaikan
tugas dan mencapai tujuan. Individu dengan efikasi diri tinggi cenderung lebih proaktif dalam
belajar, terbuka terhadap pelatihan, serta aktif dalam meningkatkan kompetensi. Karakteristik
responden mendukung hasil ini, dimana 77% sudah menikah, 56% berada pada usia produktif
(30-39 tahun), 32% berpendidikan S2, serta 70% berada pada jenjang ahli pertama, sehingga
memiliki motivasi tinggi untuk berkembang.
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Dalam perspektif Teori Kognitif Sosial, efikasi diri merupakan determinan utama
perilaku adaptif dan pembelajaran berkelanjutan (Bandura, 1997; S. O. Okojie, 2025). Individu
dengan efikasi diri tinggi cenderung menetapkan tujuan menantang, melakukan evaluasi diri,
serta bertahan menghadapi hambatan, sehingga mendorong pengembangan diri secara
berkelanjutan (Yeager & Dweck, 2020). Penelitian empiris juga menunjukkan bahwa efikasi
diri berpengaruh positif terhadap keterlibatan dalam pembelajaran dan pengembangan
kompetensi (Hirschi, 2018; Rios et al., 2020) serta meningkatkan kualitas pengambilan
keputusan dan efektivitas pengembangan diri (Gu & Wang, 2021; Khuzaini, 2024). Dengan
demikian, efikasi diri berperan sebagai faktor internal utama yang menjadi katalis dalam
mendorong pengembangan diri profesional.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Keberhasilan Karir

Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh negatif dan tidak signifikan
terhadap keberhasilan karir dengan koefisien jalur sebesar -0,170, nilai probabilitas 0,090 >
0,05, serta thitung 1,696 < ttabel 1,96. Temuan ini mengindikasikan bahwa keyakinan diri saja
belum mampu secara langsung meningkatkan keberhasilan karir pejabat fungsional pemeriksa.
Secara empiris, meskipun sebagian besar responden memiliki efikasi diri tinggi (didukung oleh
77% berstatus menikah dan 56% berada pada usia produktif 30-39 tahun), kondisi tersebut
belum diimbangi dengan kapasitas dan pengalaman kerja yang memadai, terutama karena 70%
masih berada pada jenjang ahli pertama. Hal ini menunjukkan bahwa efikasi diri belum
sepenuhnya terkonversi menjadi tindakan nyata dalam meningkatkan kompetensi dan kinerja.

Temuan ini menegaskan bahwa efikasi diri memerlukan aktualisasi dalam bentuk
perilaku konkret seperti peningkatan kapasitas diri dan konsistensi kinerja agar dapat
berdampak pada keberhasilan karir. Tanpa aksi nyata, efikasi diri cenderung menjadi potensi
psikologis yang belum termanfaatkan secara optimal. Hal ini sejalan dengan penelitian yang
menyatakan bahwa efikasi diri tidak selalu berpengaruh langsung terhadap kinerja atau
keberhasilan karir tanpa dukungan faktor lain (Aryoko et al., 2022; Rigotti et al., 2020). Dalam
perspektif Social Cognitive Theory, efikasi diri memang berperan dalam menentukan pilihan
tindakan dan ketahanan individu (Bandura, 1986; S. O. Okojie, 2025), namun dalam konteks
karir, pengaruhnya sering bersifat tidak langsung dan dimediasi oleh variabel lain seperti
kinerja atau pengembangan diri.

Pengaruh Pengembangan Diri terhadap Keberhasilan Karir

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengembangan diri berpengaruh positif dan
signifikan terhadap keberhasilan karir dengan koefisien jalur sebesar 0,601, nilai probabilitas
0,000 < 0,05, serta thitung 8,290 > ttabel 1,96. Temuan ini menunjukkan bahwa semakin tinggi
keterlibatan individu dalam aktivitas pengembangan diri, maka semakin tinggi pula
keberhasilan karir yang dicapai, baik secara objektif maupun subjektif. Pengembangan diri
berperan sebagai mekanisme utama dalam meningkatkan kompetensi teknis, kemampuan
berpikir kritis, serta kesiapan menghadapi dinamika profesi pemeriksaan. Secara demografis,
hasil ini diperkuat oleh kondisi responden, dimana 86% berusia di atas 30 tahun (kematangan
psikologis) dan 70% berada pada jenjang ahli pertama, sehingga memiliki kebutuhan tinggi
untuk meningkatkan kompetensi melalui pelatihan, sertifikasi, dan pembelajaran berkelanjutan.

Dalam perspektif Growth Mindset Theory, individu yang aktif mengembangkan diri akan
lebih adaptif terhadap tantangan dan memiliki orientasi pembelajaran yang kuat (Yeager &
Dweck, 2020). Selain itu, Career Success Theory menegaskan bahwa peningkatan kompetensi
melalui pembelajaran berkelanjutan akan berdampak langsung pada promosi, kepuasan karir,
dan pencapaian profesional (Aulia, F. & Yulianti, 2022; Super, 1980). Temuan ini juga
didukung oleh studi empiris yang menunjukkan bahwa pengembangan diri melalui pelatihan
dan pendidikan secara signifikan meningkatkan kesiapan karir dan peluang promosi (Kraiger
& Ford, 2025; Nejati et al., 2020; Noe et al., 2019).
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Pengaruh Beban Kerja terhadap Keberhasilan Karir melalui Pengembangan Diri

Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung beban kerja terhadap
keberhasilan karir melalui pengembangan diri bersifat positif namun tidak signifikan, dengan
koefisien jalur 0,141, nilai probabilitas 0,073 > 0,05, serta thitung 1,791 < ttabel 1,96. Temuan
ini mengindikasikan bahwa meskipun pengembangan diri terbukti signifikan meningkatkan
keberhasilan karir, beban kerja tidak cukup kuat untuk mendorong individu melakukan
pengembangan diri secara konsisten. Kondisi ini dipengaruhi oleh karakteristik responden,
seperti 44% masa kerja >10 tahun, 86% usia >30 tahun, dan 32% berpendidikan S2, yang
menunjukkan bahwa sebagian individu telah mengandalkan pengalaman kerja (experiential
learning) dibandingkan pembelajaran formal. Sementara itu, sebagian lainnya lebih fokus pada
penyelesaian tugas karena tekanan kerja tinggi.

Dalam kerangka Job Demands Resources (JD-R) Theory, beban kerja merupakan
tuntutan pekerjaan yang dapat menguras energi dan menghambat aktivitas pengembangan diri
apabila tidak diimbangi sumber daya yang memadai(Bakker et al., 2025). Beban kerja yang
tinggi, terutama dalam kondisi deadline-driven dan kompleksitas tugas, cenderung membuat
individu berorientasi pada penyelesaian tugas dibandingkan pembelajaran. Hal ini didukung
oleh penelitian yang menyatakan bahwa beban kerja tinggi dapat menurunkan partisipasi dalam
pengembangan kompetensi dan berdampak pada kesejahteraan serta kepuasan kerja (Belizario
et al., 2024; Cayupe et al.,, 2023). Dengan demikian, pengembangan diri tidak mampu
memediasi hubungan tersebut secara signifikan.

Pengaruh Efikasi Diri terhadap Keberhasilan Karir melalui Pengembangan Diri

Hasil penelitian menunjukkan bahwa efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan
terhadap keberhasilan karir melalui pengembangan diri dengan koefisien jalur 0,215, nilai
probabilitas 0,003 < 0,05. Temuan ini menunjukkan adanya full mediation, dimana efikasi diri
memengaruhi keberhasilan karir sepenuhnya melalui pengembangan diri. Kondisi ini didukung
oleh karakteristik responden, seperti 77% menikah, 56% usia produktif, serta 70% berada pada
jenjang ahli pertama, yang mendorong kebutuhan tinggi untuk mengembangkan diri. Efikasi
diri yang tinggi mendorong individu untuk aktif mengikuti pelatihan, meningkatkan
keterampilan, dan memanfaatkan pengalaman kerja sebagai sarana pembelajaran.

Dalam kerangka Social Cognitive Career Theory (SCCT), efikasi diri berperan sebagai
faktor kognitif yang mendorong individu untuk menetapkan tujuan karir, bertahan menghadapi
hambatan, dan terlibat dalam aktivitas pengembangan diri (Lyons & Bandura, 2018).
Pengembangan diri kemudian menjadi mekanisme yang mengubah keyakinan menjadi
kompetensi nyata. Temuan ini sejalan dengan penelitian yang menyatakan bahwa efikasi diri
memiliki pengaruh tidak langsung terhadap keberhasilan karir melalui keterlibatan dalam
pengembangan diri dan pembelajaran karir (Blokker et al., 2019; Hirschi & Koen, 2021; Liu et
al., 2022). Dengan demikian, pengembangan diri berfungsi sebagai jembatan utama yang
menghubungkan potensi psikologis (efikasi diri) dengan pencapaian karir aktual.

KESIMPULAN

Penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja berpengaruh positif namun tidak
signifikan terhadap pengembangan diri, yang berarti beban kerja tidak secara otomatis
mendorong peningkatan kapasitas individu karena lebih mengarahkan fokus pada penyelesaian
tugas. Sebaliknya, beban kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap keberhasilan karir,
sehingga semakin tinggi beban kerja yang dikelola dengan baik, semakin besar peluang
mencapai keberhasilan karir, baik secara objektif maupun subjektif. Efikasi diri berpengaruh
positif dan signifikan terhadap pengembangan diri, yang menegaskan bahwa individu dengan
keyakinan diri tinggi lebih proaktif dalam meningkatkan kompetensi. Namun, efikasi diri tidak
berpengaruh signifikan terhadap keberhasilan karir, sehingga menunjukkan bahwa keyakinan
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diri saja belum cukup tanpa tindakan nyata. Pengembangan diri terbukti berpengaruh positif
dan signifikan terhadap keberhasilan karir dan menjadi faktor kunci dalam pencapaian karir.

Dalam hubungan mediasi, pengembangan diri tidak mampu memediasi pengaruh beban
kerja terhadap keberhasilan karir, namun memediasi secara penuh pengaruh efikasi diri
terhadap keberhasilan karir. Hal ini berarti efikasi diri hanya berdampak pada keberhasilan karir
jika diwujudkan melalui aktivitas pengembangan diri. Secara keseluruhan, keberhasilan karir
ditentukan oleh kemampuan individu mentransformasikan tuntutan kerja dan keyakinan
personal melalui pengembangan diri.

Secara teoretis, penelitian ini memperkuat integrasi Job Demands—Resources Theory dan
Social Cognitive Career Theory, dengan menegaskan bahwa beban kerja tidak selalu menjadi
pendorong pengembangan diri, sedangkan efikasi diri berpengaruh melalui mekanisme tidak
langsung. Temuan ini menegaskan bahwa sumber daya personal perlu diwujudkan dalam
tindakan nyata agar menghasilkan keberhasilan karir, serta bahwa pengembangan diri
merupakan penghubung utama antara faktor psikologis dan pencapaian karir. Secara praktis,
penelitian ini menunjukkan bahwa pengelolaan karir di sektor publik tidak cukup hanya
berfokus pada distribusi beban kerja atau peningkatan motivasi, tetapi perlu diarahkan pada
sistem yang mendorong pengembangan kompetensi berkelanjutan. Dengan demikian,
pengembangan diri menjadi faktor strategis dalam menjembatani tuntutan organisasi dan
kesiapan individu untuk mencapai keberhasilan karir yang berkelanjutan.

Bagi organisasi BPK Perwakilan Provinsi Sumatera Barat, disarankan untuk mengelola
beban kerja secara proporsional agar tidak hanya berorientasi pada penyelesaian tugas, tetapi
juga memberikan ruang untuk pengembangan diri. Organisasi perlu menyediakan program
pengembangan kompetensi yang terstruktur dan berkelanjutan, seperti pelatihan, workshop,
dan sertifikasi profesional, serta mendorong budaya learning organization. Dukungan
psikologis dan motivasional melalui coaching, mentoring, dan feedback kinerja juga penting
untuk meningkatkan efikasi diri. Untuk pejabat fungsional pemeriksa, disarankan untuk
meningkatkan inisiatif dalam pengembangan diri dan tidak hanya berfokus pada penyelesaian
tugas. Individu perlu mengembangkan growth mindset, melakukan refleksi dan evaluasi kinerja
secara aktif, serta memanfaatkan layanan Employee Care Center (ECC) untuk menjaga
kesejahteraan psikologis dan keseimbangan kehidupan kerja.

Untuk peneliti selanjutnya, penelitian ini memiliki keterbatasan dimana model hanya
mampu menjelaskan 46,4% keberhasilan karir, sehingga masih terdapat 53,6% variabel lain
yang belum terungkap. Oleh karena itu, penelitian selanjutnya disarankan untuk mengkaji
variabel lain yang memengaruhi keberhasilan karir, memperluas objek penelitian ke sektor
swasta atau internasional, serta menggunakan pendekatan mixed methods agar memperoleh
pemahaman yang lebih komprehensif.
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