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ABSTRAK

PENGARUH PENGALAMAN KERJA DAN MOTIVASI TERHADAP
KINERJA GURU DENGAN KOMITMEN ORGANISASIONAL
SEBAGAI VARIABEL MEDIASI
(Studi Pada SMA Negeri di Kota Bandar Lampung)

Oleh:
Friska Septriyanda Patraini

SMA Negeri di Kota Bandar Lampung merupakan sekolah negeri di Bandar
Lampung yang dijadikan objek penelitian. Permasalahan pada objek penelitian
adalah Kinerja guru yaitu hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang guru dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab Yyang
diberikan kepadanya, namun dalam hal ini kinerja guru SMA Negeri di Kota
Bandar Lampung masih rendah. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk
mengetahui pengaruh pengalaman kerja dan motivasi terhadap Kkinerja guru
dengan komitmen sebagai variabel mediasi pada guru SMA Negeri di Kota
Bandar Lampung.

Penelitian ini adalah penelitian kuantatif dan dianalisis menggunakan
analisis Structural Equation Modelling (SEM). Data yang digunakan dalam
penelitian ini didapat dari hasil pengujian kuesioner terhadap 224 guru yang
berasal dari 17 SMA Negeri di Kota Bandar Lampung yang dijadikan sampel
dalam penelitian dengan teknik pusposive sampling. Hasil yang didapat dari
penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan vyaitu pengalaman Kkerja
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja, motivasi berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja, komitmen memediasi pengaruh pengalaman kerja
terhadap kinerja, dan komitmen memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja.

Saran dari penelitian ini pertama, guru untuk lebih meningkatkan kinerja
melalui pengalaman kerja dengan cara menghasilkan kualitas kerja sesuai dengan
kriteria yang telah ditentukan di sekolah. Kedua, untuk lebih meningkatkan kinerja
melalui motivasi dengan cara tetap menyelesaikan pekerjaan dengan baik
walaupun tidak diberikan penghargaan (reward) dan guru harus meningkatkan
hubungan antar pribadi, sehingga guru merasa nyaman serta hubungan antar para
guru makin terjalin harmonis. Ketiga, guru untuk lebih meningkatkan kinerja
melalui komitmen dengan cara membuat keterikatan menjadi bagian keluarga di
sekolah. Keempat, guru untuk lebih meningkatkan kemandiriannya dalam bekerja
walaupun tidak ada pengawasan dari kepala sekolah dan mampu menyelesaikan
tugas tanpa harus menunggu bantuan dari rekan kerja.

Katakunci: Pengalaman Kerja, Motivasi, Kinerja Guru, Komitmen.



ABSTRACT

THE INFLUENCE OF WORK EXPERIENCE AND MOTIVATION
ONTEACHER PERFORMANCE WITH COMMITMENT
ORGANIZATIONAL AS AMEDIATION VARIABLE
(Study at Public High School in Bandar Lampung City)

By:
Friska Septriyanda Patraini

Senior High School in Bandar Lampung City is a public school in Bandar
Lampung which is the object of research. The problem with the research object is
teacher performance, namely the quality and quantity of work achieved by a
teacher in carrying out tasks according to the responsibilities given to him, but in
this case the performance of public high school teachers in Bandar Lampung City
is still low. The purpose of this study was to determine the effect of work
experience and motivation on teacher performance with commitment as a
mediating variable for teachers of SMA Negeri in Bandar Lampung City.

This research is quantitative research and was analyzed using Structural
Equation Modeling (SEM) analysis. The data used in this research was obtained
from the results of questionnaire testing on 224 teachers from 17 public high
schools in Bandar Lampung City who were used as samples in the research using a
purposive sampling technique. The results obtained from this research support the
proposed hypothesis, namely that work experience has a positive and significant
effect on performance, motivation has a positive and significant effect on
performance, commitment mediates the effect of work experience on performance,
and commitment mediates the effect of motivation on performance.

The first suggestion from this research is for teachers to further improve
their performance through work experience by producing quality work in
accordance with the criteria that have been determined at school. Second, to
further improve performance through motivation by continuing to complete work
well even though no reward is given and teachers must improve interpersonal
relationships, so that teachers feel comfortable and relationships between teachers
become more harmonious. Third, teachers can further improve their performance
through commitment by creating an attachment to being part of the family at
school. Fourth, teachers can increase their independence in working even though
there is no supervision from the school principal and be able to complete
assignments without having to wait for help from colleagues.

Keywords: Work Experience, Motivation, Teacher Performance, Commitment.
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MOTTO

"Berbuat baiklah tanpa perlu alasan."

"You are what you believe you are."
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Penelitian

Lembaga atau instansi kerja menyadari bahwa sumber daya manusia (SDM)
sangatlah penting dalam pencapaian tujuan perusahaan. Persaiangan global
menjadi salah satu faktor dimana perusahaan bukan hanya membutuhkan
karyawan yang terampil dibidangnya tetapi juga karyawan yang bersedia bekerja
dengan giat sehingga dapat mencapai hasil yang optimal. Hal ini menunjukkan
bahwa karyawan juga memberikan kontribusi terhadap lembaga atau instansi
kerja, oleh karena itu dapat dikatakan bahwa karyawan merupakan faktor yang
paling memberikan dampak secara langsung pada daya saing sebuah lembaga atau
instansi kerja. Sumber daya manusia yang terampil dan memenuhi tolak ukur
tertentu sangat dibutuhkan perusahaan. ltulah pentingnya sumber daya manusia,
seperti karyawan, dalam menentukan keberhasilan suatu perusahaan. Dalam hal
ini, diperlukan pengetahuan tentang bagaimana mengarahkan para karyawan agar
mau bekerja dengan maksimal.

Manajemen diharuskan untuk merumuskan kebijakan-kebijakan yang dapat
mendorong Kkinerja karyawan. Sumber Daya Manusia (SDM) perlu mendapatkan
perhatian khusus dalam pengelolaannya, karena sumber daya manusia memiliki

banyak keunggulan dibandingkan sumber daya lain seperti akal, perasaan,



keterampilan, kemampuan, pengetahuan, inovasi dan kreativitas. Sumber daya
manusia memiliki peranan penting dalam setiap kegiatan perusahaan. Teknologi
yang canggih dan infrastruktur yang mencukupi dapat bekerja dengan adanya
dukungan dari sumber daya manusia yang ahli dan handal guna menyelesaikan
kegiatan perusahaan dengan baik. Menurut Douglas (2009) menjelaskan
perusahaan membutuhkan karyawan yang mempunyai Kinerja (job performance)
yang tinggi. Semakin mendesak perusahaan dituntut untuk memperoleh,
mengembangkan dan mempertahankan sumber daya manusia sesuai dengan
lingkungan yang berubah secara dinamis. Peranan sumber daya manusia penting
bagi kebutuhan perusahaan dalam membuat strategi manajemen sumber daya
manusia sejajar dengan strategi penting di bidang lainnya (Suak et al, 2017).
Kinerja karyawan adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang karyawan dalam melakukan tugas sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Mangkunegara (2016). Hal terpenting yang diinginkan baik
oleh karyawan maupun perusahaan adalah peningkatan kinerja. Kinerja karyawan
yang optimal diinginkan perusahaan untuk kepentingan perusahaan dalam
peningkatan hasil kerja dan keuntungan. Di lain sisi, penting bagi karyawan dalam
pengembangan diri dan promosi pekerjaan. Dibutuhkan sistem manajemen Kkinerja
yang baik untuk memenuhi kedua keinginan tersebut (Bangun, 2012). Menurut
Suak et al., (2017) tingkat Kkinerja karyawan yang rendah akan menimbulkan
dampak negatif bagi perusahaan seperti malas bekerja, kurangnya prestasi kerja
dan disiplin karyawan. Faktor-faktor tertentu seperti peraturan yang ditetapkan
perusahaan, kondisi kerja karyawan dalam memenuhi tuntutan pekerjaan,

sehingga tercipta kondisi demikian mengakibatkan karyawan memiliki tingkat



kinerja yang rendah. Ada beberapa hal yang perlu dipenuhi untuk meningkatkan
kinerja karyawan yang berkualitas tinggi yaitu bagaimana perusahaan

memberikan motivasi dan bagaimana meningkatkan komitmen karyawan.

Seorang karyawan yang memiliki Kkinerja (hasil kerja atau karya yang
dihasilkan) yang baik akan menunjang pencapaian tujuan dan sasaran perusahaan.
Robbins (2018) mendefinisikan kinerja yaitu suatu hasil yang dicapai oleh
pegawai dalam pekerjaanya menurut kriteria tertentu yang berlaku untuk suatu
pekerjaan. Menurut Dessler (2019) kinerja merupakan prestasi kerja, yaitu
perbandingan antara hasil kerja dengan standar yang ditetapkan. Apabila hasil
kerja seorang karyawan dapat memenuhi standar maka dikatakan bahwa kinerja
karyawan tersebut baik. Adapun faktor negatif yang dapat menurunkan kinerja
karyawan yaitu menurunnya keinginan karyawan untuk mencapai prestasi kerja,
tingkat absensi yang kurang, kurangnya ketepatan waktu dalam penyelesaian
pekerjaan sehingga kurang menaati peraturan, serta program kerja yang tidak
tercapai.

Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja karyawan adalah pengalaman kerja.
Pengalaman kerja didapatkan oleh karyawan yang telah memiliki keahlian pada
pekerjaannya lebih banyak dan diharapkan akan mempunyai pengalaman dalam
memecahkan bermacam-macam persoalan, sesuai dengan kemampuan individual
masing-masing karyawan. Menurut Hasibuan (2018), ”Pengalaman kerja seorang
pelamar hendaknya mendapat pertimbangan utama dalam proses seleksi. Orang
yang berpengalaman merupakan calon karyawan yang siap pakai”. Sehingga tidak
dapat dipungkiri bahwa pengalaman kerja yang lebih banyak akan mendukung

kesuksesan seseorang dalam mengerjakan tugasnya.



Faktor lain yang mempengaruhi adalah motivasi kerja. Motivasi kerja
merupakan suatu dorongan agar seseorang dapat melakukan pekerjaan dengan
baik. Motivasi kerja dapat memberikan sisi positif bagi karyawan untuk
meningkatkan kinerja. Menurut Luthans (2011) motivasi kerja adalah proses
sebagai langkah awal seseorang melakukan tindakan akibat kekurangan secara
fisik dan psikis atau dengan kata lain adalah suatu dorongan yang ditunjukan
untuk memenuhi tujuan tertentu. Sehingga dapat dikaitan bahwa motivasi dapat
mencegah terjadinya penurunan Kinerja karyawan.

Herzberg dalam Sari (2022) mendefinisikan motivasi sebagai keinginan untuk
melakukan suatu pekerjaan agar mencapai tujuannya. Menurut Hasibuan (2018)
pengertian motivasi adalah mempersoalkan bagaimana cara mendorong gairah
kerja bawahan, agar mereka mau bekerja keras dengan memberikan semua
kemampuan dan keterampilan untuk mewujudkan tujuan perusahaan.
Mangkunegara (2016) menjelaskan motivasi tebentuk dari sikap (attitude)
karyawan untuk menghadapi situasi kerja perusahaan (situation). Motivasi
merupakan kondisi atau energi yang dapat menggerakkan diri karyawan dengan
terarah untuk mencapai tujuan perusahaan. Sikap karyawan yang pro dan positif
terhadap situasi kerja akan memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja
maksimal. Sedangkan Winardi mengemukakan (2016) bahwa motivasi merupakan
suatu kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang manusia, yang dapat
dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar yang
pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan non moneter, yang

dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif.



Allen dan Mayer dalam Eliyana (2019) mendefisinikan komitmen
organisasional merupakan suatu hal yang menunjukkan bahwa karyawan
memiliki dedikasi penuh dalam bekerja. Kreitner Knicky dalam Wibowo (2016)
komitmen organisasional adalah kesepakatan untuk melakukan sesuatu untuk diri
sendiri, individu lain, kelompok atau organisasi Seorang yang memiliki komitmen
tinggi, akan bekerja secara optimal sehingga mencurahkan perhatian, pikiran,
tenaga dan waktunya untuk pekerjaannya. Sehingga apa yang sudah
dikerjakannya sesuai dengan yang diharapkan oleh perusahaan. Seseorang yang
memiliki komitmen tinggi, akan bekerja secara optimal sehingga dapat
mencurahkan perhatian, pikiran, tenaga dan waktunya untuk pekerjaannya.
Sehingga apa yang sudah dikerjakannya sesuai dengan yang diharapkan oleh
perusahaan.

Kinerja guru merupakan salah satu faktor yang menjadi tolak ukur
keberhasilan sekolah. Kinerja guru dimaksud adalah hasil kerja guru yang
terefleksi dalam merencanakan, melaksanakan, dan menilai proses kegiatan
belajar mengajar yang intensitasnya dilandasi oleh etos kerja, serta disiplin
profesional guru dalam proses pembelajaran. Adapun faktor-faktor yang
memungkinkan dapat mempengaruhi kinerja guru yaitu pengalaman Kkerja,
motivasi kerja dan komitmen yang dimiliki guru tersebut. Faktor pertama yang
dapat mempengaruhi kinerja guru adalah pengalaman kerja. Dengan adanya
pengalaman kerja maka akan menentukan kualitas pengetahuan yang dimiliki oleh
seorang guru. Karena kualitas pengetahuan yang dimiliki seorang guru bukan ada
begitu saja, melainkan didapatkan dari proses panjang sebuah pendidikan dan

pembelajaran.



Fakta di lapangan menyataannya bahwa dalam kegiatan PPDB (Penerimaan
Peserta Didik Baru) SMA Swasta di Bandar Lampung lebih diminati dibanding
SMA Negeri di kota Bandar Lampung. Hal ini dikarenakan SMA Swasta
memiliki lebih banyak sumber daya dan fasilitas, termasuk teknologi yang lebih
baik dan program esktrakurikuler yang lebih beragam menjadikan siswa memiliki
lebih banyak kesempatan untuk berkembang. Selain itu, SMA Swasta memiliki
pelatihan dan pengembangan profesional untuk guru yang tidak terbatas sehingga
menghasilkan sumber daya manusia khususnya guru yang lebih berkembang
dibandingkan guru SMA Negeri.

SMA adalah kepanjangan dari Sekolah Menengah Atas yang merupakan
tingkat pendidikan formal di Indonesia dan berfungsi untuk menyelenggarakan
pendidikan bersifat umum agar menghasilkan peserta didik yang memiliki
kemampuan untuk menggali,mengolah,dan menggunakan informasi yang dimuat
dalam berbagai bahan kajian dan pelajaran melalui pemikiran dan diskusi.
Kemudian diperoleh data sebagai berikut:

Tabel 1. Jumlah Karyawan (Guru) SMANegeridi Kota Bandar Lampung

No Nama Sekolah Jumlah Guru
1 | SMA Negeril Bandar Lampung 44
2 | SMA Negeri2 Bandar Lampung 66
3 | SMA Negeri3 Bandar Lampung 58
4 | SMA Negeri4 Bandar Lampung 47
5 | SMANegeri5 Bandar Lampung 61
6 | SMANegeri6 Bandar Lampung 50
7 | SMA Negeri7 Bandar Lampung 66
8 | SMA Negeri8 Bandar Lampung 43
9 | SMA Negeri9 Bandar Lampung 65
10 | SMA Negeri10 Bandar Lampung 58
11 | SMA Negerill Bandar Lampung 40
12 | SMA Negeri12 Bandar Lampung 55
13 | SMA Negeri13 Bandar Lampung 52
14 | SMA Negeri14 Bandar Lampung 62
15 | SMA Negeri15 Bandar Lampung 58

Bersambung...



Lanjutan Tabel 1

16 | SMA Negeri16 Bandar Lampung 48
17 | SMA Negeril7 Bandar Lampung 22
Total 895

Sumber: https://dapo.kemdikbud.go.id (2023).

Penelitian terdahulu tentang pengalaman kerja terhadap kinerja, seperti
penelitian yang dilakukan oleh Wijaya (2017) dengan hasil yaitu pengalaman
kerja berpengaruh positif dan signifikan terhdap kinerja karyawan Hotel Melia
Benoa. Selanjutnya, penelitian terdahulu tentang motivasi terhadap Kkinerja,
seperti penelitian yang dilakukan oleh Julianry (2017) dengan hasil yaitu
motivasi berpengaruh negatif signifikan terhadap kinerja karyawan Kementerian
Komunikasi dan Informatika. Penelitian tersebut berbeda dengan penelitian yang
dilakukan oleh Sari (2022) dengan hasil yaitu motivasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja dan komitmen organisasional tidak memediasi
pengaruh motivasi terhadap kinerja pegawai Bank BUMN di Bandar Lampung.
Berbeda dengan penelitian Mekta (2017) dengan hasil yaitu komitmen
organisasional memediasi parsial pengaruh motivasi terhadap kinerja karyawan
PT. Kelana Yogyakarta.

Fenomena dan latar belakang tersebut menarik peneliti melakukan penelitian
dengan judul “PENGARUH PENGALAMAN KERJA DAN MOTIVASI
TERHADAP KINERJA GURU DENGAN KOMITMEN
ORGANISASIONAL SEBAGAI VARIABEL MEDIASI (Studi Pada SMA

Negeri di Kota Bandar Lampung)”.



1.2 Rumusan Masalah

Masalah mengenai kegiatan PPDB (Penerimaan Peserta Didik Baru) SMA
Swasta di Bandar Lampung lebih diminati dibanding SMA Negeri di kota Bandar
Lampung dikarenakan sumber daya manusia khususnya guru yang lebih berkembang.
Sehingga, rumusan masalah yang dikemukakan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :

1. Apakah pengalaman kerja berpengaruh terhadap kinerja guru SMA Negeri

diKota Bandar Lampung?

2. Apakah motivasi berpengaruh terhadap kinerja guru SMA Negeri di
KotaBandar Lampung?

3. Apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh pengalaman kerja
terhadap kinerjaguru SMA Negeri di Kota Bandar Lampung?

4. Apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh motivasi terhadap

kinerja guru SMANegeri di Kota Bandar Lampung?

1.3 Tujuan Penelitian
Tujuan yang hendak dicapai daripenelitian ini adalah:

1. Untuk mengetahui pengaruh langsung pengalaman kerja terhadap kinerja
guru SMA Negeri di Kota Bandar Lampung.

2. Untuk mengetahui pengaruh langsung motivasi terhadap kinerja guru
SMANegeri di Kota Bandar Lampung.

3. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh
pengalaman kerja terhadap kinerja guru SMA Negeri di Kota Bandar

Lampung.



4. Untuk mengetahui apakah komitmen organisasional memediasi pengaruh

motivasi terhadap kinerja guru SMA Negeri di Kota Bandar Lampung.

1.4 Manfaat Penelitian

1.4.1 Manfaat Teoritis
Menambah pemahaman serta lebih mendukung teori-teori yang telah ada

berkaitan dengan masalah yang telah diteliti, serta untuk mengimplementasikan
dan memperkaya ilmu pengetahuan yang lebih didapat di bangku perkuliahan.

1.4.2 Manfaat Praktis
Bahan masukan bagi pihak SMA Negeri di Kota Bandar Lampung berkenaan

dengan kinerja karyawan dilihat dari pengalaman Kkerja, motivasi dan

komitmen.



BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Pengalaman Kerja

2.1.1 Pengertian Pengalaman Kerja

Penempatan kerja karyawan perlu dipertimbangkan oleh manajer dengan
beberapa faktor yang mungkin dapat berpengaruh terhadap kelangsungan hidup
perusahaan. Salah satu faktor yang perlu dipertimbangkan adalah pengalaman
kerja. Menurut Marwansyah dalam Wariati (2015) pengalaman kerja adalah
suatu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang dimiliki pegawai untuk
mengemban tanggungjawab dari pekerjaan sebelumnya.

Hasibuan (2018) menyatakan bahwa orang yang berpengalaman
merupakan calon karyawan yang telah siap pakai. Pengalaman kerja seorang
pelamar hendaknya mendapat pertimbangan utama dalam proses seleksi.
Menurut Manullang (2018), pengalaman penting artinya dalam proses seleksi
pegawai. Pengalaman dapat menunjukan apa yang akan dapat dikerjakan oleh
calon pegawai. Pengalaman dapat menunjukan apa yang yang dapat dikerjakan
oleh calon pegawai pada saat dia melamar. Keahilian dan pengalaman
merupakan dua kualifikasi yang selalu diperhatikan dalam proses pemilihan
karyawan. Umumnya perusahan-perusahan lebih condong memilih tenaga kerja
yang berpengalaman.

Capella (2016) dalam penelitiannya menyimpulkan bahwa perputaran

pekerjaan (job rotation) merupakan pemidahan pekerjaan lainnya dalam



organisasi, sehingga dapat menambah pengetahuan dan pengalaman tenaga
kerja. Pengalaman kerja adalah suatu dasar atau acuan seorang karyawan dapat
menempatkan diri secara tepat kondisi, berani mengambil resiko, mampu
menghadapi  tantangan dengan penuh tanggungjawab serta mampu
berkomunikasi dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga
produktivitas, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten dalam
bidangnya.

Faktor di atas dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja adalah tingkat
penguasaan pengetahuan seta keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yang
dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan
yang dimilikinya. Pengalaman usaha, terutama pekerjaan yang membutuhkan
banyak keahlian, kecakapan dan inisiatif dalam bereaksi, sehingga menghasilan

produk yang lebih baik dilihat dari segi kuantitas dan kualitas.

2.1.2 Faktor-faktor Pengalaman Kerja
Faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja karyawan menurut Basari

(2016) adalah sebagai berikut:

1. Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja.
Untuk menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang diwaktu yang lalu.

2. Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan Kkapasitas atau
kemampuan seseorang.

3. Sikap dan kebutuhan (attitudes dan needs) untuk meramalkan tanggung
jawab dan wewenang seseorang.

4. Kemampuan-kemampuan analisis dan manipulatif untuk mempelajari

kemampuan penilaian dan penganalisaan. Keterampilan dan kemampuan
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teknik, untuk menilai kemampuan dalam aspek-aspek teknik pekerjaan.

Uraian di atas menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
pengalaman kerja karyawan antara lain latar belakang pribadi, bakat dan minat,
sikap dan kebutuhan serta kemampuan-kemampuan analisis dan manipulatif

untukmempelajari kemampuan penilaian dan penganalisaan.

2.1.3 Pengukuran Pengalaman Kerja
Pengukuran pengalaman kerja sebagai sarana untuk menganalisa dan

mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas pekerjaan. Menurut Asri dalam
Basari (2012) Ada beberapa hal yang digunakan untuk mengukur pengalaman
kerja seseorang adalah:
1. Gerakannya lancar
Setiap pegawai yang berpengalaman akan melakukan gerakan yang lancar
dalam bekerja tanpa disertai keraguan.
2. Gerakannya berirama
Artinya terciptanya dari kebiasaan dalam melakukan pekerjaan sehari-hari.
3. Lebih cepat menanggapi tanda-tanda
Artinya tanda-tanda seperti akan terjadi kecelakaan kerja.
4. Dapat menduga akan timbulnya kesulitan
Artinya lebih siap menghadapi kesulitan karena didukung oleh
pengalama kerja yang dimiliki maka seorang pegawai yang berpengalaman
dapat menduga akan adanya kesulitan dan siap menghadapinya.
5. Bekerja dengan tenang
Seorang pegawai yang berpengalaman akan memiliki rasa percaya diri

yang cukup besar.

12



Uraian di atas dapat disimpulkan bahwa pengukuran pengalaman terdiri dari
gerakannya mantap dan lancer, gerakannya berirama, lebih cepat menanggapi
tanda-tanda, dapat menduga akan timbulnya kesulitan dan bekerja dengan

tenang.

2.1.4 Indikator Pengalaman Kerja

Pengalaman Kkerja merupakan tingkat penguasaan pengetahuan serta
keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diukur dari masa kerja
dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan yang dimilikinya telah dipahami
dan dikuasai dengan baik. Menurut Foster dalam Sartika (2015) indikator
pengalaman kerja dapat dilihat dari beberapa aspek, yaitu:

1. Lamawaktu atau masa bekerja

Ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah ditempuh
seseorang diharapkan dapat memahami tugas dan telah melaksanakan
dengan baik.

2. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki

Pengetahuan merujuk pada konsep, prinsip, prosedur, kebijakan atau
informasi lain yang dibutuhkan oleh pegawai. Pengetahuan juga mencakup
kemampuan untuk memahami dan menerapkan informasi pada tanggung
jawab pekerjaan.

3. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan

Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek teknik

peralatan dan teknik pekerjaan.
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Penelitian ini pada variabel pengalaman kerja menggunakan teori Foster
(2015) dengan indikator yang terdiri dari lama waktu atau masa bekerja, tingkat
pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki serta penguasaan terhadap

pekerjaan dan peralatan.

2.2 Motivasi

2.2.1 Pengertian Motivasi
Tugas yang diberikan perusahaan kepada karyawan tentu didasarkan

pada kecakapan dan keterampilan yang karyawan miliki. Hal ini menjadi bagian
penting dalam upaya mencapai tujuan perusahaan. Akan tetapi, kemampuan,
kecakapan serta keterampilan tersebut tidak ada artinya apabila karyawan tidak
memiliki keinginan untuk bekerja dengan giat. Hal lain yang menjadi teramat
penting adalah adanya motivasi untuk bekerja, karena motivasi merupakan
penyebab tersalurkannya perilaku manusia untuk bekerja secara optimal dalam

mencapai tujuan.

Herzberg dalam Sari (2022) menjelaskan bahwa motivasi merupakan
keinginan untuk melakukan suatu pekerjaan untuk mencapai tujuannya. Dalam
motivasi terdapat 2 (dua) faktor, yakni faktor intrinsik yang berasal dari diri

seseorang dan faktor ekstrinsik yang berasal dari luar diri seseorang.

Azwar (2018) menjelaskan pengertian motivasi adalah rangsangan,
dorongan ataupun pembangkit tenaga yang dimiliki seseorang atau sekolompok
masyarakat yang mau berbuat dan bekerjasama secara optimal dalam
melaksanakan sesuatu yang telah direncanakan untuk mencapai tujuan yangtelah

ditetapkan.
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Maslow dalam Terry (2015) mengemukakan pendapat bahwa motivasi
adalah keinginan yang terdapat pada diri seseorang individu yang
merangsangnya untuk melakukan tindakan-tindakan. motivasi itu tampak dalam
dua segi yang berbeda, yaitu dilihat dari segi aktif, motivasi tampak sebagai
suatu usaha positif dalam menggerakkan, mengerahkan, dan mengarahkan daya
serta potensi tenaga Kkerja, agar secara produktif berhasil mencapai dan
mewujudkan tujuan yang ditetapkan sebelumnya. Sedangkan apabila dilihat dari
segi pasif/statis, motivasi akan tampak sebagai kebutuhan sekaligus sebagai
peranggsang untuk dapat menggerakkan, mengerahkan, dan mengarahkan
potensi serta daya kerja manusia tersebut ke arah yang diinginkan. Pengertian-
pengertian tersebut menjelaskan bahwa motivasi adalah suatu dorongan yang
mempengaruhi individu atau kelompok untuk mampu mengerahkan kemampuan
secara optimal dalam rangka mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Herzberg yang dikutip oleh Sari (2022) mengembangkan teori motivasi
dua faktor. Menurut teori ini ada dua faktor yang mempengaruhi kondisi
pekerjaan seseorang, yaitu faktor pemuas (motivation factor) yang disebut juga
dengan satisfier atau intrinsic motivation dan faktor kesehatan (hygienes) yang
juga disebut disatisfier atau ekstrinsic motivation. Teori ini melihat ada dua
faktor yang mendorong karyawan termotivasi yaitu faktor intrinsik yaitu daya
dorong yang timbul dari dalam diri masing-masing orang, dan faktor ekstrinsik
yaitu daya dorong yang datang dari luar diri seseorang, terutama dari organisasi
tempatnya bekerja.

Karyawan yang memiliki dorongan secara intrinsik akan menyenangi

pekerjaan yang memungkinnya menggunakan kreaktivitas dan inovasinya,
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bekerja dengan tingkat otonomi yang tinggi dan tidak perlu diawasi dengan
ketat. Kepuasan disini tidak terutama dikaitkan dengan perolehan hal-hal yang
bersifat materi. Sebaliknya, mereka yang lebih terdorong oleh faktor-faktor
ekstrinsik cenderung melihat kepada apa yang diberikan oleh organisasi kepada
mereka dan kinerjanya diarahkan kepada perolehan hal-hal yang diinginkannya
dari organisasi. Adapun yang merupakan faktor motivasi menurut Herzberg
adalah: pekerjaan itu sendiri (the work itself), prestasi yang diraih (achievement),
peluang untuk maju (advancement), pengakuan orang lain (ricognition),
tanggung jawab (responsible). Faktor hygienis/extrinsic tidak akan mendorong
minat para pegawai untuk berperforma baik, akan tetapi jika faktor-faktor ini
dianggap tidak dapat memuaskan dalam berbagai hal seperti gaji tidak
memadai, kondisi kerja tidak menyenangkan, faktor-faktor itu dapat menjadi
sumber ketidakpuasan potensial

Usaha untuk mencapai tujuan tersebut memerlukan karyawan yang
termotivasi akan mengerahkan kemampuan, kecakapan dan keterampilan secara
optimal selaras dengan yang dikemukakan oleh American Enyclopedia (2015)
bahwa motivasi sebagai kecenderungan (suatu sifat yang merupakan pokok
pertentang) dalam diri seseorang yang membangkitkan topangan dan
mengarahkan tindak-tanduknya.

Sardiman (2018), dalam konsepnya menjelaskan bahwa motif seseorang
dapat diartikan sebagai daya upaya yang mendorong seseorang untuk melakukan
sesuatu. Motif dapat dikatakan sebagai daya penggerak dari dalam dan di dalam
subjek untuk melakukan aktifitas-aktifitas tertentu demi mencapai suatu tujuan.

Bahkan motif dapat dikatakan sebagai suatu kondisi intern (kesiapsiagaan).
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Berawal dari kata motif itu, maka motivasi dapat diartikan sebagai daya
penggerak yang telah menjadi aktif. Motif menjadi aktif pada saat- saat tertentu,
terutama bila kebutuhan untuk mencapai tujuan sangat dirasakan atau
mendesak. Pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa motivasi sangat
berkaitan dengan motif, mengapa individu mau berperilaku, berbuat dan

bertindak dalam upaya mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

2.2.2  Tujuan Motivasi

Motivasi dalam organisasi atau perusahaan mempunyai kesamaan tujuan
untuk merangsang dan mendorong individu agar bekerja lebih giat, efisien dan
efektif dalam rangka mencapai tujuan perusahaan. Menurut Herzberg dalam
Yanti (2016) menyatakan bahwa secara umum dapat dikatakan “tujuan motivasi
adalah untuk menggerakkan atau menggugah seseorang agar timbul keinginan
dan kemauannya untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil
atau mencapai tujuan tertentu. Sedangkan Menurut Herzberg dalam Hasibuan
(2018) mengemukakan bahwa ada beberapa tujuan yang dapat diperoleh dari
pemberian motivasi, yaitu:

1. Meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan
2. Meningkatkan prestasi kerja karyawan

3. Meningkatkan kedisiplinan karyawan

4. Mempertahankan kestabilan perusahaan

5. Mengefektifkan pengadaan karyawan

6. Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik
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7. Meningkatkan loyalitas, kreatifitas dan partisipasi

8. Meningkatkan tingkat kesejahteraan karyawan

9. Meningkatkan rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugas
10. Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku

Uraian tersebut menjelaskan bahwa tingkah laku individu dalam suatu
organisasi pada dasarnya berorientasi pada tugas. Maksudnya, bahwa tingkah
laku karyawan biasanya didorong oleh keinginan untuk mencapai tujuan harus
selalu diamati, diawasi, dan diarahkan dalam kerangka pelaksanaan tugas dalam
mencapai tujuan organisasi yang telah ditetapkan. Secara umum tujuan motivasi
adalah untuk menggerakan atau menggugah seseorang agar timbul keinginan
dan kemauannya untuk melakukan sesuatu sehingga dapat memperoleh hasil
atau mencapai tujuan tertentu.

2.2.3 Jenis dan Metode Motivasi

Herzberg yang dikutip oleh Wibowo (2018) menerangkan bahwa
motivasi merupakan proses aktif yang didorong oleh serangkaian tindakan
sebagai berikut:

1. Energize (memberi daya) adalah apa yang dilakukan pemimpin ketika
mereka memberikan contoh, melakukan komunikasi dengan jelas dan
memberi tantangan dengan tepat.

2. Exemplify, motivasi dimulai dengan memberi contoh yang baik. Pemimpin
yang mengharapkan untuk memotivasi harus mencerminkan visi, misi dan
budaya organisasi yang mereke pimpin.

3. Communicative, komunikasi merupakan masalah sentral  untuk
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10.

kepemimpinan, termasuk bagaimana pemimpin berbicara, menyimak dan
belajar.

Challenge, manusia pada umumnya suka diberi tantangan. Pemimpin yang
membuka jalan pada kebutuhan tersebut dapat dengan kuat mencapai tujuan
karena dihubungkan dengan pemenuhan harapan.

Encourage (mendorong) adalah apa yang dilakukan pemimpin untuk
mendukung prosesmotivasi melalui pemberdayaan, coaching dan
pengakuan. Empower, pemimpin segera belajar bahwa kekuatan mereka
sebenarnya berasal dari orang lain. Pelepasan dari energy kolektif hanya
dapat terjadi apabila pemimpin membantu orang bertanggung jawab dan
mendapat kewenangan untuk bertindak.

Coach adalah menjaadi tanggung jawab pemimpin memberikan dukungan
yang benar pada orang untuk melakukan pekerjaan mereka.

Recognize, pemimpin yang mengenal bawahan mereka menunjukan
perhatian mereka atas bagaimana pekerjaan dilakukan. Mereka juga mulai
membangun dasar budaya pengakuan.

Exhort (mendesak) adalah bagaimana pemimpin menciptakan pengalaman
berdasarkan pengorbanan dan inspirasi yang mepersiapkan dasar bagi
motivasi untuk dapat tumbuh dengan subur.

Sacrifice, ukuran pelayanan yang paling benar adalah pengorbanan,
menepatkan kebutuhan orang lain di depan daripada kebutuhan kita sendiri
Inspire, motivasi dapat berkembang jadi inspirasi, karena motivasi berasal
dari dalam, bentuknya menjadi inspirasi diri.

Herzberg dalam Yanti (2016) mengemukakan tentang teknik pemberian



motivasi yang dapat diberikan pada pegawai, yaitu pada dasarnya teknik
pemberian motivasi itu dapat dibedakan atas dua macam, yaitu teknik motivasi
positif; dan teknik motivasi negatif. Penjabaran dari teori tersebut membahas
mengenai pemberian motivasi positif merupakan kegiatan pemberian motif kerja
kepada para pegawai dengan cara mempengaruhi mereka untuk melaksanakan
pekerjaan. Teknik ini digunakan melalui pemberian semua imbalan (reward)
yang menguntungkan pegawai, sehingga dapat menimbulkan gairah dan
semangat kerja untuk berprestasi. Sedangkan pemberian motivasi negatif adalah
sebaliknya, pegawai dipengaruhi untuk melaksanakan tugas melallui
penggunaan kekuatan (power) yang menakutkan para pegawai. Motivasi berupa
ancaman dan pemberian sanksi bagi siapa yang tidak mau bekerja giat. Memang
melalui cara ini prestasi bias meningkat, amun semua itu hanya dalam jangka
waktu yang pendek. Dalam situasi ini semangat dan gairah kerja pegawai sangat
menurun. Mereka bekerja hanya karena terpaksa, selama sumber ancaman
ada. Apabila sumber ancaman tersebut hilang atau tidak lagi ada, maka prestasi
akan menurun lagi. Kedua teknik pemberian motivasi tersebut di atas dapat
deterapkan sesuai dengan kondisi dan tipe pegawai yang dihadapi.

2.2.4 Proses Motivasi Kerja

Motivasi merupakan proses pemberian dorongan yang menciptakan
semangat kerja seseorang, agar bekerja efektif dan terintegrasi untuk mencapai
kepuasan. Herzberg dalam Hasibuan (2018), mengatakan bahwa proses motivasi
adalah sebagai berikut:

1. Tujuan
Dalam proses motivasi perlu ditetapkan tujuan organisasi terlebih dahulu

kemudian para karyawan dimotivadi kearah tujuan  organisasi.
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Mengetahui kepentingan

Hal penting dalam proses motivasi adalah mengetahui keinginan
karyawan dan tidak hanya melihat dari sudut kepntingan pimpinan atau

perusahaan saja.

Komunikasi efektif

Dalam proses motivasi harus dilakukan komunikasi yang baik dengan
bawahan. Bawahan harus mengetahui apa yang akan diperolehnya dan syarat
apa saja yang harus dipenuhinya supaya insentif tersebut diperolehnya.

Integrasi tujuan

Proses motivasi perlu untuk menyatukan tujuan organisasi dan tujuan
kepentingan karyawan. Tujuan organisasi adalah needscomplex yaitu untuk
memperoleh laba serta perluasan perusahaan.

Fasilitas

Manajer penting untuk memberikan bantuan fasilitas kepada organisasi
dan individu karyawan yang akan mendukung kelancaran pelaksanaan

pekerjaan.

. Team Work

Manajer harus membentuk team work yang terkoordinasi baik yang bisa
mencapai target maupun tidak. Diketahui bahwa proses motivasi terdiri dari
tujuan, mengetahui kepentingan, adanya komunikasi efektif, integrasi tujuan,

dan team work (kerja tim)
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2.2.5 Indikator Motivasi

Motivasi seorang pegawai untuk bekerja biasanya merupakan hal
yang rumit, karena motivasi melibatkan faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik.
Dimana, faktor intrinsik bersumber dari dalam diri individu dan faktor
ekstrinsik bersumber dari luar diri individu. Herzberg yang dikutip Eko (2021)
menjelaskan faktor intrinsik dan faktor ekstrinsik motivasi yang masing-
masing memiliki indikator. Adapun indikator dalam faktor intrinsik adalah
sebagai berikut :

a. Prestasi (Achievment).

b. Pengakuan (Recognition).

c. Pekerjaan itu sendiri (The work itself).
d. Tanggung jawab (Responsibility).

e. Pengembangan potensi individu (Advancement).

Indikator faktor esktrinsik adalah sebagai berikut :

a. Gaji (Salaries).

b. Kondisi kerja (Work condition).

(@]

. Kebijakan dan administrasi perusahaan (Company policy and administration).

o

. Hubungan antar pribadi (Interpersonal relation).

D

. Kualitas supervisi (Quality supervisor).
Penelitian ini pada variabel motivasi menggunakan teori Herzberg

(2021) dengan mengaplikasikan dua faktor yaitu faktor intrinsik dengan



indikator berupa prestasi, pengakuan, pekerjaan itu sendiri, tanggung jawab,
dan pengembangan potensi individu. Faktor ekstrinsik dengan indikator berupa
gaji, kondisi kerja, kebijakan dan administrasi perusahaan, hubungan antar

pribadi, dan kualitas supervisi.

2.3 Kinerja
2.3.1 Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
(prestasi kerja atau prestasi yang sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang).
Kinerja dapat berupa penampilan kerja perorangan maupun kelompok dalam
suatu perusahaan. Davarpanah (2018) dalam penelitiannya menjelaskan kinerja
merupakan pelaksanaan suatu pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan tersebut
sesuai dengan tanggung jawabnya sehingga dapat mencapai hasil sesuai dengan
yang diharapkan. Definisi ini menunjukkan bahwa kinerja lebih ditekankan pada
proses, dimana selama pelaksanaan pekerjaan tersebut  dilakukan
penyempurnaan-penyempurnaan sehingga pencapaian hasil pekerjaan atau
kinerja dapat dioptimalkan.

Daryanto (2022) mengemukakan bahwa kinerja karyawan merupakan hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan pekerjaannya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.

Harsuko (2017), kinerja adalah sejauh mana seseorang telah memainkan
baginya dalam melaksanakan strategi organisasi, baik dalam mencapai sasaran
khusus yang berhubungan dengan peran perorangan dan atau dengan
memperlihatkan kompetensi yang dinyatakan relevan bagi organisasi. Kinerja

adalah suatu konsep yang multi indikatoronal mencakup tiga aspek yaitu sikap
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(attitude), kemampuan (ability) dan prestasi (accomplishment).

Kinerja karyawan merupakan suatu hasil yang dicapai oleh karyaan
tersebut dalam pekerjaannya menurut Kkriteria tertentu yang berlaku untuk suatu
pekerjaan tertentu, kinerja karyawan dapat dilihat dari indikator-indikator
sebagai berupa keputusan atas segala aturan yang telah ditetapkan organisasi,
dapat melaksanakan tugas atau pekerjaannya tanpa kesalahan atau dengan
tingkat kesalahan yang paling rendah dan ketepatan dalam menjalankan tugas.

Aspek-aspek kinerja karyawan berupa hasil kerja, bagaimana seseorang itu
mendapatkan sesuatu yang dikerjakannya, kedisiplinan yaitu ketepatn dalam
menjalankan tugas, bagaimana seseorang menyelesikan pekerjaannya sesuai
dengan tuntutan waktu yang dibutuhkan, tanggung jawab dan kerja sama,
bagaimana seseorng bisa bekerja dengan baik walaupun dalam dengan ada dan
tidaknya pengawasan. Aspek-aspek di atas sejalan dengan. Mangunegara (2017)
bahwa kinerja karyawan adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seseorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang di berikan kepadanya. Edy Sutrisno (2019) menyimpulkan
kinerja sebagai hasil kerja karyawan dilihat dari aspek kualitas, kuantitas, waktu
kerja, dan kerja sama untuk mencai tujuan yang sudah ditetapkan oleh organisasi.
Menurut Wibowo (2018), kinerja berasal dari pengertian performance, ada pula
yang memberikan pengertian performance sebagai hasil kerja atau prestasi kerja,
namun sebenarnya kinerja mempunyai makna yang lebih luas, bukan hanya hasil
kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan berlangsung.

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh

seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
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yang diberikan (Mangkunegara, 2017). Menurut Moeheriono (2019) kinerja
merupakan gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan suatu program
kegiatan atau kebijakan dalam mewujudkan sasaran, visi, misi organisasi yang
dituangkan melalui perencanaan strategis suatu organisasi. Menurut Rivai dkk
(2017) Kkinerja adalah kesediaan seseorang atau kelompok orang untuk
melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya sesuai dengan tanggung
jawab dengan hasil seperti yang diharapkan.

Maharjan (2018) menyatakan bahwa kinerja merupakan suatu hasil yang
dicapai karena termotivasi dengan pekerjaan dan puas dengan pekerjaan yang
mereka lakukan. Mathis dan Jackson (2019) mengungkapkan bahwa Kinerja
pada dasarnya merupakan apa yang dilakukan atau tidak dilakukan karyawan.
Rivai (2017) menyebutkan bahwa kinerja adalah kesediaan seseorang atau
kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dan menyempurnakannya
sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil seperti yang diharapkan. Rivai
juga menjelaskan bahwa pada hakikatnya kinerja merupakan prestasi yang
dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan tugasnya atau pekerjaannya sesuai
dengan standar dan kriteria yang ditetapkan untuk pekerjaan itu.

Farida (2017) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya
sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pencapaian Kkinerja
yang tinggi akan memberikan kepuasan bagi individu sehingga individu tersebut
dapat termotivasi untuk selalu berusaha mencapai kinerja yang tinggi dalam
melaksanakan pekerjaannya. Kinerja seorang dapat dikatakan baik, jika orang

tersebut memiliki keahlian yang tinggi, kesediaan untuk bekerja, adanya imbalan
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yang layak dan mempunyai harapan dimasa yang akan datang.

Kita ketahui bahwa kinerja karyawan merupakan hasil kerja yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugas yang telah menjadi tanggung
jawabnya dalam periode waktu tertentu yang didasarkan atas kecakapan,

pengalaman, pengetahuan, dan kesungguhan dalam melaksanakan tugasnya.

2.3.2 Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan faktor utama dalam mengembangkan suatu

organisasi secara efektif dan efisien, karena adanya kebijakan atau program yang
lebih baik atas sumber daya manusia yang ada dalam organisasi. Penilaian
kinerja individu sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi secara
keseluruhan. Penilaian kinerja dapat menunjukkan bagaimana kinerja individu
secara nyata. Penilaian kinerja adalah cara mengukur kontribusi individu kepada
organisasi tempat mereka bekerja. penilaian kinerja adalah proses yang dipakai
oleh organisasi untuk mengevaluasi pelaksanaan kerja individu karyawan
(Fahmi, 2017).
Penilaian prestasi kerja merupakan salah satu alat ukur yang memungkinkan
untuk membantu karyawan organisasi memperbaiki kinerja, merencanakan
pekerjaan  mengembangkan  kemampuan dan  keterampilan  untuk
perkembangan karir dan memperkuat kualitas. Tujuan penilaian kinerja adalah
untuk memperbaiki dan meningkatkan kinerja karyawan yang ada dalam suatu
perusahaan melalui peningkatan kinerja dari sumber daya manusia dalam suatu
perusahaan.

Sinambela (2018) menyatakan bahwa tujuan penilaian kinerja karyawan

adalah sebagai berikut:
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1. Meningkatkan saling pengertian antara karyawan tentang persyaratan kinerja.

2. Mencatat dan mengakui hasil kerja seorang karyawan, sehingga mereka
termotivasi untuk berbuat yang lebih baik, atau sekurang-kurangnya
berprestasisama dengan prestasi yang terdahulu.

3. Mendefinisikan atau merumuskan kembali sasaran masa depan, sehingga
karyawan termotivasi untuk berprestasi sesuai dengan potensinya.

Kita ketahui bahwa penilaian kinerja (performance appraisal) adalah proses
evaluasi seberapa baik karyawan mengerjakan pekerjaan mereka ketika
dibandingkan dengan satu set standar, dan kemudian mengkomunikasikan
dengan para karyawan. Penilaian kinerja karyawan oleh perusahaan harus
dilakukan sehingga perusahaan dapat mengetahui prestasi yang dicapai oleh
karyawan, yaitu apakah prestasi yang dicapai itu baik, sedang, atau kurang.
Penilaian prestasi ini sangat penting bagi karyawan dan berguna bagi perusahaan

untuk menentukan kebijakan selanjutnya.

2.3.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Karyawan

Mangkunegara (2017) menyatakan bahwa faktor yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan adalah faktor kemampuan (ability) dan faktor
motivasi (motivation). Adapun faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan, adalah sebagai berikut:

1. Faktor Kemampuan
Secara psikologis, kemampuan (ability) karyawan terdiri dari
kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan reality (knowledge + skill). Artinya,

karyawan yang memiliki 1Q di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan
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yang memadai untuk jabatannya dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan
sehari- hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja yang diharapkan.
Oleh karena itu, karyawan perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai
dengan keahliannya (the right man in the right place, the right man on the right
job).

2. Faktor Motivasi

Motivasi terbentuk dari sikap (attitude) seorang karyawan dalam
menghadapi situasi (situation) kerja. Motivasi merupakan kondisi yang
menggerakkan diri karyawan yang terarah untuk mencapai tujuan organisasi
(tujuan kerja). Sikap mental merupakan kondisi mental yang mendorong diri
karyawan untuk berusaha mencapai prestasi kerja secara maksimal. Sikap mental
seorang karyawan harus sikap mental yang siap secara psikofisik (siap secara
mental, fisik, tujuan, dan situasi). Artinya seorang karyawan harus siap mental,
mampu secara fisik, memahami tujuan utama dan target kerja yang akan
dicapai, mampu memanfaatkan, dan menciptakan situasi kerja.

3. Komunikasi informal

Komunikasi informal merupakan sebuah pendekatan baru yang
dikembangkan untuk meningkatkan kemampuan kompetitif organisasi, dengan
empat karakteristik yang terdapat dalam Komunikasi informal mampu
memprediksikan performa dan kepuasan kerja dengan lebih baik dibandingkan
dengan masing-masing karakteristik yang berdiri sendiri.

4. Kepuasan kerja

Spiritualitas dalam pekerjaan didefinisikan sebagai kerangka kerja dari

nilai- nilai budaya organisasi yang mendorong pengalaman transenden para
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karyawan melalui proses bekerja, memfasilitasi perasaan terhubung mereka
dengan orang lain sekaligus memberikan mereka perasaan lengkap dan bahagia.
Kita ketahui bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi Kkinerja
karyawan faktor kemampuan, faktor motivasi, komunikasi informal dan
kepuasan kerja.
2.3.4 Indikator Kinerja
Kinerja karyawan pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan organisasi,
sehingga indikator dalam pengukurannya disesuaikan dengan kepentingan
organisasi itu sendiri. Pengukuran kinerja karyawan ini melihat dampak sistem
terhadap efektifitas penyelesaian tugas individu. Gomes (2019). menyatakan
bahwa kriteria yang dapat dipergunakan untuk mengukur Kinerja yaitu:

1. Kuantitas Pekerjaan (Quantity of Work)

Kuantitas pekerjaan berhubungan dengan volume pekerjaan dan
produktivitas kerja yang dihasilkan oleh karyawan dalam kurun waktu
tertentu.

2. Kualitas Pekerjaan (Quality of Work)

Kualitas pekerjaan berhubungan dengan pertimbagan ketelitian, presisi,
kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas-tugas yang ada di
dalamorganisasi.

3. Kemandirian (Dependanility)

Kemandirian berkenaan dengan pertimbangan derajat kemampuan
karyawan untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan
meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga menggambarkan

kedalaman komitmen yang dimiliki oleh karyawan.

29



4. Inisiatif (Initiative)

Inisiatif berkenaan dengan pertimbangan kemandirian, fleksibilitas
berfikir,dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab.

5. Adaptabilitas (Adaptability)

Adaptabilitas berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi,
mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah
kebutuhan dan kondisi-kondisi.

6. Kerjasama (Coorperation)

Kerjasama berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk
berkerjasama, dan dengan orang lain. Apakah assignements, mencakup lembur
dengan sepenuh hati.

Penelitian ini pada variabel kinerja menggunakan teori Gomes (2019)
dengan indikator yang berupa kuantitas pekerjaan (quantity of work), kualitas
pekerjaan (quality of work), kemandirian (dependanility), inisiatif (initiative),
adaptabilitas (adaptability) dan kerjasama(coorperation).

2.4 Komitmen Organisasional
2.4.1 Definisi Komitmen Organisasional

Allen dan Meyer dalam Umam (2018) menyatakan bahwa komitmen
adalah suatu hal yang menunjukkan bahwa karyawan memiliki dedikasi penuh
dalam bekerja, sehingga membuat karyawan akan memberikan tenaga dan
tanggung jawab penuh untuk menyokong kesejahteeraan dan keberhasilan
perusahaan tempatnya bekerja. Blau dan Boel dalam Budiar (2014)

mendefinisikan komitmen sebagai suatu keadaan dimana seorang karyawan

30



memihak pada suatu organisasi dan tujuan organisasi serta bersedia untuk
menjaga keanggotaan dalam organisasi yang bersangkutan.

Mowday dalam Sopiah (2018) menyebut komitmen kerja sebagai istilah
lain dari komitmen. Komitmen merupakan dimensi perilaku penting yang dapat
digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai. Komitmen adalah identifikasi
dan keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen
adalah keinginan anggota anggota organisasi untuk tetap mempertahankan
keanggotaannya dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian
tujuan organisasi”

Sopiah (2018) mendefinisikan komitmen merupakan suatu ikatan
psikologiskaryawan pada organisasi yang ditandai dengan adanya:

1. Kepercayaan dan penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi
2. Kemauan untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi, dan

3. Keinginan yang kuat untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota
Allen dan Meyer dalam Sutrisno (2018) mengindentifikasi tiga tema
berbeda dalam mengidentifikasi komitmen. Ketiga tema tersebut adalah
komitmen sebagai keterikatan afektif pada organisasi, komitmen sebagai biaya
yang ditanggung jika meninggalkan atau keluar organisasi, dan komitmen

sebagai kewajiban untuk tetap dalam organisasi.
Kita ketahui bersama bahwa komitmen merupakan dimensi perilaku yang
dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai melalui identifikasi dan

keterlibatan seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi.
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2.4.2 Faktor-faktor Komitmen

Sopiah (2018) menyatakan bahwa komitmen pada organisasi tidak terjadi
begitu saja, tetapi melalui proses yang cukup panjang dan bertahap. David dalam
Sopiah (2018) mengemukakan empat faktor yang mempengaruhi komitmen
karyawan pada organisasi, yaitu:

1. Faktor personal, misalnya usia, jenis kelamin, tingkat pendidikan,
pengalamankerja, kepribadian, dll.

2. Karakteristik pekerjaan, misalnya lingkup jabatan, tantangan dalam
pekerjaan, konflik peran dalam pekerjaan, tingkat kesulitan dalam pekerjaan,
dll.

3. Karakteristik struktur, misalnya besar/kecilnya organisasi, bentuk organisasi
seperti sentralisasi atau desentralisasi, kehadiran serikat pekerja dan tingkat
pengendalian yang dilakukan organisasi terhadap karyawan.

4. Pengalaman kerja. Pengalaman kerja karyawan sangat berpengaruh terhadap
tingkat komitmen karyawan pada organisasi. Karyawan yang baru beberapa
tahun bekerja dan karyawan yang sudah puluhan tahun bekerja dalam
organisasi tentu memiliki tingkat komitmen yang berlainan.

Kita ketahui bersama bahwa terdapat empat faktor yang mempengaruhi
komitmen karyawan pada organisasi antara lain faktor personal, karakteristik

pekerjaan, karakteristik struktur dan pengalaman kerja.

2.4.3 Indikator Komitmen Organisasional

Komitmen sebagai kekuatan relatif dari identifikasi individu terkait dengan

keterlibatannya sebagai anggota organisasi, maka hal ini menunjukkan sebagai
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konstruk yang mempengaruhi perilaku individu dalam organisasi, yang menarik
untuk dikaji sebagaimana konsep kepuasan kerja keterlibatan kerja,
perkembangan Kkarier, komitmen saat ini, dan intensitas keluar masuknya
karyawan dalam suatu organisasi. Terdapat 3 (tiga) komponen indikator
komitmen yang dikemukakan oleh Allen dan Meyer dalam Umam (2018), yaitu:

1. Komitmen Afektif (Affective commitment)

Berkaitan dengan hubungan emosional anggota terhadap organisasinya,
identifikasi dengan organisasi, dan keterlibatan anggota dengan kegiatan di
organisasi. Anggota organisasi dengan affective commitment akan terus
menjadi anggota dalam organisasi karena memiliki keinginan untuk itu.

Komitmen Kontinuitas (Continuance Commitment)

Berkaitan dengan kesadaran anggota organisasi sehingga akan
mengalami kerugian jika meninggalkan organisasi. Anggota organisasi
dengan continuance commitment yang tinggi akan terus menjadi anggota
organisasi.

Komitmen Normatif (Normative Commitment)

Menggambarkan perasaan keterkaitan untuk terus berada dalam
organisasi. Anggota organisasi dengan normative commitment yang tinggi
akan terus menjadi anggota dalam organisasi karena merasa dirinya harus
berada dalam organisasi tersebut.

Penelitian ini pada variabel komitmen menggunakan teori Gomes (2019)
dengan indikator terdiri dari komitmen afektif (affective commitment),
komitmen kontinuitas (continuance commitment) dan komitmen normatif

(normative commitment).
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2.5 Penelitian Terdahulu

Tabel 2

Daftar Penelitian Terdahulu
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and
Organizational
Commitment:a
survey in a
Malaysian
Contact Centre

hubungan antara
gaya
kepemimpinan
yang berbeda,
khususnya
transformasional
dan transaksional
serta tiga
komponen
pengalaman kerja
yaitu afektif,
continuance, dan
normatif dalam
pengaturan pusat
kontak.

No | DataPeneliti | Judul Penelitian Tujuan Hasil Penelitian
1 | Shandy The relationship | Tujuan dari| Hasil penelitian
Cappela between penelitian ini | menunjukkan  bahwa
(2016) Leadership Styles, | untuk menyelidiki | ada pengaruh
Organizational pengaruh  gaya| pengaruh gaya
Performance & | kepemimpinan kepemimpinan
Organizational (demokratis, (demokratis,  laissez-
Commitment (The | laissez-adil  dan| adil dan otokratis)
case study of| otokratis)  pada| pada kinerja organisasi
ACU Curagao) Kinerja organisasi | yang dimediasi oleh
dan untuk | pengalaman kerja
mengetahui  ada
tidaknya
pengaruh
pengalaman kerja
sebagai mediator
terhadap
peningkatan
kinerja organisasi
dalam organisasi
ini.
2 | Ashkan The Relationship | Penelitian ini | Gaya kepemimpinan
Davarpanah between bertujuan untuk transformasional
etal, (2018) Leadership Style | menyelidiki dan transaksional

berpengaruh terhadap
kinerja pegawai
Malaysia Contact
Centre dan
dipengaruhi oleh
pengalaman kerja dari
para pegawai.

Bersambung. ..
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No | DataPeneliti | Judul Penelitian Tujuan Hasil Penelitian
3 | DiantaWaode | The Effect of | Penelitian ini | Hasil penelitian
N dkk(2021) | Leadership Style | bertujuan untuk: | menunjukkan bahwa:
on Organizational | menganalisis 1. Gaya
Commitment and | pengaruh  gaya kepemimpinan
Employee kepemimpinan berpengaruh
Performance: An | terhadap positif dan
Empirical  Study | komitmen dan signifikan
from Indonesia pengalaman kerja, terhadap kepuasan
menganalisis kerja dan
pengaruh  gaya komitmen
kepemimpinan, organisasi.
komitmen dan 2. Gaya
pengalaman kerja kepemimpinan,
terhadap kinerja kepuasan  kerja,
pegawai, menguji dan komitmen
pengaruh  tidak organisasi
langsung gaya berpengaruh
kepemimpinan positif dan
terhadap kinerja signifikan
pegawai yang terhadap  kinerja
dimediasi oleh guru.
komitmen dan| 3. Kepuasan kerja
pengalaman kerja. dan komitmen
organisasi
memediasi
pengaruh gaya
kepemimpinan
terhadap  kinerja
guru, dan
berpengaruh
positif dan
signifikan.
Pengaruh  tidak
langsung  memberikan
hasil yang lebih kuat
darip ada pengaruh
langsung.
Hal ini menandakan
bahwa pimpinan
perguruan tinggi
menggunakan gaya
kepemimpinan yang
efektif dan
memperhatikan
kepuasan kerja pegawai
serta mendorong kinerja
para pegawai.

Bersambung...
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No | DataPeneliti | Judul Penelitian Tujuan Hasil Penelitian
4 | A.Zafer Acar | Organizational Tujuan dari | Hasil penelitian
(2012) culture, penelitian ini | menunjukkan  bahwa
leadership styles | adalah untuk | budaya organisasi dan
and mengeksplorasi gaya  kepemimpinan
organizational efek  budaya| perpengaruh terhadap
commitment  in| Organisasi dan | komitmen  karyawan
Turkish logistics | 9aya mempengaruhi kinerja
industry kepemimpinan karyawan dalam
pada  komitmen | menjalankan pekerjaan
karyawan dan sesuai dengan profesi
mempengaruhi yang diterimanya.
kinerja karyawan | Turkish Logistics
dalam menjalankan Industry.
pekerjaan sesuai
dengan profesi
yang diterimanya.
5 | AnisEliyana | Job satisfaction | Penelitian ini | Hasil penelitian
dkk (2019) and berfokus pada | menunjukkan  bahwa
organizational pembahasan terhadap pengaruh
commitment effect | mengenai variabel | kepuasan kerja dan
in the anteseden komitmen  organisasi
transformational | kepemimpinan terhadap Kinerja
leadership transformasional | pimpinan tingkat
towards employee | dengan menengah pada
performance pengaruhnya organisasi  Pelabuhan
terhadap kinerja | Indonesia melalui

pimpinan tingkat
menengah  pada
organisasi
Pelabuhan
Indonesia.

kepemimpinan
transformasional.

6 Erna Paramita
dkk (2020)

The Influence of
Organizational
Culture and
Organizational
Commitment on
Employee
Performance and
Job  Satisfaction
as a Moderating
Variable at PT.
Bank Mandiri.

Tujuan penelitian
untuk mengetahui
pengaruh budaya

organisasi dan
komitmen
terhadap kinerja
karyawan
kepuasan  kerja
sebagai variabel
moderasi di PT
Bank Mandiri.

Hasil penelitian
menunjukkan terdapat
pengaruh budaya
organisasi dan
komitmen terhadap
kinerja karyawan
kepuasan kerja sebagai
variabel moderasi di

PT Bank Mandiri

Bersambung...
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Data Peneliti

Judul Penelitian

Tujuan

Hasil Penelitian

I Made Bagus
Githa Wijaya,
I Wayan
Suana, (2018)

Pengaruh
Penempatan dan
pengalaman
terhadap
kepuasan dan
kinerja karywan
pada Hotel Melia
Benoa

Tujuan penelitian
untuk mengetahui
pengaruh
penempatan dan
pengalaman
terhadap
kepuasan dan
kinerja  karywan
pada Hotel Melia
Benoa

Hasil Penelitian:

1. Penempatan
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kepuasan
kerja pada
karyawan Food
and Beverage
service di Hotel

Melia Benoa.

2. Pengalaman
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kepuasan
kerja pada
karyawan Food
and Beverage
service di Hotel

Melia Benoa.

3. Penempatan
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap  Kinerja
pada  karyawan
Food and
Beverage service
di Hotel Melia

Benoa.

4. Pengalaman
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap  kinerja
guru pada Food
and Beverage
service di Hotel

Melia Benoa.
Kepuasan  kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap  kinerja
guru pada Food
and Beverage
service di
Melia Benoa.

Hotel

Bersambung...
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No | DataPeneliti | Judul Penelitian Tujuan Hasil Penelitian
8 | Yanti ltafia, | Pengaruh Tujuan penelitian | Hasil Penelitian:
Wayan Cipta, | pengalaman kerja | untuk mengetahui | 1. Pengalaman kerja
Fridayana dan kepuasan | pengaruh dan kepuasan kerja
Yudiaatmaja | kerja terhadap | pengalaman kerja berpengaruh
(2014) produktivitas dan kepuasan positif dan
kerja  karyawan | kerja  terhadap signifikan
pada industri| produktivitas terhadap
tenun di  Desa| kerja  karyawan produktivitas kerja
Kalianget. pada industri karyawan pada
tenun di  Desa industri tenun di
Kalianget Desa Kalianget.
2. Pengalaman kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap kepuasan
kerja karyawan
pada industri tenun
di Desa Kalianget.
3. Pengalaman kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
produktivitas kerja
karyawan pada
industri tenun di
Desa Kalianget.
4. Kepuasan  kerja
berpengaruh
positif dan
signifikan
terhadap
produktivitas kerja
karyawan pada
industri tenun di
Desa Kalianget.
9 | Sedarmayanti | Pengaruh Tujuan penelitian | Hasil penelitian
(2016) Motivasi  Kerja | untuk mengetahui | menunjukkan bahwa
Terhadap Kinerja | pengaruh pengaruh Motivasi
Guru Sekolah | motivasi kerja | terhadap Kinerja. Hasil
Dasar di Gugus terhadap kinerja | penelitian menunjukan
Satu Desa | guru sekolah | bahwa Motivasi
Neglawangi dasar di Gugus | berpengaruh signifikan
Kecamatan Satu Desa | terhadap Kinerja Guru
Kertasari Neglawangi Sekolah  Dasar di
Kabupaten Kecamatan Gugus satu  Desa
Bandung Kertasari Neglawangi
Kabupaten Kecamatan Kertasari
Bandung Kabupaten Bandung.
Hal tersebut

Bersambung. ..
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No | Data Peneliti

Judul Penelitian

Tujuan

Hasil Penelitian

ditunjukan dengan uji
signifikan thitung=
10.421 > ttabel =
1.684 dengan nilai
signifikasi = 0% < 5%
bila  dilihat pada
standar coefficient
(beta) sebesar 0.861 =
86.10%.

BUMN di Bandar
Lampung

10 | Yanti (2020) | Pengaruh Tujuan penelitian | Dari hasil penelitian
Motivasi dan | untuk mengetahui | yang ada yaitu ada

Pendidikan pengaruh pengaruh motivasi
Terhadap Kinerja | motivasi dan | terhadap kinerja
Pegawai Sekolah | pendidikan pegawai Sekolah
Darusalam terhadap kinerja | Darussalam. Ada
ditengah  Covid | pegawai Sekolah | pengaruh pendidikan
19. Darusalam terhadap kinerja
ditengah Covid 19 | pegawai sekolah
Darussalam dan ada
pengaruh motivasi dan
pendidikan  terhadap
Kinerja pegawai
darussalam baik secara

parsial dan simultan.

11 | Indah Kartika | Pengaruh Tujuan penelitian | Hasil penelitian:

Sari (2022) motivasi dan | untuk mengetahui 1. Motivasi
reward terhadap | pengaruh berpengaruh positif
kinerja ~ dengan | motivasi dan dan signifikan
komitmen sebagai | reward terhadap terhadap kinerja.
variabel mediasi | kinerja  dengan 2. Reward
pada  Pegawai | komitmen sebagai berpengaruh positif
Kantor Bank| variabel mediasi dan signifikan

pada Pegawai

Kantor Bank
BUMN di Bandar
Lampung

terhadap kinerja.
3. Komitmen sebagai
variabel
intervening mampu
memediasi reward
terhadap kinerja
4. Variabel komitmen
sebagai  variabel
intervening  tidak
mampu memediasi
motivasi terhadap
kinerja.

Perbedaan penelitian ini dengan penelitian sebelumnya pada Tabel 2.6 terletak

pada penggunaan variabel penelitian, subjek dan objek penelitian yang digunakan.

Penelitian sebelumnya memberikan kontribusi terhadap beberapa materi yang

digunakan dalam penelitian ini.



2.6 Kerangka Pikir

Penelitian ini menggunakan 4 (empat) variabel, dengan rincian sebagai berikut:

. Pengalaman kerja menggunakan Teori Foster yang dikutip Sartika (2015)

yang terdiri dari indikator berupa:

a. Lama waktu atau masa bekerja.

b. Tingkat pengetahuan danketerampilan yang dimiliki.

c. Penguasaan terhadap pekerjaan

. Motivasi menggunakan Teori Herzberg yang dikutip Eko (2021) yang terdiri
dari indikator berupa:

a. Faktor Instrinsik

1) Prestasi

N

Pengakuan

S~ W

)
)
) Pekerjaan itu sendiri
) Tanggung jawab

)

(&3]

Pengembangan potensi individu

o

Faktor Ekstrinsik
1) Gaji
) Kondisi kerja

W N

) Kebijakan dan administrasiperusahaan

4) Hubunganantar pribadi

5) Kualitas Supervisi

. Komitmen menggunakan Teori Allen dan Meyer yang dikutip Umam (2018)
yang terdiri dari indikator berupa:

a. Komitmen Afektif

b. Komitmen kontinuitas

c. Komitmen normatif

. Kinerja menggunakan Teori Gomes (2019) yang terdiridari indikator berupa:

Kuantitas pekerjaan

o o

Kualitas pekerjaan

Kemandirian.

a o

Inisiatif.
Adaptabilitas

= @

Kerjasama
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Uraian di atas mendasari penyusunan kerangka pikir penelitian sebagai berikut :

H
Pengalaman kerja (X1) i

Komitmen (M) Kinerja (Y)

Motivasi (X2)

Gambar 1
Kerangka Pikir Penelitian

Keterangan:

— > Pengaruh langsung

________ > Pengaruhtidak langsung

Variabel independen : Pengalaman kerja (X1) dan Motiavasi (X1)
Variabel dependen  : Kinerja karyawan (Y)

Variabel mediasi : Komitmen (M)

2.7 Hipotesis Penelitian

Hipotesis merupakan dugaan sementara terhadap identifikasi masalah
penelitian. Berdasarkan haltersebut maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

2.7.1 Pengalaman Kerja dan Kinerja Karyawan

Pengalaman kerja didapatkan oleh karyawan yang telah memiliki jam kerja
lebih banyak yang diharapkan akan mempunyai berbagai macam pengalaman
dalam memecahkan bermacam-macam persoalan. Berbekal pengalaman tersebut
diharapkan tiap-tiap pegawai mempunyai kualitas sumber daya manusia yang
tinggi dalam meningkatkan prestasi kerja lebih tinggi (Rahmawati, 2016).
Pengalaman kerja biasanya merujuk pada pekerjaan penuh waktu yang dilakukan
oleh seseorang dalam jangka waktu tertentu. Dalam pengalaman kerja, seseorang

bekerja sebagai karyawan dan menerima bayaran atau gaji sebagai kompensasi
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atas pekerjaan yang dilakukannya. Selain itu, pengalaman kerja dapat memberikan
pengalaman dan pengetahuan yang lebih luas dan mendalam dalam bidang
tertentu, misalnya seperti membangun hubungan, dan mempelajari dinamika di
tempat kerja. Pengalaman kerja memungkinkan seseorang untuk memperoleh
pengetahuan dan pemahaman tentang bagaimana perusahaan bekerja, apa yang
diharapkan dari karyawan, serta bagaimana cara memperbaiki kinerja dan
produktivitas. Selain itu, pengalaman kerja dapat membantu seseorang
mengembangkan keterampilan kepemimpinan, keterampilan interpersonal, serta

keterampilan komunikasi.

Karyawan yang memiliki pengalaman kerja umumnya telah memiliki
pengetahuan, khususnya pada bidang yang pernah di kerjakan. Karyawan dengan
pengalaman kerja memiliki kelebihan yaitu cepat beradaptasi dengan pekerjaan
dan mampu menyelesaikan masalah yang mungkin akan terjadi. Sebaliknya,
karyawan yang belum berpengalaman cenderung membutukan proses yang
panjang untuk beradaptasi dan memahami pekerjaan nya. Anbazhagan (2014),
menjelaskan hubungan antara pengalaman kerja dan pendidikan terhadap kinerja
guru Chittoor Sugar Factory. Penelitian ini menunjukkan bahwa tingginya
pengalaman kerja memberi dampak lebih baik terhadap kinerja guru dari pada
pendidikan yang tinggi. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis yang diajukan
dalam penelitian ini adalah:

Hi: Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru

SMA di Kota Bandar Lampung.
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2.7.2 Motivasi dan Kinerja Karyawan

Winardi mengemukakan (2016) bahwa motivasi merupakan suatu
kekuatan potensial yang ada di dalam diri seorang manusia, yang dapat
dikembangkannya sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan luar
yang pada intinya berkisar sekitar imbalan moneter dan imbalan non moneter,
yang dapat mempengaruhi hasil kinerjanya secara positif atau negatif.
Motivasi tebentuk dari sikap karyawan untuk menghadapi situasi kerja
perusahaan. Motivasi merupakan kondisi atau energi yang dapat
menggerakkan diri karyawan dengan terarah untuk mencapai tujuan
perusahaan. Sikap karyawan yang pro dan positif terhadap situasi kerja akan

memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal

Kinerja adalah implementasi dari teori keseimbangan, Yyang
mengatakan bahwa seeorang akan menunjukkan prestasi yang optimal jika
mendapatkan manfaat dan terdapat dorongan dalam pekerjaannya secara adil
dan masuk akal. Teori keseimbangan memperlihatkan bahwa kinerja yang
optimal akan dapat dicapai jika terdapat rasa keadilan yang dirasakan
pegawai.beberapa indikator yang dapat merasakan manfaatnya. Selanjutnya,
seorang karyawan juga harus memperoleh dorongan dari berbagai pihak
terkait dalam bentuk pemberian motivasi sehingga karyawan dapat terpacu
untuk melakukan tugas-tugasnya, dan pekerjaan yang dilakukan harus adil dan
masuk akal, dalam artian bahwa di antara sesama pegawai haruslah terdapat
keadilan pembagian tugas dan insentif yang diperoleh. Halim (2017)

menjelaskan bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja karyawan. Karena
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motivasi itu sendiri merupakan penggerak atau pendorong seseorang
mencapai hasil atau tujuan yang diinginkan. Terbentuknya motivasi yang kuat,
dapat membuahkan hasil kinerja yang baik dan berkuallitas. Hal ini berarti
bahwa setiap motivasi yang dimiliki oleh karyawan dalam melaksanakan
pekerjaan meningkat akan memberikan peningkatan terhadap kinerjanya.
Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini
adalah:

H.: Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru

SMA di Kota Bandar Lampung.

2.7.3 Komitmen Organisasional Memediasi Pengaruh Pengalaman

Kerja Terhadap Kinerja

Mowday dalam Sopiah (2018) menyebut komitmen organisasional
merupakan dimensi perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai
kecenderungan pegawai. Komitmen adalah identifikasi dan keterlibatan
seseorang yang relatif kuat terhadap organisasi. Komitmen merupakan
keinginan anggota-anggota organisasi untuk tetap mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi dan bersedia berusaha keras bagi pencapaian
tujuan organisasi. Untuk meningkatkan komitmen karyawan, pihak
perusahaan dapat meningkatkan pengalaman Kkerja karyawan dengan
mengadakan pelatihan yang sesuai dengan minat dan keahlian karyawan
masing-masing agar karyawan merasa nyaman dalam bekerja dan bersedia

untuk menghabiskan sisa kariernya dengan bekerja di dalam perusahaan.

Komitmen organisasional Allen dan Mayer dalam Sutrisno (2018)

mengindentifikasi tiga tema berbeda dalam mengidentifikasi komitmen.
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Artinya komitmen organisasional berperan penting dalam upaya peningkatan
kinerja karyawan, ketika komitmen organisasi yang dimiliki seorang
karyawan tinggi maka karyawan tersebut akan bekerja dengan maksimal
guna mencapai tujuan organisasi. Lukito (2019) menjelaskan bahwa
pengalaman Kkerja berpengaruh postif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai dimediasi oleh komitmen organisasional. Karyawan yang memiliki
komitmen tinggi akan akan bekerja dengan sungguh-sungguh dan
mendapatkan pengalaman kerja yang baik dan meningkatkan kinerja
karyawan tersebut. Berdasarkan hal tersebut maka hipotesis yang diajukan
dalam penelitian iniadalah:

Hs: Komitmen organisasional memediasi pengaruh pengalaman Kkerja

terhadap kinerja guru SMA di Kota Bandar Lampung.

2.7.4 Komitmen Organisasional Memediasi Pengaruh Motivasi Terhadap

Kinerja

Mar’at (2018) menyatakan bahwa karyawan yang memiliki motivasi
tinggi, mereka akan mengerti apa yang dikerjakan, bersemangat dalam bekerja,
bekerja dengan senang hati tanpa ada tekanan dan mampu memberikan hasil yang
terbaik. Pemberian dorongan berupa motivasi dari atasan kepada bawahan yang
dilakukan secara terus menerus akan menciptakan hubungan yang baik antara
atasan dengan bawahan. Karyawan yang diberikan dorongan akan merasa
diperhatikan, dihargai, dan merasa dilibatkan dalam kegiatan organisasi,
kemudian akan tumbuh komitmen terhadap organisasi. Proses terjadinya
komitmen tentu saja membutuhkan waktu yang lama, dan ada banyak faktor yang

mempengaruhi, Karyawan yang memiliki komitmen organisasional tinggi
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memiliki perbedaan sikap dibandingkan yang berkomitmen rendah. Karyawan
yang berkomitmen tinggi, mereka akan bekerja dengan sungguh-sungguh, bekerja
sebaik mungkin agar kinerja mereka meningkat, dan mau bertahan di organisasi
untuk waktu yang lama.

Karyawan yang berkomitmen mencerminkan sifat loyal terhadap
organisasi dengan memberikan usaha, ide, dan Kkinerjanya akan meningkat.
Peningkatan Kkinerja ini mampu memudahkan organisasi dalam mencapai
tujuannya. motivasi kerja merupakan daya gerak yang mencakup dorongan, alasan
dan kemauan yang timbul dalam diri seseorang yang menyebabkan ia berbuat
sesuatu, misalnya seorang pegawai yang menerima gaji, imbalan sesuai dengan
kualifikasi pendidikan yang dimilikinya, maka komitmen akan meningkat. Sari
(2022) menjelaskan bahwa komitmen memediasi pengaruh motivasi terhadap
kinerja pegawai Bank BUMN di Kota Bandar Lampung. Pimpinan memiliki peran
penting dalam memberikan motivasi dan menumbuhkan komitmen organisasional
terhadap karyawan demi tercapainya kinerja karyawan. Untuk mencapai tujuan
organisasi diperlukan kinerja karyawan yang tinggi. Kinerja karyawan yang tinggi
dipengaruhi motivasi kerja dan komitmen organisasional. Berdasarkan hal tersebut
maka hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini adalah:

Ha: Komitmen organisasional memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja

guru SMA di Kota Bandar Lampung.
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BAB I
METODOLOGI PENELITIAN

3.1 Jenis Penelitian

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dimana data yang
dinyatakan dalam angka dan dianalisis dengan teknik statistik. Metode penelitian
kuntitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang memiliki hubungan
kausal merupakan hubungan yang sifatnya sebab-akibat, salah satu variabel
(independen) mempengaruhi variabel yang lain (dependen), dan digunakan untuk
meneliti pada populasi dan sampel tertentu, penggunaan data menggunakan
instrumen penelitian, analisis data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan
untuk menguji hipotesis yang telah ditetapkan. Tujuan penelitian kuantitatif
adalah mencari pengaruh antar variabel seperti pada penelitian survei atau untuk

membandingkan sampel-sampel yang berkaitan dengan hasil penelitian.

3.2 Sumber Data
3.2.1 Data Primer
Data primer adalah sumber data yang langsung memberikan data kepada

pengumpul data. Data primer didapat melalui responden, pengamatan serta
pencatatan langsung tentang keadaan yang ada di lapangan.

3.2.2 Data Sekunder
Data sekunder adalah sumber yang tidak memberikan data kepada

pengumpul data. Data sekunder umumnya berupa bukti atau catatan secara
historis yang telah tersusun dalam arsip yang dipublikasikan dan tidak

dipublikasikan.



3.3 Subjek dan Penelitian
3.3.1 Populasi

Arikunto (2018) menyatakan bahwa populasi adalah keseluruhan subjek
penelitian. Populasi adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk
peristiwa, hal atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang menjadi
pusat perhatian seseorang peneliti karena itu dipandang sebagai sebuah semesta
penelitian. Populasi dalam penelitian ini adalah guru SMA Negeri (SMAN 1-

SMAN 17) di Kota Bandar Lampung sebanyak 895 orang.

Tabel 3. Jumlah Guru SMA Negeri di Kota Bandar Lampung

Data No Nama Sekolah Jumlah Guru
1. SMA Negeri 1 Bandar Lampung 44
2. SMA Negeri 2 Bandar Lampung 66
3. SMA Negeri 3 Bandar Lampung 58
4. SMA Negeri 4 Bandar Lampung 47
5. SMA Negeri 5 Bandar Lampung 61
6. SMA Negeri 6 Bandar Lampung 50
7. SMA Negeri 7 Bandar Lampung 66
8. SMA Negeri 8 Bandar Lampung 43
9. SMA Negeri 9 Bandar Lampung 65
10. SMA Negeri 10 Bandar Lampung 58
11. SMA Negeri 11 Bandar Lampung 40
12. SMA Negeri 12 Bandar Lampung 55
13. SMA Negeri 13 Bandar Lampung 52
14. SMA Negeri 14 Bandar Lampung 62
15. SMA Negeri 15 Bandar Lampung 58
16. SMA Negeri 16 Bandar Lampung 48
17. SMA Negeri 17 Bandar Lampung 22

Total 895

Sumber: https://dapo.kemdikbud.go.id (2023).

3.3.2 Sampel dan Teknik Sampling

Sampel adalah pengumpulan data tidak dilakukan dari seluruh responden
yang menjadi anggota populasi tetapi hanya sebagian saja (Umar, 2007).
Bila populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang

ada pada populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu,
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maka peneliti dapat mengumpulkan sampel yang diambil dari populasi
tersebut. Apa yang dipelajarin dari sampel itu, kesimpulannya akan dapat
diberlakukan untuk populaso. Untuk itu, sampel yang diambil harus betul-
betul representatif (mewakili) populasi (Sekaran & Bougie, 2016). Selain
itu, menurut Singarimbun (2014) sampel merupakan sebagian populasi yang
hendak diteliti dan dianggapdapat mewakili keseluruhan populasi.

Teknik sampling dalam penelitian ini menggunakan non probability
sampling dengan teknik purposive sampling. Menurut Sugiyono (2018) Non
probability sampling merupakan teknik pengambilan sampel yang tidak
memberi peluang atau kesempatan sama bagi seluruh populasi untuk dipilih
menjadi sampel. Sedangkan teknik purposive sampling menurut Sugiyono
(2018) adalah pengambilan sampel dengan menggunakan beberapa
pertimbangan tertentu sesuai dengan kriteria yang diinginkan untuk dapat
menentukan jumlah sampel yang akanditeliti. Sampel penelitian yang digunakan
dalam penelitian harus memiliki kriteria yaitu guru yang statusnya merupakan
PNS (Pegawai Negeri Sipil) yang memiliki masa kerja minimal 5 tahun di objek
penelitian.

Rumus Slovin menurut Sugiyono (2018) adalah suatu rumus yang
digunakan untuk mencari besaran sampel yang dinilai mampu mewakili
keseluruh populasi dalam penelitian. Rumus Slovin ini digunakan Ketika
peneliti tidak tahu berapa proporsi populasi yang ideal untuk mewakili seluruh
populasi. Hal ini yang mendasari pnelitian ini menggunakan rumus Slovin untuk

menentukan besaran sampel dalam penelitian.
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N
Penentuan besar sampel menggunakan rumus Slovin = _
p g9 n= HT(dTy

Keterangan:

N = besar populasi

n = besar sampel

d =tingkat presisi yang diinginkan: 0,05

895
n =
1+ 895 (0,05?)
895
n =
1+ 895 (0,025)
n= 224 orang
Tabel4. Jumlah Sampel Guru SMA Negeridi Kota Bandar Lampung
Data No Nama Sekolah Jumlah Sampel
1. SMA Negeril Bandar Lampung 10
2 SMA Negeri2 Bandar Lampung 16
3 SMA Negeri3 Bandar Lampung 14
4. SMA Negeri4 Bandar Lampung 10
5. SMA Negeri5 Bandar Lampung 19
6 SMA Negeri6 Bandar Lampung 14
7 SMA Negeri7 Bandar Lampung 16
8. SMA Negeri8 Bandar Lampung 10
9. SMA Negeri9 Bandar Lampung 19
10. SMA Negeri 10 Bandar Lampung 14
11. SMA Negeri 11 Bandar Lampung 10
12. SMA Negeri 12 Bandar Lampung 14
13. SMA Negeri 13 Bandar Lampung 14
14. SMA Negeri 14 Bandar Lampung 16
15. SMA Negeri 15 Bandar Lampung 14
16. SMA Negeri 16 Bandar Lampung 10
17. SMA Negeri 17 Bandar Lampung 4
Total 224

3.1 Teknik Pengumpulan Data
Teknik pengumpulan data primer yang penulis lakukan adalah sebagai

berikut:
3.1.1 Survei Menggunakan Kuesioner

Metode survei lazim digunakan dalam pengambilan data-data kuantitatif.




Bentuk metode survei yang dipakai adalah kuesioner dalam bentuk data sesuai
dengan tujuan analisis yang diharapkan, selain itu juga karena variabel yang
diukur dan diharapkan telah diketahui. Kuesioner merupakan teknik
pengumpulan data yang dilakukan dengan metode memberikan seperangkat
pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden (Sugiyono, 2009). Metode
ini dapat dilakukan jika variabel yang akan diukur sudah diketahui dengan pasti.
Nilai variabel akan diukur melalui instrumen penelitian. Banyaknya
instrumen dalam sebuah penelitian tergantung dari variabel yang hendak diteliti.
Agar variabel tersebut dapat disimpulkan, mana instrumen penelitian yang
digunakan harus memiliki skala pengukuran. Kuesioner yang digunakan dalam
penelitian ini menggunakan skala Likert dengan lima titik. Jenis skala ini
dikembangkan oleh Likert yang di dalamnya mengandung empat atau lebih
pertanyaan yang dipadupadankan untuk memberi nilai atau skor yang
merepresentasikan sifat individu, misalkan pengetahuan, sikap, dan perilaku
(Budiaji, 2018). Jawaban setiap item instrumen mempunyai bobot nilai seperti
pada tabel beritu ini. Skala pengukuran penelitian ini yang digunakan adalah

skalalikert. Jawaban pertanyaan yang diajukan yaitu:

No Pertanyaan Bobot Skor
1 | Sangat Setuju (SS) 5
2 | Setuju (S) 4
3 | Netral (N) 3
4 | Tidak Setuju (TS) 2
5 | Sangat Tidak Setuju (STS) 1

3.1 Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel
3.1.1 Variabel Penelitian

Variabel penelitian adalah suatu atribut, sifat atau nilai dari orang,

obyek atau kegiatan yang mempunyai variabel tertentu yang ditetapkan oleh
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peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya. Pada penelitian ini
terdapat 2 variabel vyaitu variabel independen (bebas) dan variabel
Dependen (terikat).

1. Variabel Independen (bebas)

Variabel yang menjadi penyebab adanya atau timbulnya perubahan
variable dependen, disebut juga variabel yang mempengaruhi. Hal senada
juga dikemukakan oleh Widyanto (2018) yaitu variabel independen
merupakan variabel yang mempengaruhi variabel lain. Variabel Independen
penelitian ini adalah pengalaman kerja (X1) dan Motivasi (X2).

2. Variabel Mediasi (M)

Variabel mediasi adalah variabel yang mempengaruhi hubungan antara
variabel independen dengan variabel dependen, dan menjadi hubungan yang
tidak langsung dan tidak diamati dan diukur (Sugiyono, 2018). Variabel
mediasi digunakan karena diduga terdapat variabel lain yaitu pengaruh
pengalaman kerja dan motivasi terhadap Kinerja. Variabel mediasi yang
digunakan dalam penelitian ini adalah komitmen (M)

3. Variabel Dependen (terikat)

Variabel yang dipengaruhi atau dikenal sebagai variabel yang menjadi
akibat karena adanya variabel independen. Selanjutnya (Widiyanto, 2018)
juga menjelaskan bahwa variabel dependen adalah variabel yang
keberadaannya dipengaruhi oleh variabel lain. Variabel dependen

penelitian ini adalah kinerjaKaryawan ().
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3.1.2 Definisi Operasional Variabel

Tabel 5. Definisi Operasional Variabel
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Variabel dan Definisi Dimensi Skala
Pengalaman kerja (X1) 1. Lama waktu atau masa bekerja.
Pengalaman kerja adalah suatu 2. Tingkat pengetahuan dan
pengetahuan, keterampilan, dan keterampilan yang dimiliki.
kemampuan yang dimiliki | 3. Penguasaan terhadap .
pegawai  untuk  mengemban | pekerjaan.(Foster yang dikutip Likert
tanggungjawab daripekerjaan Sartika, 2015)
sebelumnya.
Motivasi (X2) Motivasi adalah| 1. Faktor Instrinsik
keadaan dalam pribadi seseorang| a. Prestasi (achievement)
yang  mendorong  keinginan| b, Pengakuan (recognition)
individu  untuk  melakukan| ¢ pekerjaan itu sendiri (the work itself)
keglatan-_keglatan tertentu guna| g Tanggung jawab (responsibility)
mencapal tujuan. e. Pengembangan potensi individu Li
ikert
(advancement)
2. Faktor Ekstrinsik
a. Gaji (salaries)
b. Kondisi kerja (work condition)
C. Kebijakan dan administrasi
perusahaan (company policy and
administration)
d. Hubungan antar pribadi
(interpersonalrelation)
e. Kualitas supervisi (supervision
quality)
(Herzberg yang dikutip Eko, 2021)
Komitmen (M) Komitmen adalah| 1. Komitmen Afektif (affective
suatu hal yang menunjukkan commitment)
bahwa  karyawan  memiliki| 2. Komitmen kontinuitas
dedikasi penuh dalam bekerja, (continuancecommitment)
sehingga membuat karyawan akan| 3. Komitmen normatif
memberikan tenaga dan tanggung (normativecommitment)
jawab penuh untuk menyokong| (Allendan Meyer yang dikutip Likert
kesejahteeraan dan keberhasilan| Umam,2018)
perusahaan tempatnya
bekerja.
Kinerja (Y) Kinerja adalah| 1. Kuantitas pekerjaan.
pelaksanaan suatu pekerjaan dan| 2. Kualitas pekerjaan.
penyempurnaan pekerjaan tersebut| 3. Kemandirian.
sesuai dengan tanggung jawabnya| 4 |nisiatif.
sehingga dapat mt_encapai hasil| g Adaptabilitas. _
sesuai dengan yangdiharapkan. 6. Kerjasama. Likert
(Gomes, 2019)




3.2 Uji Instrumen
3.2.1 Uji Validitas
Uji validitas dapat digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu

kuesioner. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang diunakan untuk
mendapatkan data (mengukur) itu valid. Indikator yang digunakan dalam alat ukur
apakah tepat atau valid sebagai pengukuran variabel dari suatu konsep yang
sebenarnya. Instrumen utama yang digunakan dalam penelitian ini adalah daftar
pertanyaan yang disebarkan kepada responden. Instrumen yang dibuat sebelum
disebarkan kepada responden yang menjadi sampel penelitian harus diuji
kevalidannya dan kereliabelannya melalui analisis faktor. Indikator dikatakan
valid dan dapat diteliti lebih lanjut apabila nilai KMO, anti image dan nilai faktor

loadingnya > 0,5. Uji validitas menggunakan program SPSS 25 for Windows.

3.2.2 Uji Reliabilitas
Untuk menguji reliabilitas, Alpha Cronbach digunakan dalam SPSS. Alpha

Cronbach adalah semacam ukuran keandalan. Pengujian ini bertujuan untuk
mengetahui sejauh mana mengukur dan memberikan hasil relatif konsisten bila
dilakukan pengukuran ulang pada subjek yang sama, fungsi dari uji reliabilitas
adalah untuk mengetahui sejauh mana keadaan alat ukur kuisioner (angket).
Untuk mengukur tingkat reliabilitas kuisioner digunakan rumus Cronbach Alpha
0,05, untuk menginterprestasikan dengan menggunakan tabel interprestasi r,
untuk menyimpulkan alat bantu yang digunakan cukup reliabel. Uji reliabilitas
menggunakan program SPSS 25 for Windows. (Sugiyono, 2016)

Tabel 6. Interprestasi Nilai R

Koefisionr Reliabilitas
0,8000-1.0000 Sangat Tinggi
0,6000-0,7999 Tinggi
0,4000-0,5999 Sedang
0,2000-0,3999 Rendah
0,0000-1,9999 Sangat Rendah
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Prosedur pengujian:

1. Ho: Data reliabel
Ha: Datatidak reliabel

2. Ho: Apabilar hitung > r tabel maka instrument reliabel
Ha: Apabila r hitung < r tabel maka instrumen tidak reliabel

1. Pengujian reliabilitas instrument dilakukan melalui program SPSS (Statistical
Program and Services Solution seri 25.0)

2. Penjelasan dari butir satu dan dua dengan membandingkan r hitung dengan r
tabel dan probabilitas (sig) dengan r tabel maka dapat disimpulkan instrument

tersebut dinyatakan reliabel atau sebaliknya.

3.3 Uji Persyaratan Data

3.3.1 Uji Normalitas
Ghozali (2016) uji normalitas dilakukan untuk menguji apakah pada suatu

model regresi, suatu variabel independen dan variabel dependen ataupun
keduanya mempunyai distribusi normal atau tidak normal. Pada uji normalitas
data dapat dilakukan dengan menggunakan uji One Sample Kolmogorov Smirnov
yaitu dengan ketentuan apabila nilai signifikansi diatas 5% atau 0,05 maka data
memiliki distribusi normal. Sedangkan jika hasil uji One Sample Kolmogorov
Smirnov menghasilkan nilai signifikan dibawah 5% atau

0,05 maka data tidak memiliki distribusi normal. Uji normalitas menggunakan

program SPSS 25 for Windows.

3.4 Metode Analisis Data

3.4.1 Analisis Deskriptif
Analisis deskriptif, yaitu analisis empiris secara deskripsi tentang

informasi yang diperoleh untuk memberikan gambaran atau menguraikan
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tentang suatu kejadian (siapa/apa, kapan, dimana, bagaimana, berapa banyak)
yang dikumpulkan dalam penelitian. Data tersebut berasal dari jawaban yang
diberikan oleh responden atas item-item yang terdapat dalam kuesioner.
Selanjutnya peneliti akan mengolah data-data yang ada dengan cara
dikelompokkan dan ditabulasikan kemudian diambil rata-rata (mean) kemudian
diberi penjelasan. Analisis deskriptif menggunakan program SPSS 25 for
Windows.

3.4.2 Peralatan Analisis Data
Data untuk menganalisis digunakan The Structural Equation Modelling

(SEM) dari paket software statistik AMOS dalam model dan pengujian hipotesis.
Model persamaan struktural, Structural Equation Modelling (SEM) adalah
sekumpulan teknik-teknik statistikal yang memungkinkan pengujian sebuah
rangkaian hubungan relatif “rumit” secara simultan. Hubungan yang rumit itu
dapat dibangun antara satu atau beberapa variabel dependent dengan satu atau
beberapa variabel independent. Masing-masing variabel dependent dan
independent dapat berbentuk faktor (atau konstruk, yang dibangun dari beberapa
variabel indikator) (Ferdinand, 2002).

Alat analisis data yang digunakan dalam penelitian ini ada dua jenis yaitu
menguji data dan menguji model, sebagai berikut:

1. Ujidata terdiri dari uji validitas dan reliabilitas.

2. Uji model terdiri dari analisis model faktor konfirmatori (CFA), analisis

kesesuaian model (Goodness of fit), dan analisis uji pengaruh.
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Ferdinand (2002), ada tujuh langkah yang harus dilakukan apabila
menggunakan Structural Equation Modelling (SEM), yaitu:

1. Pengembangan model berbasis teori

Pengembangan model SEM adalah melakukan pengembangan sebuah model
yang mempunyai justifikasi teoritis yang kuat. Setelah itu model divalidasi secara
empiris melalui pemprograman SEM.

2. Pengembangan diagram alur (path diagram) untuk menunjukkan hubungan
Model teoritis yang telah dibangun pada langkah pertama, akan digambarkan

sebuah path diagram untuk diestimasi dengan menggunakan AMOS. Path

diagram tersebut akan mempermudah untuk melihat hubungan-hubungan
kausalitas yang ingin diuji. Dalam SEM variabel ini digambarkan dalam bentuk
elips yang dibedakan menjadi dua, yaitu:

a. Konstruk Eksogen (Exogenous Constructs), dikenal juga sebagai sources
variables atau independent variables yang tidak diprediksi oleh variabel yang
lain dalam model. Konstruk Eksogen adalah konstruk yang dituju oleh garis
dengan satu ujung panah.

b. Konstruk Endogen (Endogenous Constructs) adalah konstruk yang
diprediksikan oleh satu atau beberapa konstruk. Konstruk endogen dapat
memprediksi satu atau beberapa konstruk endogen lainnya, tetapi konstruk
eksogen hanya dapat berhubungan kausal dengan konstrukendogen.

3. Konversi diagram alur ke dalam serangkaian persamaan struktural dan
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spesifikasi model pengukuran.

Model yang disajikan dalam bentuk path diagram akan dikonversi kedalam
dua persamaan, yaitu persamaan pengukuran(measurement model) dan persamaan
struktural (structural model). Pada persamaan model pengukuran dirumuskan
untuk mengetahui indikator atau variabel mana yang digunakan untuk mengukur
variabel bentukan (konstruk) yang diajukan. Persamaan struktural dirumuskan
untuk menyatakan hubungan kausalitas yang terjadi antar berbagai konstruk atau
variabel bentukan, dengan pedoman: (Ferdinand, 2002)

Variabel Endogen = Variabel Eksogen + Variabel Endogen + Error
4. Pemilihan matrik input dan teknik estimasi atas model yang dibangun

SEM menggunakan matriks varian/ kovarian sebagai input data untuk estimasi
yang dilakukannya. Hal inilah yang menjadi perbedaan antara SEM dengan
teknik-teknik multivariat lainnya. Data individual tentu saja digunakan dalam
program ini, tetapi data itu akan segera dikonversi kedalam bentuk matrik varian/
kovarian sebelum estimasi dilakukan. Menurut Baumgartner dan Homburg
(1996), matriks kovarian umumnya lebih banyak digunakan dalam penelitian
mengenai hubungan, sebab bila menggunakan matriks korelasi sebagai input,
standar error yang dipaparkan dari berbagai penelitian umumnya menunjukkan
angka yang kurang akurat. Hair, dkk(2010) juga menyarankan agar menggunakan
matriks varian/ kovarian pada saat pengujian teori untuk memvalidasi hubungan-
hubungan kausalitas karena lebih memenuhi asumsi-asumsi metodologi penelitian

dimanastandard error yang dilaporkan menunjukkan angka yang lebih akurat
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dibandingkan dengan matriks korelasi (dimana dalam matriks korelasi rentang
yang umum berlaku adalah 0 s/d 1). Matrik kovarian digunakan karena dapat
menunjukkan perbandingan yang valid antara populasi yang berbeda atau sampel
yang berbeda, dimana hal tersebut tidak dapat dilakukan oleh korelasi.

Ukuran sampel juga memegang peranan penting dalam estimasi dan
interpretasi hasil SEM walaupun seperti yang dikemukakan di atas bahwa data
individual tidak menjadi input analisis. Hair dkk menjelaskan bahwa ukuran
sampel yang sesuai adalah antara 100-200 sampel untuk teknik maximum
likelihood estimation dan menyarankan agar ukuran sampel minimum
adalahsebanyak 5-10 kali jumlah parameter yang diestimasi.

5. Menilai problem identifikasi

Permasalahan identifikasi pada prinsipnya adalah permasalahan mengenai
ketidakmampuan dari model yang dikembangkan untuk menghasilkan estimasi
yang baik. Permasalahan identifikasi dapat mucul melalui gejala-gejala berikut
ini:

a. Standard error untuk satu atau beberapa koefisien adalah sangat besar.
b. Program tidak mampu menghasilkan matriks informasi yang
seharisnyadisajikan.

c. Muncul angka-angka yang aneh seperti adanya varians error yang negatif.

d. Munculnya korelasi yang sangat tinggi antar koefisien estimasi yang
didapat(misalnya: > 0,9).

6. Measurement Model (Confirmatory Factor Analysis)
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Teknik ini ditujukan mengestimasi measurement model untuk menguji
unidimensionalitas  dari  konstruk  eksogen dan  konstruk  endogen.
Unidimensionalitas dari dimensi-dimensi itu diuji melalui Confirmatory Factor
Analysis. Evaluasi Kriteria Goodness of Fit (Uji Kesesuaian) Pada tahap ini
dilakukan pengujian terhadap kesesuaian model melalui telaahterhadap berbagai
kriteria goodness of fit. Berikut ini beberapa indeks kesesuaian dan cut off value
untuk menguji apakah sebuah model dapat diterima atau ditolak menurut
Ferdinand (2002):

a. X2 - Chi square statistic

Model yang diuji dipandang baik atau memuaskan apabila nilai chisquarenya
rendah. Semakin kecil nilai X2 semakin baik model itu dan diterima berdasarkan
probabilitas cut off value sebesar p>0.05 atau p>0.10.

b. RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation) merupakan sebuah
indeks yang dapat digunakan untuk mengkompensasi chi- square statistic
dalam sampel yang besar. Nilai RMSEA menunjukkan nilai goodness-of-
fit.

yang dapat diharapkan bila model diestimasi dalam populasi. Nilai RMSEA

yang lebih kecil atau sama dengan 0.08 merupakan indeks untuk dapat

diterimanya model yang menunjukkan sebuah close fit dari model tersebut
berdasarkan degrees of freedom.

c. GFI (Goodness of Fit Index) merupakan ukuran non statistical yang
mempunyai rentang nilai antara 0 (poor fit) sampai dengan 1.0 (perfect hit).

Nilai yang tinggi dalam indeks ini menunjukkan sebuah “better fit”.
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d. AGFI (Adjusted Goodness Fit Index), tingkat penerimaan Yyang
direkomendasikan adalah bila AGFI mempunyai nilai sama dengan atau lebih
besar dari 0.90. Nilai sebesar 0.95 dapat diinterpretasikan sebagai tingkatan
yang baik good overall model fit (baik) sedangkan besaran nilai antara 0.90-

0.95 menunjukkan tingkatan cukup adequate fit.

e. TLI (Tucker Lewis Index) merupakan sebuah alternatif incremental fit index
yang membandingkan sebuah model yang diuji terhadap sebuah baseline
model dimana nilai yang direkomendasikan sebagai acuan diterimanya
sebuahmodel adalah >0.95 dan nilai yang sangat mendekati 1 menunjukkan a
very good fit.

f. CFI (Comparative Fit Index), rentang nilai sebesar 0-1, dimana semakin

mendekati 1, mengindikasikan tingkat fit yang paling tinggi-a very goodfit.

Tabel 7. Indeks Pengujian Kelayakan Model (Goodness of Fit Index)

Goodness-of-Fit Index Cut off Value

Degree of Freedom (DF) Positif (+)

x2 (Chi-Square) Diharapkan kecil
Signifikan Probability >0,05
CMIN/DF <2,00

GFI >0,90

AGFI >0,90

PGFI >0,90

NFI >0,90

TLI >0,95

CFlI >0,95

PNFI 0,60-0,90
RMSEA 0,05-0,08

Sumber: Ferdinand, (2012)

61



7. Interpretasi dan Modifikasi

Model Tahap ketujuh atau yang terakhir adalah mengintepretasikan model dan
memodifikasi model bagi model-model yang tidak memenuhi syarat
pengujian yang dilakukan. Pedoman untuk mempertimbangkan perlu tidaknya
modifikasi sebuah model dengan melihat jumlah residual yang dihasilkan model.
Batas keamanan untuk jumlah residual adalah 5%. Bila jumlah residual lebih
besar dari 2% dari semua residual kovarians yang dihasilkan oleh model, maka
sebuah modifikasi perlu untuk dipertimbangkan. Bila temuan bahwa nilai
residual yang dihasilkan model cukup besar (yaitu > 2.58) maka cara lain dalam
memodifikasi adalah dengan mempertimbangkan untuk menambah sebuah alur
baru terhadap model yang diestimasi tersebut. Residual value yang lebih besar
atau sama dengan

+2.58 diintepretasikan sebagai signifikansi secara statistik pada tingkat 5%
(Ferdinand, 2002) dan residual yang signifikan ini menunjukkan adanya

prediction error yang substansial untuk sepasang indikator.

3.4.3 Uji Sobel
Uji sobel digunakan untuk mengetahui pengaruh X; terhadap Y melalui M,

serta pengaruh Xz terhadap Y melalui M akan digunakan konsep Uji Sobel (Sobel
Test). Pengujian hipotesis mediasi ini dapat dilakukan dengan prosedur yang
dikembangkan oleh Sobel (1982) dan dikenal dengan uji Sobel (Sobel test). Uji
sobel dilakukan dengan cara menguji kekuatan pengaruh tidak langsung X ke Y
melalui M. Pengaruh tidak langsung X ke Y melalui M dihitung dengan cara
mengalikan jalur X ->M (a) dengan jalur M->Y (b) atau ab.

Koefisien ab = (c-¢”), dimana ¢ adalah pengaruh X terhadap Y tanpa
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mengontrol M, sedangkan ¢’ adalah koefisien pengaruh X terhadap Y setelah
mengontrol M. Standard error koefisien a dan b ditulis dengan sa dan sb dan
besarnya standard error pengaruh tidak langsung (indirect effect) sab

digambarkan sebagai berikut:

sab = \/bzsa > +a’sbh? +sa’sh?
Keterangan :

Sa = standar error koefisien a
Sb = standar error koefisien b
b = koefisien variabel mediasi

a = koefisien variabel bebas

Menguji signifikansi pengaruh tidak langsung, maka perlu menghitungnilai t
dari koefisien ab dengan rumus sebagai berikut:

t— ab

Nilai t hitung ini dibandingkan dengan nilai t tabel. Jika nilai t hitung lebih
besar dari nilai t tabel maka dapat disimpulkan terjadi pengaruh mediasi. Asumsi
uji sobel memerlukan jumlah sampel yang besar, jika jumlah sampel kecil, maka

uji sobel menjadi kurang konservatif (Ghozali, 2018).



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

5.1 Simpulan

Penelitian ini mendukung hipotesis yang diajukan bahwa:

1. Pengalaman kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
guruSMA Negeri di Kota Bandar Lampung.

2. Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru SMA
Negeridi Kota Bandar Lampung.

3. Komitmen organisasional memediasi pengaruh pengalaman kerja terhadap
kinerja guru SMANegeri di Kota Bandar Lampung.

4. Komitmen organisasional memediasi pengaruh motivasi terhadap kinerja

guruSMA Negeri diKota Bandar Lampung.

5.2 Saran

Saran dari penelitian ini sesuai dengan simpulan di atas adalah sebagai

berikut:

1. Guru untuk lebih meningkatkan kinerja melalui pengalaman kerja dan
bekerja untuk menghasilkan kualitas kerja sesuai dengan kriteria yang
telah ditentukan di sekolah.

2. Guru untuk lebih meningkatkan motivasi kerja dengan cara tetap
menyelesaikan pekerjaan dengan baik walaupun tidak diberikan

penghargaan(reward) atas pekerrjaan tersebut agar motivasi guru akan
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lebih meningkat di masa yang akan datang dan guru juga harus
meningkatkan hubungan antar pribadi, sehingga guru merasa nyaman dan
hubungan antar para guru makin terjalin harmonis, dengan kondisi tersebut

dapat meningkatkan kinerja guru.

. Guru untuk lebih meningkatkan kinerja melalui komitmen dengan cara
membuat keterikatan dengan guru sehingga guru akan merasa menjadi
bagian keluarga pada sekolah dan tidak akan meninggalkan sekolah untuk
mencari pekerjaan di tempat lain.

. Guru untuk lebih meningkatkan kemandiriannya dalam bekerja walaupun
tidak ada pengawasan dari kepala sekolah dan mampu menyelesaikan tugas

tanpa harus menunggu bantuan rekan kerja.
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