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Abstract

This research on teacher performance aims to analyze the effect of achievement
motivation and career development on teacher performance with organizational
commitment as a mediating variable. The population in this study were all public
elementary school teachers in the Education Coordination Unit, Mlonggo District, Jepara
Regency, amounting to 298 people. Determination of the number of samples in this study
based on Isaac's table and with an error rate of 5%, obtained 158, and the data processed
were 125. The method of analysis used path analysis with multiple regression models. The
results of hypothesis testing show that achievement motivation has a positive and
significant effect on organizational commitment, so it can be interpreted that the higher the
achievement motivation, the higher the organizational commitment. Career development
has a positive and significant effect on organizational commitment, so it can be interpreted
that the better the career development, the higher the organizational commitment.
Organizational commitment has a positive and significant effect on teacher performance,
so it can be interpreted that the higher the organizational commitment, the better the
teacher's performance. Achievement motivation has a positive and significant effect on
teacher performance, so it can be interpreted that the higher the achievement motivation,
the better the teacher's performance. Career development has a positive and significant
effect on teacher performance so that it can be interpreted that the better the career
development carried out, the better the teacher's performance.The results of the analysis of
mediating variables using the Sobel test, found that organizational commitment can
mediate the effect of achievement motivation on teacher performance. This proves that
organizational commitment as a mediating variable of the influence of achievement
motivation on teacher performance. Organizational commitment can mediate the effect of
career development on teacher performance. This proves that organizational commitment
as a mediating variable of the influence of career development on teacher performance.

Keywords: Achievement motivation, career development, organizational commitment,
teacher performance.

Abstrak

Penelitian ini mengenai kinerja guru bertujuan untuk menganalisis pengaruh
motivasi berprestasi dan pengembangan karier terhahap kinerja guru dengan komitmen
organisasi sebagai variabel mediasi. Populasi dalam Penelitian ini adalah seluruh guru
Sekolah Dasar Negeri Di Satuan Koordinasi Pendidikan Kecamatan Mlonggo Kabupaten
Jepara yang berjumlah 298 orang. Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini
berpedoman pada tabel Isaac dan dengan taraf kesalahan 5%, diperoleh 158, dan data yang
diolah sebanyak 125. Metode analisis menggunakan analisis jalur model regresi
berganda.Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga dapat diinterpretasikan
bahwa semakin tinggi motivasi berprestasi maka semakin tinggi komitmen organisasi.
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Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen
organisasi, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik pengembangan karier
maka semakin tinggi komitmen organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi
komitmen organisasi maka semakin baik kinerja guru. Motivasi berprestasi berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja guru, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa
semakin tinggi motivasi berprestasi maka semakin baik kinerja guru. Pengembangan
karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru sehingga dapat
diinterpretasikan bahwa semakin baik pengembangan karier yang dilakukan maka semakin
baik kinerja guru. Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel,
menemukan bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh motivasi berprestasi
terhadap kinerja guru. Hal ini membuktikan bahwa komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi dari pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja guru. Komitmen organisasi
dapat memediasi pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja guru. Hal ini
membuktikan bahwa komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dari pengaruh
pengembangan karier terhadap kinerja guru.

Kata kunci: motivasi berprestasi, pengembangan karier, komitmen organisasi, kinerja guru

LATAR BELAKANG MASALAH

Masih rendahnya kualitas sumber daya manusia dan penanganannya merupakan
salah satu masalah yang sering dihadapi oleh bangsa Indonesia ini. Jumlah sumber daya
manusia yang begitu besar apabila dapat digunakan secara efektif dan efisien akan sangat
bermanfaat untuk menunjang laju pembangunan nasional Negara kita. Menciptakan
sumber daya manusia yang berkualitas diperlukan pendidikan yang berkualitas juga
penyediaan fasilitas sosial yang memadai, serta lapangan kerja yang memadai. Tantangan
sesungguhnya adalah bagaimana kita dapat menciptakan sumber daya manusia yang dapat
menghasilkan kinerja yang optimal untuk mencapai tujuan organisasi (Nanda. 2020).
Meningkatkan kualitas sumber daya manusia diharapkan pegawai dapat meningkatkan
kinerjanya secara optimal. Kinerja pegawai merupakan suatu tindakan yang dilakukan
pegawai dalam melaksanakan pekerjaan yang diberikan organisasi.

Setiap organisasi selalu mengharapkan pegawainya mempunyai prestasi kerja,
karena dengan memiliki pegawai yang berprestasi akan memberikan sumbangan yang
optimal bagi organisasi dan dapat meningkatkan kinerja organisasinya.Mangkunegara
(2011) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja kualitas dan kuantitas yang dicapai
oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang
diberikan kepadanya. Kinerja sumber daya manusia sangat mempengaruhi keberhasilan

suatu organisasi atau perusahaan.
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Kinerja merupakan prestasi kerja, yakni perbandingan antara hasil kerja yang secara
nyata dengan standar kerja yang ditetapkan. Setiap perusahaan akan berusaha untuk selalu
meningkatkan kinerja karyawannya demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan
perusahaan. Faktor yang dapat mempengaruhi kinerja diantaranya adalah motivasi
karyawan dalam bekerja agar selalu tinggi dan fokus pada tujuan perusahaan. Robbins
(2007) mendefinisikan motivasi sebagai suatu keadaan dimana seorang individu memihak
organisasi serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keangotaannya
dalam organisasi. Menjaga motivasi karyawaan itu sangatlah penting karena motivasi itu
adalah motor penggerak bagi setiap individu yang mendasari mereka untuk bertindak dan
melakukan sesuatu. Kinerja karyawan yang optimal sesuai dengan yang diharapkan antara
lain dapat diperoleh dengan adanya dorongan atau motivasi dari pegawai untuk bersedia
bekerja lebih keras, dan loyalitas atau rasa kecintaan yang kuat terhadap nilai-nilai dan
tujuan organisasi.

Salah satu bentuk motivasi ialah kebutuhan prestasi (need for achivement), yaitu,
tercermin pada keinginan seseorang mengambil tugas yang mampu ia
pertanggungjawabkan secara pribadi atas perbuatan-perbuatannya, ia menentukan tujuan
yang wajar dengan memperhitungkan resiko-resikonya, ia mendapatkan umpan balik atas
perbuatannya dan ia berusaha melakukan segala sesuatu secara kreatif dan inovatif
(McClelland dalam Robbins, 2007). Penelitian yang dilakukan oleh Jeffrey (2017)
menemukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja
karyawan. Hernanda (2018) menemukan bahwa kebutuhan prestasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Surya (2018) menemukan bahwa motivasi
berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja ialah pengembangan karier (Bate’e, 2019).
Rivai (2008) mendefinisikan pengembangan karier adalah Pengembangan karier adalah
proses peningkatan kemampuan kerja individu yang dicapai dalam rangka mencapai karier
yang diinginkan. Optimalisasi peningkataan kinerja pegawai suatu instansi dapat terwujud
apabila instansi tersebut berkewajiban melaksanakan program pengembangan karier bagi
pegawainya (Sachu, 2018). Pengembangan karier bagi pegawai merupakan suatu
keharusan sekaligus hak mereka, dengan adanya pembinaan yang optimal dan
pengembangan karier yang jelas dapat memberikan efek positif bagi pegawai, diantaranya
timbulnya komitmen kerja yang tinggi sehingga berdampak pada peningkatan kinerja

mereka.
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Penelitian yang dilakukan oleh Saehu (2018) menemukan bahwa pengembangan
karier berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai, artinya semakin baik pengembangan
karier maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Bate’e (2019) menemukan bahwa
pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja
karyawan. Halim (2019) menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Putri (2020) menemukan bahwa pengembangan
karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan.

Penelitian ini mengkaji hal yang menarik, yaitu perbedaan hasil penelitian atau lebih
dikenal dengan research gap. Penelitian yang dilakukan Saehu (2018), Bate’e (2019), dan
Halim (2019) menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja karyawan. Berbeda dengan hasil penelitian Felisa (2020) dan Rialmi
(2020) menemukan bahwa pengembangan karier tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Penelitian sebelumnya menunjukan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi (Armawati, 2016; Budiansyah, 2017; dan Pramukti, 2019),
serta komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja (Nurbiyati, 2014; Khan, 2015;
dan Putra, 2015). Hal ini berarti bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh
pengembangan karier terhadap kinerja. Berdasarkan hal tersebut penelitian ini berusaha
mengatasi gap tersebut dengan memasukan variabel komitmen organisasi sebagai
pemediasi pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja.

Komitmen organisasi juga merupakan faktor yang mempengaruhi kinerja (Nurbiyati,
2014). Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan komitmen organisasi sebagai suatu
keadaan di mana seorang pegawai memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-
tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu. Komitmen
karyawan terhadap organisasi juga berperan terhadap pencapaian kinerja dari karyawan.
Karyawan yang memiliki motivasi dan komitmen yang tinggi akan bekerja seoptimal
mungkin sehingga hasil kerja yang diperoleh akan meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Nurbiyati (2014) menunjukkan bahwa komitmen
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Khan (2015) menenukan bahwa komitmen
organisasi memiliki dampak positif terhadap kinerja pekerjaan. Putra (2015) menemukan
bahwa komitmen organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karwayan.
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Kinerja yang baik juga dibutuhkan pada dunia pendidikan terutama pada kinerja
guru. Upaya meningkatan kualitas pendidikan di sekolah pada dasarnya terjadi jika
peningkatan kinerja guru terjadi secara optimal, kualitas guru akan tercermin dalam proses
belajar mengajar yang terlaksana sesuai dengan tuntutan kurikulum. Undang-undang
Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, Pasal 1 Ayat 1 mengamanatkan bahwa
tugas utama guru yang dimaksud adalah mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan,
melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini jalur
pendidikan baik itu formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah serta tugas
tambahan yang relevan dengan fungsi sekolah.

Tugas utama guru dalam proses pendidikan (kinerja guru) akan memberikan
pengaruh dan warna yang kuat bagi pembinaan perilaku dan kepribadian siswa. Oleh
karena itu perilaku guru hendaknya dapat dikembangkan, sehingga memberikan pengaruh
yang berkesan,baik bagi siswa, orang tua, masyarakat dan sebagaipusat perhatian dalam
meningkatkan, mengembangkan tujuan organisasi serta mendidik, mengajar, membimbing,
mengarahkan, serta memandu peserta didik menuju kedewasaan mental, spiritual maupun
fisik-biologis.

Penelitian ini dilakukan pada Sekolah Dasar di Satuan Koordinasi Pendidikan
Kecamatan Mlonggo Kabupaten Jepara. Kondisi kinerja guru pada Sekolah Dasar Negeri
Di Satuan Koordinasi Pendidikan Kecamatan Mlonggo Kabupaten Jepara, masih adanya
guru yang kurang menguasai penggunaan alat peraga pendidikan, guru yang tidak
menggunakan metode variatif dalam pembelajaran, guru yang kurang efektif dalam
memanfaatkan alokasi waktu pembelajaran, dan guru tidak melakukan evaluasi secara
rutin dalam kegiatan pembelajaran, dengan presentase 27,6% sampai 37,8%, dari jumlah
guru pada tahun 2020. Hal tersebut mengindikasikan bahwa kurangnya optimalnya kinerja
guru pada Sekolah Dasar di Satuan Koordinasi Pendidikan Kecamatan Mlonggo

Kabupaten Jepara.

LANDASAN TEORI
Modal Manusia (Human Capital)

Human capital merupakan kombinasi dari pengetahuan, keterampilan, inovasi dan
kemampuan seseorang untuk menjalankan tugasnya, sehingga dapat menciptakan suatu nilai
untuk mencapai tujuan. Pembentukan nilai tambah yang dikontribusikan oleh human capital
dalam menjalankan tugas dan pekerjaannya akan memberikan sustainable revenue di masa

mendatang bagi suatu organisasi.
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Pendekatan modal manusia sebagai suatu sistem dirancang untuk menciptakan
keunggulan kompetitif yang berkesinambungan melalui pengembangan karyawan (Wibowo,
2019). Salah satu tujuan pengembangan ialah karier, dengan pengembangan, kesempatan
untuk meningkatkan karier karyawan semakin besar, karena keahlian, keterampilan dan
prestasi kerjanya lebih baik (Gaol, 2014). Motivasi merupakan salah satu aspek penting dari
modal manusia (Roos dan Johan, 1997), pernyataan tersebut didukung oleh Spatafora (2004)
menjelaskan bahwa salah satu indikator modal manusia adalah motivasi karyawan. Salah
satu kompetensi sumber daya manusia yang dapat meningkatkan kinerja seseorang dalam
melaksanakan tugas yang pada akhirnya mendorong kinerja organisasi adalah komitmen
organisasi (Sudarmanto, 2009).

Berdasarkan telaah pustaka dan penelitian-penelitian terdahulu, maka teori human
capital dapat menjadi turunan pada penamaan variabel motivasi berprestasi, pengembangan

karier dan komitmen organisasi.

Motivasi berprestasi

Motivasi merupakan hasrat didalam diri seseorang yang menyebabkan orang tersebut
melakukan tindakan (Mathis, 2001). Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai
yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan
individu (Rivai, 2008). Kebutuhan prestasi (need for achivement), tercermin pada
keinginan seseorang mengambil tugas yang mampu ia pertanggungjawabkan secara
pribadi atas perbuatan-perbuatannya, ia menentukan tujuan yang wajar dengan
memperhitungkan resiko-resikonya, ia mendapatkan umpan balik atas perbuatannya dan ia

berusaha melakukan segala sesuatu secara kreatif dan inovatif

Pengembangan Kkarier.

Pengembangan  karier adalah  aktivitas kepegawaian yang membantu
pegawaipegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan
dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum
(Mangkunegara, 2011). Ada sejumlah prinsip yang perlu diperhatikan dalam kaitannya
dengan pengembangan karier. Pertama, pekerjaan itu sendiri memiliki pengaruh paling
besar terhadap pengembangan karier, karena setiap kali muncul tantangan yang berbeda,
maka apa yang dipelajari dari pekerjaan bisa jauh lebih penting daripada aktivitas

pengembangan yang direncanakan secara formal.
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Kedua, jenis keterampilan baru yang akan dibutuhkan ditentukan oleh persyaratan
jabatan yang spesifik. Ketiga, pengembangan tidak akan terjadi bila seseorang belum

memperoleh keterampilan yang disyaratkan oleh suatu jabatan tertentu.

Komitmen Organisasi

Sopiah (2008) menyatakan bahwa komitmen organisasi adalah suatu ikatan
psikologis pada karyawan yang ditandai dengan adanya kepercayaan dan penerimaan yang
kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi, kemauan untuk mengusahakan tercapainya
kepentingan organsisasi dan keinginan untuk mempertahankan kedudukan sebagai anggota
organisasi. Komitmen organisasi menurut Fred (2005) adalah refleksi loyalitas karyawan
dan proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan perhatiannya

terhadap organisasi serta keyakinan untuk menerima nilai dan tujuan organisasi.

Kinerja guru

Mangkunegara (2011) menjelaskan bahwa kinerja adalah hasil kerja secara kualitas
dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Sulistiyani (2006) menjelaskan bahwa
kinerja seseorang merupakan kombinasi dari kemampuan, usaha dan kesempatan yang
dapat dinilai dari hasil kerjanya. Hasibuan (2011) menjelaskan bahwa kinerja adalah suatu
hasil kerja yang dicapai sesecorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan

kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta waktu.

Perumusan Hipotesis
a. Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Komitmen Organisasi

Motivasi adalah suatu dorongan dalam diri seseorang untuk melakukan atau
mengerjakan suatu kegiatan atau tugas dengan sebaik-baiknya agar mencapai prestasi
(Mangkunegara, 2011). Kebutuhan prestasi (need for achivement), yaitu, tercermin pada
keinginan seseorang mengambil tugas yang mampu ia pertanggungjawabkan secara
pribadi atas perbuatan-perbuatannya, ia menentukan tujuan yang wajar dengan
memperhitungkan resiko-resikonya, ia mendapatkan umpan balik atas perbuatannya dan ia
berusaha melakukan segala sesuatu secara kreatif dan inovatif (McClelland dalam
Robbins, 2007). Motivasi perlu ditingkatkan, mengingat motivasi dapat memberikan

dampak baik terhadap komitmen organisasi.
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Semakin kuat motivasi dan budaya organisasi yang tercermin dalam perilaku dan
sikap karyawan sehari-hari selama mereka berada dalam organisasi, memberikan
komitmen organisasi bagi mereka dalam bekerja.

Penelitian yang dilakukan oleh Wardianto (2014) menemukan bahwa motivasi
berprestasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, termasuk dimensi
komitmen organisasi. Pinem (2016) menemukan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi. Mizan (2018) menemukan bahwa terdapat pengaruh
motivasi kerja positif terhadap komitmen organisasi.

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 1 (H1) yang diajukan dalam penelitian ini
adalah: Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, semakin

tinggi motivasi berprestasi, semakin tinggi komitmen organisasi.

b. Pengaruh Pengembangan karier terhadap Komitmen Organisasi

Pengembangan karier adalah aktivitas kepegawaian yang membantu pegawai-
pegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan dan
pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum (Mangkunegara,
2011). Pengembangan karier ditujukan agar karyawan mempunyai kemampuan yang lebih
tinggi dari kemampuan yang dimiliki sebelumnya sehingga dapat mengetahui fungsi dan
peranan serta tanggung jawabnya didalam lingkungan kerja. Dengan pengembangan karier
juga diharapkan dapat mencapai tingkat komitmen yang lebih tinggi dari karyawan
tersebut.

Penelitian yang dilakukan oleh Armawati (2016) menemukan bahwa pengembangan
karier berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan salah satu indikator
komitmen organisasi (Affective Commitment). Budiansyah (2017) menemukan bahwa
pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional,
dimana dimensi dalam penelitian komitmen organisasional dalam penelitiannya adalah
komitmen organisasi. Pramukti (2019) menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh
positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi.Mengacu pada uraian di atas maka
hipotesis 2 (H2) yang diajukan dalam penelitian ini adalah: Pengembangan karier
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi, semakin optimal pengembangan karier,

semakin tinggi komitmen organisasi.
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c. Pengaruh Komitmen Organisasi terhadap Kinerja guru

Komitmen organisasi berkaitan dengan emosional, identifikasi dan keterlibatan
pegawai didalam suatu organisasi (Allen dan Meyer, 1997). Komitmen organisasi
dikatakan sebagai kekuatan seseorang untuk bekerja di dalam sebuah organisasi, karena
mereka menyetujui dan berkeinginan untuk melakukan pekerjaan tersebut. Komitmen
karyawan juga berperan terhadap pencapaian kinerja dari karyawan. Karyawan yang
memiliki motivasi dan komitmen yang tinggi akan bekerja seoptimal mungkin sehingga
hasil kerja yang diperoleh akan meningkat.

Penelitian yang dilakukan oleh Nurbiyati (2014) menenukan bahwa komitmen
berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Khan (2015) menenukan bahwa komitmen
organisasi memiliki dampak positif terhadap kinerja pekerjaan. Putra (2015) menemukan
bahwa komitmen organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan.

Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 3 (H3) yang diajukan dalam penelitian ini
adalah: Komitmen organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja guru, semakin tinggi

komitmen organisasi, semakin tinggi kinerja guru.

d. Pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja pegawai

Kebutuhan prestasi (need for achivement) tercermin pada keinginan seseorang
mengambil tugas yang mampu ia pertanggungjawabkan secara pribadi atas perbuatan-
perbuatannya, ia menentukan tujuan yang wajar dengan memperhitungkan resiko-resikonya, ia
mendapatkan umpan balik atas perbuatannya dan ia berusaha melakukan segala sesuatu secara
kreatif dan inovatif (McClelland dalam Robbins, 2007). Kinerja karyawan yang optimal sesuai
dengan yang diharapkan antara lain dapat diperoleh dengan adanya dorongan atau motivasi
dari pegawai untuk bersedia bekerja lebih keras, dan loyalitas atau rasa kecintaan yang kuat
terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi.

Penelitian yang dilakukan oleh Iskandar (2014) menemukan bahwa terdapat
pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi berprestasi terhadap kinerja. Jeffrey
(2017) menemukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hernanda (2018) menemukan bahwa kebutuhan prestasi berpengaruh
positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Surya (2018) menemukan bahwa motivasi

berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai.
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Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 4 (H4) yang diajukan dalam penelitian ini
adalah: Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja guru, semakin tinggi

motivasi berprestasi, semakin tinggi kinerja guru.

e. Pengaruh Pengembangan karier terhadap Kinerja guru

Pengembangan  karier adalah  aktivitas kepegawaian yang membantu
pegawaipegawai merencanakan karier masa depan mereka di perusahaan agar perusahaan
dan pegawai yang bersangkutan dapat mengembangkan diri secara maksimum
(Mangkunegara, 2011). Optimalisasi peningkataan kinerja pegawai suatu instansi dapat
terwujud apabila instansi tersebut berkewajiban melaksanakan program pengembangan
karier bagi pegawainya (Sachu, 2018). Pengembangan karier bagi pegawai negeri sipil
merupakan suatu keharusan sekaligus hak mereka sebagai PNS, dengan adanya pembinaan
yang optimal dan pengembangan karier yang jelas dapat memberikan efek positif bagi
PNS, diantaranya timbulnya etos kerja yang tinggi sehingga berdampak pada peningkatan
kinerja mereka.

Penelitian yang dilakukan oleh Saehu (2018) menemukan bahwa pengembangan
karier terhadap kinerja pegawai artinya semakin baik pengembangan karier maka kinerja
pegawai akan semakin meningkat. Bate’e (2019) menemukan bahwa pengembangan karier
berpengaruh positif dan signifikan secara simultan terhadap kinerja karyawan. Halim
(2019) menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif signifikan terhadap
kinerja karyawan. Putri (2020) menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Mengacu pada uraian di atas maka
hipotesis 5 (H5) yang diajukan dalam penelitian ini adalah: Pengembangan karier
berpengaruh positif terhadap kinerja guru, semakin optimal pengembangan karier, semakin

tinggi kinerja guru.

f. Pengaruh Motivasi Berprestasi terhadap Kinerja guru dengan Komitmen Organisasi
sebagai Variabel Mediasi
Uraian hipotesis sebelumnya menjelaskan bahwa motivasi berafiliasi berpengaruh
terhadap komitmen organisasi (Wardianto, 2014; Pinem, 2016; dan Mizan, 2018), dan
komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja (Nurbiyati, 2014; Khan, 2015; dan Putra,
2015). Hal tersebut dapat diartikan bahwa komitmen organisasi dapat sebagai perantara

pengaruh motivasi berafiliasi terhadap kinerja guru.
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Berdasarkan uraian di atas maka hipotesis 6 (H6) yang diajukan dalam penelitian ini
adalah: Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja guru dengan komitmen
organisasi sebagai variabel mediasi, semakin tinggi komitmen organisasi, semakin tinggi

pengaruh tidak langsung motivasi berprestasi terhadap kinerja guru.

g. Pengaruh Pengembangan karier Terhadap Kinerja guru dengan Komitmen organisasi
Sebagai Variabel Mediasi

Uraian hipotesis sebelumnya menjelaskan bahwa pengembangan karier berpengaruh
terhadap komitmen organisasi (Armawati, 2016; Budiansyah, 2017; dan Pramukti, 2019),
dan komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja (Nurbiyati, 2014; Khan, 2015; dan
Putra, 2015). Hal tersebut dapat diartikan bahwa komitmen organisasi dapat sebagai
perantara pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja guru.

Berdasarkan urian di atas maka hipotesis 7 (H7) yang diajukan dalam penelitian ini
adalah: Pengembangan karier berpengaruh positif terhadap kinerja guru dengan komitmen
organisasi sebagai variabel mediasi, semakin tinggi komitmen organisasi, semakin tinggi

pengaruh tidak langsung pengembangan karier terhadap kinerja guru.

Kerangka Pikir Penelitian

Berdasarkan research gap yang menghasilkan temuan yang kontroversial, maka
penelitian tesis ini akan berupaya mengatasi gap itu dengan mengajukan komitmen
organisasi sebagai variabel mediasi pada model penelitian empiris (kerangka pikir
penelitian).

Diharapkan temuan ini akan menjawab kontroversi pandangan yang menjadi
masalah di atas. Kerangka pemikiran penelitian, dimaksudkan memberi gambaran
mengenai hubungan yang terjadi antar variabel. Adapun kerangka pemikiran dalam
penelitian ini dapat digambarkan sebagai berikut dalam penelitian ini dapat digambarkan
sebagai berikut:

Gambar 1. Kerangka Pikir Penelitian

Motivasi GiLkd J e
Berprest: /!
1)
H1+ ¥
Ko H3+ Kinerja Guru
s i &)
»
Pengembanga H2+
Karier
x2) HS+ "7+

Sumber: Dikembangkan untuk tesis ini
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Kerangka pikir penelitian di atas memperlihatkan motivasi berprestasi dan
pengembangan karier sebagai variabel independent, kinerja guru ebagai variabel

dependent, dan kinerja guru sebagai variabel mediasi.

METODOLOGI PENELITIAN

Populasi dalam Penelitian ini adalah seluruh guru Sekolah Dasar Negeri Di Satuan
Koordinasi Pendidikan Kecamatan Mlonggo Kabupaten Jepara yang berjumlah 298 orang.
Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini berpedoman pada tabel Isaac dan Michael
dalam Sugiyono (2017) dengan taraf kesalahan 5%, sehingga jumlah sampel yang diambil
dalam penelitian ini adalah sebanyak 158 orang (N = 298). Setelah melakukan penyebaran
seluruh kuesioner, terdapat 33 kuesioner tidak Kembali, sehingga jumlah data yang diolah
sebanyak 125 kuesioner

Model persamaan dalam analisis jalur yang digunakan dalam penelitian ini adalah
analisis jalur sebagai berikut:
Yi=piXi+p2X2t e (Jalur I)
Yo=B3Y 1+ BaXit BsXo+ex (Jalur II)
Dimana:
X1: Motivasi berprestasi
X2: Pengembangan karier
Y: Komitmen organisasi
Y?2: Kinerja pegawai
B1 s/d Bs: Koefisiensi Regresi

e: Error / residu

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji Validitas dan Reliabilitas

Pada uji validitas yang dilakukan, menunjukkan bahwa nilai Corrected ItemTotal
Correlation ataur-hitung setiap indikator lebih  besar dari r-tabel 0,176 (N -2=125-2=
123, o = 0,05), yang berarti indikator-indikator tersebut menunjukkan valid atau sah
diteliti. Pada wujir eliabilitas yang dilakukan menunjukkan bahwahasil pengujian
menunjukan nilai Cronbach Alpha atau r hitungnya lebih besar dari 0,70 (r standar),

sehingga dapat disimpulkan realibel.
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Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas Jalur I dan II

Berdasarkan gambar output SPSS uji normalitas terlihat bahwa titik-titik yang ada
mendekati garis diagonal. Jika distribusi data residual normal, maka garis yang
menggambarkan data sesungguhnya akan mengikuti garis diagonalnya. Dengan demikian
dapat disimpulkan bahwa model fit atau baik dan dapat dinyatakan pula bahwa distribusi
data residual normal.
2. Uji Multikolinieritas

Hasil uji Multikolinieritas menunjukkan Jalur I dan II mempunyai nilai VIF < 10 dan
nilai Tolerance > 0,1, hal ini berati bahwa diantara variabel independen didalam penelitian
ini tidak terjadi hubungan atau tidak memiliki hubungan satu sama lainnya sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi Jalur I dan II tidak terdapat Multikolinieritas
3. Uji Heteroskedastisitas

Gambar gambar output SPSS uji Heteroskedastisitas terlihat bahwa tidak ada pola
tertentu karena titik meyebar tidak beraturan di atas dan di bawah sumbu 0 pada sumbu Y.
Maka dapat disimpulkan tidak terdapat gejala heteroskedastisitas pada Jalur I dan II.
4. Uji Autokorelasi

Nilai uji Durbin-Watson jalur I sebesar 2,049. Nilai dl = 1,591 dan nilai du = 1,827
(K=2 dan n= 125, pada lampiran). Nilai Durbin-Watson jalur I berada diantara du dan 4-
du, yakni 1,827 < 2,049 < 2,173, sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi
autokorelasi pada model regresi jalur 1. Selanjutnya nilai uji Durbin-Watson jalur II
sebesar 2,010. Nilai dl = 1,574 dan nilai du = 1,845 (K=3 dan n= 125, pada lampiran).
Nilai Durbin-Watson jalur Il berada diantara du dan 4-du, yakni 1,845 < 2,010 < 2,155,

sehingga dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi autokorelasi pada model regresi jalur II.

Uji Kelayakan Model

Hasil pengujian koefisien determinasi pada jalur I menunjukan bahwa angka
adjusted R square atau adjusted R? sebear 0,480. Hal ini berarti bahwa variabel motivasi
berprestasi dan pengembangan karier dapat menjelaskan variasi dari variabel komitmen
organisasi sebesar 48,0%, sedangkan yang 52,0% dijelaskan variabel atau faktor lain di luar
model. F hitung = 58,199 > F tabel = 3,07 (dfl =k=2dandf2=n-k-1=125-2-1=
122, o= 0,05), dengan angka signifikansi = 0,000 < a = 0,05 (signifikan).
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Berdasarkan pengujian adjusted R* dan F di atas dapat disimpulkan model persamaan
regresi layak untuk digunakan. Hasil pengujian koefisien determinasi pada jalur II
menunjukan bahwa angka adjusted R square atau adjusted R? sebesar 0,517.

Hal ini berarti bahwa variabel motivasi berprestasi, pengembangan karier dan
komitmen organisasi dapat menjelaskan variasi dari variabel kinerja guru sebesar 51,7%
sedangkan yang 48,3% dijelaskan variabel/faktor lain di luar model yang diteliti. Nilai F
hitung = 45,272 > F tabel = 2,68 (dfl =k =3 dandf2=n-k-1=125-3-1=121, a =
0,05), dengan angka signifikansi = 0,000 < o = 0,05 (signifikan). Berdasarkan pengujian
adjusted R? dan F di atas dapat disimpulkan model persamaan regresi (jalur II) dalam

penelitian ini layak untuk digunakan.

Pengujian Hipotesis dan Pembahasan

Pengujian hipotesis pengaruh pengembangan karier dan pengembangan karier terhadap
Kinerja guru dapat dijelaskan berdasarkan tabel berikut ini:
Tabel. Koefisien Regresi (Jalur I)

Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients
Model B | Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) ,392 1,782 ,220| ,826
Motivasi berprestasi (X1) ,542 ,104 ,403| 5,223 ,000)
Pengembangan karier (X2) ,596 117 ,392| 5,086( ,000)

a. Dependent Variable: Komitmen organisasi (Y1)

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan
1. Motivasi berprestasi Terhadap Kinerja guru

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan motivasi berprestasi berpengaruh positif (31 = 0,403) dan signifikan (t hitung =
5,223 >t tabel = 1,657, sig. = 0,000) terhadap komitmen organisasi, sehingga hipotesis 1 (H1)
terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi motivasi berprestasi maka semakin
tinggi komitmen organisasi. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Wardianto (2014)
menemukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi,
termasuk dimensi komitmen organisasi. Pinem (2016) menemukan bahwa motivasi kerja
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Mizan (2018) menemukan bahwa terdapat

pengaruh motivasi kerja positif terhadap komitmen organisasi.
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2. Pengembangan karier terhadap kinerja guru

Pengembangan karier berpengaruh positif (B2 = 0,392) dan signifikan (t
hitung = 5,086 > t tabel = 1,657, sig. = 0,000) terhadap komitmen organisasi, sehingga
hipotesis 2 (H2) terbukti. Hal ini dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik
pengembangan karier yang dilakukan maka semakin tinggi komitmen organisasi. Hal ini
sejalan dengan Armawati (2016) menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh
signifikan terhadap komitmen organisasi, dengan salah satu indikator komitmen organisasi
(Affective Commitment). Budiansyah (2017) menemukan bahwa pengembangan karier
berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasional, dimana dimensi
dalam penelitian komitmen organisasional dalam penelitiannya adalah komitmen
organisasi. Pramukti (2019) menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif
dan signifikan terhadap komitmen organisasi

Hasil pengujian hipotesis pengaruh pengembangan karier, pengembangan karier dan
kinerja guru terhadap kinerja gurudapat dijelaskan sebagai berikut:

Tabel Koefisien Regresi (Jalur II)

Unstandardized |Standardized
Coefficients Coefficients

[Model B | Std. Error Beta t Sig.

1 (Constant) 10,011 2,186 4,579,000
Komitmen organisasi (Y1) 436 L1 ,343| 3,927 1,000
Motivasi berprestasi (X1) 432 ,141 ,252| 3,066 ,003
Pengembangan karier (X2) 492 ,158 ,255| 3,114 1,002

a. Dependent Variable: Kinerja guru (Y2)

Sumber: Data primer yang diolah, 2021

Berdasarkan uji hipotesis di atas, maka dapat dijelaskan bahwa hasil analisis
menunjukan:
1. Kinerja guru terhadap kinerja guru

Komitmen organisasi berpengaruh positif (B3 = 0,343) dan signifikan (t hitung = 3,927 >t
tabel = 1,657, sig. = 0,000) terhadap kinerja guru, sehingga hipotesis 3 (H3) terbukti dan dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin tinggi kinerja guru.

Hasil penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian Nurbiyati (2014) menenukan bahwa
komitmen berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Khan (2015) menenukan bahwa
komitmen organisasi memiliki dampak positif terhadap kinerja pekerjaan. Putra (2015)
menemukan bahwa komitmen organisasi secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan.
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2. Pengembangan karier terhadap kinerja guru

Motivasi berprestasi berpengaruh positif (34 = 0,252) dan signifikan (t hitung = 3,066
>t tabel = 1,657, sig. = 0,001) terhadap kinerja guru, sehingga hipotesis 4 (H4) terbukti dan
dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi motivasi berprestasi maka semakin tinggi
kinerja guru. Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian Iskandar (2014) menemukan
bahwa terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara motivasi berprestasi terhadap
kinerja. Jeffrey (2017) menemukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hernanda (2018) menemukan bahwa kebutuhan
prestasi berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Surya (2018) menemukan
bahwa motivasi berprestasi memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
pegawai.
3. Pengembangan karier terhadap kinerja guru

Pengembangan karier berpengaruh positif (B5 = 0,255) dan signifikan (t hitung =
3,114 > t tabel = 1,657, sig. = 0,029) terhadap kinerja guru, sehingga hipotesis 5 (HS)
terbukti dan dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik pengembangan karier yang
dilakukan maka semakin baik kinerja guru. Hal ini sejalan dengan hasil penelitian Sachu
(2018) menemukan bahwa pengembangan karier terhadap kinerja pegawai artinya semakin
baik pengembangan karier maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Bate’e (2019)
menemukan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan secara
simultan terhadap kinerja karyawan. Halim (2019) menemukan bahwa pengembangan
karier berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja karyawan. Putri (2020) menemukan
bahwa pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja

karyawan.

Mendeteksi / Menguji Pengaruh Mediasi (Infervening) dengan Metode Sobel
1. Kinerja guru dalam memediasi pengembangan karier terhadap kinerja guru

Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel, pada variabel
komitmen organisasi dalam memediasi motivasi berprestasi terhadap kinerja guru adalah
nilai P Value = 0.015 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien mediasi signifikan
dan berarti bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh motivasi berprestasi

terhadap kinerja guru.

103
103|  JMKI- VOLUME 1, NO. 2, April 2023



Jurnal Manajemen Kreatif dan Inovasi
Vol.1, No.2 April 2023
e-ISSN: 2986-3260; p-ISSN: 2986-4402, Hal 90-108

Hal ini membuktikan hipotesis 6 (H6) bahwa komitmen organisasi sebagai variabel
mediasi dari pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja guru terbukti, semakin
motivasi berprestasi dipahami, semakin tinggi kinerja guru dengan mediasi komitmen
organisasi.

2. Kinerja guru dalam memediasi pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja guru

Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel, pada variabel
komitmen organisasi dalam memediasi pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja
guru adalah nilai P Value = 0.023 < 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa koefisien
mediasi signifikan dan berarti bahwa komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh
pengembangan karier terhadap kinerja guru. Hal ini membuktikan hipotesis 7 (H7) bahwa
komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dari pengaruh pengembangan karier
terhadap kinerja guru terbukti, semakin baik pengembangan karier yang diberikan,

semakin tinggi kinerja guru dengan mediasi komitmen organisasi.

SIMPULAN

Berdasarkan hasil analisis data dapat diambil beberapa simpulan sebagai berikut:

IS

. Hasil pengujian hipotesis menunjukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap komitmen organisasi, sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin
tinggi motivasi berprestasi maka semakin tinggi komitmen organisasi.

b. Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap komitmen organisasi,
sehingga dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik pengembangan karier maka semakin
tinggi komitmen organisasi.

c. Komitmen organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru, sehingga
dapat diinterpretasikan bahwa semakin tinggi komitmen organisasi maka semakin baik
kinerja guru.

d. Motivasi berprestasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru, sehingga dapat
diinterpretasikan bahwa semakin tinggi motivasi berprestasi maka semakin baik kinerja guru.

e. Pengembangan karier berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru sehingga
dapat diinterpretasikan bahwa semakin baik pengembangan karier yang dilakukan maka
semakin baik kinerja guru.

f. Hasil analisis variabel mediasi dengan menggunakan uji Sobel, menemukan bahwa

komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja

guru.Hal ini membuktikan bahwa komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dari

pengaruh motivasi berprestasi terhadap kinerja guru.
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g. Komitmen organisasi dapat memediasi pengaruh pengembangan karier terhadap kinerja guru.
Hal ini membuktikan bahwa komitmen organisasi sebagai variabel mediasi dari pengaruh

pengembangan karier terhadap kinerja guru.

SARAN

a. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa komitmen organisasi berpengaruh positif
terhadap kinerja guru. Perlunya Sekolah Dasar di Satuan Koordinasi Pendidikan
Kecamatan Mlonggo Kabupaten Jepara mendorong guru untuk bangga menghabiskan
karier di organisasi. Hal tersebut dapat dilakukan melalui seminar-seminar atau
pelatihan pelatihan untuk meningkatkan komitmen guru terhadap profesinya.

b. Hasil penelitian ini menunjukan bahwa motivasi berprestasi berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi dan selanjutnya akan dapat meningkatkan kinerja guru.
Perlunya Sekolah Dasar di Satuan Koordinasi Pendidikan Kecamatan Mlonggo
Kabupaten Jepara mendorong guru dalam koordinasinya, untuk memiliki program kerja
yang terencana. Program kerja harus terencana dan tepat, serta dapat memberikan solusi
bagi semua persoalan yang akan dihadapi oleh organisasi, baik itu persoalan yang
datangnya dari dalam maupun dari luar organisasi.

c. Hasil penelitian ini juga menunjukan bahwa pengembangan karier berpengaruh positif
terhadap komitmen organisasi dan selanjutnya akan dapat meningkatkan kinerja guru.
Perlunya Sekolah Dasar di Satuan Koordinasi Pendidikan Kecamatan Mlonggo
Kabupaten Jepara menggunakan prestasi kerja sebagai acuan pengembangan karier dari
guru. Prestasi guru hendaknya diukur dan dicatat sebagai reverensi penentuan program

pengembangan karier.
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