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PENDAHULUAN

e

A. Latar Belakang : mel

Dalam masyarakat berkembang, Sumber Days Manyg, P
mempunyai peranan penting dimana Sumber Daya Manu adalaid‘k
potensi yang merupakan aset dan berfungsi sebagai modat d; dalap, (e
organisasi yang dapat diwujudkan menjadi potensi yang ny ita (real) ‘
secara fisik dan non fisik dalam mewujudkan eksistensi o yanisag;
Pada setiap organisasi/ perusahaan faktor tenaga kerja manusi
merupakan bagian yang cukup penting dalam pencapaian tujuan d
perusahaan. ¢

Untuk menghasilkan Sumber Daya Manusia yang bermutu ¢
serta penetapan sistem pengelolaan yang baik berarti perlu ¢
dilakukan perencanaan, pengadaan, pemeliharaan, pembinaan, |
pengembangan, pemuasan, dan pemanfaatan sebaik-baiknya,
Terlihat pada manajemen sekarang ini, bagaimanapun kompleknya
dan sesederhananya suatu bentuk ‘usaha manusia (Sumber Daya
Manusia) yang menjadi inti sekaligus kunci keberhasilan suatu
organisasi dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Meski
organisasi sebagai badan usaha dalam menjalankan tugasnya telah
banyak menggunakan peralatan teknologi tinggi, namun tidak akan

dapat menggantikan fungsi dan kedudukan tenaga kerja.

Dengan melihat hal tersebuit maka penting bagi organisasi
untuk menggunakan tenaga kerja- yang mempunyai kinerja yang
tinggi, profesional serta mempunyai kesadaran akan tanggung jawab
bekerja lebih baik dan maksimal sehingga tujuan organisasi dapat
tercapai. Keberhasilan suatu organisasi atau perusahaan sangat
dipengaruhi oleh kinerja individu pegawai.

Setiap organisasi atau perusahaan akan selalu berusaha untuk
meningkatkan kinerja pegawai, dengan harapan apa vang meﬂjad§
tujuan perusahaan akan tercapai. Dalam mencapai kinerja pegaw®
~ faktor sumber daya manusia sangat dominan pengaruhnya. Sumber

ky

m
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daya manusia yang berkualitas bisa dilihat pada hasil kerjanya,
dalam kerangka profesionalisme kinerja yang baik adalah

bagaimana seorang pegawai mampu meperlihatkan perilaku kerja
yang mengarah pada tercapainya maksud dan tujuan perusahaan,
misalny

a bagaimana cara mengelola sumber daya manusia agar
mengarah pada hasil kerja yang baik, karena manusia bisa menjadi
pusat persoalan organisasi ketika potensi mereka tidak

dikembangkan secara optimal. Mengingat keberadaan manusia

(tenaga  kerja) dalam perusahaan banyak berlomba-lomba

m'eml.)erdayakan potensi pegawainya guna mencapai tingginya
Kinerja. Kinerja yang dicapai pegawai pada akhirnya akan
memberikan kontribusi terhadap kinerja organisasi atau perusahaan.

Tingkat pendidikan merupakan salah satu indikator organisasi

d.alam menentukan pencapaian hasil kerja. Kualitas sumber daya
tidak terlepas adanya penempata

n posisi tenaga kerja agar sesuai
dengan keahlian dan pendidikan agar tujuan organisasi tercapai
Sccara optimal. Pendidikan merupakan faktor yang perlu
diperhatikan oleh suaty organisasi atau perusahaan. Dengan
pendidikan, dapat diperoleh gambaran tentang pengetahuan dan
ketrampilan yang dimiliki tenaga kerja. Secara umum dapat
dikatakan tingkat pe

ndidikan seorang pegawai dapat mencerminkan
kemampuan intelektual dan Jenis ketrampilan yang dimliliki oleh
karyawan tersebut. Memang sudah menjadi kebiasaan dan hal yang

umum, bahwa jenis dan tingkat pendidikan seorang pegawai yang
biasa digunakan untuk mengukur dan menilai kemampuan seorang

karyawan. Mungkin masih banyak yang mempengaruhi kemampuan
seorang karyawan selain tingkat pendidikan.

Melalui pendidikan seseorang akan memiliki pengetahuan yang
luas wawasan yang lebih maju dan lebih kreatif, sehingga dapat
menjadi motivasi untuk bekerja dengan cara yang lebih baik.
Semakin besar kesempatan unfuk mendapakan peluang kerja.
Namun demikian, masih banyak organisasi belum menyadari peran
serta pegawal sebagai asset yang utama dalam menentukan
keberhasilan organisasi. Banyak organisasi yang salah mengartikan
peranan karyawan atau pegawai hanya sebagai alat produksi bt?lgka,
dimana mereka dituntut untuk bekerja dan mencurahkan p}knmn
untuk mencapai tujuan organisasi tanpa memperhatikan tingkat

M. Nard, Titien Apasting, Fanla Frima (Zzga | 2




S

¥

pengetahuan yang dimilikinya. Ruang wa.k.tu.
- cukup, sama dengan orang yang telah menuhk;‘
‘luas, baik hambatan maupun keberhasﬂam}ya.
vang lama juga akan membentuk pg)la kerja.y
sebagai kendala yang muncul akaq dapat dik
pengalamannya, sehingga pegawai yang be
menyelesaikan pekerjaan dengan sebaiknya.
Pada dasarnya perusahaan bukan saja menghar:apkan karyawan ]
yang mampu, cakap dan terampil, tetapi yang pc?ntlng Mmereka :
bekerja giat dan berkeinginan untuk mencapai hasil kerj, yan
optimal. “Kemampuan, kecakapan dan ketrampilan karyawan
ada artinya bagi perusahaan, jika mereka tid

ak mau bekerjs
dengan mempergunakan kemampuan, kecakapan dan ketrampily, J
yang dimilikinya” (Hasibuan, 2016). Dapat kita pahami bHahy, |

dengan pengalaman yang dimiliki, ‘seorang karyawan Juga sudap, -
mempunyai ketrampilan dan tahu cara yang tepat  untyk
menyelesaikan tugasnya. “Kemampuan Seseorang ditentukar: oleh
kualifikasi yang dimilikinya, antara lain - oleh pendidiian,
pengalaman dan sifat-sifat pribadi” (Manulang, 2008).

Dengan semakin tinggi tingkat pendidikan seorang karyawan,
a dia akan memiliki pengetahuan atau waw

Masa keri, Va

Pengalamap, a“&;
Dul-asi Magy el‘nﬁ.c
ang efektif, |, i
endalikan beyy

rpengalamgp, akanl
I

e
tdak |
kera ;

mak

asan yang luas dan
didukung dengan pengalaman kerja yang dimilikinya, maka




pengalaman kerja sangat mempengaruhi kinetja karyawan karena
dengan mempunyai pengalaman kerja, maka akan meningkatkan
kualitas kinerja (Resisti, 2016).

Sekolah  Tinggi Ilmu Manajemen Indonesia  (STIMI)
Banjarmasin, merupakan salah satu Perguruan Tinggi yang tertua di
Kalimantan Selatan, tentu saja pegawai yang bekerja pada
Perguruan Tinggi tersebut telah banyak sekali memiliki pengalaman
dalam dunia Pendidikan, oleh karena itu STIMI Banjarmasin dipilih
untuk dijadikan objek dalam penelitian ini. Seorang pegawai yang
mempunyai tingkat pendidikan tinggi dan mempunyai pengalaman
kerja pasti memiliki hasil kerja yang baik dan mereka akan
mendapat upah atau gaji yang tinggi dari apa yang mereka lakukan.
Akan terdapat kemungkinan juga bahwa pegawai yang sudah
berpengalaman akan menuntut imbalan yang tinggi berdasarkan
harapan dan presepsi mereka tentang imbalan yang wajar dan layak
diterimanya. Peningkatan kinerja, tentu saja tidak lepas dari faktor-

faktor yang mempengaruhinya seperti tingkat pendidikan, dan
pengalaman Kerja.

B. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang tersebut diatas, selanjutnya

rumusan masalah yang menjadi bahasan dalam penelitian ini adalah
sebagai berikut :

. Apakah Tingkat Pendidikan secara parsial berpengaruh
terhadap Kinerja Pegawai di STIMI Banjarmasin

2. Apakah Pengalaman Kerja sécara parsial berpengaruh terhadap
Kinerja Pegawai di STIMI Banjarmasin

3

Apakah Tingkat Pendidikan dan Pengalaman Kerja secara

simultan berpengaruh terhadap Kinerja Pegawai di STIMI
Banjarmasin. ¥

C. Tujuan Penelitian dan Manfaat Penelitian
- 1. Tujuan Penelitian

~ a. Untuk mengetahui pengaruh Tingkat Pendidikan terhadap
Kinerja Pegawai di STIMI Banjarmasin

M, Nied, Tition Apastiv, Fanfa Priva Jiga | 4
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b.  Untuk mengetahui pengaruh Pengalamay Kerja ¢
Kinerja Pegawai di STIMI Banjarmasin erhad'c.:

¢. Untuk mengetahui pengaruh secarg simultap

b Pendidikan dan Pengalaman Kerja terhadapl. Koo

Pegawai di STIMI Banjarniasin. ferj

2. Manfaat Penelitian

Manfaat yang hendak dicapai dalam penelitian 64 adaly, A.
sebagai berikut: ‘ |

a. Secara teoritis hasil penelitian inj memberikarn

) . g0 "”Vawasar: a
mengenal pengaruh tingkat Pendidikan dan € galamg,
kerja terhadap kinerja pegawai di STIMI Bar;

i 3 drmasiy, |
Selain itu dapat memberikan sumbangan pik

' Tan day
pengetahuan dalam  ilmu Manajemen khususny, Y
Manajemen Sumber Daya Manusia dan me

_ nambah l;
literatur mengenai hal tersebut.

Secara praktis dapat bermanfaat bagi masyarakat umum, ]1
bagi para pelaku organisasi terkait pemahaman pengaruh
tingkat Pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja
pegawai di STIMI Banjarmasin sehingga dapat dijadikan
masukan dan pertimbangan dalam menjalankan suaty

organisasi dan terjaganya produktifitas kerja agar usaha
yang dijalankan dapat terus berkembang.
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‘ TINJAUAN PUSTAKA

A. Landasan Teori
1. Tingkat Pendidikan
a. Pengertian Tingkat Pendidikan

Menurut (Sikula, 2000) tingkat pendidikan adalah suatu proses
jangka panjang yang mengguriakan prosedur sistematis dan
terorganisir, yang mana temaga kerja manajerial mempelajari
pengetahuan konseptual dan teoritis untuk tujuan-tujuan umum.
Dengan demikian (Hariandja, 2007) menyatakan bahwa tingkat
pendidikan seorang karyawan dapat meningkatkan daya saing
perusahaan dan memperbaiki kinerja perusahaan. Menurut (UU No.
20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional, n.d.), indikator
tingkat pendidikan terdiri dari jenjang pendidikan dan kesesuaian
jurusan, jenjang pendidikan adalah tahapan pendidikan yang
ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, tujuan
yang akan dicapai, dan kemampuan yang dikembangkan, terdiri
dari: Menurut (UU No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan
Nasional, n.d.) pasal 1, pada dasarnya jenjang pendidikan adalah
tahapan pendidikan yang ditetapkan berdasarkan tingkat
perkembangan peserta didik, tujuan yang akan dicapai, dan
. kemampuan yang dikembangkan: ",

Pendidikan menurut (Wulansih, 2013) merupakan usaha secara
sadar untuk mempersiapkan peserta didik melalui kegiatan

bimbingan, pengajaran dan latihan bagi perannya dimasa yang akan
datang. -

Pengertian pendidikan menurut (Kneller, 1974) pendidikan
memiliki arti luas dan sempit, dalam arti luas pendidikan diartikan
sebagai tindakan atau pengalaman yang mempengaruhi
-perkembangan jiwa, watak, ataupun kemampuan fisik individu,
sedangkan dalam arti sempit, pendidikan adalah suatu proses

/‘{ /Vamfng T Apasting, Fartia Privia Jaga, | 6.
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mentranformasikan pengetahuan, nilai-nilai, dan keteramp;
generasi yang dilakukan oleh masyarakat melaly; lembag, ;l terd
pendidikan seperti sekolah, pendidikan tinggi atau lembagg;; E;:]ba% pen’
Menurut (Tirtarahardja, 1994) pendidikan sebagaj pc.m,xn}d
tenaga kerja diartikan sebagai kegiatan membimbing peser:, l:;-p .
schingga memiliki bekal dasar untuk bekerja. Melaluj pcn;“dif,“
seseorang dipersiapkan untuk memiliki bekal agar sj;n a;”
mengenal dan mengembangkan metode berfikir secary g..z':maz:.’
agar dapat memecahkan masalah yang akan dihadap, clala;;
kehidupan dikemudian hari. |

Pendapat lain tentang pendidikan dikemukakan oleh Hei iersgr
di dalam (Sadulloh, 2018) menyatakan bahwa, pen iy
merupakan suatu proses pertumbuhan dan perkembangan, i
hasil interaksi individu dengan lingkungan sosial dan lingl “gan
fisik, berlangsung sepanjang hayat sejak lahir manusia. Pend: har
merupakan sebuah usaha dari manusia untuk meningh. kan
kesejahteraan hidupnya yang bchgsung sepanjang hayat.

Menurut (UU No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidi
Nasional, n.d.). yang dimaksud pendidikan adalah usaha sadar dar
terencana  untuk  mewujudkan suasana belajar dan  proses
pembelajaran agar peserta didik secara aktif mengembangkan
potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan.
pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, ser:
Keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan
Negara. Pendidikan sebagai objek dan subjek pembangunan perlu
diperhatikan karena pendidikan merupakan penggerak utama
pembangunan. Tingkat atau jenjang pendidikan adalah tahapan
pendidikan yang ditetapkan berdasarkan tingkat perkembangan
peserta didik, tujuan yang akan dicapai. dan kemampuan yang
dikembangkan, ‘

b.  Jenis — jenis Pendidikan
Menurut (LU No. 20 Tatn 2003 Tentang Sistem Pendidika?
Nusional, n.d.) pasal 13 ayat | dinyatakan hahwa jalur pendidika®

T | A Mk, Tie Apertin, Fidks Pt F



©f  Pendidikannya berlangsiing singkat,

d.

g) Terkadang ada ujian. .~
) Dapat dilakukan pemerintah atau swasta,

Pendidikan Informal

Pendidikan informal adalah jalur pendidikan kc;:iiuarga dy

lingkungan yang berbentuk kegiatan belajar secary mand
Hasil pendidikan informal diakui sama dengan pendig,
formal dan non-formal setelah peserta didik Julus ujian seg,
dengan standar nasional pendidikan. Seperti Pendidiky
Agama, Budi Pekerti, Etika, Sopan Santun, Moral dg
Sosialisasi. Ciri-ciri Pendidikan Informal antara lain :

a) Tempat pembelajaran bisa dimana saja

b) Tidak ada persyaratan

c) Tidak berjenjang

d) Tidak ada program yang direncakan scara formal.

e) Tidak ada materi tertentu yang harus tersaji secara formal.
f) Tidak ada ujian

g) Tidak ada lembaga sebegai penyelenggara.

v

Jenjang Pendidikan \
Jenjang pendidikan adalah tahapan pendidikan yang diterapkan

berdasarkan tingkat perkembangan peserta didik, tujuan yang akan
dicapai dan kemampuan yang akan dikembangkan. Menurut (UU
No. 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional, n.d.) pasal
14, jenjang pendidikan formal terdiri atas :

>

2)

ot Merupakah jenj
. di Indonesia setelah

Sekolah Dasar (SD) atau Madrasah Ibtidaiyah (MI)
Merupakan jenjang yaﬂg paling dasar pada pendidi al
di Indonesia. Sekolah dasa Bt otgan fog

rditempuh dalam waktu 6 Tahun .

?:/[kj?ée)lh Menengah Pertama (SMP) atau Madrasah Tsanawiyah

ang pendidikan dasar pada pendidikan formal

o Sehobh pe& lulus sekolah dagar (atau sederajat)

‘mitempuh dalam waktu 3 tahun.
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3) Sckolah Menenpah Atas (SMA) atau Madrasah Aliyah (MA)

Adalah jenjang pendidikan menegah pada pendidikan formal di
Indonesia setelah lulus Sekolah Menengah Pertama (atau

sederajat). Sckolah menengah atas ditempuh dalam kurun
waktu 3 tahun

4) Sekolah Menengah Kejuruan (SMK)

Merupakan salah satu bentuk satuan pendidikan formal yang
menyelenggarakan  pendidikan kejuruan pada jenjang
pendidikan menengah sebagai lanjutan dari SMP, MTs, atau
bentuk lain yang sederajat atau lanjutan dari hasil belajar yang

diakui sama/ setara SMP/ MTs, SMK sering disebut juga STM
(Sekolah Teknik Menengah).

5) Madrasah Aliyah Kejuruan (MAK)

Merupakan salah satu bentuk satuan pendidikan formal dalam
binaan Menteri Agama yang menyelenggarakan pendidikan
kejuruan dengan kekhasan agama Islam pada jenjenag

pendidikan menengah sebagai lanjutan dari SMP, MTs, atau

bentuk lain yang sederajat atau lanjutan dari hasil belajar yang
diakui sama/ setara SMP/ MTs

6) Perguruan Tinggi

Merupakan satuan pendidikan penyelenggara pendidikan
tinggi. Peserta didik perguruan tinggi disebut mahasiswa,
sedangkan tenaga pendidik perguruan tinggi disebut dosen.
Indonesia memiliki beberapa jenis perguruan tinggi antara lain;

a) Akademi,  Merupakan, perguruan tinggi  yang
menyelenggarakan pendidikan vokasi dalam satu cabang

atau sebagian cabang ilmu pengetahuan, teknologi, dawseni
tertentu. ks

b) Politeknik, atau juga sering disamakan dengan institute

teknologi adalah penamaan yang digunakan dalgxp b'erbagai
institusipendidikan yang memberikan berbagai jenis gelar
dan sering beroperasi pada tingkat. yang berbeda-beda
- dalam system pendidikan. Politeknik dapat merupakan
institusipendidikan -tinggi danteknik lanjutan serta
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penelitian iimiah ternama dunia atau pendidikan v
professional, yang memiliki'spesialisasi dalam hig,
pengetahuan, teknik, dan teknologi atau juru.ap

ok,
st
gy
teknis yang berbeda jenis. il

¢) Institut adalah perguruan tinggi yang menve! -igga%rya
1

=

pendidikan akademik dan vokasi dalam - elompy
disiplin ilmu pengetahuan, teknologi. dan enj '
memenuhi syarat dapat menyelenggarakan |ndidi, p

profesi., B i be

p

: i as

e, Tujuan Pendidikan =

Tujuan pendidikan mempai:an gambaran atau filsafah sebyzb
pendangan hidup manusia, baik secara individu maupun kelompoi P
Menurut Hummel dalam (Sadulloh, 2018) ada beberapa nilavan Y
perlu diperhatikan dalam memnentukan tujuan pendidikan, antar ‘
lain !
1y Autonomy 2

Antonomy yaitu memberikan kesadaran, pengetahuan, de
kemampuan secara maksimum kepada individu maupu
kelompok untuk dapat hidup mandiri, dan hidup bersama dalar
kehidupan yang lebih, k 1

2)  Keadilan (Equiry)

Bl

Keadilan (Eguiry) berarti bahwa tujuan pendidikan tersebs
harus memberi kesempatan kepada seluruh warga masyaraks
um{ﬁ; dapat berpartisipasi dalam kehidupan t;erhuddsa da |
kehidupan ekonomi, dengan memberimva mndidikar; das¥
yang sama. . -

3} Survivat

Nurvived yang berarti hahw
Pewarisan akan kebuday

3 a dengan pendidikan akan menjam?®
L berikutyg

san dari satu generasi kepada generd®




f. Indikator Tingkat Pendidikan

Dari ketiga nilai tersebut diatas pendidikan mengemban tugas
untuk menghasilkan generasi yang lebih baik, manusia-manusia

yang berkebudayaan. Manusia yang sebagai makhluk individu yang

. hal tersebut di dalam pen

memiliki kepribadian yang lebih baik dan berdasarkan pendapat
(Kneller, 1974), (Tirtarahardja, 1994), Henderson di dalam
(Sadulloh, 2018) dan (UU No. 20 Talun 2003 Tentang Sistem
Pendidikan Nasional, n.d.) maka dapat disimpulkan bahwa Dari
beberapa definisi tentang pendidikan, dapat disimpulkan bahwa
pendidikan merupakan suatu proses dalam mengembangkan semua
aspek dalam kepribadian manusia secara menyeluruh untuk
mencapai kepribadian individy yang lebih baik dan untuk mencapai

didikan maka harus melalui Jenjang
sesuaian jurusan.pendidikan dengan pekerjaan
yang dilakukannya, berdasarkan kesimpulan diatas, maka Vanabel
Tingkat Pendidikan mempunyai 2 indikator yaitu sebagai berikut -
1) Jenjang Pendidikan

2) Kesesuaian Jurusan

pendidikan dan ke

2. Pengalaman Kerja
a.  Pengertian Pengalaman Kerja

Dalam rangka penempatan karvawan scoarang manajer perlu
mempertimbangkan beberapa  fakior yang mungkin dapat
berpengaruh terhadap kelangsungan hidup perusahaan. Salah saty
faktor yang perlu dipertimbangkan adalah pengalaman  kerja,
Menurut Marwansyah dalam (Wanati , Nana. 2015) pengalaman
Kerja adalah suatu pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan
vang dimiliki pegawair untuk mengemban tanggungjawab dari
pekerjaan sebelumnva. Menurut (Hasibuan, 2016), orang yang
berpengalaman merupakan calon.karyvawan yang telah siap p&ka_n,
(Foster, B. S 2001) mengemukakan bahwa pengalaman kerja
adalah ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang telah
ditempuh seseorang dalam memahami tugas-tugas suatu pekerjaan
dan telah melaksanakan dengan baik.

A Hundi, Titon Apurtics, Fanks Frws Jope | 12



penealaman kerja seorang pelamar hendakiy: mepg,
perﬁmbz;igan utama da}am proses se]eksn.~Memum rManulan;
2008). pengalaman pentu:lg amnya dalam proses scl’w-.er.xm’ Pegay,
Pengalaman dapat menunjukan apa yang 'fikan dapat dikerjakan g
calon pegawai. Pengalaman dapat menun J}Jkan apa yang, yang da
dikerjakan oleh calon pegawai"pgdz.l saat Flla melamar. Keahilian gy
pengalaman merupakan dua kualifikasi yang selalu diperhati,
dalam proses pemilihan karyawan. Umumnya perusahan-perusahy
lebih dominan memilih tenaga kerja yang berpengalaman. (Bangy,
2012) mengatakan bahwa perputaran pekerjaan (job rotatio
merupakan pemidahan pekerjaan lainnya dalam organisas
schingga dapat menambah pengetahuan dan pengalaman tenag
kerja. Pengalaman kerja adalah suatu dasar atau acuan seorang
karyawan dapat menempatkan diri secara tepat kondisi, beran
mengambil resiko, mampu menghadapi tantangan dengan penul
tanggungjawab serta mampu berkomunikasi dengan baik terhada

berbagai pihak untuk tetap menjaga produktivitas, kinerja da
menghasilkan individu yang kompeten dalam bidangnya.

Dari beberapa pendapat”di’ atas dapat disimpulkan bahw
pengalaman Kkerja adalah tingkat penguasaan pengetahuan set
keterampilan seseorang dalam pekerjaannya yang dapat diukur dar
m‘as?-kerja dan dari tingkat pengetahuan serta keterampilan yan
dimilikinya. Pengalaman usaha, terutama pekerjaan yan;
membutuhkan banyak keahlian, kecakapan dan inisiatif dalar

bereaksi, sehingga menghasilan produk : it ran®
i produk yang lebih b ,
segi kuantitas dan kualitas, s aik dilihat dar

b.

Faktor-faktor Pengalaman Kerja




2) Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas
atau kemampuan seseorang.

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

Kemampuan-kemampuan analisis dan manipulatif untuk
mempelajari  kemampuén penilaian dan penganalisaan.
Keterampilan dan kemampuan teknik, untuk menilai
kemampuan dalam aspek-aspek teknik pekerjaan.

o

Pengukuran Pengalaman Kefja

Pengpkuran pengalaman kerja sebagai sarana untuk
menggnahsa dan mendorong efisiensi dalam pelaksanaan tugas
pekerjaan. Menurut Asri dalam (Basari, 2013) Ada beberapa hal

yang digunakan untuk mengukur pengalaman kerja seseorang
adalah : ‘o

1) Gerakannya mantap dan lancar Setiap pegawai vang
berpengalaman akan melakukan gerakan yang maniap dalam
bekerja tanpa disertai keraguan.

2) Gerakannya berirama Artinya ferciptanya dari kebiasaan dalam
melakukan pekerjaan seharihari.

3) Lebih cepat menanggapi tanda — tanda Artinya tanda — tanda
seperti akan terjadi kecelakaan kerja.

4) Dapat menduga akan timbulnya kesulitan Sehingga lebih siap
menghadapinya karena didukung oleh pengalama kerja
dimilikinya 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.

5

d. Indikator Pengalaman kerja Menurut (Foster, B. S.. 2001)
yaitu;

¥
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1

3)

3

a.

mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan yang diberikan.

Lama waktu/ masa bekerja *Uk;" an ‘;’:'t::g (llzma‘:: ‘1ktu t,
masa kerja yang telah (!1te|'npu1 se]s] % - :n ;,-u,wmaha*'f:e
(ugas-lugas suatu pekerjaan dan telah melaksanak. - deng
baik. | ‘ 3
Tingkat pengetahuan dan ﬂketerampllan. yang tdlmnhld.
Pengetahuan  merujuk '_pa‘da kons‘ep, lfl:msnpl, 1- ‘-_~~_f03edu-
kebijakan atau informasi lain yang dibutu z}{n ole  pegavyg
Pengetahuan juga mencakup kema,mpu'an untu lzne‘mjnaml ded
menerapkan informasi pada tanggung jawab pekerjaan, |

Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan Tingkél
penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek-aspek tekni

: S
peralatan dan teknik pekerjaan. ;

.
Kinerja Pegawai ;
Pengertian Kinerja Pegawai (

Kinerja karyawan adalah tingkat hasil kerja karyawan dalar

Kinerja adalah hasil kerja Karyawan baik dari segi kualit!

maupun kuantitas berdasarkan standar kerja yang telah ditetapke
(Simamora, 2007). -y

mencakup keefektifan dalam pencapaian tujuan atau efisiensi yan:
merupakan rasio dari keluaran ef

diperlukan untuk menca
diterima, ditempatkan pa
mereka harus di kelola a
yang bertanggung jawa

(Robbins SP, 2007), kinerja adalah suatu ukuran yan

ektif, terhadap masukan yant,
pai tujuan itu. Jadi jika seorang teld
da suatu organisasi / unit kerja tertent |
gar menunjukkan kinerja yang baik. Siaf
b terhadap, kinerja mereka adalah seti#f

pemimpin pada semua leve].

- memberikar

Sedangkan menurut Be
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tentang hasil-hasil yang diperoleh dari fungsi-fungsi pekerjaan
tertentu atau kegiatan selama kurun waktu tertentu.

(Dessler, 2006) berpendapat kinerja (prestasi kerja) Karyawan
adalah prestasi aktual Karyawan di bandingkan dengan prestasi yang
- diharapkan dari Karyawan. Prestasi kerja yang diharapkan adalah
 prestasi standar yang disusun sebagai acuan sesuai dengan posisinya
~ dibandingkan dengan standar yang di buat. Selain itu dapat juga
dilihat kinerja dari Karyawan terhadap Karyawan lainnya.lstilah
kinerja berasal dari kata job performance atau actual performance
~ (prestasi kerja atau prestasi sesungguhnya yang tercapai oleh
" seseorang). Pengertian kinerja (prestasi kerja) adalah hasil Kerja
" secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang Karyawan
dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawabnya
yang di berikan kepada Karyawan dalam suatu organisasi.
Sedangkan penilian kinerja merupakan proses yang di lakukan
organisasi dalam mengevaluasi kinerja pekerjaan sescorang
(Mangkuprawira, 2003).

Menurut (Maryoto, 2000) kinerja Karyawan adalah hasil kerja
selama periode tertentu dibandingkan  dengan berbagai
kemungkinan, misal standar, targetsasaran atau Kriteria yang telah
disepakati bersama. Adapun indikatornya ialah : kualitas kerja
Karyawan, kuantitas kerja Karyawan, dan komnibusi  pada
organisasi, Sherman and Ghomes dalam (Soelaiman, 2007) Jobh
performance is the amownt of succesfull rofe achievement (Presiasi
kerja / kinerja adalah jumlah / ukuran keberhasilan atas sesuatu yang
dicapai). Menurut (Soelaiman, 2007) dalam bukunya Manajemen
Kinerja memberikan pengertian atas Kinerja adalah sebagai sesuatu
vang dikerjakan dan dihasilkan dalam bentuk produk maupun jasa,
dalam suatu periode tertentu dan ukuran tertentu oleh seseorang atau
sekelompok orang melalui kecakapan, kemampuan, pengetahuan
dan pengalamannya. Kinerja Karyawan (employee performance)
adalah tingkat terhadap mana para Karyawan mencapai persyaratan-
persyaratan pekerjaan. Menurut Simamora dalam (Augusty, 2006)
Kinerja (performunce) mengacu pada kadar pencapaian tugas-tugas
yang membentuk sebuah. pekerjaan Karvawan. Kinerja
merefleksikan seberapa baik Karyawan memenuhi persyaratan

L Hiardi, Tios Apactin, Funls Frivs e | 15+

"
3



~ sebuah pekerjaan. Pengertian kinerja adalah pencatatan py;
dicapai dalam melaksanakan fungsi-fungsi Khusus suam pe:(l Y
atau kegiatan bekerja selama periode tertentu yang dimn-e%
melalui proses atau cara bekerja dan hasil yang dicapai. gediukfah
Byars and Rue dalam (Augusty, 2006) mendefinisikan 1::&
merupakan derajat penyelesaian tugas yans menyertai peke:ii?;(ar
seseorang. Kinerja adalah yaﬁ% merefleksikan seberapy Q)
seseorang individu memenuhi’ permintaan pekerjaan. B.i-f»dJSarQ
definisi-definisi tersebut, menunjukkan bahwa kinerja .. rupy,
hasil yang bersifat kualitatif dan kuantitatif. )

(Mangkunegara., 2006) menyebutkan bahwa kine . adal
hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapal seora
dalam melaksanakan tugas sesuai tanggung jawab yang  berky
kepadanya. (Robbins SP. 2007) juga menyebutkan, kinc.1a dap
menjadi hasil dari seorang individu atau dapat berupa hasil .l riken2)
kelompok dalam satu organisasi. Deskripsi kinerja menyan: Lutty
komponen penting, yakni tujuan, ukuran dan penilaian.

(Bernardin & Russel, 1993). menyatakan bahwa Kinen
merupakan catatan perolehan yang dihasilkan dari fungst sus3;
pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu penode  wakl
tertentu. Apabila prestasi kerja atau produktivitas kerja Karyaw:
setelah mengikuti pcngembanéan, baik kualitas maupun kuanti:
kerjanya meningkat maka berarti metode pengembangan Y& 4
ditetapkan cukup baik, Seperti halnya dengan segi-segi lain d
pembinaan manajemen, tujuan utama dari penimbangan tahun ak!
ini telah berubah. Penimbangan ini pada mulanya merupakan su¥
alat untuk memberikan pedoman bagi manajemen dalam menselch
para manajer untuk promosi atau kenaikan gaji, tetapi sekarang J&
digunakan untuk melatih para manajer guna memperbaiki prest
mereka. (Bernardin & Russel, 1993). Selanjutnyva (Swaslo. 201
mengemukakan bahwa Prestasi kerja merupakan tindaksn tind2»?
atan pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan, oleh sesec™
dalam kurun waktu tertentu dan dapat diukur. Hal ini dapat herka™
dengan jumish kvantitas dan hualitas pekerjaan yang &7
diselesaikan oleh individu dalam kurun wakiu tertentu.

ooy |
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b.

Cara Mengukur Kinerja Karyvawan

Ada beberapa cara untuk mengukur Kinerja Karvawan. Kinerja

Karyawan dapat diukur secara umum yaitu:

1)

2).

3).

L)
T—v‘

).

Kuantitas kerja, merupakan jumlah kerja yang dilaksanakan
oleh seseorang Karyawan dalam suatu periode tertentu. Hal ini
dapat dilihat dari hasil kerja Karyawan dalam kerja penggunaan
waktu tertentu dan kecepatan dalam menyelesaikan tuéas dan
tanggung jawabnya.” Dengan demikian kuantitas kerja dapat
dilihat dari jumlah kerja dan penggunaan waktu. Jumlah kerja
adalah banyaknya tugas pekerjoanya, dapat dikerjakan,
Penggunaan waktu adalah banyaknya waktu yang digunakan
dalam menyelesaikan tugas dan pekerjaan.

Kualitas kerja, merupakan suatu hasil yang dapat diukur dan
tingkat efesiensi dan efekiifitas seorang Karyawan dalam
melakukan suatu pekerjaan yang didukung oleh sumber daya
lainnva dalam mencapai tjuan perusahaan secara umum.

Penpetahuan tentang pekerjasan, bagaimana memanfaatkan
semaksimal mungkin pengetahuan dan kemampuan Kanvawan
dalam menjalankan setiap pekerjaan atau ugas yang diberikan
perusahaan kepada,

Pendapat atau perny ataan yang disampaikan, dan hal im dapal
divkur sejauh mana inisiauf  Karyawan dalam mengenal
masalah dan mengambil tindakan korektif vang dapat diukur
dengan  baik  melalui pendapal alnu  pemnyatasn  yang
disamparkan kepada perusshasn seris mencums 1anggung

jawab menyelesaikannya

Keputusan vang diambil, keputusan yang dambil oleh
Kamawan  dalam pekerjaannva  akan mempengarshi
perusahaan secara lidah langsnng, schingga keputusan yang

diambil harustsh tepat, keputusan yang diambil dengan cepat
 dan tepat akan dapat terukur dalam prestasi kerja

Perencanaan kerja, merupakan sehagai heranghs kerja dalam
meneapai fujuan dan diharapkan di masa yang aban danng.

A A, Tone i, o Foia g | 18



dalam menyusun sumber daya dan kegiatan yang diper
untuk mencapai tujuan. "

Jadi prestasi kerja berkenan dengan hasil peke::aap
dicapai oleh Karyawan dalam suatu periode. Dalam hal .; preya
kerja berkaitan-dengan kuantitas maupun kualitas pekerjaap |
dihasilkan. Bagai mana untuk mengetahui Kkinerja ?'*-aryazi
(Bernardin & Russel, 1993), mengemukakan bahwa se:sra
pengukuran kinerja mencakup dua kegiatan : L

1). Identifikasi dimensi prestasi kerja.

2). Penetapan standar prestasi kerja.

(Bernardin & Russel, 1993), mengajukan enam kriteria prim
yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja :

1). Quality, merupakan tingkat seberapa jauh proses atau ha
pelaksanaan kegiatan mendekati kesempurnaan atau mendek:

tujuan yang diharapkan.

2). Qm‘m/it)./, merupakan jumlah yang dihasilkan, misalnya juml
rupiah, jumlah unit, jumlah siklus kegiatan yang diselesaikar

3). ?me li{zess, adalah tingkat seberapa jauh suatu kegiat
1selesaxka1? pada waktu yang dikehendaki, deng
mempprhatnkan koordinasi out put Jain serta waktu ya
tersedia untuk kegiatan lain.

4). gs;:l ejﬁ;s;{;ﬁf&adalaﬁ tingkat seberapa jauh penggund
dimaksimalkan)l (mankuSIa, keuan.gan. tehnologi, maten
pengurangan k _uniux - mencapai hasil tertinggi, ¢

gurangan kerugian dan setiap inti penggunaan sumber d2¥

Need for st e :
pekeéﬁrézpe'_"”““’”' merupakan tingkat seberapa jauh seor®"
Pat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan 13"

3),

memerlukan  p
: '1hellceoah ﬁndaizngawasan seseorang supe rvisor untt
) b3 1 ‘rang kuran o . =
R » yang kurang diinginkan.
e ér : ‘ A v\‘ | g’q
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0). Bwerpersonal Impact,  merupakan  tingkat  seberapa  jauh
Karyawan memehhara harga divi, nama baik dan kerjn sama
cdhantara rekan kerja dan bawahan.

Penetapan standar diperlukan untuk mengetahoi apakal kinerja
Karyawan telah sesuni dengan sasaran yang, diharapkan, sekaligus
melihat besarmya  penyimpangan dengan cara membandingkan
antara hasil pekerjaan secara aktual dengan hasil yang diharapkan,

Berdasarkan  pendapat (Bernardin & Russel, 1993), maka
Variabel Kinerja Karyawan memiliki 6 (enam) Indikator scbagai
berikut ; -

. Qualiny of work

2). Quantity of work L
3). Time lines

4). Cost effectiveness

5). Need for supervision

6). Interpersonal Impact

B. Penelitian Terdahulu

. (Wirawan et al, 2019), dengan Judul “Pengaruh Tingkat
Pendidikan dan Pengalaman. terhadap terhadap Kinerja
Karyawan”, penelitian ini. dilakukan pada karyawan PT.
Mandiri Tri Makmur, desain. penelitian yang digunakan dalam
penelitian ini adalah kuantitatif kausal, Populasi dalam
penelitian ini berjumlah 48, karyawan. Semua populasi ini
dijadikan unit pengamatan, sehingga penelitian ini termasuk
penelitian populasi. Data yang dikumpulkan dalam penelitian
ini adalah data tingkat pendidikan, pengalaman kerja, dan
kinerja karyawan yang bersumber dari karyawan dan kepala
cabang PT Mandiri Tri Makmur. Teknik pengumpulan data
dalam penelitian ini adalah (1) kuesioner, dan (2) pencatatan
dokumen, kemudian dianalisis menggunakan analisis jalur.
Hasil penelitian menunjukkan ada pengaruh positif dari tingkat
pendidikan dan pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan,
tingkat pendidikan terhadap: pengalaman kerja, tingkal
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pendidikan terhadap kinerja karyawan, day, 1

trTiga]
terhadap kinerja karyawan pada PT Mandjr v, Mai‘;inh
. I
(Andika Dwi Putra, 2017), dengan judul Peny- ryp Peng |
dan Pengalaman Kerja terhadap Kemampuan ; riag i

a
Karyawan. Penelitian ini* bertujuan unty,- MKy
pengaruh  Pendidikan dan pengalaman 1, i
kemampuan kerja dan Kinerja Karyawan. Objek pen
dilakukan pada PT. INKA (persero)Pengl;
menggunakan metode penelitian penjelasan dengan p
kuantitatif dengan menggunakan analisis jalur. Sanpr
penelitian ini sebesar 269 karyawan, hasil penelitia
menunjukkan bahwa Pendidikan berpengaruh secara signifi;

a )
elitian&
tian
endekalil'

terhadap kinerja karyawan, begitu juga dengan pengalan,
kerja berpengaruh signifikan Juga terhadap kinerja karyaw
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