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ABSTRAK

M. Ichsan Rouyas Sitorus. Hubungan Pengalaman Kerja dan Self Efficacy
dengan Komitmen Organisasi Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara. Magister Psikologi Universitas
Medan Area 20109.

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan pengalaman kerja dan
self efficacy dengan komitmen organisasi pegawai pada Biro Humas dan
Keprotokolan Sumatera Utara. Metode yang digunakan dalam penelitian ini
adalah model kuantitatif dengan pendekatan korelasional. Populasi dalam
penelitian ini adalah Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sumatera Utara
sebanyak 51 orang. Teknik pengambilan sampel adalah sampel jenuh yaitu teknik
penentuan sampel dengan cara mengambil beberapa anggota populasi sebagai
responden. Alat ukur yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuesioner.
Metode dalam penelitian ini adalah metode deskriptif analisis, uji hipotesis uji F
untuk hipotesis simultan dan Koefisien Determinasi (R”) yang pengolahannya
dilakukan dengan bantuan program SPSS 23.0.

Kesimpulan dari penelitian ini yaitu: Pengalaman kerja (X;) memiliki nilai
pearson correlation sebesar 0,291 dengan nilai signifikansi sebesar 0,01 < 0,05
sehingga dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja memiliki hubungan
terhadap komitmen organisasi tingkat hubungan rendah. Self efficacy (X3)
memiliki nilai pearson correlation sebesar 0,531 dengan nilai signifikansi sebesar
0,00 < 0,05 schingga dapat disimpulkan bahwa self efficacy juga memiliki
hubungan terhadap komitmen organisasi tingkat hubungan sedang. Koefisien
determinasi (R?) sebesar 0,323 dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja dan
self efficacy memiliki hubungan terhadap komitmen organisasi sebesar 32,3%.

Berdasarkan hasil penelitian ini, maka peneliti mengajukan saran bahwa
Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sumatera Utara harus meningkatkan
kualitas diri dengan mengikuti pelatihan-pelatihan yang berkaitan dengan Humas
dan Keprotokolan serta melakukan diskusi dengan pegawai yang lebih senior
dengan melihat track record pegawai senior tersebut sehingga meningkatkan
pengalaman dan keyakinan diri terhadap pekerjaan kehumasan dan keprotokolan
yang mana akan memperkuat komitmen pegawai dalam organisasi.

Kata kunci : Pengalaman kerja, self efficacy, pegawai, komitmen organisasi
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ABSTRACT

M. Ichsan Rouyas Sitorus. The relationship of work experience and self
efficacy with organizational commitment on employee at Biro Humas dan
Keprotokolan of North Sumatera. Master of Psychology University of Medan
Area 20109.

This research aims to know the relationship of work experience and self
efficacy with the commitment of the officers atBiro Humas dan Keprotokolan of
North Sumatra. The methods used in this research is quantitative models with the
korelasional approach. The population in this study was an employee of the Biro
Humas dan Keprotokolan of North Sumatra as much as 51 employees. Sampling
technique is the saturated samples namely determination of samples by taking
some members of the population as the respondent. Measuring instrument used in
this study is a questionnaire. The method in this research is descriptive analysis
method, test the hypothesis test F for simultaneous determination of Coefficients
and hypothesis (R?) that of processing carried out with the help of SPSS program
23.0.

The conclusions of this study, namely: work experience (X;) has a value of
pearson correlation of 0.291 significance value of 0.01 0.05 so that < concluded
that work experience have a relationship against the organizational commitment
the low level of the relationship. Self efficacy (X;) has a value of pearson
correlation of 0.531 significance value of 0.05 0.00 < so it can inferred that self
efficacy also has relations against the level of organizational commitment
relationship. The coefficient of determination (R?) of 0.323 can be concluded that
the work experience and self efficacy have a relationship against the
organizational commitment of 32.3%.

Based on the results of this research, then the researchers ask the
suggestion that employees atBiro Humas dan Keprotokolan of North Sumatra
should improve the quality of themselves by following a training-training related
to public relations and protocol and conduct discussions with more senior officers
so as to improve the experience and beliefs themselves against the work of public
relations and protocol which will reinforce the commitment of the employees in
the organization.

Keywords : Work experience, self efficacy, employees, organizational comitment.
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Kuesioner
Hubungan Pengalaman Kerja dan Self-Efficacy dengan Komitmen
Organisasi Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat
Daerah Provinsi Sumatera Utara

Kepada Yth.

Bapak/Ibu/Saudara/i

Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara
di tempat

Dengan hormat .

Dengan hormat, sebagai syarat menyelesaikan pendidikan Program Studi
Magister Psikologi Program Pascasarjana Universitas Medan Area Medan, maka

saya:
Nama : M. ICHSAN ROUYAS SITORUS
NPM : 171804042

Jurusan : Psikologi Industri dan Organisasi

Program Studi: Magister Psikologi

Memohon kesedian Bapak/Ibu/Saudara/l Pegawai Biro Humas dan
Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara, agar dapat mengisi
kuesioner penelitian ini yang berjudul “Hubungan Pengalaman Kerja dan Self-
Efficacy dengan Komitmen Organisasi Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara”. Saya mohon dengan hormat kepada
Bapak/Ibu/Saudara/i untuk meluangkan waktu sejenak guna mengisi kuesioner.
Seluruh data yang diperoleh dari kuesioner ini akan dijaga kerahasiaannya dan
digunakan semata-mata untuk kepentingan akademis dan tidak terkait
dengan penilaian kepegawaian.  Kerahasiaan  data penelitian  akan
dijamin sehingga saya mengharapkan informasi dan jawaban yang
sesungguhnya (apa adanya) dari Bapak/Ibu/Saudara/i sesuai kondisi di tempat
kerja.

Setiap jawaban yang diberikan merupakan bantuan yang tidak ternilai harganya,
atas kesediaan dan partisipasi Bapak/Ibu/Saudara/i saya ucapkan terimakasih.

Terima kasih.
Hormat saya,

M. Ichsan Rouyas Sitorus
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Profil Responden

1.

Jenis Kelamin : a) laki-laki b) perempuan

Usia : a) 20-30 tahun b) 31-40 tahun
¢) 40-50 tahun d) > 50 tahun

Masa Kerja :a) 1-5 tahun b) 5-10 tahun

¢) 11-20 tahun d) > 20 tahun
Pendidikan Terakhir Responden Saat Ini
:a) SMA/SMK b). Diploma c). Sarjana

A. Petunjuk Pengisian

1.

Isilah jawaban berikut sesuai dengan pendapat
Bapak/Ibu/Saudara/i, dengan cara memberikan tanda Check List (V)
pada kolom yang tersedia. Adapun bobot dari jawaban yang tersedia
adalah 0-10.

Jika Bapak/Ibu/Saudara/i menyetujui pernyataan pada kuesioner,
maka tandailah angka yang menunjukan nilai yang semakin tinggi
sebelah kanan. Semakin mendekati angka 10 maka Bapak/Ibu/Saudara/i
semakin setuju dengan pernyataan kuesioner.

Jika Bapak/Ibu/saudara/i tidak menyetujui pernyataan pada kuesioner,
maka tandailah angka yang menunjukan nilai yang semakin rendah
sebelah kiri. Semakin mendekati angka 0 maka Bapak/Ibu/Saudara/i
semakin tidak setuju dengan pernyataan pada kuesioner.

B. Kuesioner

1) Variabel Komitmen Organisasi

No

Pernyataan SS S |KS | TS | STS

1

Saya merasa senang untuk menghabiskan
karir saya di organisasi ini.

2

Saya merasa bangga menjadi bagian di
organisasi ini.

Saya merasa seolah-olah masalah
organisasi menjadi masalah pribadi.

Saya tetap percaya dan loyal kepada satu
organisasi.

Saya tidak percaya bahwa orang tersebut
harus selalu setia kepada organisasinya. (R)

Berpindah dari satu organisasi ke organisasi
lainnya sangat tidak terlihat etis bagi saya.

R)

Saya tidak takut akan apa yang terjadi
apabila berhenti dari pekerjaan, tanpa
memiliki cadangan pekerjaan. (R)

Akan sangat sulit bagi saya untuk
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meninggalkan organisasi sekarang,
walaupun saya ingin

9 Terlalu banyak dalam hidup saya akan
terganggu jika saya memutuskan untuk
meninggalkan organisasi saya sekarang.

2) Variabel Pengalaman kerja

No | Pernyataan SS S |KS | TS | STS

1 Pengetahuan yang tinggi sangat membantu
saya dalam melakukan pekerjaan.

2 Ketrampilan yang saya miliki masih di atas
rata-rata dari pegawai yang lain

3 Saya dapat menguasai pekerjaan yang telah
diberikan oleh biro humas dengan baik

4 Saya dapat menguasai peralatan kerja yang
disediakan oleh Biro Humas

5 Saya mampu mengaplikasikan pengetahuan
kerja yang saya miliki kedalam bidang
pekerjaan

3) Variabel Self-Efficacy

No | Pernyataan SS S |KS | TS | STS
1 Sesulit apapun pekerjaan yang dihadapi,
anda dapat menjalankan dan
menyelesaikannya dengan baik
2 Saya memahami dengan baik tugas yang
diberikan kepada saya
3 Saya sadar akan kemampuan yang saya

miliki sehingga saya akan melakukan tugas
sesuai dengan kemampuan saya

4 Saya akan tetap bekerja secara professional
meski dibawah tekanan sekalipun.

5 Anda merasa yakin bahwa anda dapat
melakukan berbagai tugas sesuai dengan
bidang ke mampuan yang anda
miliki/kuasai

6 Anda merasa yakin mampu mengatasi
semua tantangan yang ada dalam
setiap tugas dengan baik

7 Saya akan berusaha menyelesaikan semua
pekerjaan peliputan dengan baik dan
konsisten pada pekerjaan yang dikerjakan
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang

Sumber daya manusia menjadi tumpuan bagi instansi pemerintahan untuk
tetap dapat menjalankan tugas dan fungsinya. Sumber daya manusia merupakan
peran utama dalam setiap kegiatan baik perusahaan maupun instansi pemerintah.
Walaupun banyaknya sarana dan prasarana serta sumber daya, tanpa dukungan
sumber daya manusia kegiatan perusahaan maupun instansi pemerintah tidak akan
berjalan dengan baik. Dengan demikian, sumber daya manusia merupakan kunci
pokok yang harus diperhatikan dalam segala kebutuhannya. Semakin baik sumber
daya manusia yang dimiliki oleh perusahaan atau instansi pemerintahan maka
akan semakin baik kinerja dari perusahaan atau instansi pemerintah itu sendiri,
sebaliknya, semakin rendah kualitas mutu sumber daya manausia yang dimiliki
oleh perusahaan atau instansi pemerintah akan menjadi kinerja perusahaan
maupun instansi pemerintah menurun dan pada akhirnya akan mengakibatkan
pekerjaan tidak sesuai dengan yang diinginkan.

Pengalaman seseorang dalam bekerja seharusnya dipandang sebagai
sumber daya potensial dalam mengelola perubahan dirinya. Dari pengalamannya
seharusnya seseorang memperoleh modal atau bekal dalam melihat unsur-unsur
penyebab keberhasilan dan kekurang berhasilan dalam bekerja. Semakin
bertambahnya usia seseorang maka pengetahuan tentang pekerjaan semakin

meningkat dan cara memandang sesuatu juga semakin bijak.
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Pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama waktu atau masa kerja yang
telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas- tugas suatu pekerjaan dan telah
melaksanakan dengan baik (Ranupandojo, 2004). Pengalaman kerja adalah
pengetahuan atau keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang yang
akibat dari perbuatan atau pekerjaan yang telah dilakukan selama beberapa waktu
tertentu (Trijoko, 2004). Dengan pengalaman kerja yang semakin baik maka
pegawai akan diharapkan dapat memberikan kinerja yang baik dan menjadi
contoh bagi pegawai yang baru bergabung ke dalam organisasi/perusahaan.

Biro Humas dan Keprotokolan Provinsi Sumatera Utara merupakan salah
satu struktur organisasi di dalam sekretariatan daerah yang memiliki bidang tugas
seperti Humas meliputi pemberitaan, publikasi dan dokumentasi, hubungan antar
lembaga; pelayanan media dan informasi; keprotokolan meliputi acara
keprotokolan, hubungan keprotokolan dan ketatausahaan pimpinan.

Berdasarkan wawancara penulis pada tanggal 22 November 2018 terhadap
salah seorang pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara dengan inisial AS mengatakan bahwa:

“Di Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi

Sumatera Utara ini menurut saya masih terdapat sebuah fenomena

dimana rendahnya komitmen organisasi yang dimiliki pegawai.

Beberapa hal yang mendukung apa yang saya sampaikan itu dilihat

dari beberapa pegawai yang masih tidak dengan baik melaksanakan

pekerjaannya, contohnya ada pegawai yang merasa tidak terikat

dengan pekerjaan yang diberikan atasan kepadanya karena dirinya
merasa walaupun baik atau buruk pekerjaan yang dikerjakannya

gaji dan pangkatnya tetap akan sama. Soalnya di Biro ini agak beda

dengan Biro-Biro lainnya di kantor Gubernur ini. Disini karena

rata-rata yang masuk dibiro humas ini dari berbagai latar belakang
pengalaman kerja. Ada yang berasal dari kalangan wartawan, ada

yang dari bidang IT, ada juga yang berasal dari STPDN. Nah dari
situ kemudian dimasukkan ke biro ini. Jadi karena pengalaman
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kerja terdahulunya beda-beda, cara orang itu bereaksi sama biro ini
juga beda-beda.”

Dari pernyataan pegawai tersebut di atas menunjukkan bahwa pegawai
khawatir setiap pekerjaan yang dilakukannya tidak akan mendapatkan perhatian
yang lebih Hal ini membuat instansi sangat selektif dalam merekrut pegawai.
Untuk itu, dibutuhkan orang-orang yang mempunyai mental yang kuat serta
kompetensi yang tinggi agar dapat menjadi pegawai yang berhasil.

Menurut Siagian (2007:52), pengalaman kerja mengacu pada berapa lama
seseorang bekerja, berapa banyak jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah
dilakukannya, dan berapa periode masa kerjanya pada masing-masing pekerjaan
atau jabatan tersebut. Berdasarkan data masa kerja tahun 2017, terdapat masih
sedikitnya pegawai yang bekerja di atas 5 tahun yakni sebesar 10%, hal ini dapat
diindikasikan bahwa masih kurang banyaknya pengalaman yang dimiliki pegawai.

Pengalaman kerja menunjukan suatu kemampuan atau keterampilan yang
dimiliki seseorang. Seseorang yang sudah memiliki pengalaman kerja pasti akan
lebih mudah untuk memahami suatu pekerjaan yang serupa daripada orang yang
belum memiliki pengalaman. Permasalahan lain yang dihadapi adalah terkait
dengan penempatan kerja pegawai. Berdasarkan data penempatan pegawai tahun
2017 didapat bahwa masih ada 41 pegawai (65%) yang ditempatkan tidak sesuai
dengan bidang studinya. Pegawai yang bekerja sesuai dengan bidang studinya
yakni sebesar 10 pegawai (35%). Pegawai yang bekerja tidak sesuai dengan
bidangnya tentu tidak memiliki keterampilan dan pengetahuan mengenai bidang
studi yang dikerjakannya. Terlebih bagi pegawai yang masih tamatan

SMA/Sederajat yang hanya memiliki pengetahuan secara umum.
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Berdasarkan latar belakang yang telah diuraikan di atas, maka dilakukan

penelitian dengan judul Hubungan Pengalaman Kerja dan Self-Efficacy dengan

Komitmen Organisasi Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah

Provinsi Sumatera Utara.

1.2.

Identifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, identifikasi masalah dalam

penelitian ini adalah :

l.

Keharusan adanya komitmen organisasi di dalam diri pegawai guna untuk
menselaraskan diri dengan kondisi perubahan yang terjadi di dalam
organisasi/perusahaan.

Pegawai yang masih belum memahami tugas yang diberikan oleh
pimpinan.

Terdapat pegawai yang tingkat pendidikannya tidak sesuai dengan jabatan
yang diemban.

Pegawai khawatir setiap pekerjaan yang dilakukannya tidak akan
mendapatkan perhatian lebih dan karir jabatannya tidak naik sehingga
tidak memiliki nilai lebih untuk membesarkan organisasi/tempatnya
bekerja.

Pegawai mencari kerjaan sampingan disela-sela waktu bekerja untuk

mendapatkan penghasilan tambahan.
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1.3. Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang, identifikasi masalah, dan batasan masalah
yang telah diuraikan, maka perumusan masalah dalam penelitian ini sebagai
berikut :

1. Apakah ada hubungan pengalaman kerja dan self-efficacy dengan
komitmen organisasi pegawai pada Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara ?

2. Apakah ada hubungan pengalaman kerja dengan komitmen organisasi
pada pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara ?

3. Apakah ada hubungan Self-Efficacy dengan komitmen organisasi pada
pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara ?

1.4, Tujuan Penelitian
Sesuai dengan perumusan masalah yang dikemukakan sebelumnya, maka
tujuan dari penelitian ini adalah :

1. Mengetahui hubungan pengalaman kerja dan self-efficacy dengan
komitmen organisasi pegawai pada Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara.

2. Mengetahui hubungan pengalaman kerja dengan komitmen organisasi
pada pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi

Sumatera Utara.
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Mengetahui hubungan Self-Efficacy dengan komitmen organisasi pada
pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara.
1.5. Manfaat Peneltian
1. Manfaat Teoritis
Penelitian ini memberikan sumbangan keilmuan yan terkait.
Khususnya berkaitan dengan hubungan pengalaman kerja dan self-efficacy
dengan komitmen organisasi pegawai pada Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara.
2. Manfaat Praktis
a. Bagi instansi, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
masukan kepada instansi sebagai bahan pertimbangan dalam
melakukan pengaturan dan pengembangan terhadap komitmen
organisasi sehingga memiliki alternatif/strategi jika mengalami
masalah pada pegawai terkait.
b. Bagi pegawai, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan
pengetahuan tentang pentingnya komitmen karir dalam mencapai
jenjang organisasi yang lebih baik dan mampu memiliki strategi untuk

memecahkan masalah dalam dirinya terkait pekerjaan yang dilakukan.
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BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

2.1. Komitmen Organisasi
2.1.1. Pengertian Komitmen Organisasi

Kreitner, Robert dan Angelo Kinicki (2014) mengatakan bahwa komitmen
organisasi adalah sebuah sikap yang menggambarkan bahwa seseorang mengenal
organisasi dan tujuan-tujuan dari organisasi tersebut. Komitmen organisasi juga
berarti suatu upaya yang dilakukan oleh seseorang untuk mendukung organisasi
dalam mencapai tujuan-tujuannya.

Robbins dan Judge (dalam Zelvia, 2015) mengemukakan bahwa:
“Komitmen organisasi adalah suatu keadaan dimana seorang pegawai memihak
organisasi tertentu serta tujuan- tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan
keanggotaan dalam organisasi tersebut”.

Alwi (dalam Nanda dkk, 2013) mendefinisikan “Komitmen organisasi
adalah sikap pegawai untuk tetap berada dalam organisasi dan terlibat dalam
upaya-upaya mencapai misi, nilai-nilai dan tujuan organisasi.”

Berdasarkan definisi dari berbagai sumber mengenai komitmen terhadap
organisasi maka dapat disimpulkan bahwa komitmen terhadap organisasi
merupakan bentuk perilaku seseorang terhadap organisasinya dimana akan selalu
berada dalam organisasi tersebut dan akan selalu memprioritaskan urusan
organisanya. Karena jika organisasi tersebut ditinggalkan individu tersebut akan

lebih berfikir tentang kerugian organisasinya jika ditinggalkan.
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2.1.2. Tujuan dan Manfaat Komitmen Organisasi

Komitmen sangat diharapkan menunjukkan kekuatan untuk bekerja keras
dalam mencapai efektivitas tujuan organisasi dan keinginan terbesar untuk tinggal
dalam organisasi (Muafi, 2008). Steers (dalam Sakina, 2009) mengungkapkan
bahwa komitmen organisasi mencakup tiga hal penting. Hal-hal tersebut yaitu,
identifikasi atau kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi, keterlibatan atau
kesediaan untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi, dan
loyalitas atau keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi yang
bersangkutan. Komitmen organisasional merupakan dimensi perilaku penting
yang dapat digunakan untuk menilai kecenderungan pegawai untuk bertahan
sebagai anggota organisasi (Sopiah, 2008).

Menurut Ivancevich (2008) seseorang yang berkomitmen itu tidak
menyukai untuk berhenti dari pekerjaannya dan menerima pekerjaan lainnya.
Ketika seorang pegawai berkomitmen maka tidak akan terjadi pergantian pegawai
yang tinggi. Komitmen organisasi mempengaruhi apakah seorang pegawai akan
tetap bertahan sebagai anggota organisasi atau meninggalkan organisasi untuk
mencari pekerjaan lain. Keluarnya seorang pegawai dari suatu organisasi dapat
dilakukan secara sukarela atau dikeluarkan secara paksa oleh organisasi. Seorang
pegawai yang memiliki komitmen organisasi yang kuat maka dia akan bertahan
untuk tetap menjadi anggota organisasi. Pegawai yang tidak memiliki komitmen
terhadap organisasi maka dia akan mudah untuk menarik diri atau keluar dari

suatu organisasi (Colquitt, et.al 2011).
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2.1.3. Pedoman Meningkatkan Komitmen Organisasi
Dessler (dalam Kaswan, 2012) memberikan pedoman untuk meningkatkan
komitmen organisasi pada diri pegawai:

1. Berkomitmen pada nilai utama manusia. Membuat aturan,
memperkerjakan manajer yang baik dan tepat, dan mempertahankan
komunikasi yang baik.

2. Memperjelas dan mengkomunikasikan misi anda. Memperjelas misi dan
ideologi, berkarisma, menggunakan praktik perekrutan berdasarkan nilai,
menekankan orientasi berdasarkan nilai etis dan pelatihan

3. Menjamin keadilan organisasi. Memiliki prosedur penyampaian keluhan
yang komprehensif, menyediakan komunikasi dua arah yang ekstensif.

4. Menciptakan rasa komunitas. Membangun homogenitas berdasarkan nilai,
keadilan menekankan kerja sama, saling mendukung dan kerja tim.

5. Mendukung perkembangan pegawai. Memajukan dan memberdayakan
pegawai, mempromosikan dari dalam, menyediakan aktivitas
perkembangan.

2.1.4. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi
Adapun Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasi menurut
McShane dan Von Glinow yang dikutip oleh Wibowo (2015) sebagai berikut :
a. Justice and support (keadilan dan dukungan), hal ini lebih tinggi pada
organisasi yang memenuhi kewajibannya pada pekerja dan tinggal

dengan nilai-nilai humanitarian seperti kejujuran, kehormatan,
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kemauan memaatkan dan integritas moral. Organisasi yng mendukung
kesejahteraan pekerja cenderung menuai tingkat loyalitas lebih tinggi.

b. Shared values (nilai bersama), menunjukkan identitas orang pada
organisasi, dan identifikasi mencapai tingkat tertinggi ketika pekerja
yakin nilai-nilai mereka sesuai dengan nilai-nilai dominan organisasi.

c. Trust (kepercayaan), kepercayaan menunjukkan harapan positif satu
orang terhadap orang lain dalam situasi yang melibatkan resiko.
Kepercayaan berarti menempatkan nasib pada orang lain atau
kelompok. Untuk menerima kepercayaan, maka kita juga harus
menunjukka kepercayaan.

d. Organizational Comprehension  (pemahaman organisasional),
pemahaman organisasional menunjukkan seberapa baik pekerja
memahami organisasi, termasuk arah strategis, dinamika sosial, dan
tata ruang fisik.

e¢. Employee involvement (pelibatan pekerja), pelibatan pekerja
meningkatkan komitmen dengan memperkuat identitas sosial pekerja
dengan organisasi. Pekerja merasa bahwa mereka menjadi bagian dari
organisasi apabila mereka berpartisipasi dalam keputusan yang
mengarahkan masa depan organisasi. Pelibatan pekerja juga
membangun loyalitas karena memberikan kekuasaan ini menunjukkan

kepercayaan organisasi pada pekerjanya.
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Menurut Steer dan Porter (dalam Sopiah, 2008) mengemukakan bahwa
terdapat sjumlah faktor yang mempengaruhi komitmen pegawai pada organisasi
yaitu :

a. Faktor personal meliputi job expectation, pschological contract, job choice
faktor, dan karakteristik personal (kepribadian). Sebab keseluruhan faktor
ini akan membentuk komitmen awal.

b. Faktor organisasi, meliputi initial works experience, job scope,
supervision, goal consistency organizational. Semua faktor ini akan
memunculkan dan membentuk tanggung jawab.

c. Non-organizational factors, yang meliputi avalibleity of alternative jobs.
Faktor yang bukan berasal dari dalam organisasi, misalkan ada tidaknya
alternatif pekerjaan lain. Jika ada yang lebih baik, maka pegawai akan
meninggalkannya
Berdasarkan penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa faktor-faktor

yang mempengaruhi komitmen organisasi adalah:

1. Faktor personal, yang salah satunya merupakan faktor kepribadian. Yang
mana sebagai pondasi komitmen organisasi yang dimiliki oleh pegawai.

2. Faktor organisasi, ciri pekerjaan, seperti identitas tugas dan kesempatan
berinteraksi dengan rekan kerja dan lain sebagainya.

3. Faktor yang bukan bersal dari organisasi, seperti tidak adanya tawaran

pekerjaan yang jauh lebih baik atau gaji yang lebih rendah dari organisasi.
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2.1.5. Bentuk Komitmen Organisasi

Menurut John Meyer dan Natalie Allen (dalam Kreitner, Robert dan
Angelo Kinicki 2014) mengatakan terdapat tiga komponen dari komitmen
organisasi, yakni:

1. Komitmen afektif, pelekatan emosi pegawai pada identifikasi pegawai dan
keterlibatan pegawai dalam perusahaan. Pegawai yang memiliki komitmen
afektif yang kuat terus bekerja untuk perusahaan karena mereka
menginginkannya.

2. Komitmen berkelanjutan, kesadaran akan kerugian karena meninggalkan
perusahaan. Pegawai yang hubungan dasarnya dengan perusahaan
didasarkan pada komitmen berkelanjutan tetap bekerja karena mereka
harus bekerja.

3. Komitmen normatif, mencerminkan rasa tanggung jawab untuk terus
bekerja. Pegawai yang memiliki tingkat komitmen normatif yang tinggi
merasa bahwa mereka harus tetap berada di perusahaan.

2.1.6. Cara Menumbuhkan Komitmen Organisasi
Menurut Luthans (dalam Chaniago, 2016), komitmen organisasi memiliki
tiga aspek utama yaitu :

1. Identifikasi terlaksanakan dalam bentuk kepercayaan karyawan terhadap
organisasi jika dilakukan dengan memodifikasi tujuan organisasi.
Sehingga mencakup beberapa tujuan pribadi para karyawan atau organisasi
memasukkan pula kebutuhan dan keinginan mereka dalam tujuan

organisasi. Hal ini dibutuhkan untuk saling mendukung diantara para
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karyawan untuk mencapai tujuan organisasi. Lebih lanjut, suasana tersebut
akan membawa karyawan dengan rela menyumbangkan sesuatu bagi
tercapainya tujuan organisasi karena karyawan yang dipercaya menerima
tujuan organisasi tersebut telah dipilih dan direncanakan untuk memenuhi
kebutuhan pribadi mereka pula.

2. Keterlibatan karyawan dalam semua aktivitas kerja penting untuk
diperhatikan karena adanya keterlibatan karyawan mendorong mereka
saling bekerjasama dengan baik antar sesama rekan kerja. Salah satu cara
yang dapat dipakai untuk melibatkan semua karyawan adalah dengan
mendorong partisipasi mereka dalam berbagai pembuatan keputusan yang
dapat menimbulkan keyakinan pada karyawan bahwa apa yang telah
diputuskan merupakan keputusan secara bersama.

3. Loyalitas karyawan terhadap organisasi memiliki makna kesediaan
seseorang untuk mempererat hubungan dengan organisasi, dengan
mengorbankan kepentingan pribadinya tanpa mengharapkan apapun.
Kesediaan karyawan untuk mempertahankan diri bekerja dalam organisasi
merupakan hal yang penting dan menunjang komitmen mereka terhadap
organisasi dimana mereka bekerja. Hal ini dapat dilakukan apabila
karyawan merasakan adanya keamanan dan kepuasan dalam organisasi

2.1.7. Indikator Komitmen Organisasi
Menurut Robbins dan Judge (dalam Zelvia, 2015), Komitmen organisasi
adalah suatu keadaan dimana seorang pegawai memihak organisasi tertentu serta

tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaan dalam

UNIVERSITASMEDAN AREA



organisasi tersebut. Jadi, keterlibatan pekerjaan yang tinggi berarti memihak pada
pekerjaan tertentu seorang individu, sementara komitmen organisasional yang
tinggi berarti memihak organisasi yang merekrut individu tersebut. Tiga dimensi
terpisah komitmen organisasional adalah :
1. Komitmen afektif (affective commitment) : yaitu perasaan emosional untuk
organisasi dan keyakinan dalam nilai- nilainya.
2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) : yaitu nilai ekonomi
yang dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan
meninggalkan organisasi tersebut. seorang pegawai mungkin berkomitmen
kepada pemberi kerja karena ia dibayar tinggi dan merasa bahwa
pengunduran diri dari perusahaan akan menghancurkan keluarganya.
3. Komitmen normatif (normative commitment) : yaitu kewajiban untuk
bertahan dalam organisasi untuk alasan- alasan moral atau etis.
2.2. Pengalaman Kerja
2.2.1. Pengertian Pengalaman Kerja

Dalam rangka penempatan pegawai seorang manajer perlu
mempertimbangkan beberapa faktor yang mungkin dapat berpengaruh terhadap
kelangsungan hidup perusahaan. Salah satu faktor yang perlu dipertimbangkan
adalah pengalaman kerja.

Menurut Sutrisno Edy (2017) mendefinisikan pengalaman kerja sebagai
berikut: “Pengalaman kerja adalah suatu dasar/acuan seorang pegawai dapat
menempatkan diri secara tepat kondisi, berani mengambil resiko, mampu

menghadapi tantangan dengan penuh tanggung jawab serta mampu berkomunikasi
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dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga produktivitas, kinerja
dan menghasilkan individu yang kompeten dalam bidangnya.”

Menurut Ranupandojo (dalam Nuruni, 2014) mengemukakan sebagai
berikut: “Pengalaman kerja adalah ukuran tentang lama waktu atau masa kerja
yang telah ditempuh seseorang dapat memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan
telah melaksanakan dengan baik.

Menurut Siagian (2007), pengalaman kerja mengacu pada berapa lama
seseorang bekerja, berapa banyak jenis pekerjaan atau jabatan yang pernah
dilakukannya, dan berapa periode masa kerjanya pada masing-masing pekerjaan
atau jabatan tersebut.

Pengalaman kerja menurut Hariandja (2002), menyatakan pengalaman
kerja adalah suatu pekerjaan atau jabatan yang pernah diduduki sebelumya selama
kurun waktu tertentu.

Berdasarkan beberapa pendapat diatas dapat disimpulkan bahwa
pengalaman kerja adalah tingkat pengetahuan serta keterampilan seseorang yang
dapat diukur dari masa kerja yang pernah dilakukan seseorang. Sehingga semakin
lama seseorang bekerja semakin bertambah pengalamannya terhadap
pekerjaannya. Banyaknya pengalaman kerja yang dimiliki seseorang pekerja maka
orang tersebut akan lebih menguasai pekerjaannya, sehingga dapat menyelesaikan
pekerjaannya dengan baik, ini berarti orang tersebut mempunyai efektivitas kerja
yang baik. Disamping itu, juga pengalaman kerja akan ikut mematangkan orang
yang bersangkutan dalam menghadapi tugas-tugas manajerial yang akan

dijalankannya.
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2.2.2.

Aspek Pengukuran Pengalaman Kerja

Hardiansah (2014), Pengalaman kerja tidak hanya dinilai dari lamanya

bekerja seseorang pada bidang pekerjaan tertentu saja, akan tetapi dapat dilihat

dari keterampilan, keahlian, kemampuan, yang dimiliki oleh pekerja tersebut.

Lamanya seseorang bekerja pada pekerjaan yang sama atau sejenis akan

mengakibatkan lebih tahu dan terampil dalam melaksanakan pekerjaannya, yaitu:

a.

2.2.3.

Gerakan yang mantap dan lancar. Setiap pegawai yang berpengalaman
akan melakukan gerakan yang mantap dan bekerja tanpa disertai keraguan.
Gerakan berirama. Artinya terciptanya dari kebiasaan dalam melakukan
pekerjaan sehari-hari.

Lebih cepat menanggapi tanda-tanda. Artinya tanda-tanda seperti akan
terjadinya kecelakaan kerja.

Dapat menduga atau timbul kesulitan sehingga lebih siap menghadapinya.
Karena didukung oleh pengalaman dapat menduga akan terjadinya
kesulitan dan siap menghadapinya.

Bekerja dengan tenang. Seorang pegawai yang berpengalaman akan
memiliki rasa percaya diri yang cukup besar.

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Pengalaman Bekerja

Ada beberapa faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja . Mengingat

pentingnya pengalaman kerja dalam suatu perusahaan maka dipikirkan juga

tentang faktor-faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja. Menurut Handoko

(2011) faktor-faktor yang mempengaruhi pengalaman kerja adalah sebagai

berikut:
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1. Latar belakang pribadi, mencakup pendidikan, kursus, latihan, bekerja.
Untuk menunjukkan apa yang telah dilakukan seseorang di waktu yang
lalu.
2. Bakat dan minat, untuk memperkirakan minat dan kapasitas atau
kemampuan seseorang.
3. Sikap dan kebutuhan (attitudes and needs) untuk meramalkan tanggung
jawab dan wewenang seseorang.
4. Kemampuan—kemampuan analitis dan manipulatif untuk mempelajari
kemampuan penilaian dan penganalisaan. Keterampilan dan kemampuan
tehnik, untuk menilai kemampuan dalam pelaksanaan aspek—aspek tehnik
pekerjaan.
2.2.4. Cara Memperoleh Pengalaman Kerja

Pengalaman cukup penting artinya dalam proses seleksi pegawai karena
suatu organisasi atau perusahaan akan cenderung memilih pelamar yang
berpengalaman, mereka yang berpengalaman dipandang lebih mampu dalam
melaksanakan tugas yang nanti akan diberikan. Syukur (2001) menyatakan bahwa
cara yang dapat dilaksanakan untuk memperoleh pengalaman kerja adalah
melalui:

1. Pendidikan. Berdasarkan pendidikan yang dilaksanakan oleh seseorang,
maka orang tersebut dapat memperoleh pengalaman kerja yang lebih

banyak dari sebelumnya.
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2. Pelaksanaan Tugas. Melalui pelaksanaan tugas yang sesuai dengan
kemampuannya, maka seseorang akan semakin banyak memperoleh
pangalaman kerja.
3. Media Informasi. Pemanfaatan berbagai media informasi, akan
mendukung seseorang untuk memperoleh pengalaman kerja yang lebih
banyak.
4. Penataran. Melalui kegiatan penataran dan sejenisnya, maka seseorang
akan memperoleh pengalamanan kerja untuk diterapkan sesuai dengan
kemampuannya.
5. Pergaulan. Melalui pergaulan dalam kehidupan sehari-hari, maka
seseorang akan memperoleh pengalaman kerja untuk diterapkan sesuai
dengan kemampuannya.
6. Pengamatan. Selama seseorang mengadakan pengamatan terhadap suatu
kegiatan tertentu, maka orang tersebut akan dapat memperoleh
pengalaman kerja yang lebih baik sesuai dengan taraf kemampuannya\\
2.2.5. Manfaat Pengalaman Kerja

Suatu perusahaan akan cenderung memilih tenaga kerja yang
berpengalaman dari pada yang tidak berpengalaman. Hal ini disebabkan mereka
yang berpengalaman lebih berkualitas dalam melaksanakan pekerjaan sekaligus
tanggung jawab yang diberikan perusahaan dapat dikerjakan sesuai dengan
ketentuan atau permintaan perusahaan, maka dari itu pengalaman kerja

mempunyai manfaat bagi perusahaan maupun pegawai.
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Menurut Pajar (2008) manfaat pengalaman kerja adalah sebagai berikut:

1. Mendapatkan kepercayaan yang semakin baik dari orang lain dalam
pelaksanaan tugasnya.

2. Kewibawaan akan semakin meningkat sehingga dapat mempengaruhi
orang lain untuk bekerja sesuai dengan keinginannya.

3. Pelaksanaan pekerjaan akan berjalan lancar karena orang tersebut telah
memiliki sejumlah pengetahuan, keterampilan, dan sikap.

4. Dengan adanya pengalaman kerja yang semakin baik, maka orang akan
memperoleh penghasilan yang lebih baik.

Pegawai yang sudah berpengalaman dalam bekerja akan membentuk
keahlian dibidangnya, sehingga dalam menyelesaikan suatu pekerjaan akan cepat
tercapai. Produktivitas kerja pegawai dipengaruhi oleh pengalaman kerja pegawali,
semakin lama pengalaman kerja pegawai akan semakin mudah dalam
menyelesaikan suatu pekerjaan dan semakin kurang berpengalaman kerja pegawai
akan mempengaruhi kemampuan pegawai dalam menyelesaikan suatu pekerjaan
2.2.6. Indikator Pengalaman Kerja

Menurut Zainullah (2012), indikator untuk mengukur pengalaman kerja
dapat diukur melalui beberapa hal sebagai berikut :

1. Lama masa kerja. Lama masa kerja adalah jangka waktu yang telah dilalui
seseorang sejak menekuni pekerjaan. Lama kerja dapat menggambarkan
pengalaman seseorang dalam menguasai bidang tugasnya. Pada umumnya

pegawai dengan pengalaman kerja yang banyak tidak memerlukan
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bimbingan dibandingkan dengan pegawai yang pengalaman kerjanya
sedikit.

2. Tingkat rutinitas pekerjaan / pengalaman yang dimiliki. Semakin sering
melakukan pekerjaan, semakin banyak pengalaman pegawai dalam
pelaksanaan pekerjaan karena menurut para ahli mengungkapkan bahwa
tingkat rutinitas yang tinggi membuat pegawai semakin mahir dalam
pekerjaannya.

3. 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. Sedangkan keterampilan merujuk pada kemampuan fisik yang
dibutuhkan untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau pekerjaan.

Dari uraian tersebut dapat diketahui, bahwa seseorang yang
berpengalaman akan memiliki gerakan yang mantap dan lacar, gerakannya
berirama, lebih cepat menanggapi tanda-tanda, dapat menduga akan
timbulnya kesulitan sehingga lebih siap menghadapinya, dan bekerja
dengan tenang serta dipengaruhi faktor lain yaitu: lama waktu/masa kerja
seseorang, tingkat pengetahuan atau keterampilan yang telah dimiliki dan
tingkat penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan. Oleh karena itu
seorang pegawai yang mempunyai pengalaman kerja adalah seseorang

yang mempunyai kemampuan jasmani, memiliki pengetahuan dan
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keterampilan untuk bekerja serta tidak akan membahayakan bagi dirinya
dalam bekerja.

2.3.  Self-Efficacy

2.3.1. Pengertian Self-Efficacy

Menurut Feist, (2010) self-efficacy (efikasi diri) merupakan penengah
antara tujuan dengan sasaran, untuk memutuskan perilaku tertentu akan dibentuk
atau tidak. Individu yang mempunyai tingkat efikasi diri tinggi akan percaya
bahwa mereka bisa melakukan sesuatu untuk mengubah peristiwa atau
kejadian dalam tingkah laku sekitarnya.

Bandura (dalam Hadi Muhmudi, 2014), self efficacy mengacu pada
keyakinan yang berkaitan dengan kemampuan dan kesanggupan seorang pelajar
untuk mencapai dan menyelesaikan tugas-tugas belajar dengan target hasil dan
waktu yang telah ditentukan. Self efficacy mengacu pada pertimbangan seberapa
besar keyakinan seseorang tentang kemampuannya melalukan sejumlah aktivitas
belajar dan kemampuannya menyelesaikan tugas-tugas belajar. Self efficacy
merupakan keyakinan seseorang terhadap kemampuan menyelesaikan tugas-tugas
akademik yang didasarkan atas kesadaran diri tentang pentingnya pendidikan,
nilai dan harapan pada hasil yang akan dicapai dalam kegiatan belajar.

Gist dan Mitchell (dalam Siti Fitriana, 2015) mengatakan bahwa self
efficacy dapat membawa pada perilaku yang berbeda diantara individu dengan
kemampuan yang sama karena self efficacy mempengaruhi pilihan, tujuan,
pengatasan, masalah, dan kegigihan dalam berusaha. Sescorang dengan self

efficacy tinggi percaya bahwa mereka mampu melakukan sesuatu untuk
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mengubah kejadian-kejadian disekitarnya, sedangkan seseorang dengan self
efficacy rendah menganggap dirinya pada dasarnya tidak mampu mengerjakan
segala sesuatu yang ada disekitarnya.

Berdasarkan definisi yang telah diungkapkan, efikasi diri merupakan
sebuah keyakinan diri untuk mampu mengerjakan segala tugas yang telah
dihadapi dan juga menyelesaikan segala masalah yang dihadapi dengan baik.
2.3.2. Aspek-aspek Self-Efficacy

Menurut Bandura (dalam Ghufron, 2010), efikasi diri (self-efficacy) pada
diri tiap individu akan berbeda antara satu individu dengan yang lainnya
berdasarkan tiga dimensi. Berikut adalah tiga dimensi tersebut, yaitu:

1. Tingkat (level)

Dimensi ini berkaitan dengan derajat kesulitan tugas ketika
individu merasa mampu untuk melakukannya. Apabila individu
dihadapkan pada tugas-tugas yang disusun menurut tingkat kesulitannya,
maka efikasi diri individu mungkin akan terbatas pada tugas-tugas yang
mudah, sedang, atau bahkan meliputi tugas-tugas yang paling sulit sesuai
dengan batas kemampuan yang dirasakan untuk memenuhi tuntutan
perilaku yang dibutuhkan pada masing-masing tingkat. Dimensi ini
memiliki implikasi terhadap pemilihan tingkah laku yang dirasa mampu
dilakukannya dan menghindari tingkah laku yang berada di luar batas ke

mampuan yang dirasakan.
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2. Kekuatan (strength)

Dimensi ini berkaitan dengan tingkat kekuatan dari keyakinan atau
pengharapan individu mengenai kemampuannya. Pengharapan yang lemah
mudah digoyahkan oleh pengalaman-pengalaman yang tidak mendukung.
Sebaliknya, pengharapan yang mantap mendorong individu tetap bertahan
dalam usahanya. Meskipun mungkin ditemukan pengalaman yang kurang
menunjang. Dimensi ini biasanya berkaitan langsung dengan dimensi
level, yaitu makin tinggi level taraf kesulitan tugas, makin lemah
keyakinan yang dirasakan untuk menyelesaikannya.

3. Generalisasi (geneality)

Dimensi ini berkaitan dengan luas bidang tingkah laku yang mana
individu merasa yakin akan kemampuannya. Individu dapat merasa yakin
terhadap kemampuan dirinya. Apakah terbatas pada suatu aktivitas dan
situasi tertentu atau pada serangkain aktivitas dan situasi yang bervariasi.

2.3.3. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Self-Efficacy
Menurut Bandura (dalam Jess Feist & Feist, 2010) faktor-faktor yang
mempengaruhi self-efficacy, yaitu:
a. Pengalaman Menguasai Sesuatu (Mastery Experience)

Pengalaman menguasai sesuatu yaitu performa masa lalu. Secara
umum performa yang berhasil akan menaikan self Efficacy individu,
sedangkan pengalaman pada kegagalan akan menurunkan. Setelah self
efficacy kuat dan berkembang melalui serangkain keberhasilan, dampak

negatif dari kegagalan-kegagalan yang umum akan terkurangi secara
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sendirinya. Bahkan kegagalan-kegagalan tersebut dapat diatasi dengan
memperkuat motivasi diri apabila seseorang menemukan hambatan yang
tersulit melalui usaha yang terus-menerus.
b. Modeling Sosial
Pengamatan terhadap keberhasilan orang lain dengan kemampuan
yang sebanding dalam mengerjakan suatu tugas akan meningkatkan self
efficacy individu dalam mengerjakan tugas yang sama. Begitu pula
sebaliknya, pengamatan terhadap kegagalan orang lain akan menurunkan
penilaian individu mengenai kemampuannya dan individu akan
mengurangi usaha yang dilakukannya.
c. Persuasi Sosial
Individu diarahkan berdasarkan saran, nasihat, dan bimbingan
sehingga dapat meningkatkan keyakinannya tentang kemampuan-
kemampuan yang dimiliki dapat membantu tercapainya tujuan yang
diinginkan. Individu yang diyakinkan secara verbal cenderung akan
berusaha lebih keras untuk mencapai suatu keberhasilan. Namun pengaruh
persuasi tidaklah terlalu besar, dikarenakan tidak memberikan pengalaman
yang dapat langsung dialami atau diamati individu. Pada kondisi tertekan
dan kegagalan yang terus-menerus, akan menurunkan kapasitas pengaruh
sugesti dan lenyap disaat mengalami kegagalan yang tidak menyenangkan.
d. Kondisi Fisik dan Emosional
Emosi yang kuat biasanya akan mengurangi performa, saat

seseorang mengalami ketakutan yang kuat, kecemasan akut, atau tingkat
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stres yang tinggi, kemungkinan akan mempunyai ekspetasi efikasi yang
rendah.
2.3.4. Sumber-Sumber Self-Efficacy
Bandura (dalam Alwisol, 2009) menjelaskan bahwa self-efficacy dapat
ditumbuhkan dan dipelajari melalui empat sumber, yaitu:

a. Pengalaman performansi. Pengalaman performansi adalah prestasi yang
pernah dicapai pada masa yang telah lalu. Performansi masa lalu menjadi
pengubah self—efficacy yang paling kuat pengaruhnya. Prestasi masa lalu
yang bagus meningkatkan self-efficacy, sedangkan kegagalan akan
menurunkan self-efficacy. Mencapai keberhasilan akan memberikan
dampak  self-efficacy yang berbeda-beda, tergantung  proses
pencapaiannya.

b. Pengalaman individu lain (vikarius). Pengalaman vikarius diperoleh
melalui model sosial. Self-efficacy akan meningkat ketika mengamati
keberhasilan orang lain. Sedangkan, self-efficacy akan menurun jika
mengamati orang yang kemampuannya kira—kira sama dengan dirinya
ternyata gagal. Jika sosok yang diamati berbeda dengan diri si pengamat,
pengaruh vikarius tidak besar. Sedangkan, jika mengamati kegagalan
sosok yang setara dengan dirinya, bisa jadi orang tidak mau mengerjakan
apa yang pernah gagal dikerjakan sosok yang diamatinya itu dalam jangka
waktu yang lama.

c. Persuasi sosial Self-efficacy dapat diperoleh, diperkuat atau dilemahkan

melalui persuasi sosial. Dampak dari sumber ini terbatas, tetapi pada
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kondisi yang tepat persuasi dari orang lain dapat memengaruhi self-

efficacy. Kondisi itu adalah rasa percaya kepada pemberi persuasi dan sifat

realistik dari apa yang dipersuasikan.

d. Keadaan emosi yang mengikuti suatu kegiatan akan memengaruhi self—
efficacy di bidang kegiatan itu. Emosi yang kuat, takut, cemas, stress dapat
mengurangi self- efficacy, Akan tetapi, jika terjadi peningkatan emosi
(yang tidak berlebihan) dapat meningkatkan self-efficacy.

Berdasarkan penjelasan di atas, pengalaman keberhasilan seseorang
(performance) merupakan sumber yang sangat berpengaruh dalam self-efficacy,
karena pengalaman keberhasilan yang diperoleh individu itu sendiri akan lebih
memperkuat keyakinan individu, misalnya mengenai prestasi yang pernah diraih
di masa lalu, yang akan sangat berpengaruh terhadap self-efficacy untuk kasus
yang serupa kelak. Selain itu, pengalaman vikarius dapat dijadikan sumber
informasi tentang kemampuan yang individu miliki, yakni mengobservasi orang
lain (berdasarkan pengalaman orang yang di observasi) dan ketika orang tersebut
berhasil, maka self-efficacy individu dapat meningkat, tetapi jika gagal self-
efficacy individu dapat menurun. Kemudian, persuasi sosial yang meyakinkan
seseorang mengenai kemampuan yang dimilikinya, untuk menyelesaikan suatu
hal, akan berpengaruh baik terhadap self-efficacy jika seorang tersebut percaya
kepada yang memberi persuasi, dan keadaan emosi yang buruk juga dapat

menurunkan self-efficacy.
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2.3.5. Pengaruh self-efficacy terhadap manusia

Menurut Hidayat (2011), apapun faktor yang mempengaruhi sebuah
perilaku, pada dasarnya berakar pada keyakinan bahwa mereka dapat mencapai
target yang diharapkan. Orang yang memiliki self-efficacy cenderung memilih
tugas-tugas atau kegiatan-kegiatan yang membuat mereka merasa kompeten dan
percaya diri, dan sebaliknya akan menghindari kegiatan yang mereka anggap tidak
dapat diselesaikan. Apabila seorang individu memiliki keyakinan diri yang besar
untuk dapat menyelesaikan suatu masalah, ia cenderung memiliki usaha yang
lebih hingga mencapai tujuan yang diinginkan.

Bandura (dalam Hidayat, 2011) menjelaskan bahwa self-efficacy seseorang
akan mempengaruhi tindakan, upaya, ketekunan, fleksibilitas, dan realisasi tujuan
dari individu sehingga self-efficacy yang terkait dengan kemampuan seseorang
seringkali menentukan outcome sebelum tindakan terjadi. Seseorang dengan self-
efficacy yang tinggi mampu meningkatkan upaya dan selalu optimis dalam
melakukan suatu kegiatan. Mereka akan terus berusaha untuk mencapai tujuan
yang diinginkan.

2.3.6. Indikator Self-Efficacy
Bandura (dalam Shofiah, 2014) dimensi-dimensi yang nantinya akan
digunakan sebagai indikator self-efficacy antara lain:
1) Magnitude/tingkat kesulitan tugas.
Aspek ini berhubungan dengan pemilihan tingkatan seseorang
dalam meyakini usaha yang dilakukannya dalam hal kesulitan tugas.

Individu akan melakukan tugas yang menurutnya mampu untuk
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dilaksanakan ataupun tugas yang diperkirakan diluar batas
kemampuannya.
2) Generality/luas bidang perilaku.

Aspek ini berkaitan dengan luasnya wewenang atau tindakan yang
diperbolehkan. Beberapa pengalaman tersebut akan menimbulkan
penguasaan terhadap bidang tugas akan dihadapi selanjutnya.

3) Strenght/kemantapan keyakinan.

Aspek ini berkaitan dengan kekuatan terhadap keyakinan individu
itu sendiri. Tingkat self-efficacy yang rendah akan mudah digoyahkan oleh
pengalaman-pengalaman yang memperlemahnya, sedangkan tingkat self-
efficacy yang kuat akan berusaha dalam meningkatkan potensinya
meskipun pernah mengalami pengalaman yang memperlemahnya.

2.4. Kerangka Konsep
Kerangka konsep adalah suatu uraian dan visualisasi tentang hubungan
atau kaitan antara konsep- konsep atau variabel- variabel yang akan diamati atau

diukur melalui penelitian yang akan dilakukan. (Notoatmodjo, 2012).

2.4.1. Hubungan antara Pengalaman Kerja dengan Komitmen Organisasi
pada Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah
Provinsi Sumatera Utara
Pengalaman kerja pegawai mencerminkan tingkat penguasaan

pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki seorang pegawai dalam bekerja yang

dapat diukur dari masa kerja dan jenis pekerjaan yang pernah dikerjakan pegawai.

Salah satu upaya penting dalam perkembangan tingkah laku dan sikap seorang

pegawai sebagaimana diungkapkan oleh ahli psikologis, bahwa perkembangan
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adalah bertambahnya potensi untuk bertingkah laku. Selain itu suatu
perkembangan juga dapat dilukiskan sebagai suatu proses yang membawa
seseorang kepada suatu pola tingkah laku yang lebih tinggi. (Knoers & Haditono,
1999).

Pengalaman kerja adalah suatu dasar atau acuan seorang pegawai dapat
menempatkan diri secara tepat kondisi, berani mengambil resiko, mampu
menghadapi tantangan dengan penuh tanggung jawab serta mampu
berkomunukasi dengan baik terhadap berbagai pihak untuk tetap menjaga
produktivitas, kinerja dan menghasilkan individu yang kompeten dalam
bidangnya (Sutrisno, 2009).

Pratama dan Utama (2013) dari hasil penelitiannya terdahulu
mengungkapkan bahwa karyawan dengan masa atau lama kerja yang panjang
akan loyal kepada organisasi karena merasa nyaman dengan pekerjaannya, tidak
merasa terbebani oleh pekerjaanya sehingga tidak ingin bekerja di tempat lain.
Sebaliknya masa kerja yang pendek akan membuat karyawan belum memiliki
loyalitas. Masa kerja yang panjang juga akan membentuk identifikasi karyawan
terhadap organisasi hal tersebut berbeda dengan masa kerja yang pendek.
Karyawan dengan masa kerja yang pendek kepercayaan tehadap nilai-nilai

organisasi atau identifikasi belum akan terbentuk.

Pengalaman Kerja _— Komitmen Organisasi

Gambar 2.4.1.
Hubungan Pengalaman Kerja dengan Komitmen Organisasi
Sumber : Diolah oleh Peneliti
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2.4.2. Hubungan Self-Efficacy dengan Komitmen Organisasi Pegawai Biro

Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera

Utara

Menurut Newstrom (2007), “organizational commitment is the degree to
which an employee identifies with the organization and wants to continue actively
participating in it.” Komitmen organisasi merupakan derajat identifikasi diri
pegawai dengan organisasi dan keinginan-keinginannya untuk meneruskan
partisipasi aktifnya dalam organisasi.

Hasil penelitian terdahulu tentang pengaruh efikasi diri terhadap komitmen
organisasi juga memperlihatkan hasil yang sesuai dengan hasil penelitian ini.
Menurut Gillham, Reivich dan Shatté (2002) menyatakan bahwa “individuals with
high selfefficacy is committed to solving the problem and will not give up when it
finds that the strategies that are being used that did not work”. Individu-individu
dengan efikasi diri tinggi memiliki komitmen dalam memecahkan masalahnya dan
tidak akan menyerah ketika menemukan bahwa strategi yang sedang digunakan
itu tidak berhasil. Dalam konteks dinamika kehidupan organisasi, komitmen
seperti itu sangat dibutuhkan terutama untuk memecahkan berbagai persoalan
organisasi, termasuk pencapaian tujuan organisasi.

Penelitian Tsai dkk (2011) menunjukan bahwa terdapat hubungan positif
signifikan antara self efficacy dengan komitmen organisasi. Self efficacy
merupakan keyakinan seseorang mengenai kemampuannya untuk mengerjakan
suatu pekerjaan. Keyakinan ini mendorong seseorang untuk bekerja lebih giat dan
mengubah suatu halangan menjadi tantangan bagi dirinya. Self efficacy juga
membuat pegawai lebih mudah untuk beradaptasi dengan lingkungan dan lebih

dapat menyesuaikan diri dengan nilai-nilai yang ada di perusahaan, yang
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kemudian membuat pegawai memiliki kinerja yang lebih baik dan mengevaluasi
suatu perusahaan dengan baik, sehingga pegawai yang memiliki self efficacy akan
cenderung untuk tetap bertahan dalam suatu perusahaan dan mengembangkan

komitmen organisasinya terhadap perusahaan.

Self-Efficacy _— Komitmen Organisasi

Gambar 2.4.2.
Hubungan Self-Efficacy dengan Komitmen Organisasi
Sumber : Diolah oleh Peneliti

2.4.3. Hubungan Pengalaman Kerja dan Self-Efficacy dengan Komitmen
Organisasi
Hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat dapat dilihat

dalam kerangka berpikir seperti di bawah ini:

Pengalaman kerja l

_— Komitmen Organisasi

Self-Efficacy T

Gambar 2.4.3.
Kerangka Konsep. Hubungan Pengalaman Kerja dan Self-Efficacy dengan
Komitmen Organisasi
Sumber : Diolah oleh Peneliti
2.5.  Hipostesis
Menurut Sugiyono (2016) dalam penelitian, hipotesis diartikan sebagai

jawaban sementara terhadap rumusan masalah penelitian. Berdasarkan kerangka

konseptual di atas, penulis merumuskan hipotesis sebagai berikut:
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H; : Ada hubungan pengalaman kerja dan self-efficacy dengan komitmen
organisasi pegawai pada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah
Provinsi Sumatera Utara.

H, : Ada hubungan pengalaman kerja dengan komitmen organisasi pada
pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara.

H; : Ada hubungan Self-Efficacy dengan komitmen organisasi pada pegawai
Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera

Utara.
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BAB Il

METODE PENELITIAN

3.1.  Desain Penelitian

Penelitian ini merupakan penelitian korelasi, karena di dalam penelitian ini
bertujuan untuk menemukan ada tidaknya Hubungan Pengalaman Kerja dan Self-
Efficacy dengan Komitmen Organisasi Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara. Menurut Sukardi (2009) penelitian
korelasi adalah suatu penelitian yang melibatkan tindakan pengumpulan data guna
menentukan, apakah ada hubungan dan tingkat hubungan antara dua variabel atau
lebih.
3.2. Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian ini dilakukan di Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat
Daerah Provinsi Sumatera Utara beralamat JI. Pangeran Diponegoro No.30,
Madras Hulu, Medan Polonia, Kota Medan, Sumatera Utara 20151. Waktu
penelitian dimulai pada bulan November 2018 sampai dengan Maret 2019.
3.3.  Identifikasi Variabel

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang,
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan untuk
dipelajari dan ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2016). Variabel yang digunakan
dalam penelitian dapat diklasifikasikan menjadi: (1) variabel independen (bebas),

yaitu variabel yang menjelaskan dan mempengaruhi variabel lain, dan (2) variabel
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dependen (terikat), yaitu variabel yang dijelaskan dan dipengaruhi oleh variabel
independen.
3.3.1. Variabel Independen

Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang,
objek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang ditetapkan untuk
dipelajari dan ditarik kesimpulannya Sugiyono, (2016). Variabel yang digunakan
dalam penelitian dapat diklasifikasikan menjadi: (1) variabel independen (bebas),
yaitu variabel yang menjelaskan dan mempengaruhi variabel lain, dan (2) variabel
dependen (terikat), yaitu variabel yang dijelaskan dan dipengaruhi oleh variabel
independen.
3.3.2. Variabel Dependen

Variabel dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau menjadi
akibat, karena adanya variabel bebas Sugiyono, (2013). Variabel dependen dalam
penelitian ini adalah komitmen organisasi (Y)
3.4.  Definisi Operasional

Operasionalisasi  variabel diperlukan untuk menjabarkan variabel
penelitian menjadi konsep, dimensi, indikator dan ukuran yang diarahkan untuk
memperoleh nilai variabel lainnya. Di samping itu, tujuannya adalah untuk
memudahkan pengertian dan menghindari perbedaan persepsi dalam penelitian

ini.Berikut adalah operasionalisasi variabel dari penelitian ini.

Tabel 3.1.
Definisi Operasional
Variabel Konsep variabel Indikator Skala
pengukuran
Pengalaman | Ukuran tentang lama | 1. Lama Masa Kerja. Likert
kerja (X;) | waktu atau masa kerja | 2. Tingkat Rutinitas
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yang telah ditempuh
seseorang dapat
memahami tugas-tugas
suatu pekerjaan dan

Pekerjaan /
Pengalaman yang
dimiliki.

. Tingkat  pengetahuan

telah  melaksanakan dan keterampilan yang
dengan baik. dimiliki.
Self- Penengah antara tujuan | 1. Magnitude/tingkat Likert
Efficacy | dengan sasaran, untuk kesulitan tugas
(X2) memutuskan perilaku | 2. Generality/luas bidang
tertentu akan dibentuk perilaku
atau tidak. . Strenght/kemantapan
keyakinan
Komitmen | Suatu keadaan dimana Komitmen afektif Likert
organisasi | seorang pegawai (affective commitment)
memihak  organisasi Komitmen
tertentu serta tujuan- berkelanjutan
tujuan dan (continuance
keinginannya  untuk commitment)
mempertahankan Komitmen normatif
keanggotaan dalam (normative
organisasi tersebut commitment)

3.5.  Populasi dan Sampel

3.5.1. Populasi

Menurut Sugiyono (2016), definisi populasi adalah sebagai berikut:
"Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas; objek/subjek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini

adalah Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi

Sumatera Utara sebanyak 51 orang pegawai.
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3.5.2. Sampel
Menurut Sugiyono (2016), sampel adalah sebagai berikut : "Sampel adalah
bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Bila
populasi besar, dan peneliti tidak mungkin mempelajari semua yang ada pada
populasi, misalnya karena keterbatasan dana, tenaga dan waktu, maka peneliti
dapat menggunakan sampel yang diambil dari populasi itu".
3.6. Teknik Pengambilan Sampel
Teknik pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan teknik
Nonprobability yaitu sampel jenuh atau sering disebut total sampling. Menurut
Sugiyono (2016) sampel jenuh yaitu teknik penentuan sampel dengan cara
mengambil beberapa anggota populasi sebagai responden atau sampel. Jadi
sampel dalam penelitian ini adalah pegawai Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara sebanyak 51 orang.
3.7. Metode Pengumpul Data
Metode pengumpulan data dari penelitian ini adalah :
1. Metode Observasi
Margono (2010) observasi diartikan sebagai pengamatan dan
pencatatan secara sistematik terhadap gejala yang tampak pada objek
penelitian. Pengamatan dan pencatatan yang dilakukan terhadap objek
di tempat terjadinya atau berlangsungnya peristiwa, sehingga
observasi berada bersama objek yang diselidiki, disebut observasi
langsung. Metode observasi pada penelitian ini digunakan untuk

mengetahui tentang kondisi dilapangan terlebih dahulu.
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2. Metode Angket / Kuisioner
Menurut Nasution (2009) metode angket adalah daftar
pertanyaan yang didistribusikan melalui pos untuk diisi dan
dikembalikan atau dapat juga dijawab dibawah pengawasan peneliti.
Tujuan dari teknik ini adalah untuk memperoleh informasi dari
pegawai. Angket dalam penelitian ini bersifat tertutup agar terdapat
kesamaan jawaban masing-masing responden sehingga proses
pengolahan datanya lebih mudah. Metode angket pada penelitian ini
digunakan untuk mendapatkan informasi mengenai hubungan
pengalaman kerja dan self-efficacy dengan komitmen organisasi
pegawai pada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah
Provinsi Sumatera Utara.
3. Metode Dokumentasi
Menurut Arikunto (2010) teknik dokumentasi merupakan
suatu cara pengumpulan data yang menghasilkan catatan-catatan
penting yang berhubungan dengan masalah yang diteliti, sehingga
akan diperoleh data yang lengkap, sah, dan bukan berdasarkan
perkiraan. Teknik dokumentasi digunakan untuk mengumpulkan data
terkait dengan jumlah pegawai.
3.8.  Prosedur Penelitian
Dalam penelitian ini, rancangan penelitian yang digunakan adalah
penelitian kuantitatif. Penelitian kuantitatif merupakan metode-metode untuk

menguji teori-teori tertentu dengan cara meneliti hubungan antar variabel.
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Variabel-variabel ini diukur sehingga data yang terdiri dari angka-angka dapat
dianalisis berdasarkan prosedur-prosedur statistic (Creswell, 2012). Menurut
Azwar (2011) pada dasarnya, pendekatan kuantitatif dilakukan pada penelitian
inferensial (dalam rangka pengujian hipotesis) dan menyandarkan kesimpulan
hasilnya pada suatu probabilitas kesalahan penolakan hipotesis nihil. Dengan
metode kuantitatif akan diperoleh signifikansi perbedaan kelompok atau
signifikansi hubungan antar variabel yang diteliti. Pada umumnya, penelitian
kuantitatif merupakan penelitian sampel besar.

Dari jenis masalah yang ingin dikaji, penelitian ini merupakan penelitian
korelasi. Dimana penelitian korelasi, menurut Arikunto, adalah penelitian yang
dimaksud untuk mengetahui ada dan tidaknya hubungan atau pengaruh antara dua
variabel atau lebih (Arikunto, 2017).

3.9. Uji Validitas dan Reliabilitas

Menurut Ghozali (2016) uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau
valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan
pada kuesioner mampu untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh
kuesioner tersebut.

Menurut Umar, (2013) untuk mengukur validitas setiap butir pertanyaan

maka akan digunakan teknik korelasi produk moment dengan rumus:

N T
! \/_anf—(th)z_[nny—(Zyt)2J

n = banyaknya pasangan pengamatan

> X, = jumlah pengamatan variabel X
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2y = jumlah pengamatan variabel Y

(Z Xt2 ) = jumlah kuadrat pengamatan variabel X
(Z yf ) = jumlah kuadrat pengamatan variabel Y
(Z X )2 = kuadrat jumlah pengamatan variabel X
(Z Yi )2 = kuadrat jumlah pengamatan variabel Y
> X, Y, = jumlah hasil kali variabel X dan Y
Ny = besarnya korelasi antara kedua variabel X dan Y

Menurut Ghozali (2016) mendefinisikan, reliabilitas sebenarnya adalah
alat untuk mengukur suatu kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau
konstruk. Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang
terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu.

Untuk menyatakan bahwa tujuan pengujian reabilitas adalah untuk
menetapkan apakah instrument yang dalam hal kuesioner ini dapat digunakan
lebih dari satu kali, paling tidak oleh responden yang sama (Umar, 2013)

Pengujian dilakukan dengan menggunakan Cronbch Alpha dengan rumus sebagai

berikut:
k 2 ob.
r.= |, 1 1 -=——
n= (k-1 ot’
Dimana:
r, = Reabilitas instrument
k = Banyak butiran pertanyaan
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ot®> = Varians Total
> ob? = Jumlah varians butir
3.10. Teknik Analisis Data

Sugiyono (2016) analisis data dalam penelitian kualitatif dilakukan sejak
sebelum memasuki lapangan, selama di lapangan dan setekah selesai dilapangan.
Dalam menganalisis data yang telah dikumpulkan dalam penelitian ini, penulis
menggunakan metode deskriptif. Metode deskriptif yaitu metode analisis data
yang dilakukan dengan mengumpulkan data, menyusun, merumuskan dan
menafsirkan serta menganalisis data yang telah diperolehnya, sehingga
memberikan gambaran mengenai Hubungan Pengalaman Kerja dan Self-Efficacy
dengan Komitmen Organisasi Pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat
Daerah Provinsi Sumatera Utara.

Model analisis data yang digunakan dalam hipotesis penelitian ini adalah
model analisis regresi berganda. Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan
bantuan program software SPSS 23 windows. Untuk mengetahui pengaruh
variabel bebas dan variabel terikat digunakan rumus analisis regresi berganda
sebagai berikut :

Y =a+ b X;+tbyXp++e
Keterangan :
Y = Komitmen organisasi
a = Konstanta
b, = Koefisien Regresi Variabel X; (pengalaman kerja)

b, = Koefisien Regresi Variabel X, (self-efficacy)
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X = Variabel pengalaman kerja
X, = Variabel self-efficacy
e = Persentase Kesalahan (0,5)
Di dalam metode regresi linier berganda ada beberapa tahapan yaitu:
1. Uji Asumsi Klasik
Uji Asumsi klasik dalam penelitian ini dilakukan untuk mengetahui
apakah sampel yang ditetapkan telah dapat dilakukan analisis dan melihat
apakah model prediksi yang dirancang telah dapat dimasukkan ke dalam
serangkaian data, maka perlu dilakukan pengujian data. Untuk mendapatkan
model regresi yang baik harus terbebas dari penyimpangan data yang terdiri
dari normalitas, multikolonieritas, dan heteroskedastisitas. (Ghozali, 2016)
Cara yang digunakan untuk menguji penyimpangan asumsi klasik
adalah sebagai berikut :
a. Uji Normalitas
Menurut Ghozali (2016) uji normalitas bertujuan untuk
menguji apakah dalam model regresi, variabel pengganggu atau
residual memiliki distribusi normal. Seperti diketahui bahwa uji t dan
F mengasumsikan bahwa nilai residual mengikuti distribusi normal.
Kalau asumsi ini dilanggar, maka uji statistik menjadi tidak valid
untuk jumlah sampel kecil. Ada dua cara untuk mendeteksi apakah
residual berdistribusi normal atau tidak yaitu dengan grafik dan uji

statistik.
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b. Uji Multikolinieritas

Menurut Ghozali (2016) “Uji multikolinearitas bertujuan untuk
menguji apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar
variabel bebas (indpenden).” Model regresi yang baik seharusnya tidak
terjadi korelasi di antara variabel independen. Jika variabel independen
saling berkorelasi, maka independen yang nilai korelasi antar sesama
variabel independen sama dengan nol. Untuk mendeteksi ada tidaknya
multikolonieritas di dalam model regresi adalah sebagai berikut:

1. Nilai R? yang dihasilkan oleh suatu estimasi model regresi
empiris sangat tinggi, tetapi secara individual variabel-
variabel independen banyak yang tidak signifikan
mempengaruhi variabel dependen.

2. Menganalisis matrik korelasi variabel-variabel independen.
Jika antar variabel independen ada korelasi yang cukup
tinggi (umumnya di atas 0.90), maka hal ini merpakan
indikasi adanya multikolonieritas. Tidak adanya korelasi
yang tinggi antara variabel independen tidak berarti bebas
multikolonieritas. Multikolonieritas dapat disebabkan
karena adanya efek kombinasi dua atau lebih variabel
independen.

3. Multikolonieritas dapat juga dilihat dari (1) nilai tolerance
dan lawannya (2) variance inflation factor (VIF). Kedua

ukuran ini menunjukkan setiap variabel idenpenden
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manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya.

Dalam pengertian sederhana setiap variabel independen

menjadi variabel dependen (terikat) dan diregres terhadap

variabel independen lainnya. Tolerance mengukur
variabilitas variabel independen yang terpilih yang tidak
dijelaskan oleh wvariabel independen lainnya. Jadi nilai

tolerance yang rendah sama dengan nilai VIF (karena VIF
=1/tolerance). Nilai Cutoff yang umum dipakai untuk
menunjukkan adanya multikolonieritas adalah nilai

tolerance < 0.10 atau sama dengan nilai VIF > 10. Setiap

peneliti harus menentukan tingkat kolonieritas yang sama

dapat ditolerir. Sebagai missal nilai tolerance = 0.10 sama

dengan tingkat kolonieritas 0.95. Walaupun
multikolonieritas dapat dideteksi dengan nilai tolerance dan

VIF, tetapi masih tetap tidak mengetahui variabel-variabel
independen mana sajakah yang berkorelasi. Ghozali (2016)

c. Uji Heteroskedastisitas

Menurut Ghozali, (2016) uji heteroskedastisitas bertujuan
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan variance
dari residual satu pengamatan yang lain. Jika variance dari residual
satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka disebut
homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas. Model

regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas atau tidak terjadi
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heteroskedastisitas. Kebanyakan data crossection mengandung situasi
heteroskedastisitas karena data ini menghimpun data yang mewakili
berbagai ukuran (kecil, sedang dan besar).
2. Pengujian Hipotesis
a. Uji Simultan (Uji F)

Uji hipotesis secara simultan digunakan untuk mengetahui
hubungan pengalaman kerja dan self-efficacy dengan komitmen
organisasi pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah
Provinsi Sumatera Utara dengan tingkat keyakinan 95% (o = 5%).

Sugiyono (2016) untuk menguji nyata atau tidaknya hubungan
variabel bebas dengan variabel terikat secara serentak digunakan Uji F

dengan rumus sebagai berikut:

Dimana:
R*  =Koefisien korelasi ganda
k = Jumlah variabel independen
n = Jumlah anggota sampel
F = Fhiung yang selanjutnya dibandingkan dengan fispe

b. Koefisien Determinasi
Menurut Ghozali, (2016) koefisien determinasi (R?) pada
intinya mengukur seberapa jauh kemampuan model dalam

menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi
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adalah antara nol dan satu. Nilai R* yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel
dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti variabel-
variabel independen memberikan hampir semua informasi yang
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. Secara
umum Kkoefisien determinasi untuk data silang (crossection) relatif
rendah karena adanya variasi yang besar antara masing-masing
pengamatan, sedangkan untuk data runtun waktu (time series) biasanya
mempunyai nilai koefisien determinasi yang tinggi.

Menurut Ghozali, (2016) jika dalam uji empiris didapat nilai
adjusted R” negatif, maka nilai adjusted R* dianggap bernilai nol.
Secara matematis jika nilai R> = 1, maka adjusted R* = R* = 1
sedangkan jika nilai R? = 0, maka adjusted R? = (1 - k)/(n - k). Jika k >

1, maka adjusted R? akan bernilai negatif.
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BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

4.1. Hasil Penelitian
4.1.1. Gambaran Umum Objek Penelitian
Gambaran umum objek penelitian akan menggambarkan atau merincikan
secara singkat sejarah atau profil dari objek penelitian ini yaitu Biro Humas dan
Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara.
a. Profil Singkat.

Sebelumnya Humas dan Keprotokolan Provinsi Sumatera Utara ini
bergabung fungsi di bawah kendali Badan Informasi dan Komunikasi
Provinsi Sumatera Utara sejak pemberlakuan Peraturan Pemerintah (PP)
Nomor 41 Tahun 2007 yang lalu, yang kemudian “disisipkan” lagi dalam
struktur Biro Umum Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara.
Kemudian berdasarkan Peraturan Daerah Provinsi Sumatera Utara Nomor
6 Tahun 2016 tentang Pembentukan dan Susunan Perangkat Daerah
Provinsi Sumatera Utara dan Peraturan Gubernur Sumatera Utara Nomor
37 Tahun 2016 tentang Susunan Organisasi Sekretariat dan Sekretariat
Dewan Perwkilan Rakyat Daerah Provinsi Sumatera Utara yang mengacu
pada Peraturan Pemerintah (PP) Nomor 18 Tahun 2016, Biro Humas dan
Keprotokolan Setdaprovsu terbentuk kembali kedalam struktur organisasi

sebagai Biro.
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Meski ada yang mengidiomkan sebagai “barang baru stok lama”,
namun kehadiran kembali Biro Humas dan Keprotokolan tahun ini Insya
Allah bisa menjadi lebih baik. Hal ini dimungkinkan akibat saat ini
kemajuan teknologi komunikasi dan informatika sudah sedemikian pesat,
apalagi dasar pembentukan biro baru ini adalah PP Nomor 18 Tahun 2016
yang dikenal memiliki ciri khas ‘rightsizing’ (tepat fungsi dan tepat
ukuran) dengan penekanan pada unsur efisiensi, efektivitas dan kompetitif.
Cukup besar harapan dan optimisme semua pihak terhadap pemberlakuan
PP Nomor 18 Tahun 2016 yang merupakan penjabaran Undang-undang
Nomor 23 Tahun 2014 tentang Pemerintahan Daerah ini.

Walaupun pada tahun 2017 terjadi beberapa perubahan sebagai
implikasi dari terbentuknya susunan organisasi perangkat daerah yang
baru itu, namun pemerintah optimis hal ini akan menjadikan Provinsi
Sumatera Utara lebih maju, sejahtera dan semakin paten. Selain penataan
susunan perangkat daerah, pada paruh awal 2017 Provinsi Sumatera Utara
juga semakin percaya diri berbicara tentang komitmen dalam
menyelenggarakan pemerintahan yang baik dan bersih (good governance
and clean government).

Biro Humas dan Keprotokolan Setdaprovsu mempunyai tugas
menyusun konsep kebijakan Kepala Daerah dalam penyelenggaraan
pengkajian bahan kebijakan umum, koordinasi, pembinaan, pengendalian,
fasilitasi, pelayanan publik, administrasi, monitoring, evaluasi dan

pelaporan pelaksanaan aspek hubungan masyarakat dan keprotokolan.
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Biro Humas dan Keprotokolan Setdaprovsu menyelenggarakan
beberapa fungsi:

e Penyelenggaraan pengkajian bahan kebijakan umum serta
koordinasi, pembinaan dan pengendalian aspek hubungan
masyarakat dan keprotokolanan;

e Penyelenggaraan koordinasi dan fasilitasi pelaksanaan
aspek kehumasan dan keprotokolan;

e Penyelenggaraan  kegiatan pelayanan publik  dan
administrasi aspek hubungan masyarakat dan keprotokolan;
dan

e Penyelenggaraan monitoring, evaluasi, dan pelaporan
pelaksanaan kehumasan dan keprotokolan pemerintah.

b. Visi dan Misi.

Sebagai bagian dari kelembagaan Pemerintah Provinsi Sumatera
Utara, maka visi dan misi Pemerintah Provinsi Sumatera Utara merupakan
landasan dalam penyusunan visi Biro Humas dan Protokol. Berdasarkan
visi Sumatera Utara yaitu “Terwujudnya Sumatera Utara yang Makmur
dan Berakhlak dalam Kerangka Negara Kesatuan Republik Indonesia”,
maka selanjutnya dirumuskan Visi Biro Humas dan Protokol sebagai
yaitu “Terwujudnya komunikasi dua arah atau timbal-balik yang intensif
antara Pemerintah Provinsi dan masyarakat guna mendukung terciptanya

tujuan Pemerintah Provinsi Sumatera Utara serta terselenggaranya suatu
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acara/upacara yang tertib dan lancar sesuai ketentuan dan perundang-
undangan yang berlaku”.

Berdasarkan Visi dan dengan memperhatikan peran dan kedudukan
lembaga serta tugas pokok dan fungsinya, maka Misi Biro Humas dan
Protokol adalah sebagai berikut:

1) Memantapkan organisasi dan tata kerja Biro Humas dan Protokol
agar berdayaguna dan berhasil guna melalui penerapan prinsip-
prinsip manajemen secara terencana dan metodik.

2) Mengembangkan upaya-upaya dalam rangka mewujudkan
komunikasi dua arah atau timbale balik yang intensif antara
Pemerintah Provinsi dan masyarakat.

3) Mengembangkan upaya-upaya dalam rangka kelancaran dan
keberhasilan suatu acara/upacara dilingkungan Pemerintah
Provinsi.

4) Memantapkan peran dan fungsi Biro Humas dan Protokol sebagai
juru bicara Pemerintahan Provinsi dalam rangka mempublikasikan
berbagai kebijakan Pemerintah Provinsi baik secara internal
maupun eksternal guna pencapaian tujuan Pemerintah Provinsi.

4.1.2. Karakteristik Responden

Karakteristik responden merupakan kumpulan data atau profil responden
berdasarkan isi jawaban kuesioner yang disebarkan kepada para responden dalam
penelitian ini yang terdiri dari jenis kelamin, usia, masa kerja dan pendidikan

terakhir.
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1. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin.
Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini berdasarkan jenis

kelamin dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.1.2.1.
Karakteristik Responden berdasarkan Jenis Kelamin
Jenis Kelamin Frekuensi Persentase (%0)
Laki-Laki 39 76,5
Perempuan 12 23,5
Total 51 100,0

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2019

Berdasarkan tabel diatas dapat dibuat penjelasan dengan uraian bahwa
dalam penelitian ini responden yang berjenis kelamin laki-laki berjumlah 39 orang
(76,5%) sedangkan responden yang berjenis kelamin perempuan berjumlah 12
orang (23,5%). Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera
Utara di dominasi oleh pegawai yang berjenis kelamin laki-laki.

2. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia.
Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini berdasarkan usia

dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.1.2.2.
Karakteristik Responden berdasarkan Usia
Usia Frekuensi Persentase (%0)
20-30 Tahun 10 19,6
31-40 Tahun 25 49,0
40-50 Tahun 9 17,6
> 50 Tahun 7 13,7
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Total 51 100,0
Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2019

Berdasarkan tabel diatas dapat dibuat penjelasan dengan uraian bahwa
dalam penelitian ini responden yang berusia antara 20-30 tahun berjumlah 10
orang (19,6%), responden yang berusia antara 31-40 tahun berjumlah 25 orang
(49,0%), responden yang berusia 40-50 tahun berjumlah 9 orang (17,6%) dan
responden yang berusia > 50 tahun berjumlah 7 orang (13,7%). Berdasarkan hasil
tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa pegawai Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara di dominasi oleh pegawai yang
berusia antara 31-40 tahun.

3. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja.
Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini berdasarkan masa

kerja dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.1.2.3.
Karakteristik Responden berdasarkan Masa Kerja
Masa Kerja Frekuensi Persentase (%0)
1-5 tahun 7 13,7
5-10 Tahun 31 60,8
11-20 Tahun 11 21,6
> 20 Tahun 2 39
Total 51 100,0

Sumber: Diolah oleh Peneliti, 2019

Berdasarkan tabel diatas dapat dibuat penjelasan dengan uraian bahwa
dalam penelitian ini responden yang telah bekerja pada kurun waktu antara 1-5
tahun berjumlah 7 orang (13,7%), responden yang bekerja pada kurun waktu

antara 5-10 tahun berjumlah 31 orang (60,8%), responden yang bekerja pada
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kurun waktu antara 11-20 tahun berjumlah 11 orang (21,6%) dan untuk responden
yang bekerja pada kurun waktu > 20 tahun berjumlah 2 orang (3,9%).

Berdasarkan hasil tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa pegawai Biro
Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara di dominasi
oleh pegawai yang telah bekerja pada kurun waktu antara 5-10 tahun.

4. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan Terakhir.
Adapun karakteristik responden dalam penelitian ini berdasarkan

pendidikan terakhir dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.1.2.4.

Karakteristik Responden berdasarkan Pendidikan Terakhir
Pendidikan Terakhir Frekuensi Persentase (%0)
SMA/SMK 2 3,9
Diploma 55 9,8
Sarjana 44 86,3
Total 51 100,0

Sumber: Hasil Penelitian, 2019

Berdasarkan tabel diatas dapat dibuat penjelasan dengan uraian bahwa
dalam penelitian ini responden yang berpendidikan SMA/SMK berjumlah 2 orang
(3,9%), yang berpendidikan diploma berjumlah 55 orang (9,8%) dan yang
berpendidikan sarjana berjumlah 44 orang (86,3%). Berdasarkan hasil tersebut,
maka dapat disimpulkan bahwa pegawai Biro Humas dan Keprotokolan
Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara di dominasi oleh pegawai yang

berpendidikan diploma dan sarjana.
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4.1.3. Hasil Uji Validitas
Uji validitas dilakukan untuk mengetahui apakah seluruh butir pertanyaan
pada kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini valid atau tidak. Jika seluruh
butir pertanyaan kuesioner valid maka kuesioner tersebut dapat di gunakan untuk
menjadi model pengujian dan jika seluruh atau salah satu dari butir pertanyaan
kuesioner ada yang tidak valid maka kuesioner tersebut tidak dapat digunakan
untuk menjadi model pengujian. Adapun pengujian validitas dari kuesioner dalam
penelitian ini dapat dilihat sebagai berikut :
1. Hasil Uji Validitas Butir Pertanyaan Kuesioner Pengalaman Kerja.
Hasil dari pengujian validitas butir pertanyaan kuesioner

pengalaman kerja dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.1.3.1.
Hasil Uji Validitas Pengalaman Kerja
Butir Pertanyaan IMitung Itabel Keterangan
x1 01 0,776 0,235 Valid
x1 02 0,607 0,235 Valid
x1 03 0,723 0,235 Valid
x1 04 0,717 0,235 Valid
x1 05 0,730 0,235 Valid

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019

Berdasarkan hasil pengujian validitas butir pertanyaan kuesioner pada
tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Ihjwne dari seluruh butir pertanyaan variabel
pengalaman kerja > rype 0,235 sehingga dapat dinyatakan bahwa seluruh butir

pertanyaan kuesioner variabel pengalaman kerja dapat dinyatakan valid.
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2. Hasil Uji Validitas Butir Pertanyaan Kuesioner Self Efficacy.
Hasil dari pengujian validitas butir pertanyaan kuesioner self

efficacy dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.1.3.2.
Hasil Uji Validitas Self Efficacy
Butir Pertanyaan IMitung Itabel Keterangan
x2 01 0,704 0,235 Valid
x2 02 0,585 0,235 Valid
x2 03 0,503 0,235 Valid
x2 04 0,647 0,235 Valid
x2 05 0,713 0,235 Valid
x2 06 0,613 0,235 Valid
x2 07 0,637 0,235 Valid

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019
Berdasarkan hasil pengujian validitas butir pertanyaan kuesioner pada
tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai thitung dari seluruh butir pertanyaan variabel
self efficacy > rupe 0,235 schingga dapat dinyatakan bahwa seluruh butir
pertanyaan kuesioner variabel self efficacy dapat dinyatakan valid.
3. Hasil Uji Validitas Butir Pertanyaan Kuesioner Komitmen Organisasi.
Hasil dari pengujian validitas butir pertanyaan kuesioner komitmen

organisasi dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.1.3.3.
Hasil Uji Validitas Komitmen Organisasi
Butir Pertanyaan Iitung I'tabel Keterangan
y 01 0,546 0,235 Valid
y 02 0,584 0,235 Valid
y 03 0,586 0,235 Valid
y_ 04 0,673 0,235 Valid
y 05 0,741 0,235 Valid
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y 06 0,562 0,235 Valid
y 07 0,652 0,235 Valid
y 08 0,617 0,235 Valid
y 09 0,586 0,235 Valid

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019

Berdasarkan hasil pengujian validitas butir pertanyaan kuesioner pada
tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Ihjwne dari seluruh butir pertanyaan variabel
komitmen organisasi > ripe 0,235 sehingga dapat dinyatakan bahwa seluruh butir
pertanyaan kuesioner variabel komitmen organisasi dapat dinyatakan valid.
4.1.4. Hasil Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan pengujian yang dilakukan untuk mengetahui
apakah seluruh butir pertanyaan kuesioner yang digunakan dalam penelitian ini
sudah reliabel atau belum. Adapun hasil pengujian reliabilitas dalam penelitian ini
antara lain terdiri dari uji reliabilitas variabel pengalaman kerja, self efficacy dan
komitmen organisasi.

1. Hasil Uji Reliabilitas Pengalaman Kerja.
Hasil pengujian reliabilitas butir pertanyaan kuesioner pengalaman

kerja dalam penelitian dapat dilihat pada tabel berikut:

Tabel 4.1.4.1.
Hasil Uji Reliabilitas Butir Pertanyaan Pengalaman Kerja
Butir Pertanyaan Cronbach’s Alpha Keterangan

x1 01 0,676 Reliabel
x1 02 0,747 Reliabel
x1 03 0,717 Reliabel
x1 04 0,706 Reliabel
x1 05 0,709 Reliabel

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019
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Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas butir pertanyan variabel
pengalaman kerja pada tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh nilai Cronbach’s
Alpha > 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan variabel
pengalaman kerja telah reliabel dengan tingkat reliabilitas baik.

2. Hasil Uji Reliabilitas Self Efficacy.
Hasil pengujian reliabilitas butir pertanyaan kuesioner self efficacy

dalam penelitian dapat dilihat pada tabel berikut :

Tabel 4.1.4.2.
Hasil Uji Reliabilitas Butir Pertanyaan Self Efficacy
Butir Pertanyaan Cronbach’s Alpha Keterangan
x2 01 0,700 Reliabel
x2 02 0,728 Reliabel
x2 03 0,739 Reliabel
x2 04 0,721 Reliabel
x2 05 0,699 Reliabel
x2 06 0,721 Reliabel
x2 07 0,713 Reliabel

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas butir pertanyan variabel self
efficacy pada tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh nilai Cronbach’s Alpha > 0,6
sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan variabel self efficacy
telah reliabel dengan tingkat reliabilitas baik.
3. Hasil Uji Reliabilitas Komitmen Organisasi.
Hasil pengujian reliabilitas butir pertanyaan kuesioner komitmen

organisasi dalam penelitian dapat dilihat pada tabel berikut :
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Tabel 4.1.4.3.

Hasil Uji Reliabilitas Butir Pertanyaan Komitmen Organisasi

Butir Pertanyaan Cronbach’s Alpha Keterangan
y 01 0,786 Reliabel
y 02 0,777 Reliabel
y 03 0,784 Reliabel
y 04 0,765 Reliabel
y 05 0,753 Reliabel
y 06 0,781 Reliabel
y 07 0,768 Reliabel
y 08 0,776 Reliabel
y 09 0,780 Reliabel

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019

Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas butir pertanyan variabel komitmen
organisasi pada tabel diatas dapat dilihat bahwa seluruh nilai Cronbach’ Alpha >

0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan variabel

komitmen organisasi telah reliabel dengan tingkat reliabilitas baik.

4.1.5. Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji asumsi klasik dilakukan untuk melihat kelayakan model regresi dalam
penelitian ini, apakah model regresi yang digunakan normal atau tidak, kemudian
untuk menguji multikolinearitas antar variabel dan heteroskedastisitas antar
variabel. Adapun pengujian asumsi klasik dalam penelitian ini terdiri dari uji

normalitas, multikolinearitas dan heteroskedastisitas.

1. Hasil Uji Normalitas.

Uji normalitas dalam penelitian ini dilakukan dengan Kolmogorov-

Smirnov Test. Hasil uji normalitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada

tabel berikut :
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Tabel 4.1.5.1.
Hasil Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardiz
ed Residual

N 51

Normal Parameters” Mean ,0000000
Std.

Deviation 2,28168217

Most Extreme Absolute ,124

Differences Positive ,124

Negative -,100

Test Statistic ,124

Asymp. Sig. (2-tailed) ,088

a. Test distribution is Normal.
Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019

Berdasarkan tabel diatas dapat dilihat bahwa nilai Asymp.Sig (2-tailed)
sebesar 0,08 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa model regresi yang
digunakan dalam penelitian ini telah memenuhi syarat uji normalitas dan layak
digunakan sebagai model regresi.

2. Hasil Uji Multikolinearitas.

Hasil pengujian multikolinearitas dalam penelitian ini dapat dilihat

pada tabel berikut:
Tabel 4.1.5.2.
Hasil Uji Multikolinearitas
Variabel
Bebas Tolerance Syarat VIF Syarat Keterangan
X 0,970 >0,1 1,030 <10 Terpenuhi
X2 0,970 >0,1 1,030 <10 Terpenuhi

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019
Berdasarkan hasil pengujian multikolinearitas pada tabel diatas dapat
dilihat bahwa nilai tolerance dan VIF dari variabel pengalaman kerja (X;) dan self

efficacy (X;) telah memenuhi syarat yaitu untuk variabel pengalaman kerja nilai
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tolerance sebesar 0,970 > 0,1 dengan nilai VIF sebesar 1,030 < 10 kemudian
untuk variabel self efficacy memiliki nilai tolerance sebesar 0,970 > 0,1 dengan
nilai VIF sebesar 1,030 < 10 sehingga dengan demikian dapat disimpulkan bahwa
tidak terjadi multikolinearitas antar variabel dalam penelitian ini dan data yang
didapati dalam penelitian ini telah layak digunakan sebagai model regresi.

3. Hasil Uji Heteroskedastisitas.

Hasil uji heteroskedastisitas dalam penelitian ini dapat dilihat pada

tabel berikut:
Tabel 4.1.5.3.
Hasil Uji Heteroskedastisitas
Variabel Bebas Nilai Sig. Syarat Keterangan
Xi 0,07 >(,05 Terpenuhi
X5 0,18 >0,05 Terpenuhi

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019

Berdasarkan hasil pengujian heteroskedastisitas pada tabel diatas dapat
dilihat bahwa nilai Sig. seluruh variabel bebas telah memenuhi syarat dengan nilai
Sig. variabel pengalaman kerja (X;) sebesar 0,07 > 0,05 dan nilai Sig. variabel self
efficacy (X,) sebesar 0,18 > 0,05 sehingga dengan demikian dapat disimpulkan
bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas antar variabel dalam penelitian ini dan data
yang didapati melalui penelitian ini telah layak digunakan sebagai model regresi.
4.1.6. Hasil Uji Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan untuk membuktikan hipotesis dari
penelitian ini. Pengujian hipotesis dalam penelitian ini dilakukan dengan
menggunakan uji koefisien korelasi, simultan dan koefisien determinasi. Adapun

hasil pengujian hipotesis dalam penelitian ini dapat dilihat pada tabel berikut:
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Tabel 4.1.6.
Hasil Pengujian Hipotesis

Variabel Korelasi (R) | P*™! | simuttan (F)
Bebas : .
P. Cor Sig. R Square F Sig.
Xi 0,291 0,01
0,323 11,45 0,00
X 0,531 0,00

Sumber: Data Diolah dengan SPSS, 2019

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis pada tabel diatas dapat dilihat
bahwa nilai pearson correlation variabel pengalaman kerja (X;) sebesar 0,291
dengan nilai signifikansi sebesar 0,01 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa
pengalaman kerja memiliki hubungan terhadap komitmen organisasi. Kemudian
variabel self efficacy memiliki nilai pearson correlation sebesar 0,531 dengan
nilai signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 schingga dapat disimpulkan bahwa self
efficacy juga memiliki hubungan terhadap komitmen organisasi. Melalui nilai dari
koefisien determinasi (R*) sebesar 0,323 dapat disimpulkan bahwa pengalaman
kerja dan self efficacy memiliki hubungan terhadap komitmen organisasi sebesar
32,3%. Sedangkan melalui pengujian secara simultan diketahui nilai Fp;wne sebesar
11,45 > Fupe 2,80 dengan nilai signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa secara simultan pengalaman kerja dan self effiucacy juga
memiliki hubungan yang signifikan terhadap komitmen organisasi.
4.2.  Hasil Penelitian

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa pegawai pada Biro
Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara yang
berjenis kelamin laki-laki berjumlah 39 orang (76,5%) sedangkan responden yang

berjenis kelamin perempuan hanya berjumlah 12 orang (23,5%) sehingga dapat
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disimpulkan bahwa pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah
Provinsi Sumatera Utara di dominasi oleh pegawai yang berjenis kelamin laki-
laki.

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa pegawai pada Biro
Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara yang
berusia antara 20-30 tahun berjumlah 10 orang (19,6%), pegawai yang berusia
antara 31-40 tahun berjumlah 25 orang (49,0%), pegawai yang berusia 40-50
tahun berjumlah 9 orang (17,6%) dan pegawai yang berusia > 50 tahun berjumlah
7 orang (13,7%) sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai Biro Humas dan
Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara di dominasi oleh
pegawai yang berusia antara 31-40 tahun.

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa pegawai Biro Humas dan
Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara yang telah bekerja pada
kurun waktu antara 1-5 tahun berjumlah 7 orang (13,7%), pegawai yang bekerja
pada kurun waktu antara 5-10 tahun berjumlah 31 orang (60,8%), pegawai yang
bekerja pada kurun waktu antara 11-20 tahun berjumlah 11 orang (21,6%) dan
untuk pegawai yang bekerja pada kurun waktu > 20 tahun berjumlah 2 orang
(3,9%) sehingga dapat disimpulkan bahwa pegawai Biro Humas dan
Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara di dominasi oleh
pegawai yang telah bekerja pada kurun waktu antara 5-10 tahun.

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa pegawai pada Biro
Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara yang

berpendidikan SMA/SMK berjumlah 2 orang (3,9%), pegawai yang
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berpendidikan diploma berjumlah 55 orang (9.8%) dan pegawai yang
berpendidikan sarjana berjumlah 44 orang (86,3%) sehingga dapat disimpulkan
bahwa pegawai Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara di dominasi oleh pegawai yang berpendidikan diploma dan
sarjana.

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa nilai ryiwne dari seluruh
butir pertanyaan kuesioner pengalaman kerja > rype 0,235 sehingga dapat
dinyatakan bahwa seluruh butir pertanyaan kuesioner pengalaman kerja dapat
dinyatakan valid. Kemudian rhjune dari seluruh butir pertanyaan kuesioner self
efficacy > rupe 0,235 sehingga dapat dinyatakan bahwa seluruh butir pertanyaan
kuesioner self efficacy dapat dinyatakan valid. Setelah itu untuk nilai thiwng dari
seluruh butir pertanyaan kuesioner komitmen organisasi > rpe 0,235 sehingga
dapat dinyatakan bahwa seluruh butir pertanyaan kuesioner komitmen organisasi
dapat dinyatakan valid.

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa seluruh nilai Cronbach’s
Alpha dari butir pertanyaan kuesioner pengalaman kerja > 0,6 schingga dapat
disimpulkan bahwa seluruh butir pertanyaan kuesioner pengalaman kerja telah
reliabel dengan tingkat reliabilitas baik. Kemudian nilai Cronbach’s Alpha dari
butir pertanyaan kuesioner self efficacy > 0,6 sehingga dapat disimpulkan bahwa
seluruh butir pertanyaan kuesioner self efficacy telah reliabel dengan tingkat
reliabilitas baik. Setel;ah itu untuk nilai Cronbach’s Alpha seluruh butir

pertanyaan kuesioner komitmen organisasi juga > 0,6 sehingga dapat disimpulkan
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bahwa seluruh butir pertanyaan kuesioner komitmen organisasi telah reliabel
dengan tingkat reliabilitas baik.

Berdasarkan hasil penelitian ini diketahui bahwa pada pengujian
normalitas didapati nilai Asymp.Sig (2-tailed) sebesar 0,08 > 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa model regresi yang digunakan dalam penelitian ini telah
memenuhi syarat uji normalitas dan layak digunakan sebagai model regresi.
Kemudian hasil pengujian multikolinearitas menunjukkan bahwa nilai tolerance
dan VIF dari variabel pengalaman kerja dan self efficacy telah memenuhi syarat
yaitu untuk variabel pengalaman kerja nilai tolerance sebesar 0,970 > 0,1 dengan
nilai VIF sebesar 1,030 < 10 kemudian untuk variabel self efficacy memiliki nilai
tolerance sebesar 0,970 > 0,1 dengan nilai VIF sebesar 1,030 < 10 sehingga
dengan demikian dapat disimpulkan bahwa tidak terjadi multikolinearitas antar
variabel dalam penelitian ini dan data yang didapati dalam penelitian ini telah
layak digunakan sebagai model regresi. Setelah itu melalui hasil pengujian
heteroskedastisitas diketahui nilai Sig. seluruh variabel bebas telah memenuhi
syarat dengan nilai Sig. variabel pengalaman kerja sebesar 0,07 > 0,05 dan nilai
Sig. variabel self efficacy sebesar 0,18 > 0,05 schingga dengan demikian dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas antar variabel dalam
penelitian ini dan data yang didapati melalui penelitian ini telah layak digunakan
sebagai model regresi.

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang dilakukan dalam penelitian ini
diketahui bahwa nilai pearson correlation variabel pengalaman kerja sebesar

0,291 dengan nilai signifikansi sebesar 0,01 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan

UNIVERSITASMEDAN AREA



bahwa pengalaman kerja memiliki hubungan signifikan terhadap komitmen
organisasi pada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara. Kemudian variabel self efficacy memiliki nilai pearson
correlation sebesar 0,531 dengan nilai signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 sehingga
dapat disimpulkan pula bahwa self efficacy juga memiliki hubungan signifikan
terhadap komitmen organisasi pada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat
Daerah Provinsi Sumatera Utara. Melalui nilai dari koefisien determinasi (R?)
sebesar 0,323 dapat disimpulkan bahwa pengalaman kerja dan self efficacy
memiliki hubungan terhadap komitmen organisasi pada Biro Humas dan
Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara sebesar 32,3%.
Sedangkan melalui pengujian secara simultan diketahui nilai Fhiwune sebesar
11,45 > Fupe 2,80 dengan nilai signifikansi sebesar 0,00 < 0,05 sehingga dapat
disimpulkan bahwa secara simultan pengalaman kerja dan self efficacy juga
memiliki hubungan yang signifikan terhadap komitmen organisasi pada Biro
Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara.

Hasil penelitian ini juga sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh
Kristinar (2017) dengan judul penelitian Hubungan Antara Pengalaman Kerja
Dengan Komitmen Organisasi Pada Pegawai Di Badan Keluarga Berencana Dan
Pemberdayaan Perempuan (BKB & PP) Di Kabupaten Sidrap, yang melalui hasil
penelitiannya menyatakan bahwa pengalaman kerja memiliki hubungan yang
signifiakn terhadap komitmen organisasi.

Selain itu berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh lukmada (2012)

dengan judul penelitian “Hubungan Efikasi Diri Dengan Komitmen Organisasi
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Pegawai PT. Jadi Abadi Corak Biscuit Surabaya” juga sejalan dengan penelitian
yang dilakukan saat ini yang melalui hasil penelitiannya juga menyatakan bahwa
efikasi diri (self efficacy) memiliki hubungan yang signifikan terhadap komitmen

organisasi.
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5.1

BAB V

KESIMPULAN DAN SARAN

Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari penelitian ini, maka dapat diuraikan kesimpulan

sebagai berikut:

1.

5.2

Pengalaman kerja memiliki hubungan signifikan terhadap komitmen
organisasi pada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara.

Self efficacy juga memiliki hubungan signifikan terhadap komitmen
organisasi pada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara.

Pengalaman kerja dan self efficacy memiliki hubungan terhadap komitmen
organisasi pada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi
Sumatera Utara sebesar 32,3%.

Secara simultan pengalaman kerja dan self efficacy juga memiliki
hubungan yang signifikan terhadap komitmen organisasi pada Biro Humas
dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara.

Saran

Adapun saran yang dapat diberikan kepada pihak-pihak yang terkait

penelitian ini antara lain:

1.

Kepada Biro Humas dan Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi

Sumatera Utara diharapkan benar-benar mampu dalam memilih pegawai

UNIVERSITASMEDAN AREA



yang memiliki pengalaman kerja yang baik dalam bidangnya serta efisasi
dirinya agar dapat tercipta komitmen organisasi yang baik pula.

2. Kepada peneliti selanjutnya diharapkan mampu untuk mengembangkan
penelitian ini dengan mencari tahu variabel-variabel lainnya yang
memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasi pada Biro Humas dan

Keprotokolan Sekretariat Daerah Provinsi Sumatera Utara.
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