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Abstract: Organizational effectiveness is determined by the role of human resources. The quality
of human resources does not only come from work ability but also comes from extra
role behaviors such as work experience, organizational commitment, and perceived
organizational support. Together with other variables, it is expected that all of these
factors are carried out effectively in aggregate. Organizational citizenship behavior
needs to be observed in order to obtain the expected work results of the organization.
This study will examine work experience, organizational commitment, perceived
organizational support, and its effect on employee performance. The purpose of this
study was to analyze and determine the effect of work experience, organizational
commitment, and perceived organizational support on employee performance. The
number of samples carried out using the census technique were 72 employees. The
analysis tool is multiple linear regression analysis, t test and F test assisted by SPSS
26 program. From the results of the study, it was found that work experience had a
significant effect on employee performance. Organizational commitment has a
significant effect on employee performance. Perception of organizational support has
a significant effect on employee performance. Work experience, organizational
commitment, and perceived organizational support have a significant simultaneous
effect on employee performance

Keywords : Work experience, organizational commitment, perceived organizational support, job
performance

1. PENDAHULUAN

Faktor sumber daya manusia sangat penting posisinya di setiap kehidupan berorganisasi.
Kinerja karyawan akan mendukung kinerja organisasi dan membantu untuk meningkatkan
kualitas organisasi. Kompetensi setiap karyawan harus dapat diandalkan, memiliki wawasan,
pengetahuan dan memiliki visi yang sama dengan organisasi agar menjalankan tugas dan
menyelesasikan beban kerja untuk menentukan efektivitas pelaksanaan pekerjaan (Salami,
2015). Meski demikian, masalah yang sering dihadapi oleh organisasi pada umumnya adalah
kinerja karyawan yang cenderung menurun. Hal ini dapat menjadi penghambat keberhasilan
suatu organisasi karena salah satu ukuran keberhasilan suatu organisasi adalah kinerja sumber
daya manusia ini (Mardikaningsih, 2014).

Efektivitas dan efisiensi untuk mencapai sasaran pekerjaan ditunjukkan melalui kinerja
karyawan (Linge dan Kiruri, 2013). Setiap organisasi harus menentukan dimensi pencapaian
kinerja karyawan sebelum melakukan penilaian (Palembeta dan Arifin, 2014). Menurut Mathis
dan Jackson (2004), beberapa dimensi meliputi kualitas kerja, kuantitas pekerjaan, kesesuaian
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dengan orang lain, kehadiran di tempat kerja, masa kerja, dan fleksibilitas. Hal ini harus sesuai
dengan kriteria selama proses seleksi karyawan. Untuk mendapatkan kinerja yang optimal
menjadi tujuan organisasi harus memperhatikan aspek kualitas pelayanan, ketepatan waktu,
inisiatif, kemampuan, dan komunikasi (Gunawan, 2015).

Ada beberapa faktor yang memengaruhi kinerja karyawan. Salah satu faktor yang dapat
memengaruhi kinerja pegawai adalah pengalaman kerja. Pengalaman kerja memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan (Kotur dan Anbazhagan 2014). Menurut Issalillah (2020),
pengalaman kerja merupakan ukuran lamanya masa kerja yang telah ditempuh seseorang untuk
memahami dan menjalakan tugas dari suatu pekerjaan. Pengalaman kerja menjadi perpaduan
antara pengetahuan dan keterampilan yang telah diketahui dan dikuasai seseorang dari pekerjaan
yang telah dilakukan selama beberapa waktu tertentu (Sinambela et al., 2020). Pengalaman kerja
selain memiliki peran penting dalam peningkatan keahlian, pengalaman juga memiliki upaya
penting dalam pengembangan sikap dan perilaku karyawan. Pengalaman yang diperoleh
karyawan selama masa kerja sebelumnya akan menambah pengetahuan dan keterampilan
karyawan untuk menghasilkan kinerja yang baik di tempat kerja (Werdati et al., 2020). Hal ini
memberikan pengaruh positif terhadap organisasi karena dengan pengalaman tersebut karyawan
akan memperoleh keahlian yang tinggi dan juga perilaku yang akan memengaruhi kinerja
karyawan. Dengan demikian, pengalaman kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja. Menurut
Paloniemi (2006), ada beberapa hal penting untuk mengukur pengalaman kerja seseorang, seperti
masa kerja yang telah dimiliki, jenis pekerjaan yang telah diadakan, dan relevansi pekerjaan
dengan latar belakang pendidikan mereka.

Komitmen organisasi juga berperan penting terhadap pembentukan kinerja karyawan
(Memari et al., 2013; Kashefi ef al., 2013; Darmawan et al., 2021). Menurut Robbins dan Judge
(2016), komitmen organisasi merupakan komponen dari perilaku yang menunjukkan suatu
keadaan dimana seorang karyawan memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan serta
keinginan untuk mempertahankan keanggotaan di organisasi tersebut. Seorang karyawan yang
memiliki komitmen tinggi akan memiliki sikap yang berbeda dibandingkan dengan karyawan
yang memiliki komitmen rendah (Mowday et al., 1979). Komitmen yang tinggi akan menjadikan
karyawan bertanggung jawab terhadap pekerjaannya dan selalu menunjukkan keberpihakan
kepada organisasi. Komitmen organisasi yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang baik,
tingkat absensi yang rendah, dan perputaran karyawan yang rendah (Darmawan et al., 2020).
Seorang karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan menghasilkan produktivitas kerja yang
tinggi pula. Komitmen organisasi mendorong karyawan untuk dapat mempertahankan
pekerjaannya dan memberikan hasil yang terbaik bagi organisasinya (Mardikaningsih et al.,
2017). Komitmen yang rendah akan menyebabkan karyawan mementingkan dirinya sendiri atau
kelompoknya sehingga pada akhirnya akan menurunkan kinerja. Komitmen yang rendah akan
merugikan organisasi. Menurut Allen dan Meyer (1990), komitmen organisasi dari karyawan
ditunjukkan dengan tiga dimensi. Komitmen afektif adalah perasaan emosional untuk organisasi
dan kepercayaan pada nilai-nilai. Komitmen normatif adalah kewajiban seseorang untuk tetap
berada di organisasi karena alasan moral atau etika. Komitmen berkelanjutan adalah nilai
ekonomi yang dirasakan untuk kelangsungan hidup dalam suatu organisasi dibandingkan dengan
meninggalkan organisasi.

Selain pengalaman kerja dan komitmen organisasi, persepsi karyawan tentang adanya
dukungan organisasi akan memengaruhi kinerja mereka (Arshadi dan Hayavi (2013). Dukungan
organisasi yang dirasakan adalah persepsi tentang bagaimana seorang karyawan diperlakukan
oleh organisasi, yang mempengaruhi persepsi tentang bagaimana perasaan organisasi tentang
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kontribusi dan kesejahteraan karyawan (Eisenberger et al., 2001). Karyawan akan menganggap
adanya dukungan organisasi kepada mereka bila mereka merasa organisasi menghargai
kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Karyawan yang memiliki persepsi
yang baik akan menguatkan keanggotaan sebagai anggota organisasi menjadi identitas mereka
dan kemudian mengembangkan hubungan dengan organisasi menjadi lebih positif. Dengan
demikian, variabel ini pada dasarnya adalah hubungan pertukaran sosial timbal balik antara
majikan dan karyawan yang berfokus pada kualitas hubungan (Kelley, 2010). Persepsi dukungan
organisasi dapat dijadikan sebagai bentuk pertukaran yang adil antara organisasi dan karyawan
yang pada akhirnya dapat memengaruhi kinerja karyawan dan menyebabkan hubungan keduanya
menjadi lebih baik (Hutomo, 2011). Studi sebelumnya menunjukkan bahwa dukungan organisasi
memberikan pengaruh yang positif terhadap kinerja karyawan (Afzali ef al., 2014; Arshadi dan
Hayavi, 2013; Miao dan Kim, 2010; Eisenberger et al., 2001; Randall et al., 1999).

Studi ini akan mengamati ketiga variabel bebas, yaitu pengalaman kerja, komitmen
organisasi, persepsi dukungan organisasi, dan pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.
Berdasarkan uraian tersebut maka tujuan di penelitian ini adalah untuk menganalisis dan
mengetahui pengaruh pengalaman kerja, komitmen organisasi, dan persepsi dukungan organisasi
terhadap kinerja karyawan.

2. METODE PENELITIAN

Penelitian ini dilakukan di salah satu perusahaan di Kota Mojokerto. Metode pengumpulan
data yang digunakan di penelitian ini adalah melalui kuesioner pada google form via Whatsapp
Group. Populasi di penelitian ini adalah seluruh karyawan yang berjumlah 79 orang dan secara
keseluruhan ditetapkan sebagai responden.

Variabel penelitian terdiri atas tiga variabel bebas dan satu variabel terikat. Variabel bebas
yang terdapat di penelitian ini adalah pengalaman kerja (X.1), komitmen organisasi (X.2), dan
persepsi dukungan organisasi (X.3). Variabel terikat adalah kinerja karyawan (Y). Variabel
pengalaman kerja merupakan perpaduan antara hasil proses pembelajaran dan pengembangan
keterampilan tentang metode suatu pekerjaan karena keterlibatan karyawan tersebut dalam
pelaksanaan tugas pekerjaan. Indikatornya adalah masa kerja yang telah dimiliki, jenis pekerjaan
yang telah diadakan, dan relevansi pekerjaan dengan latar belakang pendidikan karyawan
(Paloniemi, 2006).

Komitmen organisasi merupakan suatu keadaan seorang karyawan yang memihak organisasi
tertentu, serta tujuan - tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
organisasi. Allen dan Meyer (1990) mengajukan tiga bentuk komitmen organisasi yaitu
komitmen afektif, komitmen kontinuan, dan komitmen normatif.

Persepsi dukungan organisasi adalah persepsi karyawan mengenai sejauh mana organisasi
menghargai kontribusi mereka dan peduli dengan kesejahteraan mereka. Menurut Wayne et al.
(1997), indikator variabel ini ditunjukkan dengan kepedulian terhadap kesejahteraan organisasi,
meningkatnya kualitas hubungan kepada organisasi, membantu organisasi mencapai tujuannya,
memberikan hasil kerja lebih baik, menurunnya tingkat ketidakhadiran kerja, dan membuat
karyawan lebih loyal kepada organisasi.

Kinerja karyawan adalah tingkat pencapaian dari penyelesaian kewajiban dan pekerjaan.
Menurut Benardin dan Russel (2013), kinerja karyawan dapat diukur dengan sudut pandang
kualitas, kuantitas, waktu, efektifitas biaya, pengawasan, dan interpersonal import sebagai
wujud sejauh mana karyawan memelihara harga diri, nama baik, dan kerja sama diantara rekan
kerja dan bawahan.
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Kategori pernyataan yang digunakan dengan jawaban rentang nilai 1-8 (Sangat Setuju
Sekali=8, Sangat Setuju=7, Setuju=6, Cukup Setuju=5, Kurang Setuju=4, Tidak setuju=3, Sangat
Tidak Setuju=2, Sangat Tidak Setuju Sekali=1). Setelah itu dilanjutkan uji asumsi klasik yang
terdiri dari uji normalitas, uji autokorelasi, uji heterokedastisitas, dan uji multikolonieritas. Uji
kelayakan data kemudian dengan analisis regresi linier berganda, uji t dan uji F yang dibantu
dengan program SPSS 26.

3. HASIL DAN PEMBAHASAN
3.1.  Hasil penelitian

Pelaksanaan penelitian yang dilakukan di salah satu perusahaan di Kota Mojokerto.
Perusahaan yang merupakan produsen sparepart mesin memiliki 79 pekerja. Delapan belas
karyawan bekerja di non produksi dan sisanya melakukan pekerjaan sebagai operator.
Penyebaran kuesioner yang disebarkan melalui Whatsapp Group karyawan direspon sebanyak 72
karyawan. Berikut ringkasan dari profil responden. Ada 53 pria dan 19 wanita. Karyawan pria
lebih mendominasi di perusahaan tersebut. Hal ini dikarenakan para pria kebanyakan melakukan
pekerjaan sebagai operator. Para wanita lebih banyak menjadi staf kantor yang mengelola data
dan keuangan perusahaan. Usia karyawan dengan rentang usia kurang dari 21 tahun sebanyak
lima orang, 21-30 sejumlah 24 orang, usia 31-40 tahun sejumlah 31 orang, dan sisanya sebanyak
12 orang berada di rentang usia 40 tahun ke atas. Berdasarkan masa kerja didominasi pada
rentang 5-10 tahun seebanyak 37 karyawan.

Selanjutnya dilakukan uji validitas dengan ketentuan nilai factor loading > 0,3 sebagai batas
minimal (Robson, 2011). Ada lima butir pernyataan untuk variabel pengalaman kerja, enam butir
pernyataan untuk variabel komitmen organisasi, enam butir pernyataan untuk variabel persepsi
dukungan organisasi, dan enam butir pernyataan untuk variabel kinerja karyawan. Berdasarkan
output SPSS diperoleh nilai corrected item-total correlation lebih dari 0,3 maka seluruh butir
pernyataan dinyatakan valid.

Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui keandalan instrumen dari setiap variabel. Hal ini
mengukur konsistensi, ketepatan, pengulangan, dan kepercayaan sebuah penelitian
(Chakrabartty, 2013). Nilai tingkat keandalan ditetapkan dengan nilai Cronbach’s Alpha yaitu
tidak kurang dari 0,6 untuk dinyatakan reliabel. Tabel 1 menunjukkan bahwa semua variabel
penelitian dinyatakan reliabel karena nilai cronbach alpha > 0,6.

Tabel 1. Uji Reliabilitas

No. | Variabel Simbol Cronbach’s alpha Status

1. Pengalaman kerja X.1 0,739 Reliabel
2. Komitmen organisasi X.2 0,704 Reliabel
3. Persepsi dukungan organisasi X.3 0,825 Reliabel
4. Kinerja karyawan Y 0,716 Reliabel

Sumber: Output SPSS 26
Uji normalitas dilakukan untuk mengetahui sebaran data. Pada gambar 1 dideteksi bahwa

penyebaran data berada di di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal. Hal ini
mengindikasikan bahwa model regresi memenuhi asumsi normalitas.
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Gambar 1. Uji Normalitas
Sumber: Output SPSS 26

Uji heteroskedastisitas untuk mengetahui tingkat keragaman residual yang tidak sama untuk
semua pengamatan (Stewart, 2005). Pada Gambar 2 menunjukkan bahwa titik-titik pada
scatterplot tersebar dan berada pada masing-masing bagian di sumbu Y. Hal ini berarti tidak
terjadi heteroskedastisitas.
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Gambar 2. Uji Heteroskedastisitas
Sumber: Output SPSS 26

Uji autokorelasi dilakukan dengan menggunakan aturan Durbin — Watson mensyaratkan
adanya konstanta (intercept) dalam model regresi dan tidak ada variabel lagi diantara variabel
bebas. Nilai DW yang diperoleh sebesar 1,978. Nilai tersebut menunjukkan bahwa data tidak
terdapat autokorelasi.

Uji multikolinieritas diketahui melalui nilai 7olerance value > 0,10 dan VIF (Variance In
Flating Factor) < 10. Tabel 2 menunjukan nilai VIF untuk masing-masing variabel bebas dalam
persamaan memiliki nilai kurang dari 10 dan nilai tolerance lebih besar dari 0,1 maka semua
variabel dalam tidak terkena masalah multikolinearitas atau tidak memiliki korelasi yang sangat
kuat.
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Tabel 2. Uji Multikolinierietas

No. | Variabel Simbol Tolerance VIF

1. Pengalaman kerja X.1 917 1.090
2. Komitmen organisasi X.2 923 1.084
3. Persepsi dukungan organisasi X.3 983 1.017

Sumber: Output SPSS 26

Selanjutnya dilakukan analisis regresi linier berganda. Untuk uji t maupun uji F, penelitian
ini menggunakan pendekatan p-value (observed level of significant) karena SPSS
menghasilkannya secara otomatis. Dengan ketentuan adalah jika p-value lebih dari atau sama
dengan alfa atau 0,05 maka menunjukkan tidak adanya pengaruh yang signifikan dari variabel
bebas terhadap variabel terikat.

Tabel 3. Uji t

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients t Sig.
B Std. Error Beta
(Constant) 3.055 2.407 1.269 .209
X.1 .814 .164 433 4.962 .000
X.2 .838 214 341 3.917 .000
X.3 .900 .249 .305 3.620 .001

Sumber : Output SPSS 26
Berdasarkan Tabel 3 diketahui p-value kurang dari 0,05. Hal ini menunjukkan bahwa semua
variabel bebas memiliki pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja karyawan. Model
regresi yang diperoleh adalah Y = 3,055 + 0,814 X.1 + 0,838 X.2 + 0,900 X.3. Tabel 4
menunjukkan uji F.

Tabel 4. Uji F
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
1 Regresion 344.778 3 114.926 25.111 .000
Residual 311.222 68 4.577
Total 656.000 71

Sumber : Output SPSS 26

Berdasarkan Tabel 4, diperoleh F hitung adalah 25,111 dengan tingkat signifikansi sebesar
0,000. Probabilitas tersebut lebih kecil dibandingkan dengan 0,05 sehingga model regresi dapat
dipakai untuk memprediksi variabel kinerja karyawan dan semua variabel bebas secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.

Tabel 5. Model Summary
Adjusted R Std. Error of the
Model R R Square Square Estimate Durbin-Watson
1 7252 526 .505 2.13935 1.978

Sumber : Output SPSS 26
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Tabel 5 untuk mengetahui koefesien determinasi. Nilai yang diperoleh adalah sebesar 50,5%.
Hal ini berarti sebanyak 50,5% kinerja karyawan dapat dijelaskan oleh variabel pengalaman
kerja, komitmen organisasi, dan persepsi dukungan organisasi. Sisanya 49,5% dijelaskan oleh
sebab-sebab lain di luar penelitian ini.

3.2. Pembahasan

Dari analisis data yang telah diuraikan sebelumnya diketahui bahwa variabel pengalaman
kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian ini sejalan dengan
penelitian yang telah dilakukan oleh Kotur dan Anbazhagan (2014). Semakin lama orang bekerja
di bidang yang sejenis maka hal tersebut akan meningkatkan pengetahuan dan keterampilan
kerja. Seiring dengan bertambahnya pengalaman kerja maka semakin besar peluang karyawan
untuk mengatasi berbagai masalah terkait dengan pekerjaan sehingga menyebabkan kinerja dapat
dicapai dengan lebih baik bila dibandingkan dengan karyawan yang belum berpengalaman.

Dengan demikian, pengalaman kerja pada hakikatnya merupakan akumulasi pengetahuan
dan keterampilan seseorang tentang apa yang telah terjadi dalam pekerjaannya. Semakin lama
orang bekerja di suatu organisasi, semakin banyak pengalaman yang mereka dapatkan dan pada
akhirnya akan meningkatkan kinerja.

Temuan lain menyebutkan bahwa komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hal ini sesuai dengan studi yang dilakukan oleh Memari ef al. (2013), Kashefi
et al. (2013), dan Darmawan et al. (2021). Peningkatan yang terjadi pada komitmen karyawan
terhadap organisasi menyebabkan potensi meningkatnya kinerja karyawan (Hariani et al., 2019).
Ada keyakinan bahwa karyawan dengan komitmen organisasi kuat akan bekerja lebih keras
untuk memberikan kontribusi terhadap perusahaan.

Persepsi dukungan organisasi terbukti memberikan pengaruh yang signifikan terhadap
kinerja karyawan. Hasil ini sesuai dengan temuan dari studi sebelumnya (Afzali et al., 2014;
Arshadi dan Hayavi, 2013; Noruzy ef al., 2011; Miao dan Kim, 2010; Eisenberger et al., 2001;
Randall et al., 1999). Dari hasil penelitian tersebut dapat dikatakan bahwa apabila organisasi
memberikan perhatian terhadap kesejahteraan dan kontribusi karyawan terhadap organisasi maka
kinerja karyawan akan meningkat. Semakin besar dukungan organisasi kepada karyawan maka
semakin besar peluang karyawan memberikan hasil kerja yang diharapkan organisasi. Menurut
Monnastes (2010), karyawan yang merasa didukung oleh organisasi akan menyebabkan mereka
merasa berkewajiban untuk peduli tentang kesejahteraan organisasi itu dan berusaha keras untuk
membantu organisasi untuk berhasil dan mencapai tujuannya. Ketika suatu organisasi
memberikan dukungan kepada karyawannya maka karyawan akan merasa berhutang budi
kepada organisasi dan pada akhirnya karyawan akan memberikan balasan berupa kinerja terbaik
mereka untuk organisasi tersebut. Selanjutnya bila hal tersebut berlangsung terus maka akan
terwujud hubungan yang baik antara karyawan dengan organisasi (Darmawan et al., 2020).
Menurut Nielsen (2007), norma timbal balik mewajibkan karyawan untuk menerima peningkatan
manfaat dari organisasi mereka untuk mengkompensasi majikan mereka dengan kinerja yang
lebih tinggi. Jika karyawan merasa bahwa organisasi mendukung dan memperhatikan
kesejahteraan mereka, mereka akan didorong untuk membalas budi ini. Faktanya, karyawan
yang memiliki dukungan akan menunjukkan peningkatan perilaku kinerja dalam peran.
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4. KESIMPULAN

Dari hasil penelitian diperoleh bahwa pengalaman kerja berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan. Komitmen organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
Persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Pengalaman
kerja, komitmen organisasi, dan persepsi dukungan organisasi berpengaruh signifikan secara
simultan terhadap kinerja karyawan.

Berdasarkan pada hasil penelitian tersebut maka bagi perusahaan untuk meningkatkan
kinerja karyawan dapat dilakukan dengan cara sebagai berikut. Pengalaman kerja dapat
ditingkatkan dengan memberikan pendidikan tambahan dan pelatihan kerja terutama berkaitan
dengan hal teknis yang dilakukan oleh para operator. Adanya proses pembelajaran tambahan
tersebut diharapkan meningkatkan kualitas keterampilan kerja karyawan. Komitmen organisasi
karyawan dapat ditingkatkan dengan kepedulian perusahaan terhadap kepentingan karyawan.
Kompensasi finansial maupun non-finansial dapat dirancang sedemikian rupa agar memiliki
kemampuan meningkatkan motivasi kerja karyawan. Perusahaan perlu memberikan dukungan
dengan bentuk apa pun yang efektif untuk karyawan. Dukungan dapat berbentuk dukungan
teknis, dukungan sosial maupun dukungan psikologi. Tingkat dukungan organisasi yang
dirasakan oleh seorang individu terkait dengan variabel seperti gaji, pangkat, pengayaan
pekerjaan, penghargaan organisasi, promosi, pujian verbal, dan pengaruh seseorang atas
kebijakan organisasi. Persepsi dukungan organisasi yang baik dari karyawan menyebabkan
besarnya rasa kewajiban karyawan untuk membantu organisasi. Hubungan ini menjadi lebih
besar di antara karyawan yang sangat mendukung norma timbal balik seperti yang diterapkan
pada hubungan karyawan-majikan. Keterwujudan hal tersebut akan memberikan peluang besar
terhadap keinginan karyawan untuk menjalin hubungan yang lebih lama dengan perusahaan.
Mereka akan lebih loyal dan memiliki kesadaran lebih baik terhadap kontribusi kepada
perusahaan berupa kinerja.
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