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ABSTRAK

Muhammad Arifin: Pengaruh Profesionalisme Kerja dan Komitmen Terhadap
Kinerja Karyawan Divisi Pendidikan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri,
Skripsi, Manajemen, FEB UNP Kediri 2022.

Kata kunci: Profesionalisme Kerja, Komitmen dan Kinerja Karyawan.

Penilaian ini bertujuan untuk mengetahui variabel antara profesionalisme kerja dan
komitmen terhadap kinerja karyawan pada pondok pesantren haju ya’qub lirboyo
kediri. Penelitian ini menggunakkan pendekatan kuantitatif, dengan data primer yang
diebar secara langsung kepada responden. Sampel dalam penelitian ini adalah Pengurus
Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri sebanyak 50 orang. Dengan
menggunakan uji validitas, reliabilitas, asumsi klasik, analisis regresi linier berganda,
pengujian hipotesis, dengan menggunakkan uji t dan uji F, dengan bantuan program
spss 26. Hasil penelitian ini menyatakan secara parsial bahwa profesionalisme kerja
dengan nilai sig 0,000 berpengaruh terhadap kinerja karyawan dan komitmen dengan
sig 0,086 berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan. Secara simultan
profesionalisme kerja dan komitmen berpengaruh terhadap kinerja karyawan dengan
nilai sig 0,000
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BAB I
PENDAHULUAN
A. Latar Belakang Masalah

Kementrian agama RI mencatat jumlah pesantren saat ini ada 26.975 unit
(data Indonesia.id, 2022). Hal ini menunjukkan bahwa minat masyarakat terhadap
pondok pesantren cukup tinggi. Masyarakat masih percaya bahwa pesantren sangat
penting bagi pembentukan karakter anak. Pesantren sebagai lembaga pendidikan
tertua di Indonesia dan berperan penting terhadap pendidikan di indonesia bahkan
sejak sebelum indonesia merdeka. pendidikan yang diajarkan dipesantren tidak
hanya tentang IPTEK namun juga ilmu agama yang penting untuk pembentukaan
moral dan spiritual (Besari, 2022). Untuk melaksanakan peran penting pesantren
dalam membentuk karakter, perlu sumber daya manusia (SDM) yang memiliki
kinerja baik. Menurut Marbawi (2016:91) Kinerja karyawan adalah hasil kerja
yang telah dicapai oleh seorang karyawan atau sekelompok orang sesuai tanggung
jawab dan wewenang yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan mengarah
pada prestasi kerja, yang meliputi kuantitas, kualitas, jangka waktu, kehadiran di
tempat Kkerja, dan sikap kooperatif. Untuk dapat meningkatkan kinerja karyawan
tentunyan dibutuhkan banyak variabel yang mendukung agar tercapinya totalitas
kerja karyawan terhadap perusahaan. Dalam penelitian ini, peneliti mengambil

variabel profesionalisme



kerja dan komitmen sebagai variabel pendukung untuk meningkatkan
kinerja karyawan Divisi Pendidikan Pondok Pesantren Haji Ya’qub di kota Kediri.

Sikap karyawan harus bisa memiliki sifat profesionalisme dalam bekerja
agar dapat mengoptimalkan skill, tenaga, dan sumber daya yang dimilikinya sesuai
dengan bidang yang dijalani sehingga akan berpengaruh terhadap kinerja yang
dilakukan oleh karyawan. Menurut Masram dan Muah (2017:108) profesionalisme
adalah seseorang yang memiliki 3 hal pokok dalam dirinya, Skill, Knowledge, dan
Attitude Skill disini berarti adalah seseorang itu benar-benar ahli di bidangnya.
Knowledge, tak hanya ahli di bidangnya, tapi ia juga menguasai, minimal tahu dan
berwawasan tentang ilmu-ilmu lain yang berhubungan dengan bidangnya. Dan
yang terakhir Attitude, bukan hanya pintar dan cerdas tapi dia juga punya etika
yang diterapkan dalam bidangnya. Beberapa penelitian telah membuktikan bahwa
adanya pengaruh profesionalisme terhadap kinerja seperti penelitian Hasibuan
(2020) membuktikan bahwa profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan Yayasan Pondok Pesantren Syekh Muhammad Dahlan Aek
Hayuara Sibuhuan.

Karyawan yang berkualitas serta professional juga harus memiliki
komitmen terhadap perusahaannya. Karyawan berjanji pada dirinya sendiri untuk
bisa memajukan perusahaan agar tercapainya sebuah tujuan bersama dengan
kinerja yang baik dalam sebuah persaingan global dewasa ini, karena komitmen
juga keterikatan individu pada suatu perusahaan. Komitmen suatu organisasi

merupakan suatu keadaan dimana karyawan memihak pada organisasi dan tujuan-



tujuannya, serta berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi itu Aisyah dkk
(2017). Dengan demikian komitmen yang tinggi dalam suatu perusahaan maka
akan meningkatkan kinerja yang baik pada perusahaan tersebut. Dalam penelitian
Hasibuan (2020) mengatakan bahwa komitmen berpengaruh signifikan terhadap
kinerja karyawan pada karyawan pada Yayasan Pondok Pesantren Syekh
Muhammad Dahlan Aek Hayura Sibuhuan. Dan juga dalam penelitian Wida
Gerhana dkk (2019) yang dilakukan pada Keryawan Dinas Pendidikan Hulu
Sungai Selatan mengatakan Profesionalisme kerja dan Komitmen berpengaruh
signifikan tehadap kinerja keryawan. Pada penelitian Rita Hayati dkk (2020) yang
dilakukan pada guru SMA 1 Sungai Rotan mengatakan bahwa Komitmen secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja Guru. Sedangkan hasil penelitian
Ismail dan Herman (2018) yang dilakukan pada SMK Kartika XX-1 Makassar
menunjukkan bahwa Profesionalisme kerja berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru dan Komitmen berpengaruh negatif dan signifikan terhadap
kinerja. Dan menurut penelitian Syahrum dkk (2019) yang dilakukan pada Guru
Pendidikan Agama Islam di Mts Negeri 2 Bulukumba mengatakan bawa
Profesionalisme berpengaruh posistif dan signifikan terhadap kinerja.

Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri merupakan lembaga
pendidikan yang bergerak dalam bidang keagamaan, dengan lokasi Jalan KH.
Abdul Karim Lirboyo Kediri. Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri
bertugas mendidik santri yang menimba ilmu disana, maka dituntut meningkatkan

pelayanan demi mewujudkan hasil yang maksimal. Untuk mewujudkan hal



tersebut diperlukan kinerja karyawan dan pelayanan yang baik pada Pondok
Pesantren agar terjalin hubungan yang baik antar santri dan pengurus Pondok
Pesantren sehingga tercapai tujuan Pondok Pesantren.

Dari hasil observasi pada tahap awal penelitian terlihat bahwa
permasalahan yang terdapat pada Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri
adalah mengenai masalah kinerja karyawan, terutama pada banyaknya karyawan
yang kurang tepat waktu ketika menjalankan tugas, bahkan sering tidak hadir
ketika pelaksanaan tugas. Untuk itu diperlukan perbaikan komitmen dan
profesionalisme kerja pada Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri.
Dugaan sementara munculnya masalah dari kinerja karyawan diatas yaitu adanya
beberapa faktor seperti kurang teliti saat bekerja, kurang berintegritas dan juga
belum memiliki kesetiaan kepada pondok pesantren itu merupakan masalah sangat
serius yang harus diperbarui dalam sistem sumber dayanya.

Penelitian ini berbeda dengan beberapa penelitian sebelumnya yang
dilakukan pada selain pondok pesantren yang dilakukan oleh Wida Gerhana dkk
pada Dinas Pendidikan Hulu Selatan, Rita Hayati dkk pada Guru SMA 1 sungai
rotan, Syahrum dkk pada Guru Pendidikan Agama Islam di Mts Negeri 2
Bulukumba, ada juga yang meneliti Pondok Pesantren yang diteliti oleh Husin
Ahmadi Hasibuan pada Pondok Pesantren Syekh Muhammad Dahlan yang mana
penelitian ini dilakukan di Pondok Pesantren. Dari latar belakang ini menjadi alas
an  peneliti untuk melakukan penelitian dan pengujian terhadap pengaruh

profesionalisme kerja dan komitmen terhadap kinerja karyawan. Hal ini



diterapkan untuk menjadi pedoman perusahaan  agar karyawan dapat
menumbuhkan jiwa profesionalisme dan juga karyawan mampu berkomitmen
terhadap perusahaan guna meningkatkan kinerjanya. Oleh karena itu peneliti
mengambil judul “Pengaruh Profesionalisme Kerja Dan Komitmen Terhadap
Kinerja Karyawan Divisi Pendidikan Pondok Pesantren Haji Ya’qub

Lirboyo Kediri”.

B. Identifikasi Masalah
Dari uraian latar belakang masalah diatas maka masalah dalam penelitian
ini dapat diidentifikasi masalahnya yaitu sebagai berikut :

1. Kinerja karyawan yang sangat rendah, dalam hal ini karyawan dirasa masih
sangat kurang sehingga menyebabkan banyak pekerjaan dalam
pelaksanaannya kurang maksimal.

2. Karyawan yang kurang disiplin, beberapa karyawan datang terlambat untuk
melakukan tugas.

3. Tidak adanya komitmen dalam diri sebagian karwayan



C. Batasan Masalah

Berdasarkan identifikasi masalah yang telah dipaparkan diatas untuk
menjadikan penelitian serta pembahasannya tetap fokus pada masalah saja,
maka peneliti akan membatasi masalah yang akan diteliti sebagai berikut :

1. Penelitian dilakukan mulai bulan September — November 2022.
2. Penelitian dilakukan kepada karyawan Pondok Pesantern Haji Ya’qub

hanya pada divisi Pendidikan.

D. Rumusan Masalah

Berdasarkan dari uraian latar belakang tersebut maka dapat dirumuskan
permasalahan dalam penelitian ini adalah sabagai berikut :
1. Apakah profesionalisme Kkerja secara parsial berpengaruh signifikan
terhadap kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri?
2. Apakah komitmen secara parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja
karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri?
3. Apakah profesionalisme kerja dan komitmen secara simultan berpengaruh
signifikan terhadap kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub

Lirboyo Kediri?



E. Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah tersebut maka tujuan penelitian yang akan

dilakukan adalah sebagai berikut :

1. Untuk menganalisis profesionalisme kerja secara parsial terhadap kinerja
karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri;

2. Untuk menganalisis pengaruh komitmen secara parsial terhadap kinerja
karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri;

3. Untuk menganalisis pengaruh profesionalisme kerja, dan komitmen secara
simultan terhadap kinerjakaryawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub

Lirboyo Kediri;

F. Manfaat Penelitian

Adapun kegunaan dari penelitian ini adalah sebagai berikut :
1) Manfaat Teoritis
Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menambah ilmu
pengetahuan sekaligus mengkonfirmasikan tentang teori manajemen sumber
daya manusia, khususnya mengenai hubungan profesionalisme kerja dan
komitmen terhadap kinerja karyawan.
2) Manfaat Praktis

a. Bagi Perusahaan



Hasil penelitian ini diharapkan mampu memberikan manfaat ilmu
pengetahuan bagi perusahaan terutama dalam bidang manajemen sumber
daya manusia, khususnya mengenai hubungan profesionalisme kerja dan
komitmen terhadap kinerja karyawan.

Bagi Peneliti

Untuk memberikan gambaran secara obyektif terhadap pengaruh
profesionalisme kerja dan komitmen terhadap kinerja karyawan Pondok
Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri.

Bagi Karyawan

Memberikan tambahan ilmu dan wawasan mengenai profesionalisme

kerja dan komitmen agar karyawan bekerja dengan baik.



BAB |1
KAJIAN TEORI DAN HIPOTESIS

A. Kajian Teori

1. Manajemen Sumber Daya Manusia

a. Pengertian Manajemen Sumer Daya Manusia

Manajemen sumber daya manusia adalah suatu proses menangani
berbagai masalah pada ruang lingkup karyawan, pegawai, buruh, manajer
dan tenaga kerja lainnya untuk dapat menunjang aktifitas organisasi atau
perusahaan demi mencapai tujuan yang telah ditentukan. Oleh karena itu
manajer harus menjamin bahwa perusahaan atau suatu organisasi memiliki
tenaga kerja yang tepat di tempat yang tepat, dan pada saat yang tepat, yang
memiliki kemampuan untuk menyelesaikan tugas-tugas yang akan
menolong perusahaan tersebut mencapai sarana-sarana secara keseluruhan
secara efektif dan efisien, Masram dan Muah (2017:02). Sedangkan menurut
Marwansyah (2017:9) manajemen sumber daya manusia dapat diartikan
sebagai pendayagunaan sumber daya manusia di dalam organisasi, yang
dilakukan melalui fungsi-fungsi perencanaan sumber daya manusia,
rekrutmen dan seleksi, pengembangan sumber daya manusia, perencanaan
dan pengembangan Karir, pemberian kompensasi dan kesejahteraan,

keselamatan dan kesehatan kerja, dan hubungan industrial.ilmu dan seni
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mengatur hubungan dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien
membantu terwujudnya tujuan perusahaan , karyawan, dan masyarakat.
Menurut Simamora (2017:9) mengatakan Manajemen Sumber Daya
Manusia adalah sebagai pendayagunaan, pengembangan, penilaian,
pemberian balasan jasa dan pengelolaan terhadap individu anggota
organisasi atau kelompok bekerja. MSDM juga menyangkut desain dan
implementasi system perencanaan, penyusunan personalia, pengembangan
karyawan, pengeloaan karir, evaluasi kerja, kompensasi karyawan dan
hubungan perburuhan yang mutu.

Dari berbagai definisi para ahli manajemen sumber daya manusia
diatas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia adalah
suatu proses yang dilakukan oleh atasan untuk memperoleh,
mempertahankan, dan mengembangkan tenaga kerja, baik dari segi kualitas
maupun kuantitas agar tenaga kerja dapat didayagunakan secara efektif dan

efisien guna mencapai tujuan perusahaan.

. Tujuan Manajemen Sumber Daya Manusia

Tujuan-tujuan MSDM terdiri dari empat tujuan (Masram dan Muah,
2017:08) yaitu :
a. Tujuan Organisasional
Ditujukan untuk dapat mengenali keberadaan manajemen sumber

daya manusia (MSDM) dalam memberikan kontribusi pada pencapaian
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efektivitas organisasi. Walaupun secara formal suatu departemen sumber
daya manusia diciptakan untuk dapat membantu para manajer, namun
demikian para manajer tetap bertanggung jawab terhadap Kkinerja
karyawan. Departemen sumber daya manusia membantu para manajer
dalam menangani hal-hal yang berhubungan dengan sumber daya
manusia.
Tujuan Fungsional

Ditujukan untuk mempertahankan kontribusi departemen pada
tingkat yang sesuai dengan kebutuhan organisasi. Sumber daya manusia
menjadi tidak berharga jika manajemen sumber daya manusia memiliki
kriteria yang lebih rendah dari tingkat kebutuhan organisasi.
Tujuan Sosial

Ditujukan untuk secara etis dan sosial merespon terhadap
kebutuhan-kebutuhan dan tantangan-tantangan masyarakat melalui
tindakan meminimasi dampak negatif terhadap organisasi. Kegagalan
organisasi dalam menggunakan sumber dayanya bagi keuntungan
masyarakat dapat menyebabkan hambatan-hambatan.
Tujuan Personal

Ditujukan untuk membantu karyawan dalam pencapaian
tujuannya, minimal tujuan-tujuan yang dapat mempertinggi kontribusi
individual terhadap organisasi. Tujuan personal karyawan harus

dipertimbangkan jika parakaryawan harus dipertahankan , dipensiunkan,
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atau dimotivasi. Jika tujuan personal tidak dipertimbangkan, kinerja dan
kepuasan karyawan dapat menurun dan karyawan dapat meninggalkan

organisasi.

Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan bagian dari fungsi
manajemen, maka sebelum mengemukakan pendapat-pendapat mengenai
apa yang dimaksud dengan manajemen sumber daya manusia, perlu
dijelaskan mengenai arti manajemen itu sendiri. Menurut Hasibuan
(Adamy, 2016:4), menjelaskan secara singkat fungsi-fungsi manajemen
sebagai berikut :

1. Perencanaan (Planning). Merencanakan tenaga kerja secara efektif dan
efisien agar sesuai dengan kebutuhan perusahaan dalam mewujudkan
tujuan.

2. Pengorganisasian (Organizing). Menyusun suatu organisasi dengan
mendesain struktur dan hubungan antara tugas-tugas yang harus
dikerjakan oleh tenaga kerja yang dipersiapkan.

3. Pengarahan (Directing). Kegiatan mengarahkan semua karyawan agar
mau bekerjasama dan bekerja secara efektif dan efisien dalam

membantu tercapainya tujuan perusahaan, karyawan, dan masyarakat.
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4. Pengendalian (Controlling). Kegiatan mengendalikan semua karyawan
agar mentaati peraturan-peraturan perusahaan dan bekerja sesuai dengan
rencana.

5. Pengadaan Tenaga Kerja (Procurement). Proses penarikan, seleksi,
penempatan, orientasi, dan induksi untuk mendapatkan karyawan yang
sesuai dengan kebutuhan perusahaan.

6. Pengembangan (Development). Proses peningkatan keterampilan teknis,
teoritis, konseptual, dan moral karyawan melalui pendidikan dan
pelatihan.

7. Kompensasi (Compensation). Pemberian balas jasa langsung (direct),
dan tidak langsung (indirect), uang atau barang kepada karyawan
sebagai imbalan jasa yang diberikan kepada perusahaan.

8. Pengintegrasian (Integration). Kegiatan untuk mempersatukan
kepentingan perusahaan dan kebutuhan karyawan, agar tercipta
kerjasama yang serasi dan saling menguntungkan.

9. Pemeliharaan (Maintenance). Kegiatan untuk memelihara atau
meningkatkan kondisi fisik, mental, dan loyalitas karyawan agar mereka
mau bekerja sama sampai pensiun. Pemeliharaan yang baik dilakukan
dengan program kesejahteraan yang berdasarkan sebagian besar
kebutuhan ka ryawannya.

10. Kedisiplinan (Discipline). Keinginan dan kesadaran untuk mentaati

peraturan - peraturan perusahaan dan norma — norma sosial.
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11. Pemutusan Hubungan Tenaga Kerja (Separation). Putusnya hubungan
kerja seseorang dari suatu perusahaan. Pemutusan hubungan kerja ini
dapat disebabkan oleh keinginan karyawan, keinginan perusahaan,
kontrak kerja berakhir, pensiun dan sebab-sebab lainnya.

Fungsi-fungsi sumber daya manusia diatas saling mempengaruhi satu
sama lain. Apabila terdapat ketimpangan dalam salah satu fungsi maka akan
mempengaruhi fungsi yang lain. Fungsi-fungsi manajemen sumber daya
manusia tersebut ditentukan oleh profesionalisme departemen sumber daya
manusia yang ada di dalam perusahaan yang sepenuhnya dapat dilakukan
untuk membantu pencapaian sasaran -sasaran yang telah ditetapkan oleh

perusahaan (Adamy, 2016:6).

2. Kinerja

a. Definisi Kinerja Karyawan

Kinerja karyawan adalah seberapa banyak karyawan memberi
kontribusi kepada organisasi yang antara lain termasuk kuantitas output,
kualitas output, jangka waktu output, kehadiran di tempat kerja dan sikap
komperatif (Adamy, 2016:91). Menurut Hamali (2016:98), kinerja adalah
hasil pekerjaan yang berhubungan dengan tujuan organisasi, kepuasan
konsumen, dan memberi kontribusi pada ekonomi. Definisi lain dari

Kasmir (2016:182), kinerja adalah hasil pekerjaan dan perilaku karyawan
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dalam menyelesaikan tugas dan tanggung jawab yang diberikan dalam
waktu tertentu. Menurut Nimran dan Amirullah (2015:173) kinerja
karyawan adalah hasil kerja yang dicapai karyawan atau organisasi dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan. Sedangkan menurut Priansa
(2016:269) kinerja adalah wujud dari kemampuan dalam bentuk nyata
dan merupakan hasil kerja yang dicapai karyawan dalam mengemban
tugas dan pekerjaan yang diberikan oleh organisasi.

Dari definisi di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja karyawan
adalah suatu tindakan dan tingkat kemampuan seorang karyawan dalam
mengerjakan tugas-tugasnya yang berupa tindakan nyata, sedangkan
kinerja yang baik adalah kinerja yang mengikuti tata cara, prosedur, dan

peraturan yang telah ditentukan dan disepakati di instansi atau organisasi.

. Tujuan Penilaian Kinerja

Menurut Werther dan Davis (Priansa,2016:272) ada beberapa
tujuan penilaian kinerja, antara lain :

1. Peningkatan kinerja (Performance Improvement). Hasil penilaian
kinerja memungkinkan manajer dan karyawan untuk mengambil
tindakan yang berhubungan dengan peningkatan kinerja.

2. Penyesuaian kompensasi (Compensation Adjustment). Hasil

penilaian kinerja dapat membantu untuk mengambil keputusan dan
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menentukan siapa saja yang berhak menerima kenaikan gaji atau
sebaliknya.

Keputusan penempatan (Placement Decision). Hasil penilaian
kinerja memberikan masukan tentang promosi, transfer, dan demosi
bagi karyawan.

Kebutuhan  pengembangan dan pelatihan (Training and
development). Hasil penilaian kinerja membantu untuk
mengevaluasi kebutuhan pelatihan dan pengembangan bagi
karyawan agar kinerja lebih optimal.

Perencanaan dan pengembangan karir (Career planning and
development). Hasil penilaian kinerja dapat digunakan untuk
menentukan jenis karir dan potensi karir yang nantinya dapat dicapai.
Kesalahan desain pekerjaan dan ketidakakuratan informasi
(Informational Inaccuracies and Job-Design errors). Hasil penilaian
kinerja dapat digunakan dalam menjelaskan apa kesalahan yang telah
terjadi pada Sumber Daya Manusia.

Kesempatan yang sama (Equal employment opportunity). Hasil
penilaian kinerja dapat menunjukkan keputusan penempatan tidak
diskriminatif karena setiap karyawan mempunyai kesempatan kerja

yang sama.
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Tantangan eksternal (External challenges). Hasil penilaian Kinerja
dapat menggambarkan sejauh mana faktor eksternal mempengaruhi
karyawan dalam melaksanakan tugas.

Umpan balik (feedback). Hasil penilaian kinerja memberikan umpan
balik bagi kepentingan karyawanan terutama pada Sumber Daya

Manusianya.

Manfaat Penilaian Kinerja

Menurut Bangun (2012 : 232), didalam penilaian kinerja memiliki

berbagai manfaat antara lain :

1)

2)

3)

Evaluasi antar individu dalam organisasi. Penilaian kinerja disini
bertujuan untuk menilai kinerja setiap individu dalam instansi
perusahaan. Tujuan ini dapat memberi manfaat dalam menentukan
jumlah dan jenis kompensasi yang merupakan hak bagi setiap
karyawan dalam instansi produksi.

Pengembangan diri setiap individu dalam instansi perusahaan. Setiap
individu dalam organisasi dinilai kinerjanya, bagi karyawan yang
memiliki kinerja rendah perlu dilakukan pengembangan baik melalui
pendidikan maupun pelatihan kerja agar karyawan lebih ahli dalam
melaksanakan proses kerja.

Pemeliharaan sistem. Sistem dalam organisasi perlu dipelihara

dengan baik karena akan me ngganggu jalannya subsistem yang lain.
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Tujuan pemeliharaan sistem akan memberi beberapa manfaat yaitu,
pengembangan perusahaan dari individu, evaluasi pencapaian tujuan
oleh individu atau tim dan perencanaan sumber daya manusia .

Dokumentasi. Penilaian kinerja akan memberi manfaat sebagai dasar

tindak lanjut dalam posisi pekerjaan karyawan yang akan datang.

d. Indikator-indikator Kinerja

Menurut Bangun (2012 : 234), ada empat indikator untuk

mengukur Kinerja karyawan yaitu :

1)

2)

Jumlah atau kuantitas pekerjaan

Jumlah pekerjaan yang dihasilkan individu atau kelompok
sebagai persyaratan yang menjadi standar pekerjaan. Setiap
pekerjaan memiliki persyaratan yang berbeda sehingga menuntut
karyawan harus memenuhi persyaratan tersebut baik pengetahuan,
keterampilan, maupun kemampuan yang sesuai. Berdasarkan
persyaratan pekerjaan tersebut dapat diketahui jumlah karyawan
yang dibutuhkan untuk dapat mengerjakannya, atau setiap karyawan
dapat mengerjakan berapa unit pekerjaan.
Kualitas pekerjaan

Setiap karyawan dalam instansi atau perusahaan harus memiliki
persyaratan tertentu untuk dapat menghasilkan pekerjaan sesuai

kualitas yang dituntut dalam pekerjaan tertentu. Setiap karyawan
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mempunyai standar kualitas tertentu yang harus disesuaikan oleh
karyawan untuk dapat mengerjakannya sesuai ketentuan. Karyawan
memiliki kinerja baik bila dapat menghasilkan pekerjaan sesuai
persayaratan kualitas yang dituntut pekerjaan tersebut.
Ketepatan waktu

Setiap pekerjaan memilki karakteristik yang berbeda untuk jenis
pekerjaan tertentu harus diselesaikan tepat waktu karena memiliki
ketergantungan atas pekerjaan lainnya. Jadi, apabila pekerjaan pada
suatu bagian tertentu tidak selesai tepat waktu akan menghambat
pekerjaan pada bagian lain, sehingga mempengaruhi jumlah dan
kualitas hasil pekerjaan. selain penyelesaian kerja dengan tepat
waktu, karyawan juga diharuskan untuk datang tepat pada waktunya,
karena merupakan salah satu faktor pekerjaan yang dilakukan cepat
selesai sesuai dengan waktu yang ditentukan.
Kehadiran

Suatu jenis pekerjaan tertentu yang menuntut kehadiran
karyawan dalam mengerjakan sesuai waktu yang telah ditentukan.
Salah satunya tipe pekerjaan yang menuntut kehadiran karyawan
selama delapan jam sehari untuk setiap minggunya. Kinerja
karyawan ditentukan oleh tingkat kehadiran karyawan dalam
menyelesaikan tugas dan tanggung jawab terhadap hasil produksi

disetiap aktivitas produksi sehari-hari.
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3. Profesionalisme Kerja

a. Pengertian Profesionalisme Kerja

Menurut Siagian (Arsyad,2018) menyatakan profesionalisme adalah
keandalan dan keahlian dalam pelaksanaan tugas sehingga terlaksana dengan
mutu tinggi, waktu yang tepat, cermat dan dengan prosedur yang mudah
dipahami dan diikuti oleh pelanggan. Menurut Oerip dan Uetomo, (Gerhana
dkk, 2019),secara sederhana, profesionalisme yang diartikan perilaku, cara,
dan kualitas yang menjadi ciri suatu profesi. Seseorang dikatakan profesional
apabila pekerjaannya memiliki ciri standar teknis atau etika suatu profesi.
Menurut Mathis dan Jackson (Adamy, 2016:92) kinerja karyawan adalah
suatu kegiatan yang dilakukan karyawan yang dipengaruhi oleh kemampuan,
motivasi, dukungan yang diterima, keberadaan pekerjaan yang dilakukan
karyawan, dan hubungan karyawan dengan perusahaan

Berdasakan pendapat para ahli dapat disimpulkan bahwa
profesionalisme merupakan suatu keahliana atau perbuatan melaksanakan
tugas dengan mutu yang tinggi, waktu yang tepat dan cermat sesuain dengan

bidang atau profesi yang dijalankannya.

b. Ciri-ciri Profesionalisme

Ciri-ciri orang yang memiliki profesionalisme dalam bekerja menurut

kutipan Anoraga dkk ( Aisyah dkk, 2017).
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1. Profesionalisme menghendaki sifat mengejar kesempurnaan hasil
sehingga Kita dituntut untuk selalu mencari peningkatan mutu.

2. Profesionalisme memerlukan kesungguhan dan ketelitian kerja yang
harus dapat diperoleh melalui pengalaman dan kebiasaan.

3. Profesionalisme menuntut ketekunan dan ketabahan yaitu sifat tidak
mudah puas dan putus asa sebelum tujuan tercapai.

4. Profesionalisme memerlukan integritas tinggi yang tidak tergoyahkan
oleh keadaan terpaksa atau godaan seperti harta, kenikmatan hidup.

5. Profesionalisme memerlukan adanya kebulatan pikiran dan perbuatan
sehingga terjaga efektifitas yang tinggi.

Berdasarkan uraian ciri-ciri tersebut, profesionalisme karyawan dapat

diukur melalui :

1. Berintegritas

2. Teliti

3. Efektif dan Efisien

4. Ulet

5. Konsekuen

4. Komitmen

a. Pengertian Komitmen

Menurut Mayer dan Alan (Aisyah, 2017) suatu difinisi mengenai

komitmen dalam berorganisasi sebagai suatu ikatan psikologis yang
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merupakan karakteristik hubungan anggota organisasi dengan oraganisasinya
dan memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan
keanggotaannya dalam berorganisasi. Berdasarkan devinisi tersebut anggota
yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan lebih dapat bertahan
sebagai bagian dari organisasi dibandingkan anggota yang tidak memiliki
komitmen teradap organisasi. Sedangkan menurut Robbins (Aisyah, 2017)
komitmen pada organisasi merupakan suatu keadaan dimana suatu karyawan
memihak organsasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta beniat memelihara
keanggotaan dalam organsasi.

Menurut Kuncoro (Aisyah, 2017) bahwa komitmen sering didefinsikan
sebagai berikut:

1. Keinginan yang kuat untuk menjadi anggota organisasi tertentu.

2. Kemauan untuk melakukan usaha yang lebih besar untuk kepentingan
organisasi.

3. Keyakinan yang pasti dan penerimaan terhadap nilai-nili dan tujuan
organisasi.

Dari pengertian tersebut komitmen adalah suatu ikatan yang ada pada
diri sendiri untuk tetap mempertahankan dirinya pada organisasi dan memiliki
rasa tanggung jawab terhadap suatu organisasi untuk tetap bertahan menjadi
anggota organisasi serta memberikan hasil kerja yang baik yang ada pada

dirinya.
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b. Komponen Komitmen

Dalam komitmen terdapat beberapa komponen menurut Allen dan
Meyer (Aisyah, 2017).
1. Affective Commitment (Komitmen Afektif )
Komitmen Efektif merupkana sebuah keinginan yang lebih
mengarah pada hubungan emosional antara anggota terhadap organisasi.
Orang yang selalu ingin terus bekerja diorganisasi tertentu karena mereka

searah dengan tujuan dan nilai-nilai dalam organisasi tersebut.

2. Continuance Commitment (Komitmen Berkelanjutan)

Komitmen Berkelanjutan merupakan komitmen yang lebih
mengarah pada keinginan seorang karyawan yang memiliki harapan
untuk tetap tinggal pada organisasi karena ada perhitungan atau analysis
mengenai untung dan rugi yang mana nilai ekonomi yang dirasa bertahan
dalam organiasi daripada meninggalkan organisasi yang ia berada di
dalamnya sekarang ini. Karena semakin lama karyawan tinggal di dalam
organisasi, maka akan semakin takut kehilangan yang apa sudah mereka

investasikan dalam organisasinay selama ini.

3. Normative Commitment (Komitmen Normatif )
Komitmen Normatif ,merupakan sebuah komitmen yang lebih
mengarah pada perasaan karyawan yang mana mereka haruskan untuk

tetap tinggal dalam organisasi tertentu karena adanya tekanan dari yang
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lain. Karyawan yang memiliki komitmen normatif tinggi akan selalu
memperhatian apa yang dinyatakan orang lain tentang mereka jika

meninggalkan organisasi tersebut.

c. Indikator komitmen

Menurut kutipan dari Sudirman (fladiyansyah, 2013:10), komitmen
organisasi meliputi:
1. Kemauan Karyawan
Kemauan menunjukkan pada keinginan berbuat dan melaksanakan
sesuatu dengan bersungguh-sungguh. Kemauan karyawan untuk bekerja
keras demi terciptanya tujuan organisasi mencerminkan tingginya komitmen
karyawan. Dengan adanya kemauan dari karyawan digunakan ntuk
memprediksi prilaku karyawan , dalam hal ini tanggung jawab pada

organisasi.

2. Kesetiaan Karyawan

Secara umum kesetiaan menunjukkan pada tekat dan kesanggupan
mentaati, melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang disertai dengan
penuh kesadaran dan penuh tanggung jawab. Karyawan mempunyai

kesetiaan yang tinggi dapat dilihat dari seberapa jauh karyawan tersebut
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mampu mempertahankan keanggotaannya dalam organisasi, tingkat

kehadiran serta tingkat kepaatuhan terhadap nilai-nolai organisasi.

3. Kebanggaan Karyawan

Karyawan yang memiliki komitmen pada orgnisasi, tentu akan measa

bangga dapat bergabung dengan organisasi. Kebanggan berkaitan dengan

kepuasan diri atas suatu keunggulan. Dalam rangka komitmen, kebangan

karyawan pada organisasi disebabkan antara lain karena karyawan merasa

organisasi mampu memenuhi kebutuhan dan menyediakan saran yang

iperlukan, serta mempunyai citra yang baik dimasyarakat.

B. Penelitian Terdahulu

Di bawah ini akan diuraikan secara singkat penelitian-penelitian

terdahulu dengan hasil penelitian yang relevan dengan penelitian ini.

Penelitian-penelitian terdahulu akan disajikan dalam tabel berikut :

Tabel 2.1
Penelitian Terdahulu

No | Nama Judul Variabel Hasil Persamaan Perbedaan
Peneliti Penelitian Penelitian dengan dengan
prenelitian penelitian
sekarang sekarang
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Dra. Pengaruh Kualitas Hasil Sama-sama Tidak
Wida Kualitas SDM  (X1), | penelitian ini | meneliti meneliti
Gerhana, | Sumber Daya | Profesionalis | mengatakan | Profesionalism | Kualitas
Rezti, Manusia dan | me (X2), | Kualitas e, Komitmen Sumber
dan Profesionalis | Komitmen SDM dan Kinerja Daya
Wasis me terhadap | (X3), Kinerja | berpengaruh Manusia
(2019) Kinerja (YY) positif  dan
Karyawan signifikan
dengan terhadap
Komitmen Kinerja
Organisasi karyawan.
sebagai Profesionalis
Variabel me kerja
Intervening berpengaruh
(Studi  kasus positif  dan
pada signifikan
Karyawan terhadap
dinas Kinerja
Pendidikan karyawan.
Hulu sungai Komitmen
Selatan) berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja
karyawan.
Rita Pengaruh Komitmen Hasil Sama-sama Tidak
Hayati , | Komitmen (X1), penelitian ini | meneliti meneliti
yasir Organisasi Motivasi(X2) | menunjukkan | Komitmen dan Motivasi
arafat , | dan Motivasi |, Kinerja (Y) | bahwa Kinerja
artanti kerja variable
puspita | Terhadap Komitmen
sari Kinerja Guru organisasi
(2020) dan motivasi
kerja secara
simultan
berpengaruh
signifikan
terhadap
kinerja guru
di SMA
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Negeri 1
Sungai Rotan
Syahrum | Pengaruh Profesionalis | Hasil Sama-sama Tidak
: Profesionalis | me (X1), penelitian ini | meneliti meneliti
Syahrud | me Guru Dan | Kecerdasan telah Profesionalism | Kecerdasan
din Kecerdasan Emosional membuktikan | e dan Kinerja | Emosional
Usman Emosional (X2), Kinerja | profesionalis
dan Nur | Terhadap Y) me guru
Yamin Kinerja Guru berpengaruh
(2019) Pendidikan positif  dan
Agama Islam signifikan
Di Mts terhadap
Negeri 2 kinerja guru.
Bulukumba Kecerdasan
emosional
berpengaruh
positif  dan
signifikan
terhadap
Kinerja guru
Husin Pengaruh Komitmen Hasil Sama-sama Dilakukan
Ahmadi | Komitmen (X1), Penelitian ini | meneliti di Yayasan
Hasibuan | dan Profesionalis | Variabel komitmen, Pondok
(2020) Profesionalis | me (X2), Komitmen profesionalism | Pesntren
me Terhadap | Kinerja (YY) dan e dan kinerja Syekh
Kinerja Profesionalis Muhammad
Karyawan me Dahlan Aek
Pada berpengaruh Hayuhara
Yayasan signifikan Sibuhuan
Pondok terhadap
Pesntren kinerja
Syekh karyawan
Muhammad Yayasan
Dahlan Aek Pondok
Hayuhara Pesntren
Sibuhuan Syekh
Muhammad
Dahlan Aek
Hayuhara
Sibuhuan
Ismail & | Pengaruh Profesionalis | Hasil Sama-sama Dilakukan
Herman | profesionalis | me (X1), penelitian meneliti di SMK
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Sjahrudd
in (2018)

me dan
komitmen

organisasiona
I terhadap

Kinerja guru

Komitmen
(X2), Kinerja
(Y)

Variabel
profesionalis
me (X1) dan
Komitmen
(X2)
berpengaruh
negative dan
signifikan
terhadap
Kinerja guru
(Y) pada
SMK Kartika
XX-1
Makassar

profesionalism
e (X1),
Komitmen
(X2) dan
Kinerja ()

Kartika XX-
1 Makassar.

C. Kerangka Berpikir

1. Pengaruh profesionalisme terhadap kinerja karyawan

Siagian (Arsyad,2018) menyatakan profesionalisme adalah keandalan

dan keahlian dalam pelaksanaan tugas sehingga terlaksanan dengan mutu

tinggi, waktu yang tepat, cermat dan dengan prosedur yang mudah dipahami

dan diikuti oleh pelanggan. Dengan adanya sikap profesionalisme dalam

bekerja terhadap setiap karyawan, maka akan menumbuhkan kinerja tinggi

pada diri karyawan untuk dapat menyelesaikan pekerjaannya dengan baik dan

tepat pada waktunya sehingga akan memberikan hasil kerja yang baik pada

perusahaan.

2. Pengaruh komitmen terhadap kinerja karyawan.

Seorang yang memiliki komitmen terhadap perusahaan akan cenderung

mengabdikan diri pada perusahaannya, bersikap loyal penuh dengan
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kesungguhan pada perusahaan yang ditempatinya demi tercapainya tujuan
dalam perusahaan. Dengan rasa komitmen tinggi pada perusahaan, karyawan
akan bertekad pada dirinya untuk memberikan hasil kerja yang terbaik pada
perusahaannya. Anggota yang memiliki komitmen terhadap organisasinya
akan lebih dapat bertahan sebagai bagian dari organisasi dibandingkan dengan
anggota yang tidak memiliki komitmen terhadap organisasi (Mayer dan Allen
2013:9).

3. Pengaruh kualitas sumber daya manusia, profesionalisme kerja, dan

komitmen tehadap kinerja kayawan.

Menurut pendapat mangkunegara (Aisyah, 2017) kinerja karyawan atau
prestasi merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai
seorang karyawan melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya. Kinerja merupakan hasil kerja yang dilakukan
karyawan, atau suatu prilaku yang telah dilakukan karyawan terhadap
perusahaan sesuai dengan perannya dalam perusahaan. Agar kinerja karyawan
menghasilkan hasil yang maksimal sesuai dengan tujuan yang dibentuk oleh
perusahaan, karyawan harus memiliki kualitas yang terbaik pada dirinya,
menciptakan sikap profesionalisme dan juga memiliki komitmen pada dirinya

terhadap organisasi yang ditempatinya.
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D. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual digambarkan untuk menceritakan alur pemikiran
dalam penelitian ini yaitu pengaruh kualitas sumber daya manusia (X1),
proesionalisme kerja (X2), dan komitmen (X3) tehadap kinerja karyawan ().

Maka dirumuskan kerangka konseptual digambarkan sebagai berikut:

Profesionalisme

(X1) :

1. Berintegritas v

2. Teliti Kinerja
\ H1

3. Efektif dan Efisien N ()

\ 1 Wiialitan



Keterangan :

 —

Kesimpulan:

Gambar 2.2 Kerangka Konseptual

= Secara parsial

= Secara simultan/Bersama-sama
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Dari kerangka konseptual diatas dapat dijelaskan untuk variabel
independent profesionalisme kerja dan komitmen dengan menggunakan
pengujian secara parsial berpengaruh langsung terhadap variabel dipenden
kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri, sedangkan
kualitas variabel independen kualitas sumber daya manusia, profesionalisme
kerja dan komitmen dengan menggunakan pengujian secara simultan
berpengaruh langsung terhadap variabel dependen kinnerja karyawan Pondok

Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri.

. Hipotesis

Berdasar pada rumusan masalah, tujuan penelitian dan kerangka

konseptual yang tela dijelaskan, maka hipotesis dalam penelitian ini adalah:

H1: Variabel profesionalisme berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri.

H2: Variabel komitmen berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan

Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri.

H3: Variabel profesionalisme, dan komitmen berpengaruh signifikan secara
simultan terhadap kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub

Lirboyo Kediri.
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BAB 111
METODE PENELITIAN

A. Variabel Penelitian

1. ldentifikasi Variabel Penelitian

Menurut Sanusi (2014;50), variabel penelitian adalah suatu nilai yang
digunakan dalam fenomena dan diabstraksikan menjadi sebuah konsep untuk
dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Berdasarkan pendapat tersebut,
maka variabel yang akan dipelajari dalam penelitian ini ada 4 variabel yang
terdiri dari 1 variabel terikat dan 3 variabel bebas.

a. Variabel terikat
Menurut Sanusi (2014;50) variabel terikat merupakan variabel yang
dipengaruhi atau yang menjadi akibat karena adanya variabel lain. Variabel
terikat pada penelitian ini adalah kinerja karyawan yang disimbolkan ().
b. Variabel bebas
Menurut Sanusi (2014;50) variabel bebas merupakan variabel yang
mempengaruhi atau yang menjadi sebab perubahannya atau timbulnya
variabel lain. Pada penelitian ini yang menjadi variabel bebas disimbolkan

(X) adalah profesionalisme kerja (X1) dan komitmen (X2).

34
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2. Definisi Operasional Variabel

Agar tidak salah mengartikan tentang variabel dalam penelitian ini,
maka 3 variabel dalam penelitian ini perlu didefinisikan secara operasional.
Menurut Sugiyono (Aisyah, 2017) definisi operasional adalah penentuan
construct sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Definisi operasional
juga menjelaskan cara tertentu yang dapat digunakan untuk meneliti dan
mengoperasikan suatu construct atau variabel. Dalam penelitian ini terdapat
empat variabel yang digunakan terdiri dari tiga variabel bebas dan satu
variabel terikat. Variabel bebas adalah Profesionalisme Kerja (X1) dan
Komitmen (X2) sedangkan variabel terikat adalah Kinerja karyawan (Y).
Agar variable-variabel tersebut tidak mempunyai arti ganda dan agar spesifik,
maka perlu didefinisikan secara operasional sebagai berikut :

a. Variabel bebas (X) yang terdiri dari:

1. Profesionalisme Kerja (X1). profesionalisme merupakan suatu
keahliana atau perbuatan melaksanakan tugas dengan mutu yang
tinggi, waktu yang tepat dan cermat sesuain dengan bidang atau
profesi yang dijalankannya. Indikator yang digunakan dalam
penelitian ini adalah:

a. Berintegritas
b. Teliti

c. Efektif dan efisien
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d. Ulet
e. Konsekuen

2. Komitmen (X2), komitmen adalah suatu ikatan yang ada pada diri
sendiri untuk tetap mempertahankan dirinya pada organisasi dan
memiliki rasa tanggung jawab terhadap suatu organisasi untuk tetap
bertahan menjadi anggota organisasi serta memberikan hasil kerja
yang baik yang ada pada dirinya. Indikator yang digunakan adalah:
a. Kemauan karyawan
b. Kesetiaan karyawan
c. Kebanggaan karyawan

3. Kinerja (Y), kinerja karyawan adalah suatu tindakan dan tingkat
kemampuan seorang pengurus dalam mengerjakan tugas-tugasnya
yang berupa tindakan nyata, sedangkan kinerja yang baik adalah
Kinerja yang mengikuti tata cara, prosedur, dan peraturan yang telah
ditentukan dan disepakati di instansi atau organisasi. Indikator yang
digunakan adalah:
a. Kualitas
b. Kuantitas
c. Ketepatan waktu

d. Kehadiran
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B. Pendekatan dan Teknik Penelitian

1. Pendekatan Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif yaitu suatu analisis
data yang diperlukan terhadap data yang diperoleh dari hasil responden yang
diberikan, kemudian melakukan analisis berdasarkan metode statistik dan data
tersebut diklasifikasikan dalam kategori tertentu dengan menggunakan tabel
untuk mempermudah dalam menganalisa. Hal tersebut sesuai dengan
pendapat Indriantoro dan Supomo (Aisyah, 2017) penelitian kuantitatif yaitu
pengujian teori melalui pengukuran variabel dengan angka dan melakukan

analisis data dengan prosedur statistik.

2. Teknik Penelitian

Metode penelitian membahas hal-hal yang harus dilakukan peneliti
dalam batas waktu tertentu untuk mengumpulkan data serta menguiji
kebenaran suatu objektif sehingga dapat dipertanggungjawabkan. Menurut
Sanusi (Aisyah, 2017) penelitian kausalitas adalah penelitian yang disusun
untuk meneliti kemungkinan adanya hubungan sebab akibat antar variabel.
Penelitian ini termasuk jenis penelitian kausalitas, karena hubungan sebab-
akibat dapat diprediksi oleh peneliti, sehingga peneliti dapat menyatakan
klasifikasi variabel bebas dan variabel terikat. Untuk itu maka desain atau

rancangan penelitian disajikan sebagai berikut:



POPULASI
(KARYAWAN PON.PES HAJI YA’QUB)

50 orang
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Sampling jenuh

l%—

SAMPEL

(Sampel adalah 50 karyawan)

l

Pengumpulan data Validitas

Kuesioner Reliabilitas

!

Analisis Data

(Statistik Korelasional)

Pembahasan

Kesimpulan

Gambar 3.1
Desain Penelitian
Sumber ; Data Primer 2022
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C. Tempat dan Waktu Penelitian

1. Tempat Penelitian

Tempat yang digunakan dalam penelitian ini adalah Pondok Pesantren Haji
Ya’qub Lirboyo Kediri. Adapun alasannya adalah sebelumnya belum ada yang
melakukan penelitian di tempat tersebut. Selain itu, ingin mengetahui apakah

variabel yang diteliti berpengaruh pada Pondok tersebut.

2. Waktu Penelitian (time schedule)

Waktu penelitian dimulai dari persiapan mengadakan penelitian,
pelaksanaan penelitian sampai akhir penelitian yang dilaksanakan selama 4

bulan yaitu, Agustus — November 2022.

D. Populasi dan Sampel

1. Populasi

Populasi adalah seluruh unit analisis yang akan diteliti dalam suatu
penelitian, baik itu lembaga ataupun instansi. Menurut Sugiyono (2017:61),
populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang
mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulan. Dalam penelitian ini
populasinya adalah keseluruhan karyawan Pondok Pesntren Haji Ya’qub

Lirboyo Kedri yang berjumlah 50 orang.
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2. Sampel

Menurut Sugiyono (2017:62) sampel adalah bagian dari jumlah
populasi yang dimiliki. Jenis sampel yang digunakan dalam penelitian ini
adalah sampling jenuh. Karena populasi yang ada pada tempat penelitian
kurang dari 100 orang maka semua populasi dianggap sebagai sampel
penelitian. Seperti yang dijelaskan oleh Sugiyono (2017:67) sampling jenuh
adalah teknik pengambilan sampel apabila semua populasi digunakan sebagai
sampel dan dikenal juga dengan istilah sensus. Berdasarkan penjelasan di atas

sampel dalam penelitian ini adalah 50 orang.

E. Instrumen Penelitian

1. Pengembangan Instrumen

Tindakan yang dapat dilakukan sebelum mengumpulkan data adalah
dengan cara instrumen penelitian. Dalam usaha mengumpulkan data ini
menggunakan instrumen berupa kuesioner, yaitu pengumpulan data dengan
cara mengajukan pernyataan kepada responden untuk selanjutnya dijawab.
Kemudian data yang diperoleh berupa jawaban dari responden tersebut

disusun dalam bentuk angket. Dalam pengumpulan data jawaban responden
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telah disiapkan dengan menggunakan skala likert yang terdiri dari sangat
setuju, setuju, kurang setuju, tidak setuju, dan sangat tidak setuju.

Menurut Sanusi (2014 : 59), skala likert merupakan skala yang

didasarkan pada penjumlahan sikap responden dalam merespon pernyataan
berkaitan indikator suatu konsep atau variabel yang sedang diukur.

Jawaban dari kuesioner tersebut diberi bobot skor atau nilai sebagai

berikut :
a. | Jawaban sangat setuju diberi bobot 5
b.| Jawaban setuju diberi bobot 4
c.| Jawaban ragu — ragu diberi bobot 3
d.| Jawaban tidak setuju diberi bobot 2
e.|Jawaban sangat tidak setuju diberi bobot 1

Adapun Kisi — Kkisi kuesioner adalah sebagaimana tabel berikut ini :
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Tabel 3.1
Tabel Kisi — Kisi Kuesioner Penelitian

Variabel Indikator Jumlah Kuisioner
Profesionalisme Kerja Berintegritas 1
(X1) Teliti 1
Efektif dan Efisien 1
Ulet 1
Konsekuen 1
Komitmen Kemauan Karyaan 1
(X2) Kesetiaan Karyawan 1
Kebanggaan Karyawan 1
Kinerja () Kualitas 1
Ketepatan Waktu 1
Kehadiran 1
Kuantitas 1

Untuk mengetahui atau mengkategorikan rata-rata distribusi frekuensi
jawaban responden atas pernyataan kuesioner, digunakan rentang skala

menurut Riduwan (2013 : 142) adalah sebagai berikut :
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Tabel 3. 2
Rata-rata Distribusi Frekuensi

Rata-rata Kategori
1,00 - 1,80 Sangat Rendah/ Sangat tidak Baik
1,81 -2,60 Rendah / Tidak baik
2,61 - 3,40 Cukup baik
3,41-4,20 Tinggi/Baik
4,21 -5,00 Sangat tinggi/Sangat baik

Sumber : Riduwan (2013:142)

2. Validitas dan Reliabilitas Instrumen

Uji instrumen penelitian merupakan alat yang digunakan untuk
mengumpulkan data, agar data yang diperoleh bias akurat jadi data yang
digunakan harus valid dan reliabel.

1. Uji Validitas
Menurut Sanusi (2014 : 76), suatu instrumen dikatakan valid jika
instrumen tersebut mengukur apa yang harus diukur. Suatu kuesioner dapat
dikatakan valid apabila pernyataan pada kuesioner mampu untuk
mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner. Dalam
penelitian ini uji validitas diuji dengan menggunakan bantuan perangkat
lunak program SPSS 26 for windows dengan tingkat signifikan yang

digunakan adalah 0,05. Jika koefisien korelasi lebih besar dari nilai
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signifikan maka dapat dikatakan valid, dengan kriteria r hitung > r tabel,
sebaliknya jika r hitung < r tabel maka dinyatakan tidak valid. Setelah
kuesioner selesai diususun dan siap untuk diedarkan maka peneliti telah
mengedarkan kuesioner tersebut kepada 20 orang sebagai uji coba dengan
menggunakan alat bantu SPSS versi 26 for windows, sebagaimana

terlampir dan hasil rekapannya adalah sebagai berikut :

Tabel 3.3
Hasil Uji Validitas

Variabel Nomor Item r Hitung r Tabel Keterangan

Profesionalisme 1 0,638 0,444 Valid
Kerja (X1) 2 0,760 0,444 Valid

3 0,501 0,444 Valid

4 0,740 0,444 Valid

5 0,717 0,444 Valid

Komitmen (X2) 1 0,785 0,444 Valid
2 0,857 0,444 Valid

3 0,829 0,444 Valid

Kinerja (Y) 1 0,796 0,444 Valid

2 0,831 0,444 Valid

3 0,751 0,444 Valid

4 0,799 0,444 Valid

Sumber : data yang diolah. 2022
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Berdasarkan tabel tersebut dapat diketahui bahwa nilai r hitung dari
semua item lebih besar dari pada r tabel. Hal ini menunjukkan bahwa
keseluruhan item pernyataan dalam variabel sudah valid sehingga
kuesioner sudah dapat digunakan untuk mengukur keadaan responden yang
sebenarnya.

2. Uji Reliabilitas

Menurut  Sanusi  (2014:80), reliabilitas alat pengukur
menunjukkan konsistensi hasil pengukuran yang digunakan oleh orang
yang sama dalam waktu yang berlainan atau digunakan oleh orang yang
berbeda dalam waktu yang sama ataupun berbeda. Hasilnya ditunjukkan
oleh sebuah indeks yang menunjukkan seberapa jauh alat ukur dapat
diandalkan. Untuk mengukur reliabilitas alat ukur digunakan teknik
Cronbach Alpha. Menurut Ghozali (Aisyah 2017) suatu konstruk atau
variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha >
0,60.

Dalam penelitian ini peneliti menggunakan alat bantu SPSS versi
26 for windows. Setelah kuesioner selesai diususun dan siap untuk
diedarkan maka peneliti telah mengedarkan kuesioner tersebut kepada
20 orang sebagai uji coba dengan menggunakan alat bantu SPSS versi
26 for windows, sebagaimana terlampir dan hasil rekapannya adalah

sebagai berikut :



46

Tabel 3.4
Hasil Uji Reliabilitas
Nilai r | NHair
No Variabel N item alpha |Keterangan
alpha table hi
itung
1 Profesionalisme Kerja 5 0,6 0,682 Reliabel
2 Komitmen 3 0,6 0,728 Reliabel
3 Kinerja Karyawan 4 0,6 0,802 Reliabel

Sumber : Data yang diolah, 2022

Berdasarkan tabel tersebut diketahui bahwa nilai cronbach alpha

a) Teknik Pengumpulan Data

1. Sumber Data

bahwa alat ukur atau kuesioner tersebut telah reliabel.

dari variabel. Profesionalisme Kerja (X1), Komitmen (Xz) dan variabel

Kinerja karyawan (Y) lebih besar dari 0,6, sehingga dapat dikatakan

Sumber data dalam penelitian ada 2 yaitu data primer dan data

sekunder. Menurut Sanusi (2014 : 104), data primer adalah sumber data yang

dicatat dan dikumpulkan oleh peneliti sedangkan data sekunder adalah data

yang sudah tersedia dan dikumpulkan oleh pihak lain. Dalam penelitian ini

jenis datanya adalah data primer dan sekunder, data primer berupa data yang

diperoleh melalui

penyebaran kuesioner

kemudian diolah sendiri.
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Sedangkan data sekunder adalah data yang diperoleh dari Pondok Pesantren

Haji Ya’qub Lirboyo Kediri.

2. Langkah-langkah Pengumpulan Data

Metode yang digunakan untuk pengumpulan datanya adalah dengan
menggunakan:
a. Observasi
Merupakan cara pengumpulan data berdasarkan pengamatan secara
langsung terhadap objek dan subjek penelitian.
b. Kuesioner
Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data dengan
memberikan pernyataan secara tertulis kepada responden. Pernyataan
tersebut sesuai dengan variabel yang diteliti yaitu profesionalisme kerja,

komitmen dan kinerja karyawan.

b) Teknik Analisis Data
Data yang diperoleh dari hasil penyebaran kuesioner, selanjutnya diolah

dan dianalisis dengan cara sebagai berikut :

1. Uji Asumsi Klasik

Menurut Ghozali (2016:14) Uji asumsi klasik dilakukan untuk
memenuhi syarat agar persamaan yang diperoleh model linier regresi

berganda dapat diterima. Uji asumsi klasik dilakukan dengan cara menguiji
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normalitas, multikolinearitas, autokorelasi, dan heteroskedastisitas.

Berikut ini adalah langkah-langkah dalam uji asumsi klasik :

a. Uji Normalitas

Menurut Sanusi (2014 : 122) koefisien korelasi atau korelasi
pearson adalah ukuran yang menyatakan keeratan hubungan variabel
satu dengan variabel lain. Koefisien korelasi pearson bernilai -1
sampai dengan +1.

Model regresi yang baik adalah mempunyai distribusi data
normal atau mendekati normal. Uji normalitas dalam penelitian ini
dilakukan dengan bantuan program SPSS versi 26.0 for windows
dengan uji P-P lot, jika nilai P-P lot terletak disekitar garis diagonal
maka data terdistribusi secara normal, dan jika nilai P-P menyimpang

dari garis diagonal maka data tidak terdistribusi normal.

b. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas merupakan pengujian dari asumsi untuk
membuktikan bahwa variabel-variabel bebas dalam suatu model tidak
saling bekorelasi satu dengan lainnya. Adanya multikolinearitas juga
dapat dideteksi dengan melihat besarnya VIF (Variance Inflution

Factor). Indikasi multikolinearitas pada umumnya terjadi jika VIF
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lebih dari 10, maka variabel tersebut mempunyai persoalan

multikolinieritas dengan variabel bebas lainnya, Latan (2013:61).

Uji Autokorelasi

Menurut Sanusi (2014 : 136), gejala autokorelasi dapat dideteksi
dengan malakukan pengujian Durbin-Watson (d). Hasil perhitungan
Durbin-Watson (d) dibandingkan dengan nilai dtaber pada o = 0,05.
Tabel d memiliki dua nilai, yaitu nilai batas atas (du) dan nilai batas
bawah (dr) untuk berbagai nilai n dan k.

Jika d <, maka terjadi autokorelasi positif
d > 4 - di, maka terjadi autokorelasi negatif
du < d <4 - dy, maka tidak terjadi autokorelasi

d.<d<duatau 4 -dy <4 -d., maka pengujian tidak meyakinkan.

d. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas digunakan untuk menguji apakah
dalam sebuah model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari
residual untuk semua pengamatan, dari satu pengamatan ke
pengamatan yang lain. Cara memperediksi ada tidaknya

heteroskedastisitas pada suatu model dapat dilihat dari pola gambar



50

scatterplot model tersebut (Latan, 2013:66). Dasar pengambilan

keputusan antara lain :

1) Jika ada pola tertentu, seperti titik-titik (point-point) yang ada
membentuk suatu pola tertentu yang teratur (bergelombang,
melebar kemudian menyempit), maka telah terjadi
heteroskedastisitas.

2) Jika tidak ada pola yang jelas serta titik-titik menyebar diatas
dan dibawah angka O pada sumbu Y, maka tidak terjadi

heteroskedastisitas.

2) Regresi Linier Berganda

Regresi Linier berganda digunakan untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel-variabel dependen dan variabel independen.
Menurut Sanusi (2014 : 134), regresi linier berganda merupakan
perluasan dari regesi linier sederhana yaitu menambah jumlah variabel
bebas yang sebelumnya hanya satu variabel menjadi dua atau lebih.

Bentuk umum persamaan regresi linier berganda adalah sebagai berikut

Y =a+ 1 Xg + 2Xo+3X3+

e
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Dimana :

Y = kinerja karyawan

a = konstanta

1 = koefisien regresi profesionalisme kerja
X1 = profesionalismr kerja

2 = koefisien regresi komitmen

X2 = komitmen

e = standar error

3) Uji R? (Koefisien Determinasi)

Menurut Sanusi (2014 : 136), koefisien determinasi adalah
salah satu nilai statistik yang dapat digunakan untuk mengetahui
hubungan antara variabel terikat (Y) dengan semua variabel bebas (X)
secara bersama-sama. Nilai koefisien dari determinasi menunjukkan
persentase variasi nilai variabel yang dapat dijelaskan oleh persamaan
regresi yang dihasilkan. Hasil perhitungan R Square dapat dilihat pada
output Summary. Pada kolom R Square dapat diketahui prosentase
yang dapat dijelaskan oleh variabel bebas terhadap variabel terikat,
sedangkan sisanya tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Persamaan

regresi berganda semakin baik atau semakin kuat
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jika nilai adjusted R? yang diperoleh mendekati 1 dan
cenderung meningkat nilainya sesuai dengan peningkatan jumlah
variabel bebas.

Uji Hipotesis

Menurut Sugiyono (2017:63) hipotesis adalah sebagai dugaan
atas suatu jawaban sementara mengenai suatu masalah yang masih
perlu diuji secara empiris untuk mengetahui apakah pernyataan atau
dugaan jawaban itu dapat diterima atau tidak. Pengujian hipotesis ini
dinilai dengan membuat penetapan hipotesis nol dan juga hipotesis
alternatif, penelitian uji statistik dan perhitungan nilai uji statistik,
perhitungan hipotesis, penetapan tingkat signifikansi serta penarikan
kesimpulan. Hipotesis yang akan dipakai dalam penelitian ini
berkaitan dengan ada maupun tidaknya suatu pengaruh variabel bebas
terhadap variabel terkait.

Hipotesis nol (Ho) tidak terdapat pengaruh yang signifikan dan
Hipotesis alternatif (Ha) menunjukkan adanya pengaruh antara
variabel bebas dan variabel terikat. Rancangan pengujian hipotesis
penelitian ini untuk menguji ada tidaknya pengaruh antara variabel
independen yaitu profesionalisme kerja (X1) dan komitmen (X2)
terhadap variabel dependen yaitu kinerja karyawan (Y), hipotesis yang

diuji dapat dirumuskan sebagai berikut :
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a. Ujit
Menurut Sanusi (2014 : 138), uji t digunakan untuk mengetahui
pengaruh yang signifikan dari masing-masing variabel X (disiplin
kerja, komunikasi, dan lingkungan kerja) dengan variabel Y (kinerja
karyawan). Uji signifikansi secara parsial digunakan untuk menguji
hipotesis.

Langkah-langkah pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :

1) Ho: B =0, tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel X
terhadap variabel Y.

Ho : B # 0 , ada pengaruh yang signifikan antara variabel X
terhadap variabel Y.

2) Dalam pengujian ini digunakan taraf signifikan sebesar 5% atau
0,05 dan derajat kebebasan (d.f) = (/2 ; n — (k+1)), dapat
diketahui dari hasil perhitungan komputer program SPSS.

3) Kesimpulan yang diambil adalah Jika thitung > ttaber atau signifikansi
t < 0,05 maka Ho ditolak, sebaliknya Jika thitung < ttaber atau

signifikansi t > 0,05 maka Ho diterima.

. Uji F (Uji Simultan)

Menurut Sanusi (2014 : 137), uji F merupakan nilai yang
digunakan untuk melakukan uji serempak yang dimaksudkan untuk

mengetahui pengaruh signifikan antara variabel bebas (disiplin kerja,
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komunikasi, dan lingkungan kerja) dengan variabel terikat (kinerja

karyawan).

Langkah-langkah pengujian hipotesis adalah sebagai berikut :

1) Ho : p = 0, tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel X
terhadap variabel Y.

Ho : B #0, ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap
variabel Y.

2) Dalam pengujian ini digunakan taraf signifikan sebesar 5% dan
derajat kebebasan (d.f) = k ; n — (k + 1), dapat diketahui dari hasil
perhitungan komputer program SPSS.

3) Kesimpulan yang diambil adalah Jika Fnitng > F tavel atau
signifikansi F < 0,05 maka Ho ditolak, sebaliknya Jika Fhitung < F
tabel atau signifikansi F > 0,05 maka Ho diterima, dengan F tabel

derajat kebebasan =k ;n—(k + 1



BAB IV
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN

A. Gambaran Umum Subjek Penelitian

1. Sejarah Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri

Pondok Pesantren Haji Ya’qub adalah salah satu Pondok Pesantren Unit
Lirboyo yang didirikan oleh KH. Ya’qub bin Sholeh yang merupakan adik ipar
KH. Abdul Karim (Mbah Manab). Seperti yang pernah diceritakan oleh KH.
Imam Yahya Mahrus (alm), KH. Ya’qub adalah seorang kiai yang memilki
keahlian kanuragan tingkat tinggi yang berdasarkan silsilah. KH. Ya’qub masih
terhitung keturunan Syaikh Abdullah Mursyad Setono Lendean dari jalur
ayahnya, yaitu KH. Sholeh Banjarmelati. Sehingga pada saat Pondok Pesantren
Lirboyo dalam tahap membangun, beliau mendapat amanat dari ayahnya KH.
Sholeh Banjarmelati untuk mendampingi KH. Abdul Karim untuk menangani
bidang keamanan di Pondok Pesantren Lirboyo. Pada saat itulah Pondok

Pesantren Haji Ya’qub ada.

Pesantren yang biasa disebut dengan PPHY ini berdiri di atas tanah seluas
2000 M2 yang berada di sebelah timur Ndalem KH. Ma’shum Jauhari. Pada
awalnya, di pesantren ini hanya terdapat segilintir santri yang saat itu ikut nderek
dengan Mbah Ya’qub. Seiring berjalannya waktu, santri yang ada di PPHY mulai

bertambah setranyak 60 santri. Untuk menampung santr1 yang terus bertambah,

55
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maka dibangunlah asrama pada tahun 1979 yang saat ini disebut dengan Pondok
Lama. Berada di sebelah selatan Ndalem KH. Nur Muhammad Ya’qub yang

mendampingi KH. Rofi’i Ya’qub sebaeai pengasuh PPHY .

Mengingat semakin banyaknya para santri yang belajar di pondok
pesantren ini, sekaligus ingin belajar di jenjang sekolah formal di luar lingkungan
Pondok Pesantren Lirboyo, maka atas 56endidi itulah pada tahun 1993 Madrasah
Diniyah Haji Ya’qub didirikan yang diperuntukan bagi santri yang sekaligus
ingin sekolah di luar pesantren (sekolah formal) atau santri yang tidak bisa
mengikuti 56endidikan madrasah diniyyah di Pondok Induk (MHM). Hingga saat
ini yang mernimba ilmu di Madrasah Diniyyah Haji Ya’qub ini tidak hanya santri
yang menetap di Pesantren melainkan juga penduduk sekitar pesantren juga

menimba ilmu di sini.

2. Visi, Misi
a. Visi
Mencetak insan yang berakhlakul karimah, berwawasan dan berbudi luhur.
b. Misi
e Menghasilkan lulusan yang berilmu agama dan umum.

e Menghasilkan lulusan yang berkarakter.
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3. Struktur Organisasi

Struktur organisasi merupakan susunan dan hubungan antara setiap
bagian maupun posisi yang terdapat pada sebuah organisasi atau perusahaan
dalam menjalankan kegiatan-kegiatan operasionalnya dengan maksud untuk
mencapai tujuan yang telah ditentukan sebelumnya. Struktur organisasi dapat
menggambarkan secara jelas pemisahan kegiatan dari pekerjaan antara yang
satu dengan kegiatan yang lainnya dan juga bagaimana hubungan antara
aktivitas dan fungsi yang dibatasi. Di dalam struktur organisasi yang baik harus
dapat menjelaskan hubungan antara wewenang siapa melapor atau bertanggung
jawab kepada siapa, jadi terdapat suatu pertanggungjawaban apa yang akan di

kerjakan.
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Gambar 4.1

Struktur Organisasi
Sumber : Data Primer 2022
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Penjelasan dari masing-masing bagian struktur diatas adalah :

a)

b)

d)

Pengasuh

Pengasuh atau lebih sering dikenal dengan istilah kyai merupakan sosok
yang paling penting dan menentukan dalam pengembangan dan

manajemen pondok pesantren.

Ketua |

Ketua | disini sebagai penanggung jawab atas segala sesuatu yang ada
di pondok pesantren.

Ketua Il

Ketua Il disini bertugas membantu ketua | ketika dibutuhkan.

Ketua I11
Ketua Il disini bertugas membantu ketua I ketika dibutuhkan.
Sekretaris

Sekretaris disini mengatur segala administrasi pondok pesantren,
mendata pengurus dan santri dan mengupdate data emis persemester
Bendahara

Bendahara disini bertugas menyimpan keuangan pondok secara
menyeluruh, melayani kebutuhan pondok, mencatat dan membukukan

setiap pemasukan dan pengeluaran.
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g) Dewan Pleno

1)

2)

3)

4)

5)

6)

7)

Divisi Pendidikan

Divisi pendidikan disini bertanggunng jawab atas trselenggaranya
program-program Pendidikan di pondok pesantren

Divisi Pengajian Al-quran

Divisi pengajian Al-qur’an bertugas mengadakan dan mengawasi
pengajian al-qur’an.

Divisi Keamanan

Divisi keamanan disini bertugas memastikan keamanan pondok
pesantren baik bagi santri maupun tamu

Divisi Humasy

Divisi humasy disini bertugas memastikan surat yang diedarkan
pondok pesantren sampai pada yang dituju.

Divisi Pramuka

Divisi pramuka disini bertugas membuat dan mencetak Kkartu
keanggotaan baik santri maupun pengurus.

Divisi PLP

Divisi plp disini bertugas memastikan kelancaran pengairan dan
kelistrikan di area pondok pesantren.

Divisi Kebersihan

Divisi kebersihan bertugas memastikan kebersihan yang ada di area

pondok pesantren.
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Divisi Kesehatan

Divisi kesehatan disini bertugas memberi pelayanan kesehatan pada
santri.

Divisi BUMP

Divisi ini merupakan badan usaha milik pondok pesantren.

h) Dewan Pleno Non Departemen

1)

2)

3)

4)

5)

Divisi Jam’iyyaah

Divisi jam’iyyah disini bertugas mengadakan jam’iyyah setiap
malam jum’at dan dua kali temu warga selama satu tahun.

Divisi LBM

Divisi ini adalah lajnah bahtsul masail pondok pesantren yang
bertanggung jawab atas terselenggaranya bahtsul masa’il di pondok
pesantren. Bahtsul masa’il adalah suatu forum yang membahas
masalah-masalah yang bersangkutan dengan agama.

Divisi Pembangunan

Divisi ini bertanggung jawab atas setiap pembangunan bangunan
yang ada di pondok pesantren.

Divisi Istighotsah

Divisi ini Dbertanggung jawab atas terselenggaranya kegiatan

istighotsah yang diadakan setiap hari di pondok pesantren.

Divisi Pengawas Siswa Formal
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Divisi ini bertugas mengawasi setiap siswa yang bersekolah di luar

pondok pesantren (Pendidikan Formal).

4. Jumlah Pengurus Yang Ada Di Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo

Kediri

Pengurus Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri tercatat sebanyak

50 pengurus dan semuanya laki-laki.

5. Deksripsi Karakteristik Responden

Berdasarkan koesioner yang telah diisi oleh responden, maka didapat data
mengenai identitas responden dan keadaan diri dari responden. Sebagai hasil
penelitian diperoleh data mengenai karakteristik responden yang dinyatakan
dalam bentuk tabulasi identitas responden berdasarkan umur dan pendidikan

sebagai berikut :

a. Umur Responden

Penyajian data responden berdasarkaan umur sebagai berikut :

Tabel 4.1
Karakteristik Responden Berdasarkan Umur
Umur Jumlah Responden Presentase (%o)
20 1 2
21 1 2
22 2 4
23 5 10
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24 10 20
25 10 20
26 7 14
27 6 12
28 4 8
29 3 6
30 1 2

Sumber : Data primer yang diolah 2022

Berdasarkan tabel diatas diketahui bahwa untuk umur responden

adalah 20 — 30 tahun dan yang terbanyak adalah umur 24-25 yaitu sebanyak

20 orang atau 40% dari keseluruhan jumlah responden. Hal ini menunjukkan

bahwa karyawan pada Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri

semuanya produktif, selain itu pada usia tersebut semangat dalam bekerja

sangat besar.

. Pendidikan Responden

Penyajian data responden berdasarkan Pendidikan adalah sebagai

berikut :

Tabel 4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

Pendidikan Jumlah Responden Presentase (%)
SMA/Sederajat 15 30
Diploma (D1,D2,D3) 0 0
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Sarjana (S1,52,S3) 35 70

Sumber : Data spss 2022

Berdasarka data diatas diketahui responden lebih banyak yang
berpendidikan sarjana yaitu sebanyak 35 orang berarti 70% dari jumlah
keseluruhan. Hal ini menunjukkan bahwa tenaga kerja di Pondok Pesantren

Haji Ya’qub sangatlah baik dan mumpuni.

B. Deskripsi Data Variabel

Dari kuesioner yang telah diajukan kepada responden diperolah tanggapan
terhadap variabel yang diteliti yaitu profesionalisme kerja, komitmen dan kinerja

pengurus.
1. Tanggapan Responden Terhadap Variabel Profesionalisme Kerja

Berdasarkan tanggapan responden terhadap variabel profesionalisme
kerja disajikan pada tabel berikut :

Tebel 4.3
Tanggapan responden terhadap variabel Profesionalisme Kerja (X1)

Tanggapan Responden
STS Persentase
No. | Butir TS R S SS Mean
(100%0)
L% [DX| Y [D]% | D% |>X]| %
1. | X11 |0 |0 |[16 (32 |3 |6 1326 |18|36 100 3,66
2. | X120 |0 (3 |6 1 ]2 39|78 |7 |14 100 4,00
3. | X13 |0 |0 |10 |20 [3 |6 24 148 |13 26 100 3,80
4. | X14 (0|0 [2 |4 0] 0 |33] 66 |15(30 100 4,22




5. | X15 (0|0 |2 |4 2 |4 30 (60 |16 32 100 4,20

3,97

Nilai rata-rata variabel profesionalisme kerja

Sumber : Data hasil kuisioner 2022

Berdasarkan tabel diatas dapat dideskripsikan bahwa nilai rata-rata
variabel profesionalisme kerja diperoleh sebesar 3,97 sehingga dapat
dikategorikan bahwa rata — rata distribusi frekuensi baik. Hal tersebut juga
menunjukkan  bahwa tanggapan responden terhadap variabel
profesionalisme kerja adalah sudah baik. Dengan demikian dapat
disimpulkan profesionalisme kerja pengurus Pondok Pesantren Haji
Ya’qub Lirboyo Kediri sudah baik. Nilai tertinggi pada item X1.4 (Saya
selalu tekun dan sabar saat bekerja serta tidak mudah putus asa sampai
tugas selesai), hal ini menunjukkan bahwa keuletan terhadap pelaksanaan
profesionalisme kerja di Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri
dapat meningkatkan kinerja. Sedangkan nilai terendah yaitu pada butir
X1.1 (Saya tidak mudah tergoyahkan dengan keaaan terpaksa seperti hujan,
rasa malas dan kepentingan lain), hal ini menunjukkan bahwa berintegritas
dalam profesionalisme kerja tidak begitu banyak meningkatkan kinerja

karyawan.
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Berdasarkan tanggapan responden terhadap variabel komitmen
disajikan pada tabel berikut :
Tabel 4.4
Tanggapan responden terhadap variabel Komitmen (X2)
Tanggapan Responden
STS Persentase
No. | Butir TS R S SS Mean
(10090)
1% [>X] %X % [ Y] % | Y] %
1. [ X210 |0 |0 |O 1 (2 26 |52 |23|46 100 4,44
2. | X22 |00 (7 |14 |1 |2 13126 |29 (58 100 4,28
3. | X23 |00 (1 |2 1 (2 8 [16 40|80 100 4,74
4,48
Nilai rata-rata variabel komitmen

Sumber : Data hasil kuisioner 2022

Berdasarkan hasil kuesioner dapat diketahui bahwa nilai rata-rata

variabel komitmen di tempat kerja diperoleh sebesar 4,48. Hal tersebut

menunjukkan bahwa tanggapan responden terhadap variabel komitmen

adalah baik. Dengan demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen

pengurus Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri sudah baik. Nilai

tertinggi pada tabel diatas yaitu pada item X2.3 ( Saya merasa bangga telah

bergabung dalam pondok pesantren ini), hal ini menunjukkan bahwa

kebanggaan karyawan dapat meningkatkan kinerja karyawan. Sedangkan

nilai terendah yaitu pada item X2.2 (Saya tetap bertahan dalam organisasi
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karena saya setia pada organisasi), hal ini menunjukkan bahwa kesetiaan

karyawan dalam komitmen pengurus Pondok Pesantren Haji Ya’qub

Lirboyo Kediri tidak begitu banyak meningkatkan kinerja karyawan.

Tanggapan Responden Terhadap Variabel Kinerja Karyawan

karyawan disajikan pada tabel berikut :

Berdasarkan jawaban

responden

tentang variabel

Kinerja

Nilai rata-rata variabel kinerja karyawan

Tabel 4.5
Tanggapan responden terhadap variabel Kinerja Karyawan (Y)
Tanggapan Responden

STS Persentase
No. | Butir TS R S SS Mean

(100%0)

1% [>X] %X % [ X% | Y] %

1. [yl |0|0 |4 |8 2 |4 30|60 |14(28 100 4,08
2. |Y2 |00 [11]22 |4 |8 22 |44 |13 26 100 3,72
3. 1Y3 |00 [5 |10 (3 |6 27|54 |15(30 100 4,04
4. | Y4 (2|4 129 |58 [0 0 |17]| 34 [2 | 4 100 2,76
3,65

Sumber : Data hasil kuisioner 2022

Berdasarkan hasil kuesioner dapat diketahui bahwa nilai rata-rata

indikator kinerja karyawan di tempat kerja diperoleh sebesar 3,65 sehingga

dapat dikategorikan bahwa rata-rata distribusi frekuensi baik. Dengan

demikian dapat ditarik kesimpulan bahwa hal-hal yang dilakukan instansi

untuk meningkatkan kinerja karyawan sudah baik sehingga mampu
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mendukung kegiatan operasional perusahaan. Nilai rata-rata tertinggi pada
butir Y.1 (Saya mampu mrngerjakan tugas dengan baik sesuai standar mutu
yang ditetapkan pondok pesantren), hal ini menunjukkan bahwa kualitas
pekerjaan dalam kinerja dapat meningkatkan kinerja pengurus Pondok
Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri. Sedangkan nilai terendah pada butir
Y .4 (Saya melakukan tugas lebih dari apa yang ditugaskan pondok), hal ini
menunjukkan bahwa  melebihkan suatu pekerjaan tidak banyak
berpengaruh dalam kinerja pengurus Pondok Pesantren Haji Ya’qub

Lirboyo Kediri.

C. Analisis Data
1. Uji Asumsi Klasik

a. Uji Normalitas

Uji normalitas yaitu digunakan untuk menguji variabel bebas dan
variabel terikat apakah keduanya memiliki distribusi normal atau tidak.
Data normal jika data menyebar di sekitar garis diagonal. Hasil uji
normalitas dapat dilihat pada grafik normal probability plot sebagai

berikut.
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Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual

Dependent Variable: Y

Expected Cum Prob

Observed Cum Prob

Gambar 4.2

Hasil Uji Normalitas
Sumber : Output SPSS 26, 2022

Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan SPSS for
windows versi 26.0 diatas, maka dapat diketahui data menyebar disekitar
garis diagonal dan mengikuti garis diagonal, maka dapat dikatakan bahwa

data bersifat normal.

. Uji Multikolinearitas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk membuktikan bahwa tidak
ada hubungan yang linier antara variabel bebas dengan variabel bebas
yang lain. Kriteria untuk mengetahui tidak adanya multikolinearitas yaitu
nilai toleransi > 0,1 dan mempunyai nilai VIF < 10. Hasil uji

multikoliniearitas dapat dilihat pada tabel Coefficients sebagai berikut :
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Tabel 4.6

Pengujian Multikolinearitas
Coefficients?

Collinearity Statistics

Model Tolerance |VIF
1 (Constant)
x1 .885 1.130
X2 .885 1.130

Sumber : Output SPSS 26, 2022

Berdasarkan hasil analisis data di atas, maka dapat diketahui bahwa
nilai tolerance masing-masing variabel bebas lebih dari 0,1 dan nilai
Variance Inflating Factor (VIF) masing-masing variabel lebih rendah
dari 10, sehingga dapat disimpulkan bahwa data tersebut tidak terjadi

multikolinearitas.

Uji Autokorelasi

Uji autokorelasi bertujuan untuk mengetahui apakah dalam sebuah
model regresi linier terdapat hubungan yang kuat baik positif maupun
negatif antar data yang ada pada variabel — variabel penelitian. Dari hasil
penelitian diperoleh nilai Durbin-Watson (DW) yang akan dibandingkan
dengan menggunakan nilai signifikansi 0,05 atau 5%. Kriteria uji dengan
membandingkan nilai dw dengan nilai du dari tabel Durbin Watson :

a) Jika du < dw < 4-du artinya tidak terjadi autorelasi
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b) Jika dw < dl atau > 4-dl artinya terjadi autorelasi
c) Jika dl < dw < du atau 4-du < dw —dl, artinya tidak ada kepastian
atau kesimpulan yang pasti.
Bebas autokorelasi terjadi jika DW berada di antara nilai batas du
dan 4-du atau dapat dirumuskan sebagai berikut :
du<DW <4 -du
Berikut ini hasil uji Durbin-Watson (DW) yang ditunjukkan pada

tabel di bawah ini :

Tabel 4.7
Pengujian Autokorelasi
Model
Summary®
Std. Error of
Adjusted R the
Durbin-

Model R [R Square [Square Estimate \Watson
1 15912 1349 1321 2.01752 2.082

a. Predictors: (Constant), x1, x2
b. Dependent Variable: Y
Sumber : Output SPSS 26, 2022
Dalam analisis ini DW diperoleh sebesar 2.082 sedangkan nilai DW
tabelnya untuk n = 50 dan k = 2 adalah batas bawah (dl = 1,285 dan du =
1,445) dan batas atas (4-du = 2,555). Sehingga dapat dibuat persamaan

sebagai berikut :
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1,445 < 2,082< 2,555
Sehingga dapat disimpulkan nilai Durbin Watson (DW) terletak

antara du s/d 4-du sehingga asumsi autokorelasi terpenuhi.

. Uji Heteroskedastisitas

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk mengetahui tingkat
kesalahan atau standart deviasi. Jika titik-titik menyebar di atas dan di
bawah angka 0 pada sumbu Y dan tidak membentuk pola artinya tidak
terjadi heteroskedastisitas. Hasil uji heteroskedastisitas dapat dilihat pada
tabel Scatterplot sebagai berikut :

Scatterplot
Dependent Variable: Y

Regression Studentized Residual
L]
[ ]
L]
L]
I
L]

Regression Standardized Predicted Value

Gambar 4.3

Hasil Pengujian Heteroskedastisitas
Sumber : Output SPSS 26, 2022

Berdasarkan hasil analisis data dengan menggunakan SPSS 26.0

for windows, maka dapat diketahui bahwa tidak ada pola yang jelas, serta
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titik — titik menyebar di atas dan bawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini

dapat diartikan bahwa data tersebut tidak terjadi heteroskedastisitas.

2. Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linear berganda digunakan untuk mengetahui besarnya
pengaruh variabel- variabel dependen terhadap variabel independen.
Perhitungan statistik dalam analisis regresi linier berganda selengkapnya ada
pada tabel sebagai berikut :

Tabel 4.8

Hasil Pengujian Regresi Linier Berganda
Coefficients?

Unstandardized

Coefficients

Model B Std. Error
1 (Constant) 8.033 [2.927

x1 574 144

X2 -.358 1204

Sumber : Output SPSS 26, 2022
Berdasarkan perhitungan diatas, maka dapat dinotasikan dengan
persamaan regresi sebagai berikut :
Y =a+bt X1+hb2 Xz

Y =8,033 + 0,574 X1 +-0,358 X:
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Dari persamaan di atas dapat dinyatakan

bahwa :

a.

Konstanta (a) sebesar 8,033

Artinya apabila variabel profesionalisme kerja (X1) dan komitmen
(X2) diasumsikan 0 (tidak memiliki pengaruh sama sekali), maka kinerja
karyawan sebesar 8,033.
Koefisien profesionalisme kerja (b1) sebesar 0,574

Artinya apabila profesionalisme kerja (Xi) naik satu satuan,
sedangkan komitmen (X2) tetap, maka akan meningkatkan kinerja
karyawan sebesar 0,574. Koefisien bernilai positif artinya terjadi
hubungan positif antara profesionalisme kerja terhadap kinerja karyawan,
sehingga apabila profesionalisme kerja ditingkatkan maka kinerja
karyawan juga meningkat.
Koefisien komitmen (b2) sebesar -0,358

Artinya apabila komitmen (X2) naik satu satuan, sedangkan
profesionalisme kerja (X1) tetap, maka akan menurunkan Kinerja
karyawan sebesar -0,358. Koefisien bernilai negatif artinya terjadi
hubungan negatif antara komitmen terhadap kinerja karyawan, sehingga
apabila komitmen ditingkatkan maka kinerja karyawan tidak akan

meningkat.
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3. Uji Koefisien Determinasi

Uji koefisien determinasi digunakan untuk mengetahui hubungan antara
variabel terikat dengan semua variabel bebas yang menjelaskan secara
bersama-sama. Nilai koefisien determinasi menunjukkan persentase variasi
nilai variabel yang dapat dijelaskan oleh variabel bebas terhadap variabel
terikat, sedangkan sisanya tidak dijelaskan dalam penelitian ini. Hasil uji

koefisien determinasi dapat dilihat pada tabel Summary sebagai berikut :

Tabel 4.9
Hasil Pengujian Koefisien dan Deteminasi

Model Summary®

Mod

e R Adjusted R
L R [Square|Square

1 591%1349 321

Sumber : Output SPSS 26, 2022

Berdasarkan hasil analisis data dengan SPSS versi 26 di atas, nilai
Adjusted R Square diperoleh sebesar 0,321 yang artinya varibel
profeesionalisme kerja dan komitmen mampu menjelaskan kinerja karyawan
sebesar 32,1%. Berarti masih ada variabel lain sebesar 67,9% yang dapat

menjelaskan kinerja karyawan tetapi tidak diteliti dalam penelitian ini.
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4. Pengujian Hipotesis

a. Uji Parsial

Uji t digunakan untuk mengetahui signifikansi pengaruh variabel

bebas (profsionalisme kerja dan komitmen) secara pasrsial atau individual

terhadap variabel terikat (kinerja karyawan). Pada penelitian ini peneliti

menggunakan pogram SPSS for windows versi 26.0 dengan ketentuan

sebagai berikut :

1)

2)

Jika nilai signifikansi < 0,05 dan thitung > ttabel, maka hipotesis nol (Ho)
ditolak dan hipotesis alternatif (Ha) diterima. Hal tersebut berarti ada
pengaruh yang signifikan antar variabel bebas terhadap variabel
terikat.

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap
variabel Y

Ha: ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap variabel
Y

Jika nilai signifikansi > 0,05 dan thitung < ttabel, Mmaka hipotesis nol (Ho)
diterima dan hipotesis alternatif (Ha) ditolak. Hal tersebut berarti
tidak ada pengaruh yang signifikan antar variabel bebas terhadap
variabel terikat.

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap

variabel Y
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Ha: ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap variabel
Y
Hasil uji t dapat dilihat pada tabel coefficient sebagai berikut :
Tabel 4.10

Hasil Uji t
Coefficients?

Model t Sig.
1 (Constant) 2.745 |.009
x1 5.017 000
X2 -1.757 (086

Sumbe : Output SPSS 26, 2022
Berdasarkan hasil analisis data dengan SPSS versi 26 di atas, nilai t
hitung diperoleh sebesar 5.017 (X1) dan -1.757 (X2),. Sedangkan nilai t
tabel untuk tingkat a = 5% dengan n = 50 dan k = 2 sebesar 2,012. Sehingga
dapat dinyatakan bahwa :

a) Variabel profesionalisme kerja memperoleh nilai thiwung Sebesar 5,017
dan twper Sebesar 2,012 atau nilai signifikansi sebesar 0,000 dengan
demikian t niung > t el dan nilai signifikansi < 0,05. Dari hasil
tersebut dapat diketahui bahwa pengujian tersebut menolak Ho dan
menerima Ha, yang berarti bahwa profesionaaloisme kerja secara

parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan.
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b) Variabel komitmen memperoleh nilai thiung Sebesar -1,757 dan teapel
sebesar 2,012 atau nilai signifikansi sebesar 0,086 dengan demikian
t hitung < t tavel dan nilai signifikansi > 0,05. Dari hasil tersebut dapat
diketahui bahwa pengujian tersebut menolak Ha dan menerima, Ho
yang berarti bahwa komitmen secara parsial tidak berpengaruh

signifikan terhadap kinerja karyawan.

b. Uji Simultan (Uji F)

Uji F digunakan untuk mengetahui tingkat pengaruh antara variabel
bebas (profesionalisme kerja dan komitmen) secara simultan terhadap
variabel terikat (kinerja karyawan). Sama dengan uji t yang telah dijelaskan
diatas, untuk melakukan uji F juga menggunakan program SPSS for
windows versi 26 untuk membuat kesimpulan tentang ada tidaknya
pengaruh variabel bebas (X) secara simultan terhadap variabel terikat ()
dengan cara membandingkan nilai Fritung dengan Feapel dan dengan melihat
nilai signifikansinya, dengan ketentuan sebagai berikut :

1) Jika nilai signifikansi < 0,05 dan Fhnitung > Ftanel, maka Ho ditolak dan
Ha diterima, artinya secara simultan variabel bebas (X) berpengaruh
signifikan terhadap variabel terikat (Y).

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap

variabel Y
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Ha: ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap variabel
Y
2) Jika nilai signifikansi > 0,05 dan Fhitung < Ftabel, maka Ho diterima Ha
ditolak, artinya secara simultan variabel bebas (X) tidak ada
pengaruh signifikan terhadap vaiabel terikat ().
Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap
variabel Y
Ha: ada pengaruh yang signifikan antara variabel X terhadap variabel
Y
Untuk mengetahui nilai Faner terlebih dahulu kita tentukan f1 (N1) dan df2
(N2), caranya sebagai berikut :
Nl=k-1=3-1=2
N2=n-k=50-3=47
k : jumlah variabel (bebas+terikat)
n : jumlah observasi/ sampel pembentuk regresi
Jika pengujian dilakukan pada a = 5%, maka nilai F tabelnya adalah
3,25. Diliihat pada N1=2 dan N2= 47 pada tabel F. Untuk melakukan uji F

dapat dilihat pada tabel dibawah ini :
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Tabel 4.11
Hasil Uji F
ANOVAP
Mode Sum of
I Squares df  Mean Square F Sig.
.000
1 Regression [102.472 2 51.236 12.587 a
Residual  [191.308 47 4.070
Total 293.780 49

Sumber : Output SPSS 26, 2022

Berdasarkan hasil uji F pada tabel 4.11 diperoleh nilai Fnitung Sebesar

12,587 dan Franel Sebesar 3,245 atau nilai signifikansi = 0,000 < 0,05, artinya

Fhitung > Franel dan nilai signifikansi < 0,05 hal ini berarti Ho ditolak dan Ha

diterima, artinya secara bersama-sama profesionalisme kerja (Xi) dan

komitmen (X2) berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan ().

Maka dengan kata lain variabel-variabel bebas mampu menjelaskan

besarnya variabel terikat.

Pembahasan

Dari hasil analisis data dan hipotesis menunjukkan bahwa pengaruh

antara profesionalisme kerja berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja

karyawan dan komitmen tidak berpengaruh signifikan terhadap kinerja

karyawan. Berikut ini penjelasan dari setiap variabel yaitu:



81

1. Pengaruh Profesionalisme Kerja Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil uji t pada tabel 4.10, menunjukkan bahwa secara
parsial disiplin kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap
Kinerja karyawan dengan nilai thitung = 5,017 > tiaber = 2,012 dan nilai
signifikansi sebesar 0,000 < 0,05, maka dapat dinyatakan bahwa
terdapat pengaruh signifikan antara profesionalisme kerja terhadap
kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri .
Koefisien regresi untuk variabel profesionlisme kerja bernilai positif
menunjukan pengaruh positif profesionalisme kerja terhadap kinerja
karyawan, artinya semakin tinggi disiplin kerja maka kinerja karyawan
semakin meningkat. Hasil tersebut menjelaskan bahwa factor
profesionalisme memiliki pengaruh penting dalam meningkatkan
kinerja pengrus Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri, karena
dengan profesionalitas yang tinggi maka fenomena profesionalisme
yang terjadi pada Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri yaitu
mengenai pengurus yang menjadi guru sorogan yang kemampuannya
kurang mumpuni akan memperbaiki kualitas dari guru tersebut agar
dapat mengajar sesuai kemampuannya.

Hasil ini mendukung penelitian sebelumnya yang dilakukan
Wida Gerhana dkk (2019) yang menyatakan bahwa profesionalisme

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini
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menunjukkan bahwa profesionalisme kerja merupakan hal penting
dalam meningkatkan kinerja karyawan. Dan juga mendukung
penelitian yang dilakukan syahrum dkk (2019) yang menyatakan
bahwa profesionalisme kerja berpengaruh positif dan sinifikan
terhadap Kkinerja guru.
2. Pengaruh Komitmen Terhadap Kinerja Karyawan

Dari hasil uji t pada tabel 4.10, diperoleh hasil bahwa secara
parsial komitmen berpengaruh negatif terhadap kinerja karyawan
dengan nilai thitung = -1,757 < twanel = 2,012 dan nilai signifikansi sebesar
0,086 > 0,05, maka dapat dinyatakan bahwa terdapat pengaruh negatif
antara komitmen terhadap kinerja pengurus Pondok Pesantren Haji
Ya’qub Lirboyo Kediri. Koefisien regresi untuk variabel komitmen
bernilai negatif menunjukan pengaruh negatif komitmen terhadap
kinerja karyawan. Artinya ketika komitmen ditingkatkan maka kinerja
akan menurun dikarenakan pada lingkungan pondok pesantren yang
didahulukan bukan keinginan dari diri sendiri melainkan dari
kepatuhan terhadap kyai pada pondok pesantren tersebut. Hal inilah
yang membedakan karyawan yang berada di pondok pesantren dengan

karyawan yang di luar pondok pesantren.
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3. Pengaruh Profesionalisme Kerja dan Komitmen terhadap Kinerja

Dari hasil Uji F yang telah dilakukan, diperoleh nilai Fhitung =
12,587 > Faner = 3,245 dan nilai signifikansi sebesar 0,000 < 0,05,
maka dapat dinyatakan bahwa profesionalisme kerja dan komitmen
secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Kkinerja pengurus
Pondok Pesanten Haji Ya’qub Lirboyo Kediri . Hasil ini mendukung
penelitian sebelumnya yang dilakukan Husin Ahmad Hasibuan (2020)
dengan judul “Pengaruh Komitmen dan Profesionalisme terhadap
Kinerja Karyawan pada Yayasan Pondok Pesantren Syekh
Muhammad Dahlan Aek Hayura Sibuhuan” yang telah diterbitkan
dalam jurnal. Dalam penelitian tersebut diketahui adanya pengaruh
yang simultan antara profesionalisme kerja (X1) dan komitmen(Xz)
terhadap kinerja karyawan ().

Dari hasil uji koefisien determinasi diperoleh nilai Adjusted R?
sebesar 0,321, menunjukkan kemampuan profesionalisme kerja dan
komunikasi dalam menjelaskan kinerja karyawan pada Pondok
Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri hanya sebesar 32,1% sehingga
masih ada 67,9% variabel lain yang mempengaruhi kinerja karyawan
Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri namun tidak diteliti

pada penelitian ini.



BAB V

SIMPULAN DAN SARAN

A. Simpulan
Penelitian ini  bertujuan untuk mengetahui pengaruh variabel
profesionalisme kerja dan komitmen terhadap variabel kinerja karyawan pada
Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri . Berdasarkan hasil penelitian dan
pengolahan data yang telah dilakukan, maka dapat disimpulkan sebagai berikut :
1. Ada pengaruh yang signifikan profesionalisme kerja terhadap kinerja
karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri.
2. Ada pengaruh negatif dan signifikan komitmen terhadap kinerja karyawan
Pondok Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri
3. Ada pengaruh yang signifikan profesionalisme kerja dan komitmen secara
simultan terhadap kinerja karyawan Pondok Pesantren Haji Ya’qub
Lirboyo Kediri.
B. Saran
Berdasarkan simpulan dan implikasi diatas, dapat diberikan saran-saran
sebagai berikut :
1. Bagi Instansi
Instansi disarankan untuk lebih memperhatikan dan meningkatkan

profesionalisme kerja karyawannya agar apa yang menjadi harapan karyawan

84
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bisa terlaksana, jika karyawan telah memiliki sifat profesionalisme dalam
bekerja maka karyawan akan meningkatkan juga kinerjanya. Komitmen
dalam instansi juga harus baik dan kuat, sehingga dapat terbentuk karyawan
yang berkomitmen tinggi, hal ini juga dapat meningkatkan kinerja karyawan.
Bagi Peneliti Selanjutnya

Penelitian ini memberikan informasi bahwa ada pengaruh antara
profesionalisme kerja dan komitmen dengan kinerja pengurus di Pondok
Pesantren Haji Ya’qub Lirboyo Kediri. Hasil uji koefisien determinasi
menjelaskan ada variabel diluar penelitian ini yang mempengaruhi Kinerja
karyawan, nilai selain dari variabel profesionalisme kerja dan komitmen
sebesar 67,9%. Oleh karena itu, disarankan bagi peneliti selanjutnya untuk
melakukan penelitian lebih lanjut tentang faktor-faktor lain yang
mempengaruhi kinerja karyawan selain profesionalisme kerja dan komitmen
seperti motivasi, kompensasi, komunikasi, disiplin kerja, gaya kepemimpinan,
budaya organisasi, dan lain-lain.
Bagi Karyawan

Dengan hasil penelitian yang telah dilakukan, profesionalisme kerja

menjadi masalah yang perlu adanya perbaikan didalam instansi. Sebaiknya
karyawan lebih memperhatikan profesionalismenya masing-masing dengan
melakukan tugas dengan tekun,, melaksanakan tugas dengan rasa semangat,

selain itu juga lebih meningkatkan komitmen dengan cara memiliki kemauan,
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kesetiaan dan kebanggan yang tinggi terhadap organisasi agar tercipta

karyawan yang setia dan berkomitmen
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KUISIONER PENELITIAN

1. ldentitas Peneliti :
Nama :@MUHAMMAD ARIFIN
Npm :17.1.02.02.0102
Status : Mahasiswa Falkutas Ekonomi dan Bisnis jurusan Manajemen
2. ldentitas Responden :
Nomor Responden (diisi oleh peneliti)
Umur ; Tahun
Pendidikan Terakhir :a. SMA/Sederajat
b. Diploma (D1, D2, D3)
c. Sarjana (S1, S2, S3)
Lama Mengabdi : Tahun
3. Petunjuk Pengisian :

a. Pernyataan-pernyataan berikut ini mohon diisi dengan jujur dan sesuai
dengan kenyataan yang ada.

b. Berilah tanda chek list ( V') pada salah satu jawaban yang anda anggap
sesuai dengan pilihan anda . Terdapat lima (5) pilihan jawaban dengan

masing-masing pernyataan akan diberi nilai/skor sebagai berikut :

Sangat Setuju =(SS)
Setuju =(S)
Ragu-ragu =(R)
Tidak Setuju =(TS)

Sangat Tidak Setuju = (STS)



4. Daftar Pertanyaan

a. Profesionalisme Kerja (X1)
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No.

Pertanyaan

Kategori Penilaian

SS

S R TS

STS

Saya tidak mudah tergoyahkan
dengan keadaan terpaksa
seperti keadaan hujan, rasa
malas dan kepentingan lain.

Saya selalu bekerja dengan
penuh ketelitian karena saya
bekerja dengan rasa penuh
tanggung jawab

Saya selalu menyelesaikan
tugas dengan hasil yang
maksimal

Saya selalu tekun dan sabar
saat bekerja serta tidak mudah
putus asa sampai tugas selesai.

Saya melaksanakan tindakan
sesuai dengan apa yang telah
saya pikir dengan matang
untuk menjaga hasil kerja
yang maksimal

b. Komitmen (X2)

No.

Pertanyaan

Kategori Penilaian

SS

STS

Saya melakukan tugas dengan
bersungguh-sungguh dan
bekerja keras agar tujuan
Pondok Pesantren tercapai.

Saya tetap bertahan dalam
organisasi karena saya setia
pada Pondok Pesantren.




C.
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3 |Saya merasa bangga telah
bergabung dalam  Pondok
Pesantren ini.
Kinerja (Y)
No. Pertanyaan Kategori Penilaian
SS S R TS | STS
1 | Saya mampu mengerjakan
tugas dengan baik sesuai
standar mutu yang ditetapkan
Pondok Pesantren
2 | Saya selalu tepat waktu ketika
melaksanakn tugas
3 |Saya selalu hadir Kketika
bertugas
4 | Saya melakukan tugas lebih
dari apa yang ditugaskan
Pondok Pesantren
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Tabulasi Data Uji Validitas dan Reliabilitas

No. Profesionalisme Kerja (X1) Total Komitmen (X2) Total Kinerja (Y) Total
Responden X1 X2 Y
X1.1 | X1.2 | X1.3 | X14 | X15 X2.1 | X2.2 | X2.3 Y1 Y2 Y3 Y4
1 4 4 4 4 4 20 4 4 4 12 2 2 2 2 8
2 2 2 2 4 5 15 5 4 5 14 4 2 4 1 11
3 4 4 4 5 4 21 2 4 5 11 4 4 4 2 14
4 5 4 2 4 4 19 4 5 5 14 2 4 2 1 9
5 2 4 4 5 2 17 5 5 5 15 4 2 1 2 9
6 1 2 4 4 2 13 4 5 5 14 4 4 4 1 13
7 5 2 2 2 2 13 5 5 5 15 4 2 2 2 10
8 5 5 5 5 4 24 4 4 4 12 5 5 5 5 20
9 4 4 4 4 4 20 4 5 5 14 2 2 4 2 10
10 1 5 4 5 4 19 5 5 5 15 2 2 2 1 7
11 4 4 2 5 4 19 5 5 5 15 4 2 2 1 9
12 5 4 2 4 5 20 2 5 5 12 4 4 4 1 13
13 1 1 1 1 1 5 5 5 5 15 5 4 2 2 13
14 5 4 1 5 4 19 2 2 2 6 5 4 4 5 18
15 5 4 2 5 4 20 4 4 5 13 2 2 4 2 10
16 2 4 4 2 5 17 4 4 4 12 5 4 4 2 15
17 4 4 2 4 5 19 5 5 5 15 4 2 2 2 10
18 4 2 5 5 5 21 4 5 4 13 5 4 4 4 17
19 2 2 2 4 2 12 2 5 5 12 2 2 2 1 7
20 2 4 2 2 4 14 4 4 4 12 2 2 2 1 7




Hasil Uji V dan R

Correlations
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Correlations

X1.1 X1.2 X1.3 X1.4 X15

X1.1 Pearson 1 .355 -.088 344 .398

Correlation

Sig. (2-tailed) 124 713 138 .082

N 20 20 20 20 20
X1.2 Pearson .355 1 280 463" 516"

Correlation

Sig. (2-tailed) 124 231 .040 020

N 20 20 20 20 20
X1.3 Pearson -.088 .280 1 359 .180

Correlation

Sig. (2-tailed) 713 231 120 447

N 20 20 20 20 20
X1.4 Pearson 344 463" 359 1 339

Correlation

Sig. (2-tailed) 138 .040 120 143

N 20 20 20 20 20
X1.5 Pearson .398 516" .180 339 1

Correlation

Sig. (2-tailed) 082 020 A47 143

N 20 20 20 20 20
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TOTAL_ |Pearson 638" | .760™ 5017|7407 7177
X1 Correlation
Sig. (2-tailed) .002| 000 .025| .000|  .000
N 20 20 20 20
Correlations
Correlations
TOTAL_X
X2.1 X2.2 X2.3 2
X2.1 Pearson Correlation 1 409 356 .785™
Sig. (2-tailed) 073 124 .000
N 20 20 20 20
X2.2 Pearson Correlation 409 1 .826™ 857"
Sig. (2-tailed) 073 .000 .000
N 20 20 20 20
X2.3 Pearson Correlation .356 .826™ 1 .829™
Sig. (2-tailed) 124 .000 .000
N 20 20 20 20
TOTAL_X |Pearson Correlation 785" 857" .829™ 1
’ Sig. (2-tailed) .000 .000 .000
N 20 20 20 20




Correlations
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Correlations
TOTAL_
Y.l Y.2 Y.3 Y.4 Y
Y.1 Pearson Correlation 1 .603™ 364 543" 796™
Sig. (2-tailed) .005 114 013 .000
N 20 20 20 20 20
Y.2 Pearson Correlation .603™ 1 573™ 495" .831™
Sig. (2-tailed) .005 .008 026 .000
N 20 20 20 20 20
Y.3 Pearson Correlation 364 573" 1 465" 751"
Sig. (2-tailed) 114 .008 039 .000
N 20 20 20 20 20
Y.4 Pearson Correlation 543" 495" 465" 1 .799™
Sig. (2-tailed) 013 026 039 .000
N 20 20 20 20 20
TOTAL_ |Pearson Correlation 796" .831™ 7517 799" 1
Y Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000
N 20 20 20 20 20




Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %
Cases |Valid 20 100.0
Excluded? 0 0
Total 20 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.682 5
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Item-Total Alpha if Item
Item Deleted |if Item Deleted | Correlation Deleted
X1.1 14.00 12.316 343 .684
X1.2 13.90 12.200 .604 565
X1.3 14.45 14.471 224 719
X1.4 13.40 12.042 .558 579
X1.5 13.65 12.345 527 593
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Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %
Cases | Valid 20 100.0
Excluded? 0 0
Total 20 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
128 3
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Item-Total Alpha if Item
Item Deleted |if Item Deleted | Correlation Deleted
X2.1 9.10 2.095 400 905
X2.2 8.55 2.366 .697 498
X2.3 8.45 2471 .648 554




Reliability

Scale: ALL VARIABLES

Case Processing Summary
N %
Cases |Valid 20 100.0
Excluded? 0 0
Total 20 100.0
Reliability Statistics
Cronbach's
Alpha N of Items
.802 4
Item-Total Statistics
Corrected Cronbach's
Scale Mean if | Scale Variance | Item-Total Alpha if Item
Item Deleted |if Item Deleted | Correlation Deleted
Y.1 7.95 8.366 .613 155
Y.2 8.55 8.576 .696 718
Y.3 8.50 9.000 .555 182
Y.4 9.50 8.263 .612 .7156
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TOTAL TOTAL
PROFESIONALISME (X1) KOMITMEN (X2) X2 KINERJA (Y) Y
TOTAL
X1
100
X11 | X1.2 [ X13 | X14 | X15 X21 | X222 | X23 Y1 [Y2 [Y3 [va
4 4 5 4 4 21 5 4 4 13 4 4 5 4 17
5 4 4 4 4 21 4 5 5 14 4 5 4 4 17
2 4 2 4 4 16 4 5 5 14 4 4 2 4 14
5 4 4 5 4 22 5 5 5 15 4 4 4 4 16
5 5 4 4 4 22 4 4 5 13 4 3 4 4 15
5 4 4 4 4 21 4 4 5 13 4 4 4 2 14
4 4 3 4 4 19 4 5 5 14 4 3 3 4 14
2 4 2 4 4 16 4 2 5 11 2 4 4 4 14
4 4 4 4 4 20 4 2 5 11 4 2 4 4 14
5 4 4 4 4 21 4 5 5 14 4 4 4 4 16
5 4 4 5 4 22 4 5 5 14 4 4 4 2 14
2 4 2 4 4 16 5 2 5 12 5 2 4 4 15
2 4 4 4 5 19 5 2 4 11 4 2 4 4 14
3 5 4 5 5 22 5 5 5 15 4 3 4 2 13
5 4 5 5 5 24 5 5 5 15 5 4 4 5 18
2 4 4 5 5 20 5 4 5 14 4 5 5 2 16
4 2 5 5 4 20 5 2 5 12 5 4 4 2 15
2 4 5 5 4 20 4 2 5 11 4 2 5 2 13
5 4 5 5 5 24 5 5 5 15 4 5 5 2 16
2 4 5 5 4 20 5 4 5 14 4 2 5 2 13
5 4 2 5 5 21 4 5 5 14 5 5 4 2 16
4 4 4 5 5 22 5 5 5 15 4 4 4 4 16
2 4 4 4 4 18 4 4 4 12 5 5 5 2 17
4 4 4 5 4 21 4 5 5 14 4 2 2 2 10
4 4 2 4 4 18 4 4 5 13 4 4 4 4 16
4 4 4 4 4 20 4 5 5 14 4 4 4 2 14
5 4 4 4 4 21 5 5 5 15 4 2 4 2 12
2 4 4 4 4 18 4 4 4 12 4 4 4 2 14
4 4 4 4 4 20 5 4 4 13 4 4 4 2 14
5 4 5 4 4 22 5 4 4 13 5 3 4 4 16
5 4 5 4 5 23 4 5 4 13 4 5 5 4 18
2 4 2 4 5 17 5 4 5 14 5 5 5 2 17
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Output Hasil Penelitian

Regression
Variables Entered/Removed?
Variables Variables
Model Entered Removed Method
1 KOMITMEN .| Enter
PROFESION
ALISME®
a. Dependent Variable: KINERJA
b. All requested variables entered.
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 5912 349 321 2.01752

a. Predictors: (Constant), KOMITMEN,
PROFESIONALISME
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ANOVA?
Sum of
Model Squares Df Mean Square F Sig.
1 Regression 102.472 2 51.236| 12.587 .000°
Residual 191.308 47 4.070
Total 293.780 49




a. Dependent Variable: KINERJA

b. Predictors: (Constant), KOMITMEN, PROFESIONALISME
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Coefficients?

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 8.033 2.927 2.745 .009
PROFESIONALIS 574 114 .628 5.017 .000
ME
KOMITMEN -.358 .204 -.220 -1.757 .086

a. Dependent Variable: KINERJA




