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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja guru dengan motivasi karir
sebagai variabel moderasi dan kepuasan karir sebagai variabel mediasi pada YP IPPL. Disamping itu, penelitian
ini juga bertujuan untuk menguji pengaruh variabel moderasi motivasi karir dan variabel mediasi pada
hubungan antara kepuasan kerja dan kinerja. Penelitian ini menyebarkan kuesioner kepada 74 guru dari total
208 guru di YP IPPI di jakarta dan dilakukan dengan random sampling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja dengan dimediasi oleh kepuasan karir dan di moderasi
oleh motivasi karir, namun temuan yang unik variabel moderasi motivasi karir memberikan dukungan
pengaruh yang negatif pada guru-guru di sekolah tersebut.
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1. PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah Penelitian
Pendidikan memiliki hubungan yang erat
dengan pengembangan sumber daya
manusia, dan juga telah menjadi unsur
yang sangat penting dalam meneruskan
kehidupan yang berkualitas. Salah faktor
pendukung penting penunjang pendidikan
adalah guru yang profesional. Dewasa ini
profesi guru semakin mendapat perhatian
terutama setelah adanya sertifikasi guru
yang membuat penghargaan terhadap guru
sudah semakin tinggi. Sertifikasi menjadi
pendorong peningkatan gaji yang diterima
oleh guru saat ini. Oleh karena itu
anggapan bahwa menjadi guru adalah
pilihan karir yang juga menjanjikan untuk
menjamin kehidupan semakin terbukti.
Profesi guru saat ini semakin diminati
namun kompetensi untuk profesi ini harus
memenuhi standard.

Jika dilihat secara keseluruhan,
kualitas guru di Indonesia sungguh
memprihatinkan berdasarkan data pada
media Republika dan Kompas (Selasa, 26
November 2013, dan Rabu (25/7/2012).
Oleh karena itu untuk dapat meningkatkan
kinerja suatu organisasi pendidikan maka
diperlukan sumber daya manusia yang
handal dan berkualitas (Suhaji 2012).
Untuk membangun manusia Indonesia
yang tangguh dan siap menghadapi era
global diperlukan pembangunan sumber
daya manusia yang tangguh dan
berkelanjutan  secara terus menerus.
Dengan sumberdaya manusia yang
berkualitas, handal dan tangguh maka
pendidikan di Indonesia mempunyai
kesempatan untuk terus ditingkatkan dan
semakin baik dari waktu ke waktu. Guru
sebagai ujung tombak pendidikan penting
untuk ditingkatkan kualitasnya.
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Kinerja guru menjadi salah satu
penentu dalam mencapai hasil proses
belajar  mengajar  yang  berkualitas.
dimanakinerja  merupakan hal yang
penting dalam organisasi  agar tujuan
organisasi tersebut tercapai, Mahendra
(2013, hal 173). Salah satu faktor yang
mempengaruhi kinerja yang baik adalah
kepuasan kerja. Seperti yang diutarakan
Payakachat et al.. (2011) bahwa ada
hubungan antara kinerja dengan kepuasan
kerja yang saling terkait satu sama lain
untuk dapat lebih produktif. Kepuasan
kerja adalah perbedaan atau perbandingan
dari apa yang diharapkan dan apa yang
diterima, jika berdampak negatif akan
menyebabkan turunnya performa kerja
(Thamrin, 2012). Guru yang memiliki
kepuasan  kerja yang baik  dapat
meningkatkan kinerja dengan motivasi
karir dalam menjalani pekerjaannya
sebagai dorongan positif. Menurut Day
dan Allen (2004) dengan meningkatnya
motivasi karir yang dirasakan dapat
menciptakan kinerja yang baik. Springer
(2011) menyatakan bahwa karyawan yang
memiliki tingkat kepuasan yang tinggi
akan lebih efektif dan  produktif
dibandingkan yang tidak. Motivasi karir
yang baik akan meningkatkan kinerja
dankepuasan  karir = merepresentasikan
perasaan positif individu terhadap profesi
vang mereka pilih, yaitu akumulasi atas
pengalaman pekerjaan dan aktivitasnya
selama masa karirnya menurut Locke
(1976) dan London (1990) dalam
(Payakachatet al, 2011). Dengan demikian
kepuasan kerja akan mempengaruhi
kepuasan karir.

Sementara riset Mott, et al (2003)
membuktikan  kinerja  guru  yang
dipengaruhi oleh kepuasan kerja dapat
dimediasi oleh kepuasan karir, dimana
kepuasan karir memiliki hubungan yang
crat atas kebahagiaan ditempat kerja, dan
kepuasan karir yang tinggi akan membuat
tenaga  pendidik  bekerja  dengan
profesional. Hubungan antara kepuasan

Karir, motivasi karir, kepuasan kerja dan
kinerja pada riset-riset terdahulu telah
dinyatakan signifikan seperti pada temuan
Springer (2011); Thamrin (2012), Riaz
(2010), Day and Allen (2004), Perry
(2008) dan Jichul (2008).

Penelitian ini  bertujuan untuk
menganalisis pengaruh  kepuasan kerja
terhadap kinerja guru dengan motivasi
karir sebagai variabel moderasi dan
kepuasan karir sebagai variabel mediasi
pada YP IPPI. Sekolah Swasta YP [PPI
yang ada di Petojo dan Cakung merupakan
sekolah swasta yang unggul dengan
Akreditasi A dengan jumlah murid cukup
besar dan sudah berdiri sejak lama 1951.
Guru-guru yang bekerja disana memiliki
kinerja yang baik berdasarkan riset
pendahuluan. Sekolah swasta merupakan
salah satu organisasi yang turut berperan
penting dalam  meningkatkan mutu
pendidikan  bersama  sekolah-sekolah
pemerintah. Dengan sertifikasi yang ketat
dimana kinerja guru di ukur dengan
terpenuhinya kriteria yang diminta sekolah
dan  Kementerian  Pendidikan  dan
Kebudayaan, maka guru dituntut untuk
dapat memperlihatkan kinerja yang baik.
Penelitian ini diharapkan dapat
membuktikan  kepuasan kerja  yang
dimoderasi motivasi karir dan dimediasi
kepuasan karir dapat mempengaruhi
kinerja guru-guru pada objek penelitian
ini.

Rumusan Masalah

Masalah yang akan diteliti adalah
bagaimana moderasi motivasi karir dan
mediasi kepuasan karir pada pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja guru-guru
pada YP IPPI. Berdasarkan permasalahan
tersebut diatas maka dapat dirumuskan
pertanyaan penelitian sebagai berikut: (1)
Apakah semakin tinggi tingkat kepuasan
kerja maka akan semakin tinggi tingkat
kinerja; (2) Apakah semakin tinggi tingkat
kepuasan kerja maka akan semakin tinggi
tingkat kepuasan karir; (3) Apakah
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semakin tinggi tingkat kepuasan Karir
maka akan semakin tinggi tingkat kinerja;
(4) Apakah kepuasan karir  dapat
memediasi pengaruh  kepuasan kerja
terhadap kinerja: (5) Apakah motivasi

karir  dapat memoderasi  pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja.
2. LANDASAN TEORITIS
Manajemen  sumber daya manusia

(MSDM) mengacu terhadap kebijakan,
praktek dan sistem yang mempengaruhi
perilaku, sikap dan kinerja karyawan, Noe
et al (2012, p.5). Dengan MSDM
diharapkan karyawan satu sama lain saling
memberikan kontribusi terhadap kinerja
perusahaan.  Setiap  individu  yang

terlibatdalam organisasi dapat
memaksimalkan  pengaruhnya  dalam
meningkatkan kinerja perusahaan.

Keterlibatan dan komitmen Kkaryawan
pada perusahaan sangat penting dalam
mempengaruhi kinerja atau produktifitas,
pelayanan pelanggan dan rendahnya
tingkat furnover. Tema umum yang ada di
keterlibatan karyawan diantaranya adalah
kepuasan kerja dan karir yang baik, Noe et
al (2012, hal 23-24). Karir yang baik di
perusahaan akan memotivasi karyawan
dalam meniti karir yang sukses, demikian
pula kepuasan kerja yang tinggi juga akan
menghasilkan kepuasan karir.

Kinerja

Mengukur kinerja karyawan merupakan
hal yang penting dalam kelangsungan
perusahaan untuk produktif. Kinerja
merupakan aspek yang penting di dalam
MSDM Pemahaman yang mendalam
sangat penting ketika melakukan berbagai
metode untuk mengukur kinerja, Siagian
(2002, p.233-234) Penilaian kinerja
(Performance appraisal) memiliki
manfaat yang penting dalam menetapkan
tujuan atau motivasi karir karyawan di
perusahaan. Kriteria pengukuran Kinerja
terdiri dari: strategic congruence, validity,

reliability, acceptability and specificity,
Noe et al (2012, p.346-369). Ada beberapa
cara pendekatan untuk mengukur Kinerja
yaitu: 1) ranking: 2) forced distribution;
3) paired comparison; 4) graphic rating
scale; 3) behavioral anchored rating
scale; 6) behavioral observation scales; T)
competency model; 8) Balance Scorecard,
9) financial, customer, internal, and
learning  and  growth,  Productivity
Measurement and Evaluation System; 10)
quality approach.

Motivasi
Dalam mengelola kinerja karyawan ada
dua aspek penting yaitu kemampuan
(ability) dan motivasi. Quick dan Nelson
(2009, p 152-160) mengatakan motivasi
adalah proses dalam membangun dan
mempertahankan tujuan dengan
melakukan tindakan dan tingkah laku,
dimana orang vang memiliki motivasi
yang tinggi akan berkinerja tinggi.
Dalam teori motivasi Herzberg
dijelaskan kepuasan kerja terjadi dengan
membangun  faktor motivasi dalam
pekerjaan  yang  berperan  sebagai
motivators faktor yang terdiri dari:
achievement, recognition of achievement,
work itself, responsibility, advancement
and growth. Menurut Herzberg's kinerja
meningkat ketika seseorang puas karena
jika  seseorang  mencapai  sesuatu
(achievement) akan meningkatkan
motivasi yang menciptakan kepuasan.
Kepuasan yang merupakan faktor motivasi
juga terkait dengan puasnya seseorang
atas karirnya yang berhubungan dengan
faktor motivasi advancement and growth
yaitu kepuasan karir. Motivasi karyawan
menjadi baik jika sesuai dengan keinginan
dan tujuan karir, Noe et al (2012, hal 284).
Motivasi karir secara teori terbagi
atas 3 komponen yaitu career resilience,
career insight dan career identity, London
(1983). Career resilience adalah suatu
kemampuan dalam melakukan suatu
proses adaptasi disetiap keadaan yang
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berubah walaupun keadaan itu tidak
bersifat baik ataupun positif. Career
Insight adalah suatu kemampuan dalam
menjadikan satu karir yang lebih realistis
dan bagaimana cara untuk melakukannya
dengan jelas dan menyadari kekurangan
dan kekuatan sesecorang. Sementara
Career Identity adalah ketika seseorang
menyatakan dirinya sendiri dengan satu
pekerjaannya yang dapat diasosiasikan
dengan pekerjaan, organisasi,
profesionalitas dan pengakuan, Day dan
Allen (2004).

Kepuasan Kerja

Menurut Quick dan Nelson (2009, p. 123-
128) kepuasan kerja merupakan kondisi
emosi yang positif yang dihasilkan dari
pekerjaan seseorang atau pengalaman
kerjanya, yang terdiri dari 5 dimensi: pay,
the work itself, promotion opportunities,
supervision, and coworkers. Semakin puas
karyawan atas pekerjaannya maka
semakin meningkat kinerja karyawan
tersebut, sehingga semakin produktif dan
dapat menghasilkan reward. Pendapat lain
menyatakan  kepuasan kerja  adalah
perasaan menyenangkan dan puas yang
dihasilkan dari persepsi bahwa seseorang
telah memenuhi pekerjaannya atau
memungkinkan untuk pemenuhan nilai-
nilai penting pekerjaan, Noe et al (2012,
p.438). Kepuasan kerja terbagi tiga aspek
penting: 1) kepuasan kerja sebagai fungsi
dari nilai (apa yang secara sadar ataupun
tidak sadar dalam menginginkan yang
ingin di capai atau didapatkan); 2) setiap
karyawan memiliki perbedaan pandangan
atas nilai mana yang penting dan ini
sangat penting dalam menentukan nature
and degree atas kepuasan kerja mereka,
dan 3) kepuasan kerja adalah sebuah
persepsi, setiap individu akan memiliki
persepsinya sendiri dan sepenuhnya tidak
akurat dengan realita yang ada dan tiap
orang akan memandang situasi vang sama
dengan persepsi yang berbeda. Kepuasan
kerja  dipengaruhi  oleh  working

conditions, personal positions, supervisor,
co-worker, and pay and benefits. Aspek
kerja  yang mempengaruhi kepuasan
adalah core values pekerja yang terkait
dengan prosocial motivation yaitu ketika
sescorang percaya bahwa pekerjaannya
memiliki dampak terhadap orang lain
maka orang itu rela bekerja lebih lama dan
lebih giat. prosocial motivation yang rela
berkorban demi kemajuan perusahaan juga
secara langsung memberikan manfaat ke
teman Kkerja (co-worker), Noe. (2012,
p.459-470). Judge dan Klinger (2007)
membagi kepuasan kerja menjadi dua
vaitu intrinsik dan ekstrinsik dimana
faktor instrinsik vaitu teman kerja,
supervisi, pekerjaan itu sendiri dan faktor
ekstrinsik seperti gaji dan promosi.

Lingkup Kepuasan Kerja, Kinerja, dan
Karir

Memotivasi karyawan merupakan suatu
keharusan  dalam  mencapai  tujuan
organisasi, Simon (1997). Motivasi karir
yang merupakan bagian dari motivasi
mempunyai andil memotivasi karyawan
secara intrinsik dengan karirnya untuk
dapat mencapai tujuan. Motivasi karir
merupakan hal yang positif dalam
memoderasi kepuasan kerja yang dapat
mempengaruhi kinerja karyawan, Day dan
Allen (2004). Motivasi karir dapat dilihat
dalam 3 dimensi yaitu career resilience,
career insight dan career identity, London
(1983). Career resilience adalah suatu
kemampuan dalam melakukan suatu
proses adaptasi disetiap keadaan yang
berubah walaupun keadaan itu tidak
bersifat baik ataupun positif. Career
Insight adalah suatu kemampuan dalam
menjadikan satu karir yang lebih realistis
dan bagaimana cara untuk melakukannya
dengan jelas dan menyadari kekurangan
dan kekuatan. Sementara Career Identity
adalah  ketika sesecorang menyatakan
dirinya sendiri dengan satu pekerjaannya
yang  dapat  diasosiasikan  dengan
pekerjaan, organisasi, profesionalitas dan
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pengakuan. Ketiga komponen tersebut
membentuk motivasi seseorang dalam
menjalani karir dengan baik. Sementara
Bradley (2012) menyatakan motivasi karir
dipengaruhi oleh faktor seperti ingin
berguna bagi orang lain, berdedikasi
melalui komitmen dan kehormatan.
Menurut Greenhauset al (1990)
dalam (Yapet al, 2010) kepuasan karir
merupakan pengukuran yang bersifat
subjektif dari kesuksesan karir (objektif
dan subjektif) yang menangkap persepsi
kepuasannya dengan kesuluruhan tujuan
karir vaitu tujuan untuk pendapatan,
tuyjuan untuk kemajuan dan tujuan untuk
perkembangan kemampuan baru.
Kepuasan  karir memiliki  hubungan
dengan kepuasan kerja dan kinerja, sesuai
dengan temuan Haider dan Riaz (2010)
dan Perry (2008) yang menjelaskan bahwa
ada hubungan positif antara kepuasan
kerja terhadap kepuasan karir dan
kepuasan karir mempunyai pengaruh
positif terhadap kinerja. Dengan demikian
kepuasan karir adalah sifat subjektif dari
kesuksesan karir yang menjelaskan dari
akumulasi pengalaman selama bekerja.
Judge (1995) berpendapat kepuasan karir
dapat di definisikan sebagai akumulasi
dari pengalaman kerja seseorang. Menurut
Yapet al (2010) human capital, tujuan,
persepsi kerja dan faktor demografi
mempengaruhi  tingkat kepuasan Kkarir
karyawan. Kepuasan karir merupakan
keberhasilan karir yang bersifat subjektif
dan kepuasan karir mempuyai berbagai
ukuran yang berbeda bagi setiap
karyawan, Ali et al., (2012). Pendapat lain
diberikan oleh Payakachat et al., (2011),
dimana kepuasan karir berhubungan erat
dengan kehidupan pekerjaan dan hal itu
akan membuat seseorang tidak akan
berhenti dari pekerjaannya. Pengalaman
kerja dan posisi jabatan kerja tidak
mempengaruhi kepuasan karir seseorang,
Ali et al (2012). Kepuasan karir yang baik
akan menghasilkan kualitas kinerja yang
positif dan produktif dalam melakukan

pekerjaan. Sementara Gunz dan Heslin
(2005) menyatakan  kepuasan  karir
merupakan subjektif dari kesuksesan karir
diukur  secara intrinsik  berdasarkan
individual tingkah laku di pekerjaannya.

Hipotesis Penelitian
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja
Kepuasan kerja memiliki hubungan
dengan promosidan supervisi dalam
meningkatkan  performa  kerja  dan
mempengaruhi keinginan  karyawan
mengambil keputusan untuk tetap berada
di organisasi atau tidak, Maffin dan
Dlodlo (2014). Hal tersebut relevan
dengan temuan Thamrin, 2012 dan
Springer, 2011 yaitu kepuasan kerja dapat
meningkatkan kinerja dimana aspek yang
mempengaruhi potensi kinerja terdiri dari
kemampuan fisik, kemampuan mental,
pendidikan dan pengalaman kerja begitu
pula menurut Payakachat et al., 2011
kepuasan kerja mempengaruhi performa
kinerja  seseorang  sehingga  lebih
produktif. Karyawan yang puas atas
pekerjaannya akan lebih berkomitmen
dengan pekerjaan dibanding yang tidak
puas dan  bekerja lebih  efektif.
Berdasarkan uraian di atas maka kepuasan
kerja mempengaruhi kinerja karyawan jika
kepuasan kerja itu tinggi maka akan
diikuti dengan peningkatan kinerjanya.
H1: Semakin tinggi kepuasan kerja
maka akan semakin tinggi kinerja

Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kepuasan Karir

Kepuasan karir memiliki rentang waktu
dari awal memulai karir sampai ketika
karir bekerja saat ini, berbeda dengan
kepuasan kerja yang dilihat hanya dari
pekerjaan saat ini (Lounsbury, 2003).
Kepuasan kerja memiliki pengaruh baik
terhadap kepuasan karir dengan komitmen
sebagai dasar dari kepuasan kerja. Sesuai
dengan pendapat Hochwarter et al (2004)
di dalam (Yap et al, 2010) mengatakan
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bahwa komitmen yang merupakan dasar
dari kepuasan kerja memiliki pengaruh
yang positif terhadap kepuasan karir. Hal
ini senada dengan pendapat Payakachatet
al. 2011 yang menjelaskan bahwa ketika
kepuasan kerja timbul atas pekerjaannya,
kepuasan karir merepresentasikan
perasaan individu terhadap profesi yang
mereka pilih  dan  akumulasi  atas
pengalaman pekerjaan dan aktivitasnya
selama masa karirnya. Temuan lain dalam
penelitian sesuai dengan temuan Haider
dan Riaz (2010) dan Perry (2008) yang
menjelaskan bahwa ada hubungan positif
antara kepuasan kerja terhadap kepuasan
karir dan kepuasan Kkarir mempunyai
pengaruh positif terhadap kinerja.
H2: Semakin tinggi kepuasan Kkerja
maka akan semakin tinggi
kepuasan Kkarir.

Pengaruh Kepuasan Karir terhadap
Kinerja

Kepuasan karir seperti telah disebutkan
sebelumnya merupakan faktor penting
dalam meningkatkan kinerja seseorang di
organisasi oleh karena itu kepuasan karir
akan mempengaruhi kualitas kinerja dan
produktivitas individu, Domrose (2001);
Kramer dan Schmalenberg (2004) dalam
(Perry, 2008). Menurut Perry (2008)
semakin tinggi tingkat kepuasan karir
seseorang dapat mempengaruhi tingkat
kinerja orang tersebut dengan baik.
Tingkat kepuasan karir seseorang dapat
diasosiasikan dengan kualitas kinerjanya,
schingga kepuasan karir yang baik akan
mempengaruhi  peningkatan  kinerja
seseorang. Sesuai dengan pendapat Aliet
al., (2012) kepuasan Kkarir menjadi hal
yang penting bagi pekerja dan majikan
karena akan berpengaruh terhadap kinerja
individu dan organisasi. Sedangkan Berg
et al (1991) dalam (Yapet al, 2010)
penelitian sebelumnya telah menemukan
hubungan antara kepuasan karir dengan
kinerja dan hubungan yang lebih terhadap
kepuasan kerja yang berpengaruh terhadap

meningkatnya kreatifitas dan inovasi.
Senada Harteret al., (2002)
mengemukakan bahwa kepuasan karir
berhubungan erat dengan hasil kinerja
seseorang dan aspek lainnya yang penting
terhadap organisasi seperti kepuasan
pelanggan, kesetiaan, dan profit. Dengan
demikian kepuasan karir menjelaskan
hasil perkembangan perjalanan karir dan
pencapaian kinerja. Kraimer dan Crant
(2001); (Karavardar, 2014)
H3: Semakin tinggi tingkat kepuasan
Karir maka akan semakin tinggi
tingkat kinerja

Kepuasan Karir Memediasi Pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Seperti pernyataan Kraimer dan Crant
(2001) di dalam (Karavardari, 2014)
kepuasan  karir  menjelaskan  hasil
perkembangan perjalanan karir,
pencapaian  kinerja dan  pemecahan
masalah yang berhubungan dengan tujuan
dan cita-cita seseorang dengan kepuasan
kerja. Kepuasan kerja seseorang akan
mempengaruhi  kepuasan karirnya yang
berdasarkan dari kumpulan pengalaman
kerja selama berkarir dan dengan hal
tersebut  kepuasan  karir memediasi
kepuasan kerja dalam pengaruhnya atas
kinerja seseorang. Gunz dan Heslin (2005)
menyatakan kepuasan karir merupakan
subjektif  dari kesuksesan karir
(perasaan/rasa kesuksesan) diukur secara
intrinsik ~ berdasarkan  tingkah  laku
individual di pekerjaannya. Didukung oleh
temuan Brown : et al (1993) yang
menyatakan bahwa sukses dari sisi
psikologi (subjektif) Feeling of Success
dalam bekerja (kesuksesan karir/kepuasan
karir) dapat memediasi kepuasan kerja dan
kinerja, menurut Brown ; et al (1993)
perasaan kesuksesan itu ada ketika
pencapaian pekerjaan yang  dimiliki
seseorang itu puas atas karirnya selama
ini. Berdasarkan uraian di atas maka
kepuasan karir dapat memediasi pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja.
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H4: Kepuasan Karir dapat memediasi
pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja

Motivasi Karir memoderasi pengaruh
Kepuasan Kerja terhadap Kinerja
Faktor-faktor yang dapat mempengaruhi
kinerja dapat pula dipengaruhi salah
satunya oleh motivasi selain kepuasan
seseorang di tempat kerja. Setiap aspek
motivasi pekerjaan dan kepuasan kerja
akan menjadi faktor pengaruh terhadap
kinerja, Springer (2011). Motivasi karir
dengan 3 komponen yaitu career
resilience, career insight dan career
identity, (London, 1983) pada guru-guru
dapat menunjukkan bagaimana guru-guru
tersebut dapat beradaptasi. mengukur
kemampuan mereka secara realistis dan
merasakan dorongan untuk
mengaktualisasikan  dirinya.  Dimensi
motivasi ini diharapkan akan dapat
memperkuat pengaruh kepuasan kerja
terhadap kinerja dimana motivasi yang
dirasakan menjadi faktor yang mendorong
perilaku dalam pekerjaan.

Motivasi seseorang akan
berpengaruh  terhadap  karir  dan

kinerjanya. jika baik maka akan
meningkat dan begitu juga sebaliknya,
Muchinsky  (2006) dalam  (Springer.
2011). Oleh karena itu kepuasan kerja
yang baik dengan motivasi karir sebagai
moderasi  pengaruh  kepuasan  kerja
terhadap kinerja berarti dengan dukungan
positif motivasikariryang dirasakandapat
menciptakan Kinerja yang tinggi, Day dan
Allen (2004). Peran motivasi karir sebagai
moderasi  relevan  dengan  temuan
Koesmono (2014) yang menyatakanwork
motivation signifikan berpengaruh sebagai
variabel moderasi atas hubungan pengaruh
Organizational Commitment yang terdiri
dari Job Satisfaction, Servant Leader dan
Organizational ~ Culture terhadap Job
Performance.
HS5: Motivasi Karir dapat Memoderasi
Pengaruh Kepuasan Kerja
terhadap Kinerja

Model Penclitian

Berdasarkan Penelitian terdahulu maka
kerangka pemikiran yang dikemukakan
oleh peneliti dapat dilihat sebagai berikut:

Gambar 1: Model Penelitian

KEPUASAN

KEPUASAN
KARIR (Mediasi)

KINERJA

KERJA

Sumber; Dibuat untuk penelitian ini

MOTIVASI

(Moderasi)

TENAGA
PENDIDIK
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3. METODE PENELITIAN

Definisi Operational Variabel

Kepuasan Kerja

Konsep atas kepuasan kerja dapat di
definisikan dengan keadaan emosi nyaman
dan baik tentang pekerjaan, indikator
kuesioner di adaptasi dari. Paul (1985).
Indikator dalam bentuk pernyataan sangat
tidak setuju sampaisangat setuju dalam
skala 1 sampai 10 misalnya: Saya merasa
puas atas pengakuan pekerjaan yang saya
lakukan; Saya merasa puas atas imbalan
yang saya terima.

Motivasi Karir

Ukuran motivasi karir dalam penelitian ini
menggunakan indikator kuesioner yang di
adaptasi dari, Day dan Allen (2004).
Indikator tersebut misalnya dalam bentuk
pernyataan sangat setuju, setuju sampai
dengan sangat tidak setuju seperti
pernyataan berikut: Saya memiliki tujuan
karir yang jelas; Saya tahu kekuatan saya.

Kepuasan Karir

Ukuran kepuasan karir menggunakan
indikator kuesioner yang di adaptasi dari,
Greenhaus et al (1990). Misalnya
pernyataan berikut: Saya merasa puas atas
keberhasilan yang telah saya capai; Saya
merasa puas atas kemajuan yang telah
saya buat ke arah pencapaian tujuan saya
untuk peningkatan kerja.

Kinerja

Ukuran kinerja berdasarkan bukti hasil
kinerja guru dari sekolah swasta YP IPPI
yang sudah diberikan dan dirumuskan
pihak sekolah dan di validasi oleh kepala
yayasan serta litbangwasdik sebagai
“supervisi penilaian YP IPPI.

Populasi dan Sampel

Populast dalam penelitian ini adalah
seluruh Tenaga pendidik di Sekolah
Swasta YP IPPI yang terdiri dari YP IPPI
Petojo SMP, SMK dan SMA dan YP IPPI

Cakung SMP., SMK. SMA vyang
berjumlah  208. Sample yang akan
digunakan dengan random sampling
berjumlah 80 orang, menurut Roescoe
(1982, hal 253) dalam Taniredja (2012,
hal 39) ukuran sampel yang layak antara
30 sampai 500. Jumlah sampel penelitian
ini adalah 74 orang dan jika penelitian
akan melakukan analisis multivariate
maka jumlah anggota sampel minimal 10
kali dari jumlah variabel yang diteliti,
Taniredja (2012, hal 39).

Metode Analisis Data

Sebelum  dilakukan pengujian hipotesis
data dalam penelitian ini sudah diuji
validitas, realibilitas dan normalitas sudah
memenuhi syarat begitupun asumsi klasik.
Metode yang digunakan adalah analisis
jalur yang diolah secara partial. Analisis
jalur  merupakan pengembangan dari
analisis regresi yang menguji kelinearan
model dan hubungan serta ukuran
pengaruhnya di antara variabel penyebab.
Trihendradi (2013 hal 153) dengan
menggunakan SPSS v 22,

Model Struktural dan Matriks Korelasi
antar Variabel

Dari gambar model penelitian dapat dibagi
menjadi empat substruktur:

Struktur 1 - : P=p1]JS+e>

Sub-Struktur 2 : CS=B;JS+¢,
Sub-Struktur 3 : P=B,JS+ B2CS+ &>
Sub-Struktur 4 : P=p,JS+

B2CM+B3JSCM+ &>
IS = kepuasan kerja
F = kinerja
CS  =kepuasan karir
CM = motivasi karir

Model  struktural yang ditampilkan
Gambar 1. yaitu hubungan kausal terdiri
dari empat substruktur, vyaitu Sub-
Struktur-1, Sub-Struktur 2, Sub-Struktur
3, dan Sub-Struktur 4.
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Pengujian Pengaruh JS terhadap P
pada Sub-Struktur 1

9

gambar terdiri dari satu variabel
endogen yaitu P dan satu variabel eksogen

Hubungan Kausal antar variabel pada yaitu JS. Persamaan struktural untuk sub-
Sub-Struktur-1, yang ditampilkan pada struktur 1 adalah sebagai berikut
P = B1JS+e)
Tabel 1: ANOVA®
Model Sum of Squares dr Mean Square I’ Sig.
| Regression 1038.440 | 1038.440 4.428 .039P
Residual 16887,032 72 234,542
Total 17925.472 73
a. Dependent Variable: Kinerja (P)
b. Predictors: (Constant). Kepuasan Kerja (JS)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini
Tabel 2: Coefficients
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 221.063 15.474 14.286 .000
Kepuasan Kerja (I1S) 246 17 241 2.104 .039

a. Dependent Variable: Kinerja (P)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Tabel 3: Model Summary

Model R R Square

Adjusted R Square Std. Error of the Estimate

| 2417

.058

045 1531477

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (IS)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Hasil analisis membuktikan  bahwa
koefisien jalur signifikan, berdasarkan
hasil nilai analisis pada tabel 2 Coefficient
diperoleh nilai koefisien jalur JS terhadap
P sebesar Pris 0,246. Sedangkan
koefisien determinan atau kontribusi IS
terhadap P adalah (Rsquare = 0.058 seperti
pada tabel 3 Model Summary yang berarti

bahwa 5,8% wvariasi Kinerja (P) dapat
dijelaskan oleh variasi Kepuasan Kerja
(JS) dan sisanya merupakan pengaruh
variabel lain diluar JS. Dengan demikian
persamaan struktural untuk Sub-Struktur 1
adalah P = 0,246JS, dan diagram jalurnya
seperti pada gambar 2.

Gambar 2: Persamaan sub struktur 1

Kepuasan

Kinerja(P)

Kerja(JS)

0,

)

46

v

Sumber: Dibuat untuk penelitian ini
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Pengujian Pengaruh JS terhadap CS pada Sub-Struktur 2

Persamaan struktural untuk sub-struktur

Vi

Tabel 4: ANOvVA»

adalah sebagai berikut :CS=[3JS+¢

Model Sum of Squares dr Mean Square F Sig.
I Regression 167.315 1 167.315 5.678 0200
Residual 2121,672 72 29.468
Total 2288.986 73
a. Dependent Variable: Kepuasan Karir (CS)
b. Predictors: (Constant). Kepuasan Kerja (JS)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini
Tabel 5: Coefficients
Standardized
Unstandardized Coefficients Coefficients

Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 24,004 5.483 4.376 .000

Kepuasan Kerja (JS) .099 042 270 2.383 020
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Tabel 6: Model Summary®
Std. Error of the

Model R R Square Adjusted R Square Estimate Durbin-Watson
1 270 .073 .060 5.42841 2.012
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (JS)
b. Dependent Variable: Kepuasan Karir (CS)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini
Hasil analisis membuktikan bahwa berarti bahwa 7,3% variasi Kepuasan

koefisien jalur signifikan, berdasarkan
hasil nilai analisis pada tabel 5 diperoleh
nilai koefisien jalur JS terhadap CS

sebesar Pecsis = 0,270. Sedangkan
koefisien determinan atau kontribusi JS
terhadap CS adalah

(Rsquare = 0,073 seperti pada tabel 6 yang

Karir (CS) dapat dijelaskan oleh variasi
Kepuasan Kerja (JS). dan sisanya
merupakan pengaruh variabel lain diluar
JS. Dengan demikian persamaan struktural
untuk  Sub-Struktur 2 adalah CS =
0,270JS, dan diagram jalurnya seperti
pada gambar 3.

Gambar 3: Gambar persamaan struktur 2

0,270

Kepuasan
Kerja(ls)

Sumber: Dibuat untuk penelitian ini

Kepuasan
Karir(CS)
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Pengujian Pengaruh JS dan CS terhadap P pada Sub-Struktur 3
Tabel 7: ANOVA?

Model

| Regression

Sig.
.009°

Sum of Squares dr
2242389 2
13683.082 71
17925.472 73

Mean Square I
1121.195
220.888

5.076
Residual

Total

a. Dependent Variable: Kinerja (P)
b. Predictors: (Constant). Kepuasan Kerja (1S). Kepuasan Karir (CS)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Tabel 8: Coefisien Regresi
Standardized
Unstandardized Cocfficients Coelticients
Model B Std. Error Beta t
I (Constant) 202.981 16.896 12
.733 269 2.3
472 168 1

323

18

Kepuasan Karir (CS)
Kepuasan Kerja (JS)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Tabel 9: Model Summary®
Std. Error of the

Model

R

R Square

Adjusted R Square

Estimate

Durbin-Watson

|

3547

J25

100

14.86232

2,161

a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja (1S), Kepuasan Karir (CS)

b. Dependent Variable: Kinerja (P)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Uji signifikansi Kepuasan Karir (CS)
terhadap Kinerja (P)

Pada tabel 8.menunjukkan  bahwa
koefisien jalur signitikan pada a=0,05,
karena thiune lebih besar dari pada tubel.

Maka keputusannya Hp ditolak. Jadi
secara parsial Kepuasan Karir (CS)
berpengaruh  positif  dan  signifikan

terhadap Kinerja (P).

Uji signifikansi Kepuasan Kerja (JS)
terhadap Kinerja (P)

Pada tabel 8 menunjukkan bahwa
koefisien jalur untuk pengaruh kepuasan
kerja terhadap kinerja tidak signifikan
pada «=0,05. Maka keputusannya Ho

diterima.Jadi secara parsial Kepuasan
Kerja (JS) tidak signifikan terhadap
Kinerja (P).

Berdasarkan hasil analisis jalur Sub-

Struktur 3 (JS;CS dan P) yang nampak
pada tabel 8 Coefficient Sub-Struktur 3,
masing-masing diperoleh nilai:

a) Prcs=Beta=0.269 [t=2.335 dan
probabilitas (sig)=0,022]
b) pris=Beta= 0,168[t=1.456 dan
probabilitas (sig)=0,150]
Sehingga jika pengaruh x terhadap y yang
di mediasi oleh m menurun menjadi tidak
signifikan maka terjadi mediasi sempurna
(Ghozali, 2013:248) scbagai pengaruh

Kepuasan  Kerja  terhadap  kinerja
dimediasi  dengan  sempurna  oleh
Kepuasan Karir.

Besarnya koefisien diterminan

(kontribusi) CS dan JS terhadap P sebesar
Ryquare=0,125, (tabel9), yang berarti bahwa
12,5% variasi Kinerja (P) dapat dijelaskan
oleh variasi Kepuasan Karir dan Kepuasan
Kerjadan sisanya merupakan pengaruh
faktor lain diluar CS dan JS. Dengan
demikian persamaan untuk Sub-Struktur 3
adalah P=0,168JS+0,269CS dan diagram
jalur sub-struktur 3 seperti Gambar 4.
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Gambar 4: Kepuasan Kerja (JS) dan Kepuasan Karir terhadap Kinerja (P)

Kepuasan
Karir (CS)
0.168
Kepuasan Kinerja(P)
Kerja(JS)

Sumber: Dibuat untuk penelitian ini

Hubungan Kausal antar variabel pada Sub-Struktur-4, yang ditampilkan pada gambar 8,
terdiri dari satu variabel endogen vyaitu P dan dua variabel eksogen yaitu JS dan CM dan
variabel Moderasi JS*CM. Persamaan struktural untuk sub-struktur 4 adalah sebagai berikut:
P = B1IS+ B2CM+P3ISCM-+.

Tabel 10: ANOvVA>»

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.

I Regression 2703.080 3 901.027 4.143 ,009°
Residual 15222391 70 217.463
l'otal 17925.472 73

a. Dependent Variable: Kinerja (P)
b. Predictors: (Constant). Moderasi(jsem). Kepuasan Kerja (JS), Motivasi Karir (CM)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

sebesar 2,735 maka Hp ditolak. JS, CM
dan JSCM secara bersama berpengaruh
positif dan signifikan terhadap P dan dapat
dilanjutkan dengan uji individu atau uji t.

Uji  keseluruhan atau uji F pada
Substruktur-4, dengan nilai Fhiune

4,143, seperti pada tabel 10. Anova, lebih
besar dari pada Fupe untuk o = 0,05

Tabel 11: Coefficients®

Standardized
Unstandardized Coeflicients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 15.862 107,020 .148 .883
Kepuasan Kerja (IS) 2,015 .807 1.968 2.496 015
Motivasi Karir (CM) 1,985 1,100 1,515 1,803 076
Moderasi(jscm) -.017 008 -2,869 -2,091 040

a. Dependent Variable: Kinerja (P)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Tabel 12: Model Summary
Adjusted R Square
114

Std. Error of the Estimate
14.74662

Model R R Square

1 .3882 ;151
a. Predictors: (Constant). Moderasi(jsem), Kepuasan Kerja (JS). Motivasi Karir (CM)
Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

a) Pris=Beta=1,968 [t=2,496 dan
probabilitas (sig) = 0,015]

b) Prcm=Beta= 1,515 [t= 1,803 dan
probabilitas (sig) = 0,076]

Berdasarkan hasil analisis jalur Sub-
Struktur 4 (JS, CM, JSCM dan P) yang
nampak pada tabel 11 Coefficient Sub-
Struktur 4, masing-masing diperoleh nilai:
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c) Pascm = Beta = -2.869 [t = 2.091
dan probabilitas (sig) = 0.040]

Menurut Tembalang (2004) Jika CM
sebagai variabel moderasi tidak signifikan
berpengaruh dan variabel interaksi JS*CM
signifikan maka CM merupakan Pure
Moderator (Moderator Murni). Pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja yang di
moderasi dengan murni oleh motivasi
karir. Besarnya koefisien diterminan
(kontribusi) JS, CM dan JSCM terhadap P

sebesar Rsquare = 0,151, seperti pada tabel
12 Model Summary. vang berarti bahwa
15% variasi Kinerja (P) dapat dijelaskan
oleh variasi Kepuasan Karir, Kepuasan
Kerja dan Moderasi JSCM dan sisanya
merupakan pengaruh variabel lain diluar
JS. CM dan JSCM. Dengan demikian
persamaan struktural untuk Sub-Struktur 4
adalah P = 1.,968JS+1.515CM-2.869
JSCM dan diagram jalur sub-struktur 4
seperti Gambar 5

Gambar 3: Sub struktur IV

Kepuasan

1,968 Kinerja(P)

Kerja(JS)

v

Motivasi Karir
CM(Moderasi= JS*CM)

Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini

Berdasarkan hasil dari koefisien jalur pada
sub-struktur 1 sampai dengan sub-struktur
4, maka dapat digambarkan secara

keseluruhan
hubungan kausal antar variabel JS, CS dan

yang menggambarkan

CM terhadap Kinerja sebagai berikut.

Gambar 6: Hubungan Kausal variabel-variabel JS, CS dan CM terhadap P

Besis = 0.270

BPJS = b3, 1 68

Kepuasan
Kerja(JS)

Kepuasan
Karir (CS)

Brss = . au10.246

Bras = sube1.968
Brent = 1.515PBrascm =-2.869

Kinerja(P)

Motivasi Karir
(Moderasi = JS*C

M)

Sumber: Hasil olahan untuk penelitian ini
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Hasil dari koefisien jalur pada sub-struktur
I sampai dengan 4 berubah menjadi
persamaan struktursetelah di uji, sebagai
berikut:

- P=pJS+e:
» P=0,246]1S+0.970
CS = B1JS+e

CS =0,270JS+0,962

Mediasi Sempurna

P=R s+ BzCS+ £
P=0,168]S+0.269CS

Moderasi Murni

P = B1JS+ B2CM+ B3ISCM+ €2
P=1,968JS+1.515CM-2.869JSCM

“ ‘_1 N ‘ ‘.‘ h}

b, A

4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Kepuasan Kerja Guru terhadap
Kinerja Guru Yayasan Pendidikan
IPPI
Dari hasil kuesioner yang disebar kepada
para guru Yayasan Pendidikan IPPI di
Sekolah SMA, SMK, SMP Petojo dan
SMA, SMK, SMP Cakung, vyang
kemudian di lakukan uji hipotesis atas
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
menunjukkan bahwa ada pengaruh yang
signifikan ~ dan  positif. Hasil ini
mendukung riset terdahulu (Springer,
2011: Payakachat et al., 2011) dan relevan
dengan riset Maffin dan Dlodlo, (2014)
dan juga Thamrin, (2012). Dengan
demikian guru-guru pada sekolah-sekolah
dimaksud dapat meningkatkan kinerja bila
kepuasan kerja yang dirasakan meningkat.
Berdasarkan  hasil  kuesioner
diketahui bahwa secara umum guru-guru
di Yayasan Pendidikan IPPI memiliki
kepuasan kerja yang tinggi dan hal ini
relevan menjadi salah satu faktor atas
tingginya rata-rata nilai kinerja guru. Data
kinerja dari responden penelitian sejumlah
74 orang dengan rata-rata total nilai
kinerja ~ adalah 253,24  dibagi 3
berdasarkan jumlah indikator kinerja
(persiapan, pelaksanaan dan penggunaan
IT dan media) adalah 84,33 berada di

dalam kategori Baik ~Sekali. dengan
kriteria  penilaian  berdasarkan  pihak
sekolah yaitu, penilaian di atas 80
menandakan Baik Sekali (A). Untuk
hipotesis 1 dapat didukung oleh rata-rata
data yang diperoleh baik kepuasan kerja
maupun kinerja sudah berada dalam
kondisi baik.

Kepuasan Kerja Guru terhadap
Kepuasan Karir dan Kinerja Guru di
Yayasan Pendidikan IPPI

Hasil penelitian ini membuktikan bahwa
semakin tinggi tingkat kepuasan kerja
maka semakin tinggi tingkat kepuasan
karir, temuan ini sesuai dengan temuan
Haider dan Riaz (2010) dan Perry (2008)
yang menjelaskan bahwa ada hubungan
positif antara kepuasan kerja terhadap
kepuasan karir. Berdasarkan hasil dapat
dijelaskan secara umum guru-guru di
Yayasan Pendidikan IPPI memiliki
kepuasan kerja yang baik. Nilai skor
kepuasan karir 47.3% yang berarti lebih
kurang dari setengah total responden
setuju dan mendekati sisi sangat setuju.
menunjukkan tingginya tingkat kepuasan
karir guru yang diteliti. Di sisi lain hasil
penelitian juga membuktikan semakin
tinggi tingkat kepuasan karir maka akan
semakin tinggi tingkat kinerja dimana hal
ini juga mendukung hasil temuanHaider
dan Riaz (2010) dan Perry (2008). Dari
hasil dapat dijelaskan secara umum guru-
guru di  Yayasan Pendidikan IPPI
memiliki kepuasan karir yang baik dan
menjadi salah satu faktor atas tingginya
rata-rata nilai  kinerja guru. Dengan
demikian kepuasan karir yang dirasakan
guru-guru terbukti dapat menjadi faktor
yang meningkatkan kinerja guru-guru
selain faktor kepuasan kerja.
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Kepuasan Karir Guru Memediasi
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Guru di Yayasan Pendidikan
IPPI

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
dimediasi dengan sempurna oleh kepuasan
karir hal ini terbukti dimana mediasi
kepuasan karir signifikan positif. Secara
umum guru-guru di Yayasan Pendidikan
IPPI memiliki kepuasan kerja yang
tinggidan kepuasan kerja itu sendiri di
mediasi dengan sempurna oleh kepuasan
karir artinyva kinerja akan semakin
meningkat bila kepuasan kerja dapat
meningkatkan kepuasan karir guru-guru
tersebut. Hasil penelitian ini membuktikan
bahwa kepuasan karir dapat menjadi
variabel ~ mediasi  dalam  pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja dimana
dalam hal ini mendiasi dinyatakan
sempurna karena ketika kepuasan Kkarir
dipengaruhi oleh kepuasan kerja maka
pengaruh  langsung  kepuasan  kerja
terhadap kinerja menjadi tidak signifikan.
Temuan ini relevan dengan penelitian
Brown : et al (1993) perasaan kesuksesan
itu ada ketika pencapaian pekerjaan yang
dimiliki seseorang itu puas atas karirnya
dan hal ini mendorong kinerja. Para guru
yang ada di YP IPPI merasakan kepuasan
yang tinggi terbukti dari rata-rata jawaban
atas pernyataan 10 dalam kuesioner, saya
puas atas pekerjaan saya secara
keseluruhan adalah jawaban paling setuju.
Dan ini juga senada dengan kepuasan karir
yang rata-rata jawabannya tinggi. Dengan
demikian guru-guru dalam penelitian ini
mempunyai kinerja yang tinggi yang
didorong atas kepuasan karir yang tinggi.

Motivasi Karir Guru Memoderasi
Pengaruh Kepuasan Kerja terhadap
Kinerja Guru di Yayasan Pendidikan
1PPI

Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja
dapat dimoderasi dengan murni oleh
motivasi karir dengan signifikan namun
negatif. Hal ini membuktikan bahwa

motivasi karir dapat memoderasi pengaruh
kepuasan kerja, namun temuan penelitian
ini  menunjukkan  bahwa  pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja justru
diperlemah oleh motivasi karir. Hasil tidak
mendukung riset-riset terdahulu seperti
vang dinyatakan Day dan Allen (2004)
dengan dukungan positif motivasi karir
vang dirasakan dapat menciptakan Kinerja
yang tinggi dimana kepuasan kerja yang
baik dengan motivasi karir sebagai
moderasi berpengaruh terhadap kinerja.

Secara umum  guru-guru  di
Yayasan Pendidikan IPPI  memiliki
kepuasan kerja yang baik akan tetapi
berdasarkan data menunjukkan bahwa
nilai skor motivasi karir dengan frekuensi
atau jumlah responden terbanyak adalah
berkisar antara 90-97, yaitu kelas interval
ketiga sebanyak 19 atau 25,68% dan jika
dilihat dari interval kelas pertama sampai
interval 3, jumlah responden adalah 34
atau 45,95% membuktikan bahwa hampir
dari setengah total responden kurang
setuju dan cukup merata dengan lebih
sedikit frekuensi mendekati sisi kurang
setuju, sehingga motivasi karir yang
rendah ternyata memperlemah pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja. Dari
temuan ini tampaknya motivasi karir para
guru tidak sejalan dengan kepuasan kerja
maupun kinerjanya, dengan kata lain
kinerja yang dihasilkan tidak dapat
diperkuat oleh motivasi karirnya bahkan
hasil menunjukkan moderasinya negatif
(diperlemah). Beberapa hal yang dapat
diajukan sebagai justifikasi hasil ini
adalah, bahwa kinerja yang ditunjukkan
adalah kinerja rutin yang telah ditentukan
oleh DIKBUD acuan atau indikatornya. Di
sisi lain motivasi karir tentu berhubungan
dengan motivasi intrinsik dimana hal ini
muncul sebagai passion. Penelitian ini
tampaknya tidak dapat mengukur
dorongan passion seseorang menjadi guru
terhadap kinerjanya karena ukuran kinerja
yang ada bukan ditujukan seberapa besar
kemampuan guru mendidik anak-anak
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didiknya untuk berprestasi dan mengalami
kemajuan pengetahuan dan perilaku. Dari
hasil jawaban para guru menyadari betul
kekuatan dan kelemahan mercka dalam
karirnya.
Implikasi, Diskusi dan Hasil
Wawancara

Berdasarkan kesimpulan tersebut diatas,
dapat dijelaskan bahwa kepuasan kerja
guru dalam melaksanakan pekerjaan dan
kewajibannya dalam mendidik generasi
bangsa dapat meningkatkan Kkinerja,
dengan puasnya guru dalam bekerja akan
meningkatkan kepuasan karimya dengan
baik yang membuat kinerja guru menjadi
baik.Motivasi karir juga berperan penting
memoderasi kepuasan kerja guru dalam
pengaruhnya terhadap kinerja. Dalam
penelitian ini motivasi karir berperan
sebagai moderasi yang memperlemah
hubungan kepuasan kerja guru dalam
meningkatkan kinerjanya. ini  berarti
motivasi karir guru dalam penelitian yang
terlihat baik dari tiap dimensi ternyata
tidak dapat mendorong peningkatan
kinerja melalui kepuasan kerja yang
dirasakan. Seperti telah diuraikan bahwa
career resilience adalah suatu kemampuan
dalam melakukan suatu proses adaptasi
disetiap keadaan yang berubah walaupun
keadaan itu tidak bersifat baik ataupun
positif, career insight adalah suatu
kemampuan dalam menjadikan satu karir
yang lebih realistis dan bagaimana cara
untuk melakukannya dengan jelas dan
menyadari  kekurangan dan kekuatan
seseorang, sementara career  identity
adalah  ketika sesecorang menyatakan
dirinya sendiri dengan satu pekerjaannya
vang  dapat  diasosiasikan  dengan
pekerjaan.organisasi, profesionalitas dan
pengakuan  menjadi  indikator yang
menggambarkan bagaimana guru-guru
tersebut dapat bertahan dalam karirnya
meskipun tidak dapat meningkatkan
prestasinya dalam dunia pendidikan. Bukti
ini juga didukung kepuasan kerja dan

kepuasan karir guru sangat baik dalam
pengaruhnya terhadap kinerja,
menandakan bahwa guru-guru sangat puas
bekerja dan berkarir di YP IPPI Petojo
dalam menjalani pekerjaannya dengan
kinerja rutin.

Motivasi karir guru YP IPPI vang
tidak  dapat memperkuat  pengaruh
kepuasan kerja terhadap kinerja dikaitkan
dengan sistem penilaian kinerja itu sendiri.
Dari wawancara untuk mendapatkan data
kinerja dengan salah satu guru di Yayasan
Pendidikan IPPI mengatakan bahwa hasil
kinerja guru merupakan kegiatan yang
dilakukan oleh guru sebagai tugas pokok
guru wajib dilaksanakan sesuai dengan
acuan-acuan/peraturan yang berlaku oleh
litbangwasdik selaku supervisi penilaian
kinerja guru Yayasan Pendidikan IPPI.
Belum ada penghargaan ataupun bonus
yang diberikan kepada guru yang
memiliki kinerja yang tinggi, namun
menjadi pertimbangan dalam kenaikan
posisi  guru oleh  pihak  Yayasan
Pendidikan  IPPL Belum adanya
penghargaan ataupun bonus yang didapat
atas kinerja guru yang tinggi menjadi
gambaran bahwa kinerja yang dihasilkan
tidak menantang namun hanya normatif
sajasesuai aturan yang berlaku. karena
kinerja yang di buat berdasarkan aturan-
aturan tersebut memberi batasan dan tidak
mewujudkan  gairah  atau  dorongan
semangat yang di dorong oleh motivasi
berdasarkan wawasan karir, ketahanan
karir dan identitas karir sehingga motivasi
karir yang ada justru memperlemah
pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja

Prestasi sekolah dan guru di
Yayasan Pendidikan IPPI, Sekolah YP
IPPI antara lain memiliki akreditasi A dan
Prestasi yang dimiliki oleh Sekolah
Yayasan  Pendidikan  IPPI  dalam
ekstrakurikuller yaitu, karate dan futsal
juara 1 tingkat DKI dan lainnya. Bidang
akademik yaitu, Olimpiade fisika dan
biologi tingkat 25 di DKI. Guru menilai
keberhasilan karirnya dengan melihat
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peningkatan posisi karir dan di akui oleh oleh pihak Yayasan dengan memiliki

rekan kerja atas keberhasilannya, namun pertimbangan  berdasarkan masa  kerja,
pengakuan atas hal imi tidak menyasar disiplin, sesual aturan-aturan memenuhi
kepada prestasi individu yang terukur. tugas pokok guru (Kinerja) dan loyal
Jenjang karir guru di YP IPPI ditentukan terhadap seckolah.
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