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Abstract

Teacher role in challenges organization and reaching its objectives can happen when
education teacher speaks apply what has gathered in training to students, the compensation,
and motivation to excel. This study aims to to see if formal training and compensation to
depend on the intrinsic motivation and performance teacher at Yayasan Pendidikan
Informatika. In this research the methodology used is research causality. To answer the
hypothetical using data analysis Structuret Equation Model (SEM) using PLS (Partial Least
Square). Based on the results of testing SEM obtained formal training have had a positive
impact and significant impact on motivation intrinsic teachers, compensation influential
positive and significantly to motivation intrinsic teachers, formal training has a positive and
significant impact on teacher performance, compensation it has some positive effects and
significantly correlates with is placed on teacher performance, Intrinsic motivation has a
positive and significant effect on teacher performance.
Keyword: Formal Training, Compensation, Teacher Performance, Motivation Instrinsic,
SEM.

Keywords : (Advertising, personal selling, sales promotion, direct marketing, brand equity
and marketing performance).

Pendahuluan
Pendidikan memiliki peranan yang

sangat penting bagi bangsa dan negara,
karena pendidikan suatu cara untuk
meningkatkan dan mengembangkan kualitas
suatu sumber daya manusia. Sumber daya
yang berkualitas mampu membawa
perubahan kehidupan yang lebih baik

dimasyarakat. Upaya untuk meningkatkan
dan mengembangkan kualitas manusia harus
selalu ditingkatkan demi terciptanya kualitas
sumber daya manusia yang lebih baik.

Dalam dunia pendidikan, guru
memiliki peran yang sangat besar. Guru
memiliki peran yang penting dalam kegiatan
belajar mengajar karena guru merupakan
tenaga kependididikan yang langsung
berhubungan dengan peserta didik.
Sehingga guru dituntut untuk memiliki
kinerja yang baik agar dapat menciptakan
peserta didik yang memiliki kualitas yang
baik pula.
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Gary Dessler dalam Suwatno (2011 :
118) pelatihan kerja merupakan proses
mengajarkan karyawan baru atau yang ada
sekarang, keterampilan dasar yang mereka
butuhkan untuk menjalankan pekerjaan
mereka.

Sunyoto (2012:29) menyatakan
kompensasi merupakan suatu jaringan
berbagai subproses untuk memebrikan balas
jasa kepada karyawan untuk pelaksanaan
pekerjaan dan untuk memotivasi karyawan
agar mencapai tingkat prestasi yang
diinginkan.

Berdasarkan latar belakang masalah,
fenomena bisnis dan mengacu pada  research
gap dari penelitian-penelitian terdahulu,
maka masalah penelitian yang dirumuskan
adalah “bagaimana meningkatkan kinerja
guru pada Yayasan Pendidikan Informatika
melalui pelatihan formal dan kompensasi
dengan motivasi intrinsik sebagai variabel
intervening”.

Landasan Teori
Kinerja

Kinerja guru adalah hasil kerja guru
yang terefleksi dalam cara merencanakan,
melaksanakan dan menilai proses belajar
mengajar yang intensitasnya dilandasi oleh
etos kerja, serta disiplin profesional dalam
proses pembelajaran Uho (2014).

Mangkunegara (2014: 09)
menjelaskan bahwa, kinerja adalah, ”Hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang karyawan dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan”.

Hasibuan (2012:65) kinerja adalah,
”Suatu hasil yang dicapai oleh seseorang
dalam melaksanakan tugas-tugas yang
dibebankan kepadanya. Dari pengertian-
pengertian tersebut diatas, dapat
disimpulkan Kinerja adalah
pencapaian/prestasi kerja karyawan dalam
kegiatan atau aktivitas yang sudah
direncanakan sebelumnnya baik kualitas
maupun kuantitas yang dicapai dalam
melaksanakan tugas kerjanya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya
dalam jangka waktu tertentu.

Pelatihan
Mondy dan Noe dalam Djatmiko

(2008): “Training and development is the
heart of a continious effort designed  to
improve employee competency and
organizational performance. Training
provides learners with the knowledge and
skills needed for their present jobs.
Development involves learning that goes
beyond today’s job and has a more long-
term focus”.

Pelatihan adalah proses terintergrasi
yang digunakan oleh pengusaha untuk
memastikan agar karyawan bekerja untuk
mencapai tujuan organisasi. Ini berarti
bahwa upaya-upaya pelatihan yang
dilakukan harus sesuai dengan apa yang
diinginkan pengusaha untuk diberikan oleh
setiap karyawan agar tujuan perusahaan
dapat tercapai (Dessler, 2006).

Kompensasi
Menurut Rivai et al (2014)

kompensasi adalah sesuatu yang diterima
karyawan sebagai imbalan atau pengganti
kontribusi jasa mereka kepada perusahaan.
Pada dasarnya motivasi terbesar manusia
untuk bekerja adalah agar mendapatkan
imbalan untuk dapat menghidupi diri dan
keluarganya. Maka dari itu sudah
seharusnya perusahaan memperhatikan
kompensasi yang diberikan kepada
karyawannya. Karena pemberian
kompensasi yang baik atau sesuai yang
dapat memenuhi harapan karyawan dapat
meningkatkan semangat kerja.

Kompensasi adalah semua
pendapatan yang berbentuk uang, barang
langsung atau tidak langsung yang diterima
karyawan sebagai imbalan atas jasa yang
diberikan kepada perusahaan Hasibuan
(2006).

Motivasi Intrinsik
Motivasi adalah serangkaian sikap

dan nilai-nilai yang memengaruhi individu
untuk mencapai hal yang spesifik sesuai
dengan tujuan individu. Sikap dan nilai
tersebut merupakan suatu yang invisible
yang memberikan kekuatan untuk
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mendorong indiviu bertingkah laku dalam
mencapai tujuan. (Rivai at al. 2014).
Menurut Robbins dan Judge (2015) bahwa
motivasi adalah proses yang menjelaskan
mengenai kekuatan, arah dan ketekunan
seseorang dalam upaya untuk mencapai
tujuannya. Sementara itu Siagian (2011),
berpendapat bahwa motivasi merupakan
serangkaian proses yang membangkitkan,
mengarahkan, dan menjaga perilaku
manusia menuju pada pencapaian tujuan.

Frederick Herzberg (1950) dalam
Hasibuan (2012: 157), seorang profesor ilmu
jiwa pada Universitas di Cleveland, Ohio,
mengemukakan Teori Motivasi Dua Faktor
atau Herzberg's Two Factors Motivation
Theory. Menurut Frederick Herzberg (1996)
dalam Robbins (2008: 218) ada dua jenis
faktor yang mempengarhi motivasi kerja,
yaitu faktor Intrinsik dan faktor ekstrinsik.
Faktor-faktor intristik yang berkaitan
dengan isi pekerjaan, antara lain:

a. Tanggung Jawab (Responsibility)
b. Kemajuan (Advancement).
c. Pekerjaan Itu Sendiri (The work it

self).
d. Pencapaian (Achievement).
e. Pengakuan (Recognition)

Pengembangan Hipotesis
Pengaruh Pelatihan Formal Terhadap
Kinerja Guru

Pelatihan bagi pegawai sangat
penting untuk diterapkan dalam suatu
instansi. Dengan adanya pelatihan
diharapkan pegawai akan dapat bekerja
secara lebih efektif dan efisien terutama
untuk menghadapi perubahan-perubahan
yang terjadi seperti perubahan teknologi,
perubahan metode kerja, menuntut pula
perubahan sikap, tingkah laku, keterampilan
dan pengetahuan. Oleh karena itulah
organisasi yang ingin berkembang, maka
pelatihan bagi pegawainya harus
mendapatkan perhatian yang besar. Dengan
demikian dapat dikatakan bahwa tujuan
pelatihan adalah untuk mengembangkan

pengetahuan, sikap dan keterampilan kerja
dalam usahanya untuk meningkatkan kinerja
karyawan sehingga menghasilkan produk
yang berkualitas.

Pelatihan dilaksanakan untuk
karyawan baru agar dapat menjalankan
tugas-tugas baru yang dibebankan dan untuk
karyawan lama guna meningkatkan mutu
pelaksanaan tugasnya sekarang maupun
masa depan. Dalam bukunya ini dijelaskan
bahwa pelatihan adalah bagian pendidikan
yang menyangkut proses belajar untuk
memperoleh dan meningkatkan
keterampilan di luar sistem pendidikan yang
berlaku dalam waktu yang relatif singkat dan
dengan metode yang lebih mengutamakan
praktik dari pada teori (Ardana, dkk.
2012:91).

Ameeq ul Ameeq dan Furqan Hanif
(2013) mengemukakan bahwa pelatihan dan
pengembangan memiliki pengaruh secara
langsung terhadap kinerja pegawai dan
meningkatkan kinerja pegawai secara
keseluruhan.

Berdasarkan uraian tersebut, maka
disusunlah hipotesis penelitian sebagai
berikut:

H1: Pelatihan formal berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru pada
Yayasan Pendidikan Informatika.

Pengaruh Kompensasi Terhadap Kinerja
Guru

Kompensasi adalah keseluruhan
balas jasa yang diterima pegawai sebagai
akibat dari pelaksanaan pekerjaan di
organisasi dalam bentuk uang atau lainnya
yang dapat berupa gaji, upah, bonus,
insentif, dan tunjangan lainnya seperti
tunjangan kesehatan, tunjangan hari raya,
uang makan, uang cuti dan lain-lain
(Hariandja, 2007: 244).
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Penelitian terdahulu yang dilakukan
oleh Yuli (2013), Christia (2013), Riri
(2013), Usman (2014) mendapatkan hasil
bahwa kompensasi berpengaruh terhadap
kinerja.

Berdasarkan uraian tersebut, maka
disusunlah hipotesis penelitian sebagai
berikut:
H2: Kompensasi berpengaruh signifikan

terhadap kinerja guru pada Yayasan
Pendidikan Informatika.

Pengaruh Pelatihan Formal Terhadap
Motivasi Instrinsik

Pelatihan dan pengembangan
karyawan memainkan peran penting yang
telah ditunjukkan dalam analisis di atas di
berbagai sektor jika banyak karyawan yang
diberikan kesempatan pelatihan dan
pengembangan kemudian organisasi berada
pada posisi tinggi seperti sebelum pelatihan.
(Qasim Saleem, 2011)

Ismenia (2014) dalam penelitiannya
menunjukkan bahwa program pelatihan dan
motivasi berpengaruh positif signifikan
secara simultan terhadap kinerja. Raharjo
(2014) menyatakan bahwa metode pelatihan
mempunyai pengaruh signifikan terhadap
motivasi kerja. Materi pelatihan mempunyai
pengaruh terhadap motivasi kerja. Metode
pelatihan mempunyai pengaruh signifikan
terhadap kinerja. Materi pelatihan
mempunyai pengaruh terhadap kinerja.
Instruktur pelatihan mempunyai pengaruh
signifikan terhadap kinerja. Motivasi kerja
mempunyai pengaruh signifikan terhadap
kinerja.

Berdasarkan uraian tersebut, maka
disusunlah hipotesis penelitian sebagai
berikut:

H3 : Pelatihan formal berpengaruh
signifikan terhadap motivasi

instrinsik guru pada Yayasan
Pendidikan Informatika.

Pengaruh Kompensasi Terhadap
Motivasi Instrinsik

Kompensasi dengan indikator gaji,
insentif dan manfaat akan memainkan peran
penting untuk meningkatkan motivasi
karyawan dalam Pengelolaan Pendapatan
Daerah. Itu tercermin dari pencapaian dan
kebutuhan afiliasi. (M Rizal, M.S Idrus,
Djumahir, dan R. Mintarti. 2014)

Selain itu Motivasi juga dipengaruhi
oleh Kompensasi, hal ini terbukti dari
penelitian yang dilakukan oleh  Aamir et al,
(2012) yang menunjukkan bahwa sekitar 80
persen dari karyawan di bank Umum
Nasional Commercial Bank Riyadh
termotivasi langsung dengan imbalan yang
ditawarkan, oleh karena itu, dapat
dinyatakan bahwa kompensasi berpengaruh
positif dan signifikan  terhadap motivasi
karyawan. Hal senada dalam penelitian
Negash et al, (2014) menunjukkan bahwa
kompensasi berpengaruh signifikan dan
positif terhadap motivasi kerja.
Berdasarkan uraian tersebut, maka
disusunlah hipotesis penelitian sebagai
berikut:

H4: Kompensasi berpengaruh signifikan
terhadap motivasi instrinsik guru
pada Yayasan Pendidikan
Informatika.

Pengaruh Motivasi Instrinsik Terhadap
Kinerja Guru

Motivasi mempengaruhi secara
signifikan pada kinerja karyawan dalam
manajemen sumber daya manusia
(Tumilaar, Brigita Ria. 2015), Motivasi
instrinsik berpengaruh positif signifikan
terhadap kinerja (Amna Yousaf et al 2015).
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Robbins dan Judge (2007:166)
berpendapat Motivation as the processes
that account for an individual’s intensity,
direction, and persistence of effort toward
attaining a goal. Motivasi seseorang
dipengaruhi oleh stimuli kekuatan intrinstik
yang ada pada individu yang bersangkutan,
stimuli eksternal mungkin dapat pula
memperuhi motivasi tetapi motivasi itu
sendiri mencerminkan reaksi individu
terhadap stimuli tersebut.
Berdasarkan uraian tersebut, maka
disusunlah hipotesis penelitian sebagai
berikut:

H5: Motivasi Instrinsik berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru pada
Yayasan Pendidikan Informatika.

Metode Penelitian
Penelitian ini menggunakan

pendekatan kuantitatif karena pendekatan
ini menguji teori-teori tertentu dengan cara
meneliti hubungan antar variabel. Variabel-
variabel ini diukur (biasanya dengan
instrumen penilianan) sehingga data yang
terdiri dari angka-angka dapat dianalisis
berdasarkan prosedur statistik. (Noor,2011)

Metode penelitian yang dilakukan,
yaitu penelitian kausalitas. Penelitian
kausalitas adalah penelitian yang bertujuan
menyelidiki kemungkinan hubungan sebab-
akibat dengan cara berdasar atas
pengamatan terhadap akibat yang ada dan
mencari kembali faktor yang mungkin
menjadi penyebab melalui data tertentu.
(Noor,2015).

Populasi adalah gabungan dari
seluruh elemen yang berbentuk peristiwa,
hal atau orang yang memiliki karakteristik
yang serupa yang menjadi pusat perhatian
seorang peneliti, karena itu dipandang
sebagai sebuah semesta penelitian.
(Ferdinand,2014), penelitian ini yang
menjadi populasi adalah seluruh guru pada
Yayasan Pendidikan Informatika Serang
dengan jumlah total sebanyak 75 guru.

Hasil dan Pembahasan
Evaluasi Model Pengukuran (Outer
Model)

Tahap pengujian model pengukuran
meliputi pengujian Convergent Validity,
Discriminant Validity dan Composite
Reliability. Hasil analisis PLS dapat
digunakan untuk menguji hipotesis
penelitian  jika seluruh indikator dalam
model PLS telah memenuhi syarat validitas
konvergen, validitas deskriminan dan
reliabilitas komposit.

Uji validitas konvergen dilakukan
dengan melihat nilai loading factor masing-
masing indikator terhadap konstruknya.
Untuk penelitian konfirmatori, batas loading
factor yang digunakan adalah sebesar 0,7,
sedangkan untuk penelitian eksploratori
maka batas loading factor yang digunakan
adalah sebesar 0,6. Oleh karena penelitian
ini merupakan penelitian konfirmatori, maka
batas loading factor yang digunakan untuk
menguji validitas konvergen masing-masing
indikator adalah sebesar 0,7.  Berikut ini
adalah hasil estimasi model PLS :
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Gambar 3
Hasil Estimasi Model PLS (Algorithm)

Sumber : data penelitian diolah 2018.

Berdasarkan hasil estimasi model
pada gambar 4.3, seluruh indikator telah
memiliki nilai loading factor di atas 0,7, hal
ini menunjukkan bahwa seluruh indikator
valid dalam mengukur konstruknya
sehingga dapat digunakan dalam penelitian.

Nilai loading factor masing – msing
indikator terhadap konstruknya dapat dilihat
pada tabel berikut :

Tabel Nilai Loading Factor Indikator

KG KO MI PF
KG1 0.947
KG2 0.957
KG3 0.930
KO1 0.954
KO2 0.894
KO3 0.913
KO4 0.929
MI1 0.899
MI2 0.903
MI3 0.950
MI4 0.929
MI5 0.943
PF1 0.874
PF2 0.888

KG KO MI PF
PF3 0.905
PF4 0.926
PF5 0.901

Selain dengan melihat nilai loading
factor masing-masing indikator, uji validitas
konvergen juga dilakukan dengan melihat
nilai AVE masing-masing konstruk, model
dinyatakan telah memenuhi validitas
konvergen yang disyaratkan jika masing-
masing konstruk telah memiliki nilai AVE di
atas 0,5.

Tabel Nilai AVE

Average Variance Extracted (AVE)

KG 0.892

KO 0.851

MI 0.855

PF 0.807

Hasil analisis pada tabel di atas
menunjukkan bahwa seluruh konstruk telah
memiliki nilai AVE di atas 0,5 yang berarti
seluruh konstruk telah memenuhi validitas
konvergen yang baik.
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Discriminant validity dilakukan untuk
memastikan bahwa setiap konsep dari
masing variabel laten berbeda dengan
variabel lainnya. Model mempunyai
discriminant validity yang baik jika nilai
kuadrat AVE masing-masing konstruk
eksogen melebihi korelasi antara konstruk
tersebut dengan konstruk lainnya.  Hasil
pengujian discriminant validity diperoleh
sebagai berikut :

Tabel Validitas Deskriminan

KG KO MI PF

KG 0.945

KO 0.814 0.922

MI 0.840 0.792 0.925

PF 0.776 0.680 0.806 0.898

Hasil uji validitas deskriminan pada
tabel di atas menunjukkan bahwa seluruh
konstruk telah memiliki nilai akar kuadrat
AVE di atas nilai korelasi dengan konstruk
laten lainnya sehingga dapat disimpulkan
bahwa model telah memenuhi validitas
deskriminan yang baik.

Reliabilitas konstruk dapat dinilai
dari nilai crombachs Alpha dan nilai
Composite Reliability dari masing-masing
konstruk. Konstruk dikatakan memiliki
reliabilitas yang tinggi jika nilai crombachs
alpha melebihi 0,7 dan nilai composite
reliability meliebihi 0,70.

Tabel Reliabilitas Konstruk

Cronbach's
Alpha

Composite
Reliability

KG 0.940 0.961

KO 0.942 0.958

MI 0.958 0.967

PF 0.940 0.954

Pengujian Model Struktural (Inner
Model)

Uji signifikansi digunakan untuk
menguji pengaruh variabel eksogen terhadap
variabel endogen. Hipotesis yang digunakan
dalam pengujian ini adalah sebagai berikut :

Tabel Hasil Uji Signifikansi

Orig
Smpl
(O)

Smpl
Mean
(M)

S. Dev.
(STDEV)

T Stat.
(|O/STDEV|) P Val.

KO -> KG 0.377 0.370 0.144 2.627 0.004

KO -> MI 0.452 0.450 0.102 4.457 0.000

MI -> KG 0.373 0.375 0.143 2.600 0.005

PF -> KG 0.209 0.213 0.089 2.355 0.009

PF -> MI 0.499 0.498 0.095 5.233 0.000

Berdasarkan hasil analisis tersebut,
diperoleh beberapa hasil sebagai berikut:
(1) Nilai p value pengaruh variabel

kompensasi terhadap kinerja guru (KO-
>KG) signifikan dengan nilai p value
sebesar 0,004 dan original sampel
bertanda positif. Oleh karena nilai p
value yang diperoleh signifikan dan
original sampel bertanda positif dapat
disimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru, hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik
pemberian kompensasi kepada guru
maka kinerja guru akan semakin
meningkat, begitu sebaliknya.

(2) Nilai p value pengaruh variabel
kompensasi terhadap motivasi intrinsik
(KO->MI) signifikan dengan nilai p
value sebesar 0,000 dan original sampel
bertanda positif. Oleh karena nilai p
value yang diperoleh signifikan dan
original sampel bertanda positif dapat
disimpulkan bahwa kompensasi
berpengaruh positif dan signifikan
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terhadap motivasi intrinsik guru, hal ini
menunjukkan bahwa semakin baik
pemberian kompensasi kepada guru
maka motivasi intrinsik guru akan
semakin meningkat, begitu sebaliknya.

(3) Nilai p value pengaruh variabel motivasi
intrinsik terhadap kinerja guru  (MI-
>KG) signifikan dengan nilai p value
sebesar 0,005 dan original sampel
bertanda positif. Oleh karena nilai p
value yang diperoleh signifikan dan
original sampel bertanda positif  dapat
disimpulkan bahwa  motivasi intrinsik
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru, hal ini
menunjukkan bahwa semakin tinggi
motivasi intrinsik guru maka kinerja
guru akan semakin meningkat, begitu
sebaliknya.

(4) Nilai p value pengaruh variabel pelatihan
formal terhadap kinerja guru (PF->KG)
signifikan dengan nilai p value sebesar
0,009 dan original sampel bertanda
positif. Oleh karena nilai p value yang
diperoleh signifikan dan original sampel
bertanda positif dapat disimpulkan
bahwa pelatihan formal berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
guru, hal ini menunjukkan bahwa
semakin baik pelatihan formal dilakukan
maka kinerja guru akan semakin
meningkat, begitu sebaliknya.

(5) Nilai p value pengaruh variabel
perlatihan formal terhadap motivasi
intrinsik (PF->MI) signifikan dengan
nilai p value sebesar 0,000 dan original
sampel bertanda positif. Oleh karena
nilai p value yang diperoleh signifikan
dan original sampel bertanda positif
dapat disimpulkan bahwa  pelatihan
formal berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi intrinsik
guru, hal ini menunjukkan bahwa

semakin baik pelatihan formal dilakukan
maka motivasi intrinsik guru akan
semakin meningkat, begitu sebaliknya.

Pengaruh Parsial

(Effect Size /f Square / f2)

Dalam analisis PLS, nilai f square
(f2) menunjukkan besar pengaruh parsial
masing-masing variabel prediktor terhadap
variabel endogen. Menurut Cohen (1988),
nilai f square yang diperoleh selanjutnya
dapat dikategorikan dalam kategori
berpengaruh kecil (f2 = 0,02), berpengaruh
menegah (f2 = 0,15) dan berpengaruh besar
(f2 = 0,35). Berikut ini adalah nilai f2

masing-masing variabel eksogen terhadap
variabel endogen :

Tabel Besar Pengaruh Parsial (f2)

KG KO MI PF

KG

KO 0.238 0.460

MI 0.151

PF 0.068 0.560

Berdasarkan tabel diatas diperoleh
beberapa hasil bahwa kompensasi
merupakan variabel yang paling besar
memberikan kontribusi terhadap tinggi
rendahnya kinerja guru dan variabel
pelatihan formal merupakan variabel yang
paling besar memberikan kontribusi
terhadap motivasi intrinsik guru.

Pengaruh Simultan
Besar pengaruh parsial variabel

eksogen secara bersama –sama terhadap
variabel endogen dapat dilihat dari nilai R
square model (untuk model dengan variabel
ekssogen yang tidak melebihi 2), sedangkan
untuk model dengan lebih dari 2 variabel
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eksogne, besar pengaruh dapat dilihat dari
nilai adjusted R square. Interpretasi R
Square / adjusted r square sama dengan
interpretasi R square pada analisis regresi
biasa. Nilai R Square menunjukkan besar
pengaruh simultan (pengaruh bersama-
sama) variabel eksogen terhadap endogen.

Nilai R Square juga dapat
menunjukkan kekuatan model PLS, dalam
hal ini nilai R Square sebesar 0,75
menunjukkan model PLS yang kuat kuat, R
Square sebesar 0,50 menunjukkan model
PLS yang moderate dan nilai R Square
sebesar 0,25 menunjukkan model PLS yang
lemah.  (Ghozali; 2016 : 78). Berikut ini
adalah nilai R Square dan adjusted R square
variabel penelitian :

Tabel R Square

R Square R Square Adjusted

KG 0.780 0.771

MI 0.761 0.754

Diperoleh beberapa hasil sebagai berikut :
1. Nilai adjusted R square variabel kinerja

guru adalah sebesar 0,771 hal ini
menunjukkan bahwa model dengan
variabel endogen kinerja guru memiliki
kekuatan prediksi pada kategori kuat.
Dengan model tersebut sebesar 77,1%
variansi variabel kinerja guru dapat
dijelaskan oleh variabel pelatihan
formal, kompensasi dan motivasi
intrinsik.

2. Nilai adjusted R square variabel
motivasi intrinsik adalah sebesar 0,754,
hal ini menunjukkan bahwa model
dengan variabel endogen motivasi
intrinsik memiliki kekuatan prediksi
pada kategori kuat. Dengan model
tersebut sebesar 75,4% variansi variabel
motivasi intrinsik guru dapat dijelaskan

oleh variabel pelatihan formal dan
kompensasi

Uji Mediasi
Dalam penelitian ini, variabel

motivasi intrinsik berperan sebagai mediator
pengaruh variabel pelatihan formal dan
kompensasi terhadap kinerja guru. Hal ini
mengindikasikan adanya pengaruh tidak
langsung variabel pelatihan formal dan
kompensasi terhadap kinerja guru dengan
dimediasi oleh variabel motivasi intrinsik.

Tabel Pengaruh Tidak Langsung

Orig
Smpl
(O)

Smpl
Mean
(M)

S. Dev.
(STDEV)

T Stat.
(|O/STDEV|)

P
Val.

KO -> MI
-> KG 0.169 0.172 0.084 2.006 0.023

PF -> MI
-> KG 0.186 0.186 0.076 2.434 0.008

Berdasarkan tabel di atas, diperoleh
hasil sebagai berikut :
1) Nilai p value pengaruh tidak langsung

pelatihan formal terhadap kienrja guru
dengan dimediasi oleh motivasi intrinsik
(PF->MI->KG) signifikan sebesar 0,008.
Oleh karena nilai p value yang diperoleh
signifikan maka Ho ditolak dan
disimpulkan bahwa variabel motivasi
intrinsik dapat memediasi pengaruh tidak
langsung variabel pelatihan informal
terhadap kinerja guru. Pelatihan formal
yang baik akan meningkatkan motivasi
intrinsik karyawan yang selanjutnya akan
meningkatkan kinerja guru.

2) Nilai p value pengaruh tidak langsung
kompensasi terhadap kienrja guru dengan
dimediasi oleh motivasi intrinsik  (KO-
>MI->KG) signifikan sebesar 0,023.
Oleh karena nilai p value yang diperoleh
signifikan maka Ho ditolak dan
disimpulkan bahwa variabel motivasi
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intrinsik dapat memediasi pengaruh tidak
langsung variabel kompensasi  terhadap
kinerja guru. Pemberian kompensasi
yang baik akan meningkatkan motivasi
intrinsik karyawan yang selanjutnya akan
meningkatkan kinerja guru.

Simpulan
Simpulan yang diperoleh dari hasil
penelitian ini adalah sebagai berikut :
1) Pelatihan formal berpengaruh positif dan

signifikan terhadap kinerja guru, semakin
baik pelatihan formal dilakukan maka
kinerja guru akan semakin tinggi, begitu
sebaliknya.

2) Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kienrja guru, semakin
baik pemberian kompensasi kepada guru
maka kinerja  guru akan semakin tinggi,
begitu sebaliknya.

3) Pelatihan formal berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi intrinsik
guru, semakin baik pelatihan formal
dilakukan maka motivasi intrinsik guru
akan semakin tinggi, begitu sebaliknya.

4) Kompensasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap motivasi intrinsik
guru, semakin baik pemberian
kompensasi kepada guru  maka motivasi
intrinsik guru akan semakin tinggi, begitu
sebaliknya.

5) Motivasi intrinsik berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja guru,
semakin tinggi motivasi intrinsik guru
maka kinerja  guru akan semakin tinggi,
begitu sebaliknya.

Saran

1) Pihak Yayasan Pendidikan Informatika
perlu memberikan pelatihan formal
kepada guru agar motivasi intrinsik dan
kinerja guru meningkat.

2) Yayasan Pendidikan Informatika perlu
meningkatkan kualitas pelatihan formal
agar guru mempunyai target pencapaian
kerja dalam proses pembelajaran.

3) Yayasan Pendidikan Informatika
memberikan program jaminan hari tua
yang memadai, untuk menjamin
kehidupan guru pada saat pensiun.

4) Pemberian insentif harus sesuai dengan
kriteria yang telah ditentukan.

______________________
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