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ABSTRAK 
Tujuan penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis 
Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 

DenganMotivasi Kerja Sebagai variabel Intervening Pada Perusahaan 
Umum Daerah Pasar Kota Medan. Penelitian ini menggunakan 
pendekatan asosiatif, yaitu penelitian yang dilakukan untuk mengetahui 

pengaruh atau hubungan antara variabel bebas dengan variabel terikat. 
Sampel penelitian ini adalah pegawai tetap diPerusahaan Umum Daerah 

Pasar Kota Medan yang berjumlah 90 orang. Teknik pengumpulan data 
yang digunakan pada penelitian ini adalah kuesioner (angket). Teknik 
analisis data yang digunakan adalah ini menggunakan partial least 

square–structural equestion model (PLSSEM). Pengolahan data dalam 
penelitian ini menggunakan program software PLS (Partial Least 
Square). Hasil penelitian menunjukkan bahwa (1) terdapat pengaruh 

positif antara pengalaman kerjaterhadap motivasi kerja (2) terdapat 
pengaruh positif antara pengalaman kerjaterhadap kinerja karyawan (3) 

terdapat pengaruh positif antara motivasi kerja terhadap kinerja 
karyawan (4) terdapat pengaruh yangsignifikan antarapengalaman 
kerjaterhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada Perusahaan 

Umum Daerah  Pasar Kota Medan 
 
 

ABSTRACT 
The purpose of this research is to find out and analyze the effect of work 

experience on employee performance with work motivation as an 
intervening variable in regional public companies in Medan city market. 
This study uses an associative approach, namely research conducted to 

determine the effect or relationship between the independent variable 
and the dependent variable. The sample of this research is a permanent 
employee at the Regional Public Company Pasar Kota Medan, totaling 

90 people. The data collection technique used in this study was a 
questionnaire (questionnaire). The data analysis technique used is the 

partial least square–structural inquiry model (PLSSEM). Data processing 
in this study uses the PLS (Partial Least Square) software program. The 
results showed that (1) there is a positive influence between work 

experience on work motivation (2) there is a positive effect between 
work experience on employee performance (3) there is a positive effect 
between work motivation on employee performance (4) there is a 

significant effect between work experience on employee performance 
through motivation work at the Medan City Market Regional Public 

Company. 
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PENDAHULUAN  
Sumber daya manusia dalam perusahaan merupakan aspek penting yang menentukan 

keefektifan dan keberhasilan suatu perusahaan. Perusahaan yang lengkap dengan sarana dan prasarana 

tidak akan berarti tanpa adannya manusia sebagai pengelola dan pemuat gagasan.Sebagai manusia, 

karyawan mempunyai tujuan pribadi selain tujuan perusahaan yang harus dicapai sehingga diperlukan 

suatu integrasi antar tujuan perusahaan dengan tujuan pribadi karyawan agar tidak terjadi tumpang 
tindih atau overlapping. Kebutuhan masing-masing karyawan perlu diketahui dan diperhatikan agar 

tujuan karyawan dapat terintegrasi dengan baik. Karyawan mempunyai beraneka ragam kebutuhan 

pribadi (Jufrizen, 2017). 

Menurut (Jufrizen & Hadi, 2021) pada suatu perusahaan kinerja seorang karyawan merupakan 

aset penting yang sangat dibutuhkan dalam mendukung serta membantu mencapai tujuan yang 
diinginkan oleh suatu perusahaan. Maka dari itu setiap perusahaan selalu mengawasi kinerja 

karyawannya agar terus meningkatkan kinerja mereka dengan lebih baik. Kinerja karyawan yang 

efektif dan efisien sangat dibutuhkan oleh suatu perusahaan karna dengan begitu akan memajukan 

suatu perusahaan.(Saripuddin & Handayani, 2017) kinerja karyawan yang tinggi merupakan salah 

satu syarat dalam pencapaian tujuan perusahaan. Pencapaian tujuan perusahaan diperoleh dari upaya 
perusahaan dalam mengelola sumber daya manusia yang berpotensi agar dapat meningkatkan hasil 

kerjanya. Pengelolaan sumber daya manusia dalam perusahaan tercermin dari kinerja karyawan yang 

dihasilkan dan dari pencapaian tujuan perusahaan sehingga dapat menghasilkan kinerja yang baik. 

Kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja yang sesuai standar organisasi dan 

mendukung tercapainya tujuan organisasi. Organisasi yang baik adalah organisasi yang berusaha 

meningkatkan kemampuan sumber daya manusianya, karena hal tersebut merupakan faktor kunci 
untuk meningkatkan kinerja karyawan. 

Menurut (Harahap & Tirtayasa, 2020) kinerja karyawan sebagai salah satu elemen utama yang 

dapat ditingkatkan apabila karyawan mengetahui apa yang diharapkan kapan dapat berperan serta 

dinilai atas hasil kinerjanya didasarkan perialaku. Menurut Muis et al., (2018)kinerja karyawan adalah 

hasil kinerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 
tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Kinerja karyawan merupakan cara 

untuk melihat dan menentukan perkembangan perusahaan, kinerja juga merupakan pengukuran dari 

hasil kerja karyawan secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya(Jufrizen & Intan, 

2021).Maka adanya fenomena yang penulis dapatkan di PUD Pasar Kota Medan ditemukan beberapa 
permasalahan yang berkaitan dengan kinerja karyawan antara lain, kinerja para karyawan belum 

efektif dikarenakan kinerjanya belum sesuai dengan apa yang diharapkan oleh perusahaan. Dimana 

karyawan belum semua dapat melaksanakan tugas yang dibebankan dengan baik. Selain itu, ketepatan 

waktu para karyawan dalam menjalankan pekerjaannya belum sesuai. 

Pengalaman kerja sangat mempengaruhi tingkat kinerja karyawanseperti disebutkan dalam 

penelitian(Sulaeman Ardika, 2014)yang didalamnya menyebutkan bahwa salah satu faktoryang 
mempengaruhi produktivitas karyawan adalah berasal dari diri karyawannya atau yang disebut 
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sebagai Human Factor, salah satunya adalah  pengalaman kerja. Pengalaman kerja yang dikemukakan 

oleh Munasip, (2019)adalah proses pembentukan pengetahuan dan keterampilan tentang metode suatu  

pekerjaan bagi para pegawai karena keterlibatan tersebut dalam pelaksanaan 

pekerjaannya.Pengalaman kerja merupakan faktor yang paling mempengaruhi dalam terciptanya 

pertumbuhan suatu usaha. Dengan tingginya pengalaman yang dimiliki oleh para pekerja akan 
menyebabkan tingginya pertumbuhan usaha tersebut. Fenomena lain yang penulis dapatkan ialah 

banyak karyawan di PUD Pasar Kota Medan menunjukkan bahwa pengalaman kerja ini diharapkan 

mampu meningkatkan performa pekerjaannya dalam rangka pencapaian tujuan organisasi. Hal ini 

terlihat dari rendahnya tingkat rutinitas karyawan dalam menjalankan tugas, kurangnya pengetahuan 

karyawan dalam menjalankan tugasnya, dikarenakan sedikitnya pengalaman dalam bekerja.Pada 
dasarnya pengalaman kerja sangat mempengaruhi kinerja seseorang dengan masa kerja yang tinggi 

maka seseorang akan dapat memberikan performa terbaik. 

Menurut(Tanjung, 2015)motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivasi sering kali diartikan pula sebagai faktor 

pendorong prilaku seseorang. Sumber dari motivasi kerja yang merupakan salah satu faktor penentu 
dalam pemberian pelayanan oleh seorang karyawan, diantaranya adalah adanya kesempatan untuk 

berkembang dan adanya perasaan bangga menjadi bagian organisasi dimana karyawan tersebut 

bekerja.(Hidayat et al., 2020) motivasi dapat dinilai sebagai daya dorong yang menyebabkan orang 

dapat berbuat sesuatu untuk mencapai tujuan. Menurut (Jufrizen, 2018) motivasi merupakan kegiatan 

yang mengakibatkan, menyalurkan, dan memelihara perilaku manusia. Motivasi ini merupakan 

subyek yang penting bagi manajer, karena menurut defenisi manajer harus dengan dan melalui orang 
lain. 

Hasil pengamatan yang telah dilakukan oleh penulis dan dilengkapi dengan beberapa informasi dari 

karyawan terlihat adanya masalah di lapangan yang mencerminkan masih rendahnya motivasi kerja 

karyawan. Hal ini dapat dilihat dari fenomena seperti masih ada karyawan melaksanakan tugasnya 

tidak bersungguh-sungguh dan kurang teliti dalam bekerja sehingga mengakibatkan kondisi kerja 
menurun. 

 

KAJIAN PUSTAKA 
Menurut (Jufrizen, 2015) kinerja karyawan merupakan salah satu hal yang dituntut oleh 

setiap perusahaan demi kepentingan dan perkembangan perusahaan, sehingga perusahaan 
harus mampu membuat dan meningkatkan kinerja karyawannya diperusahaan. Karena kinerja 
merupakan aspek yang terpenting dan harus diperhatikan untuk meningkatkan keuntungan 
perusahaan. (Tupti et al. , 2022) kinerja yang baik adalah kinerja yang optimal, yaitu kinerja 

yang sesuai standar organisasi dan mendukung tercapainya tujuan organisasi. Kinerja 
merupakan suatu hasil kerja yang dihasilkan oleh seorang karyawan diartikan untuk 
mencapai tujuan yang diharapkan. Selain itu kinerja seorang karyawan merupakan 
hal(Jufrizen & Lubis, 2020). Didalam suatu perusahaan atau organisasi kinerja merupakan 

faktor yang sangat penting untuk dinilai, sehingga dari penilaian tersebut dapat lihat adanya 
suatu peningkatan atau penurunan dari hasil kinerja karyawan tersebutyang bersifat 
individual, karena setiap karyawan mempunyai tingkat kemampuan yang berbeda – beda 
dalam mengerjakan tugasnya (Nurhasanah et al., 2022). 

Berdasarkan uraian tersebut dapat simpulkan bahwa kinerja merupakan perwujudan 

atas pekejaan yang telah dihasilkan. Hasiltersebut tercatat dengan baik sehingga tingkat 
ketercapainya kinerja yang seharusnya dan hal-hal yang terjadi dapat dievaluasi dengan baik. 

 Menurut Jenita, (2021)kinerja karyawan yang umum untuk pekerjaan meliputi elemen 
sebagai berikut:  

1. Kuantitas dari hasil  
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Jumlah yang harus diselesaikan atau dicapai. Pengukuran kuantitatif melibatkan 

perhitungan keluaran dari proses atau pelaksanaan kegiatan. Ini berkaitan dengan jumlah 
keluaran yang dihasilkan. 

2. Kualitas dari hasil  
Mutu yang harus dihasilkan (baik tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran 

mencerminkan pengukuran tingkat kepuasan, yaitu  seberapa baik penyelesaiannya.Ini 
berkaitan dengan bentuk keluaran. 

3. Ketepatan waktu dari hasil  
Waktu harus dimanfaatkan sebaik mungkin dan secara optimal. Penundaan penggunaan 

waktu dapat menimbulkan berbagai konsekuensi biaya besar dan kerugian. 
4. Kehadiran atau absensi  
Tingkat kehadiran merupakan sesuatu yang menjadi tolak ukur sebuah perusahaan 

dalam mengetahui tingkat partisipasi karyawan pada perusahaan. 

5. Kemampuan bekerja sama  
Kemampuan bekerja sama dapat menciptakan kekompakan sehingga dapat 

meningkatkan rasa kerja sama antar karyawan. 
Pengalaman Kerja 

Berdasarkan pengertian yang terdapat dalam kamus besar bahasa Indonesia pengalaman 
merupakan segala sesuatu yang pernah di alami (dijalani, dirasai, ditanggung) sedangkan 
kerja merupakan kegiatan melakukan sesuatu. dari uraian tersebut dapat di ketahui bahwa 
pengalaman kerja merupakan kegiatan melakukan segala sesuatu yang pernah di alami oleh 

seseorang. pengalaman kerja akan dapat memberikan keuntungan bagi seseorang dalam 
melaksanakan kerja selanjutnya karena setidaknya orang tersebut sudah pernah melakukan 
pekerjaan itu sehingga ia akan tahu tentang pekerjaan yang akan di hadapi(Mohtar, 2019). 

Menurut Syafaruddin dalam (Santoso, 2017) orang yang berpengalaman dalam bekerja 

memiliki kemampuan kerja yang lebih baik dari orang yang baru saja memasuki dunia kerja, 
karena orang tersebut telah bela jar dari kegiatan-kegiatan dan permasalahan yang timbul 
dalam kerjanya. Dengan adanya pengalaman kerja maka telah terjadi proses penambahan 
ilmu pengetahuan dan keterampilan serta sikap pada diri seseorang, sehingga dapat 

menunjang dalam mengembangkan diri dengan perubahan yang ada. Pengalaman seorang 
karyawan memiliki nilai yangsangat berharga bagi kepentingan karirnya di masa yang akan 
datang.  

(Salwa, 2021)menyatakan bahwa “pengalaman memunculkan potensi seseorang. 

Potensi penuh akan muncul bertahap seir ing berjalannya waktu sebagai tanggapan terhadap 
bermacam-macam pengalaman”. Jadi sesungguhnya yang penting diperhatikan dalam 
hubungan tersebut adalah kemampuan seseorang untuk belajar dari pengalamannya, baik 
pegalaman manis maupun pahit. Maka pada hakikatnya pengalaman adalah pemahaman 

terhadap sesuatu yang dihayati dan dengan penghayatan serta mengalami sesuatu tersebut 
diperoleh pengalaman, ketrampilan ataupun nilai yang menyatu pada potensi diri.Orang yang 
berpengalaman dalam bekerja memiliki kemampuan kerja yang lebih baik dari orang yang 
baru saja memasuki dunia kerja, karena orang tersebut telah belajar dari kegiatan-kegiatan 
dan permasalahan yang timbul dalam kerjanya. 

Dari berbagai uraian diatas dapat disimpulkan, bahwa pengertian pengalaman kerja  
adalah tingkat penguasaan pengetahuan serta keterampilan seseorang dalam pekerjaannya 
yang dapat diukur dari masa kerja dan dari tingkat pengetahuan serta ketrampilan yang 
dimilikinya. Pengalaman kerja menjadi salah satu faktor terpenting untuk meningkatkan hasil 

kerja karyawan baik secara kauntitas maupun kualitas. Banyak orang mengatakan bahwa 
pengalaman adalah guru terbaik, hal ini juga berlaku pada pengalaman kerja karyawan dalam 
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sebuah perusahaan. Pengalaman kerja merupakan modal utama seseorang untuk terjun dalam 

bidang tertentu (Zahro et al., 2018). 
(Basyit et al. , 2020)menyatakan ada beberapa hal juga untuk menentukan 

berpengalaman tidaknya seorang karyawan yang sekaligus sebagai indikator pengalaman 
kerja yaitu:  

a. Lama waktu atau masa kerja  
Ukuran seseorang tantang waktu atau masa kerja yang telah di tempuh seseorang dapat 

memahami tugas-tugas suatu pekerjaan dan telah melaksanakan degan baik. 
b. Tingkat pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki  

Pengetahuan merujuk pada monsep, prinsip prosedur , kebijakan atau informasi lain 
yang di butuhkan oleh karyawan. pengetahuan juga mencakup kemampuan untuk memahami 
dan menerapkan informasi pada tanggung jawab pekerjaan. sedangkan keterampilan merujuk 
pada kemampuan fisik yang di butuhkan untuk mencapai atau menjalankan suatu tugas atau 

pekerjaan. 
c. Penguasaan terhadap pekerjaan dan peralatan  
Tingkat penguasaan seseorang dalam pelaksanaan aspek – aspek teknik peralatan dan 

teknik pekerjaan. 

 

Motivasi Kerja 
Dalam pengertian umum, Motivasi dikatakan sebaga i kebutuhan yang mendorong 

perbuatan kearah suatu tujuan tertentu Motivasi kerja adalah suatu yang menimbulkan 

semangat atau dorongan kerja. Oleh sebab itu, motivasi kerja dalam psikologi kerya biasa 
disebut pendorong semangat kerja. Kuat dan lemahnya motivasi kerja seorang tenaga kerja 
ikut menentukan besar kecilnya prestasinya(Yuningsih et al., 2020). Motivasi adalah suatu 
dorongan jiwa yang membuat seseorang tergerak untuk melakukan suatu tindakan yang 

produktif, baik yang berorientasi pada pekerjaan menghasilkan uang maupun tidak (Jufrizen 
& Pulungan, 2017) 

Menurut  (Andayani & Tirtayasa, 2019)motivasi sebagai suatu tujuan atau pendorong, 
dengan tujuan sebenarnya tersebut yang menjadi daya penggerak utama bagi seseorang dalam 

berupaya dalam mendapatkan atau mencapai apa yang diinginkannya baik itu secara positif 
ataupun negatif.(Hendra, 2020)motivasi sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan 
ketekunan seorang individu untuk mencapai tujuannya. Pemberian motivasi biasanya 
dilakukan dari masing-masing perusahaan yang mengiinginkan adanya suatu kinerja 

karyawan yang tinggi di dalam perusahaannya. 
Berdasarkan beberapa pendapat yang dikemukakan oleh para ahli dapat disimpulkan 

bahwa motivasi kerja adalah suatu proses dimana kebutuhan mendorong seseorang untuk 
melakukan serangkaian kegiatan yangmengarah ke tercapainya tujuan tertentu dan tujuan 

organisasi dan untuk memenuhi beberapa kebutuhan. Kuat lemahnya motivasi kerja seorang 
tenaga kerja ikut menentukan besar kecilnya prestasi. 

Motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk 
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan nilai tersebut 
merupakan suatu kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai 

tujuan. Dorongan tersebut terdiri dari dua komponen, yaitu: arah perilaku kerja (kerja untuk 
mencapai tujuan), dan kekuatan perilaku (sebagai kuat usaha individu dalam bekerja). 
Motivasi meliputi perasaan unik, pikiran dan pengalaman masa lalu yang merupakan bagian 
dari hubungan internal dan eksternal perusahaan. Adapun indikator motivasi kerja menurut 

Waluyo, (2019)mengemukakan bahwa sebagai indikator motivasi adalah :  
a. Tanggung jawab dalam melakukan pekerjaan  
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Tanggung jawab merupakan suatu sikap yang timbul untuk siap dan menerima suatu 

kewajiban atau tugas yang diberikan. 
b. Prestasi yang dicapai  
Pencapaian prestasi yaitu kemampuan untuk mencapai hasil yang baik secara kualitas 

maupun kuantitas yang dihasilkan oleh suatu Karyawan tersebut. 

c. Pengembangan diri  
Pengembangan merupakan suatu proses atau cara untuk mengembangkan sesuatu yang 

sudah ada dalam rangka meningkatkan kualitas agar lebih maju. 
d. Kemandirian dalam bertindak  

Perilaku yang muncul didalam diri untuk bertindak tanpa menyusahkan orang lain. 

 

METODE 
Jenis Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian eksplanatori, yang bertujuan 

untuk menjelaskan hubungan sebab akibat antara variabel penelitian dan hipotesis pengujian 

(Nasution et al., 2020). Penelitian ini menggunakan metode pendekatan asosiatif, yaitu suatu  
metode penelitian yang berusaha menggambarkan suatu fenomena atau gejala yang terjadi 
dalam keadaan nyata pada waktu penelitian dilakukan, dengan menggunakan data yang 
diambil langsung kepada karyawan sampel dari populasi yang diambil, untuk kemudian 

dianalisis untuk mengetahui apakah variabel terkait yang diteliti mempunyai hubungan yang 
signifikan atau tidak. Penelitian ini termasuk dalam kelompok penelitian kausal dengan 
mengunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian kausal adalah penelitian yang digunakan 
untuk melihat apakah peran variabel bebas dengan variabel terikat memiliki pengaruh satu 

sama lain. Menurut (Juliandi, 2018) di dalam penelitian kuantitatif permasalahan awal tidak 
ditemukan tetapi akan ditemukan setelah peneliti turun ke lapangan, bila peneliti memperoleh 
suatu masalah baru maka peneliti harus meneliti permasalahan kembali hingga semua 
permasalahan telah jenuh dan terjawab. Populasi dalam penelitian ini adalah karyawan tetap 

Perusahaan Umum Daerah Pasar Kota Medan yang berjumlah 90 karyawan. Pengambilan 
sampel yang dilakukan dengan teknik incidental dan penyebaran angket/kuesioner secara 
langsung. Dalam penelitian ini data akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif 
menggunakan analisis statistik yaitu SEM PLS (Structural Equational Modelling)bertujuan 

melakukan analisis jalur (path). Analisis ini sering disebut dengan generasi kedua dari 
analisis multitarivate. Analisis persamaan struktural berbasis varian yang secara simultan bisa 
melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian model struktural. Model 
pengukuran digunakan untuk uji validitas dan reliabilitas sedangkan model structural 

digunakan untuk pengujian hipotesis dengan model prediksi (uji kausalitas).  
 Tujuan penggunaan SEM PLS untuk melakukan prediksi. Prediksi yang dilakukan 
adalah prediksi hubungan antar konstruk dan juga untuk membantu peneliti memperoleh nilai 
variabel laten untuk pemprediksian. Variabel laten ilah linear agrerat dari indikatornya. 

Weight estimate untuk menciptakan komponen skor variabel laten ditemui berdasarkan inner 
model (model structural yang menghubungkan antara variabel laten) dan model pengukuran 
yaitu hubungan antar indikator dengan konstruknya (outer model). Hasilnya ialah residual 
variance dari variabel dependen kedua variabel laten dan indikator diminimumkan. PLS 

merupakan metode analisis yang penuh dikarenakan tidak berdasarkan banyaknya asumsi dan 
data tidak harus berdistribusi normal multitavariate (indikator dengan skala kategori, ordinal, 
interval sampai ratio bisa digunakan pada model yang sama). Pengujian model struktural 
dalam PLS dilakukan dengan bantuan software Smart PLS versi 3.0. Ada tahapan golongan 

untuk menganalisis SEMPLS. Berikut adalah model dan langkah langkah menganalisis data 
penelitian model SEM-PLS :  
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1. Analisis Model Struktural (inner model)  

  Analisis inner model biasanya disebut dengan (inner relation, structural 
model, dan substantive theory) yang mana menggambarkan hubungan antara variabel 

laten yang didasarkan pada substantive theory.  
a) R-square  

b) F-square  

c) Uji Hipotesis  

2. Analisis Model Pengukuran (outer model)  

  Analisis outer model dilakukan untuk memastikan bahwa measurement yang 
digunakan layak dijadikan pengukuran (validitas dan reabilitas). Dalam analisa model ini 

menspesifikasi hubungan antar variabel laten dengan indikatornya.  
a) Construct Reliability and Validity (validitas dan reliabilitas konstruk)  

b)  Discriminant Validity (validitas diskriminan)  

c)  Composite reliability  

d) Cronbach’s Alpha  

 Dalam menguji hipotesis bisa dilihat dari nilai t-statistik dan nilai probabilitas. Untuk 

pengujian hipotesis yaitu menggunakan nilai statistik untuk alpha 5% nilai t-statistik yang 
digunakan adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan ataupun penolakan hipotesis adalah Ha 
diterima H0 ditolak disaat t-statistik > 1,96. Untuk menolak ataupun menerima hipotesis 
menggunakan probabilitas maka Ha diterima jika nilai probabilitas < 0,05.  

. 

HASIL 

Koefisien Determinasi (R-Square)  

 Menurut (Juliandi, 2018) rsquare adalah ukuran proporsi variasi nilai variabel yang 
akan dipengaruhi yaitu endogen yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya 
yaitu eksogen untuk melihat apakah model ini baik atau buruk. Hasil rsquare untuk variabel 

laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah substansial (baik), 
0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah moderat (sedang) dan 0,25 
mengindikasikan bahwa model tersebut adalah lemah (buruk). 
 

Tabel 1. Pengolahan Data PLS R-Square 

 

Dari tabel 1. diatas diketahui pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja melalui motivasi 

kerja dengan nilai r-square 0,609 dapat menyimpulkan bahwa variasi nilai kinerja karyawan 
bernilai sebesar 0,609 X 100 = 60,9% dengan kata lain bahwa model tersebut adalah moderat 
(sedang) dan 39,1% di pengaruhi oleh variabel lain, dan untuk motivasi kerja nilai  r-square 
0,966 dapat menyimpulkan nilai variasi bernilai sebesar 96,6% bahwa model tersebut adalah 

subtansial (tinggi), 3,4% dipengaruhi oleh variabel lain. Dapat dijelaskan/digambarkan 
bahwasannya pervariabel memiliki hubungan yang cukup ba ik (sedang) dimana sesuai 
ketentuan, dimana hasil nilai Rsquare variabel kinerja karyawan dan motivasi kerja memiliki 
nilai diatas 0,50 mengindikasikan bahwa model tersebut adalah moderat (sedang).  

a. F- Square 
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F- square adalah ukuran yang digunakan untuk menilai dampak relatif dari suatu variabel 

yang mempengaruhi yaitu eksogen terhadap variabel yang dipengaruhi yaitu endogen 
(Juliandi, 2018). Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika nilai f2 sebesar 0,02 makaterdapat 
efek yang kecil (lemah) dari variabel eksogen terhadap endogen, nilai f2sebesar 0,15 maka 
terdapat efek yang moderat dari variabel eksogen terhadapendogen atau sedang, nilai f2 

sebesar 0,35 maka terdapat efek yang besar darivariabeleksogen terhadap endogen. 
 

Tabel 2. Pengolah Data PLS F-Square 

 

 

 

Berdasarkan tabel 2. Diatas diketahui bahwa : 
1) Pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan bernilai sebesar 1.241 mengindikasikan 

bahwa terdapat efek yang besar 
2) Pengalaman kerja terhadap motivasi kerja bernilai sebesar 7.894 mengindikasikan bahwa 

terdapat efek yang besar. 
3) Motivasi kerja terhadap kinerja karyawan bernilai 0,461 mengindikasikan bahwa terdapat 

efek yang besar. 
Dapat dijelaskan bahwasannya hasil dari pengujian SmartPLS menunjukkan setiap 

pervariabel memiliki hubungan yang relative sedang dimana sesuai ketentuan kriteria 
penarikan, jika nilai f2 sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat dari variabel eksogen 

terhadap endogen. 

 
Analisis Model Pengukuran (outer model)   
Convergen Validity  

 Convergent validity merupakan salah satu uji yang menunjukkan hubungan antar item 
reflektif dengan variabel latennya. Suatu indikator dikatakan memenuhi ketika nilai 10 
loading factor > 0,5. Nilai loading factor menunjukkan bobot dari setiap indikator/item 
sebagai pengukur dari masing-masing variabel. Indikator dengan loading factor besar 

menunjukkan bahwa indikator tersebut sebagai pengukur variabel yang terkuat (dominan). 
 

Tabel 3. Nilai Convergent Validity 
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 Berdasarkan tabel diatas terlihat bahwa seluruh indikator memenuhi nilai di atas 

loading faktor yaitu 0,5 artinya indikator pada penelitian ini sudah memenuhi. 

 

 
 

 

 

 

 

Gambar 1. Hasil Outer Loading 

Construct Realibity and Validity 

Pengujian untuk mengukur kehandalan suatu konstruk. Dengan skor konstruk kehandalan > 

0.6, maka composite realibity memiliki nilai cukup tinggi. 
Tabel 4. Construct Realibity and Validity 

 

 

 

 

 

 

Berdasarkan sajian data diatas dapat diketahui bahwa setiap variabel penelitian 

memiliki nilai crombach’s alpha dan composite reliability>0.6, yang berarti setiap variabel 
yang digunakan dalam penelitian adalah reliabel. 

Discriminant Validity / Cross Loading 

Pengujian discriminant validity dalam penelitian ini menggunakannilai cross loading dan 

square root of average (AVE) dengan tujuan mengujiapakah instrumen penelitian valid 
dalam menjelaskan atau merefleksikanvariabel laten. Pengujian discriminant validity dapat 
diuraikan sebagai discriminant validity menggunakan nilai cross loading dengan tujuan untuk 
memeriksa kecualidan instrumen penelitian dalammenjelaskan atau merefleksikan variabel 

laten. Suatu model mempunyai discriminant validity yang baik jika setiap nilai loading dari 
sebuahvariabel laten memiliki nilai loading yang paling besar dibanding dengannilai loading 
lain terhadap variabel laten lainnya. 
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Tabel 5. Cross Loading 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hasil pengujian discriminant validity pada tabel 5. menyajikan hasil perhitungan 
cross loading, yang menunjukkan bahwa nilai cross loading dari setiap indikator pada 

variabel pengalaman kerja , kinerja karyawan dan stress kerja berada di atas nilai cross 
loading dari variabel latennya. Semua nilai di atas ambang batas yaitu 0.5%, Sehingga 
instrument penelitian dikatakan valid secara diskriminan. 

Pengujian Hipotesis 
Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model struktural. 

Tujuannya adalah menguji dan menganalisis signifikansi semua hubungan atau pengujian 

hipotesis. yakni (a) Direct effect, (b) indirect effect dan total effect sebagai berikut : 
Direct Effect 

Pengaruh langsung yang dapat dilihat dijangka yang panjang dari hasil koefisien jalur 
terhadap variabel eksogen dan endogen sebagai berikut ialah: 

Tabel 6. Pengolahan Data PLS Path Coefficient 

 

 

 

 

 Berdasarkan tabel 6. diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis untuk bagian 

direct effect adalah sebagai berikut : 

1) Pengaruh pengalaman kerja terhadap motivasi kerja mempunyai koefisien jalur 
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sebesar 0.942. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi pengalaman kerja maka 

semakin tinggi motivasi kerja karyawan pada PUD Pasar Kota Medan. Pengaruh 

tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0.000 < 0,05, terdapat 

pengaruh yang signifikan antara pengalaman kerja terhadap stress kerja, dapat 

diartikan bahwa pengalaman kerja dapat memiliki pengaruh positif langsung terhadap 

motivasi kerja. 

2) Pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0.619. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat pengalaman kerja, 

maka semakin tinggi tingkat kinerja karyawan. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 

probabilitas (p-values) sebesar 0,000>0,05, terdapat pengaruh yang signifikan antara 

pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan,dapat diartikan bahwa pengalaman kerja 

dapat memiliki pengaruh positif langsung terhadap kinerja kerja. 

3) Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja karyawan mempunyai koefisien jalur 

sebesar 0.377. Ini menunjukkan bahwa jika semakin tinggi tingkat motivasi kerja, 

maka semakin tinggi juga tingkat kinerja karyawan. Pengaruh tersebut mempunyai 

nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,000<0,05, berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja karyawan,dapat diartikan bahwa 

motivasi kerja dapat memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja karyawan. 

 

 

 

 

 

 

 

 
Gambar 2. Path Coefficient 

Indirect Effect 

 Bertujuan untuk menganalisis seberapa kuat pengaruh/memediasi suatu variabel 
dengan variabel lainnya baik antara eksogen dan endogen. 

Tabel 7. Pengolohan Data Indirect Effect 
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 Berdasarkan tabel 7. diatas, dapat dinyatakan bahwa pengujian hipotesis untuk bagian 

indirect effect adalah sebagai berikut : 

1) Pengaruh pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0.355. Pengaruh tersebut mempunyai nilai 

probabilitas (p-values) sebesar 0,002<0,05, berarti terdapat pengaruh yang 

signifikan antara pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi 

kerja. 

PEMBAHASAN 

 Pembahasan ini dilakukan dengan tujuan untuk menjawab permasalahan yang telah 
dirumuskan sebelumnya. Selanjutnya, dibahas mengenai penerimaan terhadap hipotesis 
penelitian yang disertai dengan fakta atau penolakan terhadap hipotesis penelitian yang 
disertai dengan penjelasan. Perhitungan ini menggunakan metode Partial Least Square (PLS) 

dengan menggunakan bantuan program software SmartPLS versi 3.0 Secara keseluruhan, 
pengujian pengaruh pengalaman kerja, motivasikerja dan kinerja karyawan diuraikan 
sebagaiberikut: 

Pengaruh Pengalaman KerjaTerhadap Motivasi Kerja 

 Berdasarkan model analisis jalur inner model, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 
positif antara pengalaman kerjaterhadap motivasikerja pada PUD Pasar Kota Medan. Artinya 
semakin tinggi pengalaman kerjamaka motivasi kerja karyawan akan meningkat. 
Menururt (Putri & Purwanto, 2020) yang melakukan penielitian pada Pabrik Kelapa Sawit 

PT.Eluan Mahkota (EMA) Kepenuhan Hulu Kabupaten Rokan Hulu, hasil uji F di peroleh 
bahwa pengalaman kerja berpengaruh secara simultan (bersama-sama) terhadap motivasi 

kerja. Hal ini juga sejalan dengan penelitian (Astuti & Khair, 2021)Pengalaman Kerja dan 
Motivasi Kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap Produktivitas Kerja. 
Berdasarkan uji statistik F (simultan), dapat diketahui bahwa nilai Fhitung> Ftabel (110,483 
>3,09) dengan nilai signifikansi sebesar 0,000.Dengan demikian berkaitan dengan hasil 

penelitian ini, maka pengaruh pengalaman kerja terhadap motivasi kerja adalah semakin lama 
pengalaman kerja dan semakin tinggi kompensasi yang di terima karyawan maka akan 
semakin termotivasi karyawan dalam melalukan pekerjaan nya. Dengan penelitian ini 
keseluruhan, bahwa salah satu cara untuk memotivasi kerja karyawan di PUD Pasar Kota 

Medan dalam bekerja adalah dengan cara memberi kompensasi yang sesuai dengan kerja dan 
pengalaman kerja yang mereka lakukan selama ini. 

Pengaruh Pengalaman Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan model analis is jalur inner model, menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

positif antara pengalaman kerja terhadap Kinerja karyawan pada Perusahaan  Umum Daerah  
Pasar Kota Medan. Artinya semakin tinggi pengalaman kerja maka kinerja karyawan akan 
meningkat.  Penelitian ini didukung hasil kajian sebelumnya oleh (Indrawan, 2017)bahwa 
pengalaman kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. Artinya semakin banyak 

pengalaman kerja seorang karyawan maka kinerja karyawan akan semakin tinggi pula.Hasil 
pengujian(Situmeang, 2017) secara parsial menunjukkan bahwa variabel pengalaman kerja 
berpengaruh siginifikan terhadap kinerja karyawan pada PT. Mitra Karya Anugrah Medan. 
Hal ini menunjukan bahwa semakin banyak pengalaman yang dimiliki oleh seorang 

karyawan di PUD Pasar Kota Medan maka semakin baik kinerja yang dihasilkan oleh 
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karyawan tersebut. Dari hasil analisis diketahui bahwa pengalaman kerja berpengaruh bagi 

karyawan. Hal tersebut ditunjukan dengan memperhatikan beberapa hal diantaranya: Mampu 
mengerjakan pekerjaan sesuai dengan prosedur yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
Memiliki pengetahuan tentang pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Menguasai 
pekerjaan yang diberikan oleh perusahaan. Memiliki pengetahuan yang dapat memudahkan 

dalam bekerja. Dapat menguasai peralatan kerja yang disediakan oleh perusahaan. Dan 
memiliki kemampuan yang sesuai dengan pekerjaan yang dilakukan.  

Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan 
 Berdasarkan model analisis jalur inner model, menunjukkan bahwa  terdapat pengaruh 

positif antara motivasi kerja terhadap Kinerja karyawan pada PUD  Pasar Kota Medan. 
Artinya semakin tinggi motivasi kerja maka kinerja karyawan akan meningkat. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian yang Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh (Ady 
& Wijono, 2013)diketahui bahwa motivasi internal dan motivasi eksternal berpengaruh 

terhadap kinerja karyawan ketika kedua hal tersebut dijalankan bersama.Berdasarkan hasil 
penelitian yang dilakukan pada kantor PT.Perkebunan Nusantara V Kebun Tanah Putih 
Provinsi Riau, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi secara parsial berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan (Farisi et al., 2020). Motivasi mengajarkan 

bagaimana caranya mendorong semangat kerja bawahan agar mereka mau bekerja lebih giat 
dan bekerja dengan menggunakan semua kemampuan dan keterampilan yangdimilikinya 
untuk dapat memajukan dan mencapai tujuan perusahaan. Motivasi dalam bekerja sangat 
penting bagi tinggi rendahnya produktivitas perusahaan. Tanpa adanya motivasi dari para 

karyawan untuk bekerja sama bagi kepentingan perusahaan, maka tujuan yang telah 
ditetapkan tidak akan tercapai. Sebaliknya, apabila terdapat motivasi yang tinggi dari para 
karyawan, maka hal ini merupakan suatu jaminan atas keberhasilan perusahaan dalam 
mencapai tujuannya. 

Faktor motivasi kerja yang paling dominan dapat meningkatkan motivasi kerja yang 
dialami oleh karyawantetap PUD Pasar Kota Medan adalah penghargaan diri, yaitu 
berupapujian dari atasan dan menghargai setiap usaha yang dilakukan karyawan, karena 
dengan adanya pengakuan dari atasan, ha l ini dapat meningkatkan rasa percaya diri dan 

optimis dalam melaksanakan setiap tugas yang diberikan. Dan faktor yang dapat menurunkan 
motivasi kerja adalah faktor kebutuhan keamanan, dimanadisebabkan karna kondisi tempat 
kerja yang kurang nyaman seperti rekan kerja kurang kooperatif, kondisi ruangan panas, dan 
beberapa fasilitas rusak, sehingga membuat motivasi beberapa karyawan menjadi menurun. 

Penelitian ini sesuai dengan hasil penelitian(Bukhari & Pasaribu, 2019)(Rosmaini & Tanjung, 
2019), (Saripuddin & Handayani, 2018), (Ainanur & Tirtayasa, 2018),(Jufrizen, 2017)dan 
(Andayani & Tirtayasa, 2019)menunjukan bahwa Motivasi Kerja dan Kinerja Karyawan 
memiliki pengaruh yang signifikan. Motivasi Kerja merupakan variabel yang dominan, 

sehingga paling berpengaruh terhadap Kinerja Karyawan karyawan. 
Menurut Adha et al. , (2019) motivasi kerja sangat mempengaruhi kinerja. Hubungan tersebut 
menyatakan bahwa jika variabel motivasi kerja mengalami peningkatan dalam memotivasi 
karyawan, jika perusahaan mampu memberikan motivasi maka dengan memotivasi karyawan 
akan meningkatkan kedisiplinan para karyawan menjadi lebih baik yang nantinya lebih cepat 

tercapainya tujuan suatu perusahaan maupun instansi.  

 

KESIMPULAN 
 Berdasarkan hasil pengujian yang telah dilakukan, maka diperoleh kesimpulan dari 

penelitian ini sebagai berikut : Terdapat pengaruh positif antara pengalaman kerja terhadap 
motivasi kerja pada Perusahaan  Umum Daerah  Pasar Kota Medan.  Terdapat pengaruh 
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positif antara pengalaman kerja terhadap kinerja karyawan pada Perusahaan  Umum Daerah  

Pasar Kota Medan. Terdapat pengaruh positif antaramotivasi kerja terhadap kinerja karyawan 
pada Perusahaan  Umum Daerah  Pasar Kota Medan. Terdapat pengaruh yangsignifikan 
antarapengalaman kerja terhadap kinerja karyawan melalui motivasi kerja pada Perusahaan 
Umum Daerah  Pasar Kota Medan. 
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