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Abstrak: Tujuan penelitian ini adalah: (1) menjelaskan tentang kinerja guru, budaya
organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja; (2) menentukan apakah ada hubungan
langsung yang signifikan antara budaya organisasi, motivasi kerja, dan kepuasan kerja
terhadap kinerja guru SD. Melalui studi tentang model struktural, variabel disusun da-
lam bentuk diagram jalur variabel untuk menemukan model hubungan antarvariabel.
Selanjutnya, pengujian hipotesis menggunakan SmartPLS Tools. Berdasarkan hasil uji
hipotesis, faktor budaya organisasi dan motivasi kerja tidak langsung berhubungan de-
ngan kinerja guru SD. Faktor kepuasan kerja memiliki hubungan langsung yang signifi-
kan terhadap kinerja guru SD. Hasilnya dapat digunakan sebagai dasar untuk pembinaan
kinerja guru. Untuk departemen pendidikan, hasil penelitian ini dapat digunakan untuk
pengembangan sumber daya guru dan kualitas pembelajaran. Bagi peneliti lain, hasil pe-
nelitian ini dapat digunakan sebagai pemicu dalam mengembangkan penelitian serupa.
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Abstract: The aims of this research are: (1) to describe teachers' performance,
organizational culture, motivation, and job satisfaction; (2) to determine whether there is
significant direct relationship among organizational culture, motivation, job
satisfaction, and primary school teachers' performance. Using the study of structural
model, the variables are arranged in variable-path diagram to find out the model of
relationship among those variables. Based on hypothesis-testing using SmartPLS Tools,
organizational culture and motivation are not directly related to the primary school
teachers' performance, whereas job satisfaction has significant direct relationship with
the primary school teachers' performance. The results could be used as a basis for
providing advice to primary school teachers. For Education department, the results of
this study could be used for developing teachers'resources, and learning improvement in
the classroom. For other researchers, this study could be used as a trigger in developing
identical studies.
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PENDAHULUAN

Era globalisasi dan reformasi men-
dorong bangkitnya harapan masyarakat
terhadap keberhasilan pembangunan na-
sional untuk menjadikan bangsa yang
mandiri dan berdaya saing tinggi. Dalam
rencana pembangunan jangka panjang
(RPJP) 2005-2015, harapan tersebut seba-
gai realisasi dari visi yang telah dirumus-
kan. Visi tersebut menggariskan bahwa
pembangunan nasional untuk menjadikan
bangsa Indonesia sebagai bangsa yang
mandiri, maju, adil dan makmur. Mewu-
judkan visi melalui implementasi pro-
gram-programnya, pembangunan nasional
direalisasikan secara bertahap.

Tahapan-tahapan menuju bangsa
Indonesia yang mandiri dan berdaya saing
tinggi tidak dapat dilepaskan dari program
pendidikan nasional. Karena itu, program-
program pendidikan yang dapat mengha-
silkan sumber daya pembangunan harus
diagendakan sebagai prioritas dalam ke-
rangka pembangunan nasional. Ketepatan
dalam penetapan program pendidikan
akan berdampak pada hasil pembangunan.

Di dalam Undang-undang Nomor
12 Tahun 2007 tentang Rencana Pemba-
ngunan Jangka Panjang (RPJP) 2005-2025
disebutkan bahwa tingkat pendidikan pen-
duduk Indonesia telah mengalami pening-
katan. Peningkatan tersebut diukur melalui
peningkatan angka melek huruf penduduk
usia 15 tahun ke atas yang telah menamat-
kan pendidikan SMP/MTs sederajat ke
atas, meningkatnya rata-rata lama sekolah,
dan meningkatnya angka partisipasi seko-
lah untuk semua kelompok usia sekolah.
Meskipun demikian kondisi yang telah
dicapai tersebut belum cukup memadahi
dalam rangka persaingan global, terutama
dalam menghadapi tahun 2020, di mana
masyarakat Indonesia memasuki pasar be-

bas (Ali, 2009). Selanjutnya Ali (2009)
mengatakan persaingan yang ketat dalam
pasar bebas harus dimenangkan oleh
bangsa Indonesia. Hal ini dapat dicapai
apabila bangsa Indonesia memiliki daya
saing yang tinggi. Pemenangan persaingan
adalah kunci bagi tercapainya kemajuan
dan kemakmuran bangsa.

Tantangan yang dihadapi dalam
upaya mencapai kemajuan dan kemakmur-
an bangsa terletak pada masih rendahnya
sumber daya manusia Indonesia, sehingga
berakibat rendahnya produtivitas kerja dan
daya saing bangsa. Hal-hal tersebut berkait
erat dengan pendidikan. Oleh karena itu,
pembangunan di bidang pendidikan hen-
daknya diberikan prioritas dalam sistem
pembangunan nasional. Pengembangan
sumber daya manusia sangat ditentukan
oleh sistem pendidikan dan kemampuan
profesional guru.

Pendidikan merupakan upaya yang
paling efektif dalam mengatasi kendala
keterbatasan kemampuan akademik. Me-
lalui pendidikan selain diberikan bekal
berbagai pengetahuan, kemampuan, sikap,
juga dikembangkan berbagai keterampilan
yang dibutuhkan dalam kehidupan sehari-
hari, sehingga dapat berpartisipasi dalam
pembangunan nasional sesuai dengan
bidang keahlian masing-masing.

Undang-undang Nomor Tahun
2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional,
telah mengatur tentang pendidikan dasar.
Pasal 17 ayat (1) dan (2) menegaskan bah-
wa pendidikan dasar merupakan jejang
pendidikan yang mendasari jenjang pendi-
dikan menengah. Pendidikan dasar ber-
bentuk sekolah dasar (SD) dan madrasah
ibtidaiyah (MI) atau bentuk lain yang se-
derajat, serta sekolah menengah pertama
(SMP) dan madrasah tsanawiyah (MTs)
atau bentuk lain yang sederajat.
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Pendidikan dasar khususnya SD
merupakan dasar dari tingkat persekolahan
dan tingkat pendidikan selanjutnya.
Collier & Walsh (1971) mengemukakan
bahwa SD merupakan salah satu bentuk
dan jenjang pendidikan yang keberada-
annya sangat urgent. Urgensi dari jenjang
pendidikan tersebut bahwa setiap orang
mengakui bahwa tanpa melalui atau
menyelesaikan pendidikan di SD atau
yang sederajat, tidak mungkin orang dapat
mengikuti jenjang pendidikan selanjutnya
(Stoops & Johnson, 1967). Selanjutnya,
Stoops & Johnson (1967) menjelaskan
bahwa dengan melihat betapa penting
peran SD, maka perlu dipersiapkan sebaik-
baiknya mengenai social institutional dan
fungsional akademiknya, terutama yang
berkaitan dengan kesiapan sumber daya
guru.

Guru merupakan sosok yang paling
bertanggung jawab atas keberhasilan pen-
didikan. Guru mempunyai fungsi, peran
dan kedudukan yang strategis dalam pe-
nyelenggaraan pendidikan yang bermutu.
Pasal 32 ayat (2) Undang-undang Nomor
20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan
Nasional menyatakan bahwa guru meru-
pakan tenaga profesional, mempunyai mi-
si terwujudnya penyelenggaraan pembel-
ajaran sesuai dengan prinsip profesionali-
tas untuk memenuhi kesamaan hak bagi
seluruh warga negara dalam memperoleh
pendidikan yang bermutu. Salah satu
ukuran profesionalitas bagi guru adalah
kelayakan dalam menjalankan tugas-
tugasnya. Dengan tingkat kelayakan terse-
but, maka diasumsikan bahwa guru akan
mempunyai kinerja yang tinggi (Depdik-
nas, 2006).

Pada dasarnya terdapat berbagai
faktor yang dapat mempengaruhi keber-
hasilan pendidikan, seperti faktor: guru,
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siswa, sarana dan prasarana, kurikulum
dan lingkungan pendidikan. Dari beberapa
faktor tersebut, guru dalam proses belajar-
mengajar di sekolah menempati keduduk-
an yang sangat penting. Di beberapa studi
menemukan bahwa guru mempunyai
peran penting meskipun di tengah keter-
batasan sarana dan prasarana. Hasil studi
di 16 negara sedang berkembang, guru
memberi kontribusi terhadap prestasi
belajar siswa sebesar 34%, manajemen
memberi kontribusi sebesar 22%, sedang-
kan sarana prasarana memberi kontribusi
26%. Di negara-negara industri maju,
kontribusi guru terhadap prestasi belajar
siswa sebesar 36%, manajemen sebesar
23%, waktu belajar 22%, dan sarana prasa-
rana memberikan pengaruh sebesar 23%.
Selanjutnya, Supriadi (dalam Mahmudi,
2007) dalam penelitiannya menemukan
bahwa 76,6% hasil belajar siswa dipenga-
ruhi oleh kinerja guru, dengan rincian: ke-
mampuan mengajar guru sebesar 32,43%;
penguasaan materi pelajaran sebesar
32,38%, dan sikap guru terhadap mata pel-
ajaran memberi kontribusi sebesar 8,60%.
Dari beberapa temuan penelitian tersebut
dapat dikatakan bahwa kinerja guru mem-
pengaruhi prestasi belajar siswa. Kenyata-
an di lapangan mengisyaratkan bahwa ki-
nerja dipengaruhi oleh banyak faktor, an-
tara lain: budaya organisasi, motivasi ker-
ja, dan kepuasan kerja.

Membahas masalah budaya orga-
nisasi merupakan keharusan bagi suatu
organisasi karena budaya organisasi meru-
pakan hal yang esensial bagi suatu organi-
sasi. Budaya organisasi merupakan falsa-
fah, ideologi, nilai-nilai, anggapan, keya-
kinan, harapan, sikap dan norma-norma
yang dimiliki secara bersama-sama serta
mengikat dalam suatu komunitas tertentu.
Secara spesifik, budaya organisasi akan
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ditentukan oleh kondisi tim kerja (team
work), pemimpin (leaders), dan karakter
organisasi (characteristic of organizati-
onal), serta proses administrasi (adminis-
tration process) yang berlaku. Budaya or-
ganisasi penting di dalam suatu kelemba-
gaan karena merupakan kebiasaan-kebi-
asaan yang terjadi dalam hierarki orga-
nisasi yang mewakili norma-norma peri-
laku yang diikuti oleh anggota suatu orga-
nisasi yang dapat meningkatkan produk-
tivitas. Budaya yang produktif merupakan
budaya yang dapat menjadikan sebuah
organisasi menjadi lebih kuat dan tujuan
tujuan organisasi dapat terakomodasi. Un-
tuk itu, budaya organisasi sebagai konsep
maupun sebagai institusi sangat dibutuh-
kan dalam organisasi.

Konsep kultur (budaya) telah lama
diperkenalkan oleh para ahli antropologi,
dan mendefinisikan sebagai pengetahuan,
kepercayaan, seni, hukum, moral, adat
istiadat, dan kemampuan serta kebiasaan
yang dibutuhkan seseorang sebagai
anggota masyarakat. Budaya mengandung
pola, baik eksplisit maupun implisit, dari
dan untuk perilaku yang dibutuhkan dan
diwujudkan dalam simbol, hasil kerja
kelompok yang dapat berbeda-beda, se-
perti benda-benda hasil ciptaan manusia.
Inti utama dari budaya terdiri dari ide- ide
tradisional dan nilai-nilai yang menyertai-
nya (Kroeber & Kluckhon, 1992). Orien-
tasi budaya dari suatu masyarakat men-
cerminkan interaksi dari seperangkat
karakteristik, seperti: (1) Mempelajari; bu-
daya diperlakukan dan diwujudkan mela-
lui belajar, observasi dan pengalaman; (2)
Saling berbagi; budaya dikembangkan
melalui komunikasi antarindividu, antar-
kelompok, dan antarkeluarga; (3) Transge-
nerasi; merupakan akumulasi dari generasi
ke generasi berikutnya dan melampaui

generasi lainnya; (4) Persepsi pengaruh;
membentuk perilaku dan struktur bagai-
mana seseorang menilai dunia; (5) Adap-
tasi; perubahan budaya didasarkan pada
kapasitas individu dalam beradaptasi.

Individu dalam masyarakat meng-
ekspresikan karakteristik tersebut melalui
nilai-nilai kehidupan dan dunia sekeliling-
nya. Nilai-nilai tersebut sebaliknya akan
mempengaruhi sikap individu mengenai
bentuk perilaku yang dipertimbangkan
lebih efektif dalam situasi organisasi. Dari
karakteristik tersebut di atas menunjukkan
bahwa budaya organisasi mempunyai
hakikat dan maksud yang sama. Dengan
demikian, budaya organisasi dapat dides-
kripsikan sebagai sistem nilai-nilai, nor-
ma-norma, pandangan hidup, kepercayaan
dan sikap, yang dimiliki oleh anggota
organisasi. Semua aspek dari budaya orga-
nisasi dapat mempengaruhi dan mem-
bentuk perilaku anggotanya dalam melak-
sanakan tugas-tugas organisasi.

Budaya organisasi yang kuat dicer-
minkan oleh para karyawan dengan suatu
pemahaman yang jelas tentang sistem
makna bersama yang dianut oleh anggota-
anggotanya, sehingga dapat membedakan
organisasi tertentu dengan organisasi lain-
nya. Sistem makna bersama merupakan
seperangkat karakteristik yang dihargai
oleh organisasi tersebut. Seperangkat ka-
rakteristik tersebut meliputi: (1) inovasi
dan pengambilan resiko; (2) perhatian
terhadap detail; (3) orientasi hasil; (4) ke-
agresifan; dan (5) kemantapan (Robbins,
2001).

Keefektifan kerja seseorang dapat
dipacu oleh motivasi seseorang dalam
bekerja. Motivasi atau motif, populer di
lingkungan kehidupan yang menuntut
prestasi. Di lingkungan kerja dikenal de-
ngan motivasi kerja, di lingkungan pendi-
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dikan dikenal istilah motivasi belajar. Oleh
karena itu, penggunaan istilah motivasi
disesuaikan dengan konteks sesunguhnya
seperti yang dimaksudkan oleh pengertian
motivasi itu sendiri.

Dalam arti kognitif, motivasi di-
asumsikan sebagai aktivitas individu un-
tuk menentukan kerangka dasar tujuan dan
penentuan perilaku untuk mencapai tuju-
an. Dalam arti afektif, motivasi bermakna
sikap dan nilai dasar yang dinut oleh sese-
orang atau sekelompok orang untuk bertin-
dak atau tidak bertindak. Motivasi kerja
adalah proses yang menentukan intensitas
kerja, arah dari pekerjaan dan kekuatan
individu dalam melaksanakan pekerjaaan
(Danim, 2004).

Motivasi berarti tenaga dalam diri
manusia yang menyebabkan individu ber-
gerak atau bekerja (As'ad, 2003). Selan-
jutnya, Mataheru (1988) menjelaskan bah-
wa motivasi berasal dari bahasa latin,
movere yang berarti to move atau bergerak.
Jadi, motivasi adalah gerakan atau upaya
agar seseorang dapat menyelesaikan pe-
kerjaan dengan semangat. Selanjutnya
dikatakan bahwa pada hakikatnya moti-
vasi adalah perasaan atau keinginan sese-
orang yang berada dan bekerja pada kon-
disi tertentu untuk melaksanakan tindak-
an-tindakan yang menguntungkan dilihat
dari perspektif pribadi maupun organisasi.
Petri (1999) dan James (1988) mengarti-
kan motivasi sebagai kekuatan kompleks
yang membuat seseorang berkeinginan
memulai dan menjaga kondisi kerja dalam
organisasi. Selanjutnya Petri menjelaskan
bahwa motivasi mengandung beberapa
unsure, seperti: (1) peduli dengan pekerja-
an, (2) mencari cara yang terbaik untuk
melakukan, dan (3) kepuasan dalam mela-
kukannya.
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Dari beberapa pengertian tersebut
dapat ditemukan unsur-unsur esensial
yang terdapat dalam pengertian motivasi
tersebut. Pertama, faktor pendorong atau
pembangkit motif baik internal maupun
eksternal. Kedua, tujuan (goal) yang ingin
dicapai, dan ketiga, strategi yang diperlu-
kan oleh individu atau kelompok untuk
mencapai tujuan tersebut. Unsur-unsur
tersebut merupakan mekanisme psikologis
yang akan diaktualisasikan dalam menca-
pai tujuan.

Mekanisme psikologis yang di-
maksudkan merupakan akumulasi dari
faktor internal dan faktor eksternal. Faktor
internal adalah faktor yang bersumber dari
dalam diri individu, seperti kepribadian,
intelegensi, kebiasaan, kesadaran, minat,
bakat, kemauan, spirit, antusiasme, dan
sebagainya; sedangkan faktor eksternal
bersumber dari lingkungan, apakah ling-
kungan fisik, sosial, dan regulasi keorga-
nisasian. Faktor-faktor tersebut berinter-
aksi dan diaktualisasikan oleh individu
dalam bentuk kapasitas unjuk kerja
(working performance) atau kapasitas ber-
produksi yang dapat dikuantitaskan mau-
pun yang bersifat variabilitas.

Motivasi sebagai istilah sering di-
gunakan secara bergantian dengan istilah-
istilah lainnya, seperti kebutuhan (need),
dorongan (drive) dan tujuan (goal). Ber-
kaitan dengan hal tersebut, motivasi sese-
orang bergantung dengan kekuatan moti-
vasinya itu sendiri. Motivasi menyebab-
kan mengapa seseorang berusaha menca-
pai tujuan. Dengan motivasi ini pula yang
menyebabkan seseorang berperilaku yang
dapat mengendalikan dan memelihara ke-
giatan-kegiatan serta menetapkan tujuan
yang harus ditempuh oleh seseorang.

Herpen & Kees (2002) dan Kinman
& Russel (2001), pada hasil penelitianya
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mengatakan bahwa motivasi intrinsik dan
ekstrinsik merupakan sesuatu yang sama-
sama mempengaruhi tugas seseorang.
Sehubungan denga hal ini, Lawler (1973)
menyatakan bahwa proses kognitif dalam
persepsi pada suatu model motivasi mema-
inkan peran sentral dalam membentuk hu-
bungan antara kepuasan dan kinerja sese-
orang.

Pada dasarnya bahwa seseorang
dalam bekerja akan merasa nyaman dan
mempunyai kesetiaan yang tinggi pada
organisasi apabila dalam bekerjanya
memperoleh kepuasan kerja sesuai dengan
apa yang diinginkan. Kepuasan kerja itu
sendiri sebenarnya mempunyai makna apa
bagi seseorang pekerja. Ada dua kata yang
harus dicermati dalam kaitanya dengan
kepuasan kerja, yaitu kepuasan (satisfac-
tion) dankerja (the job).

Kepuasan merupakan tampilan pe-
rasaan yang dialami oleh seseorang, di
mana apa yang diharapkan telah terpenuhi
atau bahkan apa yang diterima melebihi
apa yang diharapkan. Kerja merupakan
usaha seseorang untuk mencapai tujuan
dengan memperolah pendapatan atau
kompensasi dari kontribusinya kepada
tempat pekerjaannya. Vichio (1995) dan
Gibson, Eranecerich & Donelley (2000)
menjelaskan bahwa kepuasan kerja meru-
pakan pemikiran, perasaan, dan kecende-
rungan tindakan seseorang yang merupa-
kan hasil dari persepsi mereka terhadap
pekerjaan. Selanjutnya Kreitner & Kinicki
(2001) menjelaskan bahwa kepuasan kerja
merupakan respons afektif atau emosional
terhadap berbagai segi pekerjaan sese-
orang. Definisi ini menunjukkan bahwa
kepuasan kerja (job satisfaction) bukan
merupakan konsep tunggal. Kepuasan
kerja merupakan manifestasi kegembiraan
atau pernyataan emosi yang positif hasil

dari penilaian salah satu pekerjaan atau
pengalaman-pengalaman pekerjaan
(Testa, 1999; Locke, 1989).

Dalam pernyataan tersebut ditemu-
kan makna bahwa kepuasan kerja meru-
pakan keadaan emosi yang positif atau
dapat menyenangkan yang dihasilkan dari
suatu penilaian terhadap pekerjaan atau
pengalaman-pengalaman kerja seseorang.
Hal tersebut dipengaruhi oleh beberapa
elemen kepuasan kerja. Herzberg, Maus-
nen & Synderman (1959) mengatakan
bahwa elemen-elemen kepuasan kerja
meliputi: (1) relationship with colleagues,
(2) relationship with head of department;
(3) ability and efficiency of head depart-
ment, (4) hours of work; (5) opportunity to
use initiative, (6) promotion prospects, (7)
salary, (8) job security; (9) actual work
undertaken; (10) overall job satisfaction.
Di lain pihak, Robbins (2001) mengemu-
kakan bahwa faktor-faktor yang mendo-
rong kepuasan kerja meliputi: (a) pekerja-
an yang secara mental lebih menantang;
(b) ganjaran yang pantas; (c) kondisi kerja
yang lebih mendukung; (d) rekan kerja
yang mendukung; (e) kesesuaian antara
kepribadian dan pekerjaan.

Di dalam realitas sosial, kepuasan
kerja merupakan sikap seseorang terhadap
pekerjaan dan persepsi mereka terhadap
pekerjaan serta interaksi baik secara verti-
kal dan horisontal. Dengan demikian, ke-
puasan kerja mencerminkan sikap, dan
bukan perilaku. Oleh karena itu, kepuasan
kerja menunjukkan adanya hubungan
dengan kinerja (Wibowo, 2007).

Kinerja (performance) berarti ten-
tang apa yang dikerjakan, bagaimana cara
mengerjakan dan hasil yang dicapai dari
pekerjaan tersebut. Kinerja pada dasarnya
adalah unjuk kerja yang diupayakan men-
capai prestasi kerja untuk menghasilkan
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output tertentu dalam waktu yang telah
ditentukan. Kinerja sebagai perwujudan
hasil kerja pada pekerjaan, aktivitas dan
perilaku tertentu dalam batas waktu yang
telah ditentukan.

Waldman (1994) menjelaskan bah-
wa kinerja merupakan gabungan perilaku
dengan prestasi dari apa yang diharapkan
menjadi pilihannya atau bagian dari
syarat-syarat tugas yang ada pada masing
masing individu dalam organisasi. Kinerja
juga dapat didefinisikan sebagai hasil kerja
secara kualitas dan kuantitas yang dapat
dicapai oleh seseorang pegawai dalam me-
laksanakan tugas sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan kepadanya. Semen-
tara itu, Amstrong & Anggela (1998) me-
maknai kinerja dengan arti yang lebih luas,
yaitu bukan saja menyangkut hasil kerja,
tetapi juga bagaimana proses kerja ber-
langsung. Kinerja adalah tentang mela-
kukan pekerjaan dan bagaiman hasil yang
dicapai dari pekerjaan tersebut, yang mem-
punyai hubungan kuat dengan tujuan stra-
tegis organisasi, kepuasan konsumen dan
kontribusi ekonomi.

Dari beberapa pengertian tentang
kinerja seperti tersebut di atas dapat disim-
pulkan bahwa kinerja pada prinsipnya me-
rupakan konstruk multidimensional, men-
cakup banyak faktor yang dapat mempe-
ngaruhinya, yaitu: (1) Faktor personal;
meliputi pengetahuan, keterampilan, per-
caya diri, motivasi, komitmen yang
dimiliki oleh setiap individu; (2) Faktor
kepemimpinan; kualitas dalam memberi
dorongan, semangat, arahan, dan dukung-
an yang diberikan oleh manajer dan team
leader; (3) Faktor tim; kualitas dukungan
dan semangat yang diberikan oleh teman
satu tim, kepercayaan terhadap satu tim,
kekompakkan dan keeratan tim; (4) Faktor
sistem; meliputi sistem kerja, fasilitas ker-
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ja, infrastruktur yang diberikan oleh orga-
nisasi, proses organisasi dan kultur kerja
dalam organisasi; dan (5) Faktur konteks-
tual; tekanan dan perubahan lingkungan
eksternal dan internal (Mahmudi, 2007).

Di dalam manajemen modern, ter-
masuk manajemen pendidikan kinerja sa-
ngat dipengaruhi oleh semangat kerja,
iklim komunikasi yang kondusif antara
pimpinan dan bawahan dalam kaitannya
dengan kinerja. Esensi komunikasi kiner-
ja, antara lain: (1) semangat kerja; (2) ke-
dudukan dalam pekerjaan; (3) kesempatan
dalam pekerjaan; dan (4) kepercayaan.
Dalam satu kesempatan yang mengun-
tungkan bahwa kinerja melalui esensial-
nya memerlukan penilaian agar efektivitas
dan efisiensi kinerja dapat diketahui.

Pada sistem penilaian kinerja tradi-
sional, kinerja hanya dikaitkan dengan fak-
tor personal. Namun, kenyataanya kinerja
sering diakibatkan oleh faktor-faktor di lu-
ar faktor personal, seperti kepemimpinan,
tim dan lain-lainnya. Berkaitan dengan hal
tersebut, Campbell (1990) menjelaskan
bahwa terdapat banyak hubungan fungsi-
onal antara kinerja dengan atribut-atribut
kinerja, seperti faktor: pengetahuan
(knowledge), keterampilan (skill), motiva-
si (motivation). Dalam membangun kiner-
ja yang efektif dan membangun kepatuhan
personal dalam organisasi kerja, faktor-
faktor tersebut merupakan prosedur stan-
dar operasi yang harus dipatuhi sehingga
dapat membangun budaya kerja dan pema-
haman tentang budaya kerja itu sendiri.
Pemahaman ini akan melahirkan motivasi
kerja dan kepuasan kerja.

METODE PENELITIAN
Jenis penelitian ini adalah peneliti-
an survai dengan hipotesis, karena peneliti
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menghadapi jumlah responden yang cukup
besar. Untuk menguji hipotesis diperlukan
instrumen penelitian yang mampu meng-
hasilkan data interval. Dalam konteks data
dan jumlah responden maka digunakan
penelitian dengan pendekatan kuantitaif
(Fornell & Bookstain, 1982). Tujuan pene-
litian ini untuk menganalisis hubungan an-
tara variabel budaya organisasi, motivasi
kerja, dan kepuasan kerja dengan kinerja

Budaya Organisasi

Kepuasan Kerja

Motivasi Kerja

guru. Untuk maksud ini, digunakan anali-
sis jalur, karena teknik analisis ini dapat
menjelaskan hubungan antarvariabel baik
langsung maupun tidak langsung (Soli-
mun, 2002). Atas dasar relevansi pende-
katan, jenis penelitian dan teknik analisis
yang digunakan serta tujuan yang akan di-
capai, maka dikembangkan rancangan pe-
nelitian yang dapat dilihat pada Gambar 1.

Kinerja Guru

Gambar 1. Model Konseptual Rancangan Penelitian

Melalui populasi penelitian dimak-
sudkan untuk menjangkau wilayah gene-
ralisasi yang terdiri objek atau subjek
penelitian yang mempunyai kuantitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh
peneliti untuk dipelajari dan kemungkinan
ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2007).
Populasi dalam penelitian ini adalah selu-
ruh guru SD Negeri yang berstatus PNS di
kota Surabaya yang berjumlah 7610 orang.
Karena penelitian survai, maka dalam
pelaksanaannya menggunakan sampel.

Sampel merupakan bagian dari
keseluruhan jumlah dan karakteristik dari
populasi penelitian (Sugiyono, 2008;
Moore, 1983). Sampel penelitian harus
benar-benar representatif, karenanya harus
dipilih dari semua satuan elementer se-
hingga mempunyai kesempatan yang

sama, dengan mempertimbangkan faktor-
faktor: (1) derajat keseragaman (degree of
homogeneity), semakin homogeny, maka
populasi yang diambil semakin kecil.
Apabila populasi itu seragam (completely
homogenous), maka satu satuan elementer
saja sudah cukup representatif untuk dite-
liti; (2) presisi yang dikehendaki oleh pe-
neliti. Makin tinggi presisi yang diharap-
kan, makin besar sampel yang dibutuhkan;
(3) rencana analisis. Dalam satu rancangan
penelitian adakalanya besarnya sampel
telah mencukupi sesuai dengan presisi
yang dikehendaki, akan tetapi kalau dikait-
kan dengan kebutuhan analisis maka jum-
lah sampel tersebut belum mencukupi; dan
(4) tenaga, biaya dan waktu, bila meng-
inginkan presisi yang tinggi, maka jumlah
sampel harus besar. Hal ini akan berakibat
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terhadap penyediaan tenaga, biaya, dan
waktu yang dibutuhkan untuk penyelesai-
an penelitian (Singarimbun & Effendi,
1989). Melalui stratified proportional ran-
dom sampling dan dibantu dengan rumus
Warwisk & Liningger (dalam Sugiyono,
2008), maka sampel diperoleh sejumlah
174 dari populasi sebesar 7610 orang.

Data yang diperlukan dalam pene-
litian ini adalah data primer tentang buda-
ya organisasi, motivasi kerja, kepuasan
kerja, dan kinerja guru. Oleh karena itu,
pengumpulan data dengan kuesioner/
angket adalah teknik pengumpulan data
yang paling banyak digunakan dalam pe-
nelitian survai. Secara garis besar terdapat
dua cara penggunaan kuesioner sebagai
teknik pengumpulan data, yaitu: (1) dise-
barkan kemudian diisi oleh responden dan
(2) digunakan sebagai pedoman wa-
wancara dengan responden (Singarimbun
& Effendi, 1989). Teknik analisis data
yang digunakan dalam penelitian ini ialah
partial least square (PLS) dan analisis
deskriptif. PLS dipilih sebagai teknik

Budaya Organisasi
X1)

(X2)

Kepuasan Kerja
(YD)

Motivasi Kerja

analisis dengan pertimbangan bahwa PLS
sebagai soft modeling merupakan teknik
analisis yang powerful, karena dapat dite-
rapkan pada semua skala data, tidak mem-
butuhkan banyak asumsi dan ukuran sam-
pel yang tidak harus besar. Data tidak harus
berdistribusi normal multivariate, dapat
digunakan sebagai konfirmasi teori (uji
hipotesis), juga dapat digunakan untuk
menjelaskan ada tidaknya hubungan
antarvariabel laten. Selain itu, PLS dapat
digunakan untuk membangun hubungan
yang belum ada landasan teorinya atau
untuk pengujian proposisi (Ghozali,
2008).

Langkah-langkah PLS adalah se-
bagai berikut.
Merancang Model Struktural atau Inner
Model

Inner model merupakan model
yang menspesifikasikan hubungan antar-
variabel laten berdasar substansi teori
(Ghozali, 2008). Inner model dapat dilihat
pada Gambar 2.

Kinerja Guru
(Y2)

Gambar 2. Diagram Jalur Antarvariabel

Merancang Model Pengukuran atau
Outer Model

Pada PLS rancangan model peng-
ukuran (outer model) menjadi sangat pen-
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ting, karena model pengukuran merupakan
model yang menspesifikasikan hubungan
antara variabel laten dengan indikator-
indikatornya (Ghozali, 2008). Rancangan
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model pengukuran yang menggambarkan
hubungan antara variabel laten dengan

Budaya Organisasi (X1)

indikator-indikatornya dapat dilihat pada
Gambar 3.

Inovasi dan pengambilan resiko (X1.1)

Perhatian terhadap detail (X1.2)

Motivasi Kerja (X2)

Kepuasan Kerja (Y1)

Kinerja guru (Y2)

A 4

Orientasi hasil (X1.3)

Keagresifan (X1.4)

Kemantapan (X1.4)

Kepedulian terhadap pekerjaan (X2.1)

Mencari cara lebih baik untuk melakukan
pekerjaan (X2.2)

Mendapatkan kekuatan dan kekuasaan
(X2.3)

Tingkat kepuasan terhadap pekerjaan
(Y1.1)

Imbalan Ektrinsik (Y1.2)

Imbalan Intrinsik (Y1.3)

Semangat kerja (Y2.1)

Kedudukan dalam pekerjaan (Y2.2)

Kesempatan dalam pekerjaan (Y2.3)

Kepercayaan (Y2.4)

Gambar 3. Rancangan Outer Model

Menyusun Path Diagram atau Mengons-
truksi Diagram Jalur Tiap-tiap Variabel

Diagram ini bermanfaat untuk me-
nunjukkan jalur hubungan kausal antar-
variabel eksogen dan endogen. Hubungan
kausal antarvariabel dapat dilihat pada
Gambar4.

Konstruk yang dibangun seperti
pada diagram jalur di atas dapat dibedakan
ke dalam dua kelompok variabel eksogen,
yaitu budaya organisai (X1), serta variabel
indogen yang meliputi variabel motivasi
kerja (X2), kepuasan kerja (Y1) dan
kinerja guru (Y2).
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X11

X12

Budaya Organisasi

X13 (x1)

X14

X15

X2.1

Motivasi Kerja

X2.2 (X2)

X2.3

YI1.1

Kepuasan Kerja

Y1.2 (Y1)

Y13

Y21

Y22

Y23

Gambar 4. Diagram Jalur untuk PLS

Pengujian Hipotesis

Pengujian hipotesis dilakukan de-
ngan statistik uji-t. Bilamana diperoleh
nilai p-value < 0,05 (alpha 5%), maka di-
simpulkan signifikan dan atau sebaliknya.
Bila hasil pengujian pada outer model
signifikan, hal ini menunjukkan bahwa
indikator indikator yang ada dipandang
dapat digunakan sebagai instrumen peng-
ukur variabel laten. Bila hasil pengujian
pada inner model signifikan, maka dapat
diartikan terdapat pengaruh yang bermak-
na dari variabel laten terhadap variabel
laten lainnya.

HASILDAN PEMBAHASAN
Berdasarkan pengkategorian vari-
abel kinerja guru dapat diketahui bahwa
kinerja guru SD Negeri sebagian besar
berada pada kategori sedang (35,6%).
Tingkat kategori ini berkaitan dengan ki-
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nerja guru, masih mengandung permasa-
lahan, karena kinerja guru merupakan indi-
kator tingkat prestasi yang dapat dicapai
dan mencerminkan keberhasilan dalam
pembelajaran. Dengan kategori tersebut,
maka kinerja guru SD Negeri dalam pem-
belajaran masih perlu ditingkatkan, karena
peran guru dalam pembelajaran sangat
sentral dan menentukan keberhasilan pen-
didikan (Suharningsih, 2009). Didukung
penelitian Kotter & Heskett (1997) bahwa
prestasi kerja dapat dipengaruhi oleh buda-
ya organisasi. Hasil penelitian Strauss dan
Syales yang dikutip oleh Handoko (2001)
menyatakan bahwa kinerja organisasi
yang baik akan meningkatkan kinerja para
anggotanya dan pada gilirannya akan me-
ningkatkan budaya organisasi.

Budaya organisasi sebagai suatu
sistem makna bersama yang dianut oleh
guru-guru SD Negeri sebagian besar
(42,5%), berada pada kategori cukup baik,
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selebihnya berada pada kategori sangat
baik (17,2%), kategori baik meliputi
36,2%, kategori kurang baik sebesar 1,1%
dan 2,9% termasuk kategori tidak baik.
Selanjutnya dapat dijelaskan bahwa buda-
ya organisasi sering dipadankan dengan
budaya korporasi. Karakteristik budaya
korporasi seperti inovasi, keberanian
mengambil resiko, apabila dijadikan dasar
dalam setiap melaksanakan pekerjaanya,
akan menjadikan nilai-nilai yang terdapat
Di dalam inovasi dan keberanian meng-
ambil resiko tersebut sebagai kepribadian
organisasi (Djokosantoso, 2003).

Dalam konteks penelitian ini, bu-
daya organisasi diimplementasikan dalam
proses pembelajaran. Pada setiap meng-
awali kegiatan pembelajaran, guru-guru
menyusun rencana pembelajaran, melak-
sanakan rencana pembelajaran tersebut
dan mengakhiri kegiatan pembelajaran de-
ngan kegiatan penilaian.

Sebagaimana dikemukakan oleh
Banghart & Trull (dalam Majid 2008),
perencanaan adalah awal dari semua pro-
ses yang rasional dan mengandung opti-
misme yang didasarkan atas kepercayaan
bahwa akan dapat mengatasi berbagai
masalah. Perencanaan adalah proses yang
sistematis dalam pengambilan keputusan
tentang tindakan yang akan dilakukan
pada masa yang akan datang. D1 lain pihak,
melaksanakan rencana pembelajaran diar-
tikan sebagai proses yang dilakukan oleh
guru dalam membimbing, membantu dan
mengarahkan peserta didik untuk memiliki
pengalaman belajar, baik kognitif, afektif
maupun psikomotorik. Komponen penting
lainnya adalah evaluasi atau penilaian.
Evaluasi dengan segala maknanya meru-
pakan proses yang sistematis, mulai dari
pengumpulan data, analisis dan interpre-
tasi data sarta informasi hasil penilaian,

untuk menentukan sejauh mana peserta
didik mencapai tujuan yang telah ditetap-
kan (Guba & Lincoln, 1981).

Dari hasil penelitian menunjukkan
bahwa koefisien jalur pada hubungan dari
konstruk budaya organisasi dengan kons-
truk kinerja guru terdapat hubungan tidak
langsung yang signifikan melalui kepuas-
an kerja. Budaya organisasi sekolah yang
merupakan cerminan dari budaya kerja
guru sebagian besar berada pada kategori
cukup baik. Jadi, budaya organisasi ada
hubungannya dengan kinerja. Makin baik
budaya organisasi makin tinggi kinerja
seseorang (Kotter & Heskeet, (1997). Ma-
kin tinggi kinerja seseorang makin dapat
memenuhi kebutuhanya sehingga memoti-
vasi seseorang pekerja dalam meningkat-
kan kualitas kerjanya untuk menuju satu
tingkatan kepuasan.

Pernyataan Wexley & Yukl, ten-
tang motivasi, yang dikutip oleh As'ad
(2003) bahwa motivasi merupakan proses
yang melatarbelakangi individu berpe-
rilaku untuk mencapai tujuan (motivation
is the process by which behavior is ener-
gized and directed). Motivasi seseorang
pekerja akan tampak pada perilaku yang
diarahkan pada pencapaian sasaran untuk
memenuhi keutuhan guna mencapai kepu-
asan.

Hubungan antara konstruk motiva-
si kerja dengan kepuasan kerja ditunjuk-
kan oleh koefisien jalur dari kedua kons-
truk tersebut sebesar 0,268018 (koefissien
bernilai positif), dengan nilai t-statistik
sebesar 2,547287. Dengan taraf signifi-
kansi 5% (two tailed) diperoleh t-tabel
sebesar 1,974. Ini menunjukkan bahwa t-
statistik > t-tabel, berati koefisien hubung-
an tersebut signifikan. Hasil penelitian
tersebut mendukung penelitian Wright
(2001) dengan judul public sector work
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motivation: Review of current literature
and a revised conceptual model. Wright
(2001) menyimpulkan bahwa motivasi
kerja mempengaruhi perilaku, sedangkan
perilaku mendorong motivasi kerja dan
kinerja sektor publik. Jadi, variabel moti-
vasi kerja saling berhubungan dengan ke-
puasan kerja dan secara bersama-sama
mempengaruhi produktivitas kerja.

Berdasarkan pengkategorian vari-
abel kepuasan kerja (Y1) dapat diketahui
bahwa tingkat kepuasan kerja sebagian
besar guru-guru SD Negeri berada pada
kategori sedang dengan frekuensi sebesar
36,8%. Oleh sebab itu, menurut Strauss &
Syales yang dikutip Handoko (1992), ke-
puasan kerja penting untuk aktualisasi diri.
Dalam kehidupan organisasi, setiap indivi-
du yang dapat mengaktualisasikan diri,
merasa ikut serta dalam pencapaian tujuan
organisasi, sehingga merasa mendapat ke-
puasan kerja yang lebih besar. Terdapat
beberapa pendapat yang menyatakan bah-
wa ada hubungan yang positif antara kepu-
asan kerja dengan kinerja karyawan. Pene-
litian Rongga (2001) dengan judul: Human
Resources Practices, Organizational
Climate and Employee Satisfaction me-
nyimpulkan bahwa: (1) human resources
mempunyai pengaruh 69% terhadap buda-
ya organisasi dan (2) budaya organisasi
mempunyai dampak sebesar 90% terhadap
kepuasan kerja karyawan.

Dari hasil analisis kuantitatif dike-
tahui bahwa koefisien jalur dari konstruk
kepuasan kerja ke konstruk kinerja guru
sebesar 0,344209 dan t-statistik sebesar
3,2950032. Dengan taraf signifikansi 5%
(two tailed) diperoleh t-tabel sebesar
1,974. Hal ini menunjukkan bahwa t-sta-
tistik > t-tabel. Ini berarti bahwa t-statistik
tersebut signifikan. Keputusan yang dapat
diambil bahwa koefisien jalur menunjuk-
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kan adanya hubungan yang signifikan
antara konstruk kepuasan kerja dengan ki-
nerja guru dan menyatakan ada hubungan
langsung yang signifikan antara kepuasan
kerja dengan kinerja guru.

Beberapa pandangan berkaitan de-
ngan hubungan antara kepuasan kerja de-
ngan kinerja, seperti yang dikemukakan
oleh Gordon & Ditomaso (1992) bahwa
ketika kinerja berhubungan secara positif
dengan kepuasan, maka muncul tiga pan-
dangan, yaitu: (1) kepuasan menyebabkan
kinerja; (2) kinerja menyebabkan kepu-
asan; dan (3) penghargaan, mengganggu
tidak ada hubungan yang inheren. Organ &
Bateman (1986) menyatakan bahwa kiner-
ja meliputi berbagai perilaku tentang apa
yang dikerjakan, bagaimana cara menger-
jakanya dan hasil dari pekerjaan tersebut.
Perilaku tersebut lebih umum ada pada
pekerja yang terpuaskan. Jadi kepuasan
kerja mempunyai hubungan yang signifi-
kan dengan kinerja guru.

Dari uraian tersebut dapat diketa-
hui bahwa secara langsung maupun tidak
langsung ada hubungan yang signifikan
antara budaya organisasi, motivasi kerja
dan kepuasan kerja dengan kinerja guru.
Proposisi antarvariabel tersebut menegas-
kan bahwa kinerja guru dapat naik atau tu-
run sechubungan dengan naik atau turunnya
budaya organisasi, motivasi kerja dan ke-
puasan kerja.

KESIMPULAN DAN SARAN

Dari uraian tersebut di atas dapat
ditarik kesimpulan sebagai berikut.

Budaya organisasi di lingkungan
SD Negeri pada umumnya sudah cukup
baik. Hal ini menggambarkan bahwa bu-
daya kerja para guru telah cukup meme-
nuhi standar pelayanan mutu dalam proses
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belajar mengajar. Pelayanan mutu yang
dilakukan oleh guru-guru SD Negeri bah-
wa pada setiap pelaksanaan proses belajar-
mengajar selalu menggunakan tahapan
perencanaan, pelaksanaan perencanaan,
dan penilaian. Terdapat hubungan tidak
langsung yang signifikan antara budaya
organisasi dan kinerja guru, melalui moti-
vasi kerja dan kepuasan kerja. Temuan
penelitian ini menjelaskan bahwa motivasi
kerja dan kepuasan kerja mempunyai pe-
ran dalam meningkatkan kinerja guru.
Untuk itu, makin baik budaya organisasi,
makin baik motivasi kerja dan kepuasan
kerja dapat meningkatkan kinerja guru.
Motivasi kerja guru SD Negeri se-
bagian besar berada pada kategori sedang.
Ini berarti bahwa dorongan guru-guru
untuk melakukan tindakan guna mencapai

tujuan masih perlu ditingkatkan. Terdapat
hubungan tidak langsung antara motivasi
kerja dengan kinerja guru melalui kepuas-
an kerja. Temuan dalam penelitian ini
menjelaskan bahwa kepuasan kerja mem-
punyai peran dalam meningkatkan kinerja
guru. Karena itu, makin baik motivasi ker-
ja makin tinggi kepuasan kerja dapat me-
ningkatkan kinerja guru SD Negeri.

Kepuasan kerja guru SD Negeri
berada pada kategori sedang. Kepuasan
kerja seorang guru, khususnya guru SD
hendaknya terjaga dengan baik. Sebab
kepuasan ini berkaitan dengan emosi sese-
orang yang menyenangkan atau tidak. Hal
ini akan dapat berpengaruh dalam membe-
rikan layanan pada siswa. Implikasi dari
kondisi ini tampak pada iklim sosioemosi-
onal kelas di mana guru berada.
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