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ABSTRACT
The purpose of this study was to analyze the influence of motivation,

professional competence, organizational culture on teacher performance and to analyze
the influence of organizational culture in moderating the influence of motivation and
professional competence on the performance of government school teachers in SMA as
the city of Tegal. The object of this research is all teachers were civil servants in SMA
as the city of Tegal. This research uses a quantitative research with a sample of 154
teachers. The analytical method used in this research is multiple linear regression. The
method of collecting data in this study using a questionnaire with accidental technique
and formula Slovin.
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PENDAHULUAN
Sumber Daya Manusia (SDM)

menentukan kualitas suatu negara.
Negara-negara maju menjadi makmur
karena memiliki SDM yang berkualitas.
Sebaliknya, banyak negara-negara
berkembang yang memilki Sumber Daya
Alam (SDA) yang melimpah tetapi
belum masuk dalam kelompok negara
miskin.. Negera maju seperti Jepang
misalnya, memiliki keterbatasan sumber
daya alam, akan tetapi memiliki SDM
yang berkualitas. Negara-negara di
benua Afrika yang memiliki SDA yang
berlimpah tetapi masuk dalam deretan
negara-negara miskin.

Pendidikan merupakan salah satu
penentu mutu Sumber Daya Manusia
(SDM). Mutu SDM berkorelasi positif
dengan mutu pendidikan. Mutu
pendidikan diindikasikan dengan kondisi
yang baik, memenuhi syarat dan
terpenuhinya segala komponen yang
harus terdapat dalam pendidikan.
Komponen-komponen tersebut adalah

masukan, proses, keluaran, pendidik dan
tenaga kependidikan, sarana dan pra-
sarana serta biaya.

Undang-undang Republik Indo-
nesia Nomor 14 Tahun 2005 tentang
Guru dan Dosen, pasal 1 ayat 1
menyebutkan bahwa: Guru adalah
pendidik profesional dengan tugas utama
mendidik, mengajar, mengarahkan,
melatih, menilai, dan mengevaluasi
peserta didik pada pendidikan anak usia
dini, pendidikan dasar, dan pendidikan
menengah. Undang-undang tersebut
menyatakan guru adalah pendidik
profesional. Guru merupakan pekerjaan
yang membutuhkan berbagai persyaratan
profesional yang telah ditetapkan.
Persyaratan profesional yang dimak-
sudkan adalah guru perlu memiliki
sejumlah kemampuan atau kompetensi.
Seorang guru yang profesional harus
memiliki standar kompetensi yang dapat
dijadikan tolok ukur keberhasilan guru
dalam mengajar.
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Sekolah sebagai suatu organisasi
yang di dalamnya terdapat personal
guru, perlu dikembangkan motivasi
kerja. Menurut Robbins and Judge
(2015) motivasi kerja adalah suatu
proses yang dilakukan untuk meng-
gerakkan seseorang agar perilaku
mereka dapat diarahkan pada upaya-
upaya yang nyata untuk mencapai tujuan
yang telah ditetapkan.

Menurut Robbins and Judge
(2015) komitmen organisasional adalah
tingkat dimana seorang pekerja
mengidentifikasi sebuah organisasi,
tujuan dan harapan untuk tetap menjadi
anggotanya. Komitmen organisasional
berkaitan dengan sikap seseorang yang
berhubungan dengan organisasi tempat
mereka bergabung. Sikap ini berkaitan
dengan persepsi tujuan organisasi dan
keterlibatannya dalam melaksanakan
kerja. Apabila komitmen seseorang
tinggi, maka kinerjanya akan menjadi
lebih baik.

Selain komitmen organisasional,
budaya organisasional juga merupakan
salah satu faktor penting bagi kinerja
organisasi. Menurut Robbin and Judge
(2015) budaya organisasional adalah
budaya dimana nilai-nilai inti organisasi
dipegang secara intensif dan dianut
bersama secara meluas anggota
organisasi.

Peningkatan kualitas SDM di
bidang pendidikan dapat dilihat dari
beberapa kegiatan misalnya kegiatan
pelatihan guru mata pelajaran dan
kegiatan lomba guru berprestasi. Adanya
kegiatan peningkatan kualitas SDM
tersebut berpengaruh terhadap kinerja
guru, sehingga guru dapat termotivasi
untuk memperbaiki kinerjanya di
sekolah. Tindak lanjut hasil pelatihan
dan perlombaan tersebut diharapkan
dapat dijadikan dasar oleh pejabat
berwenang dalam peningkatan jenjeng
karir atau penilaian prestasi kerja guru,
sehingga kegiatan tersebut berlangsung

secara akuntabel, jujur, obyektif,
terprogram, terevaluasi serta berke-
sinambungan. Kenyataan yang terjadi di
lapangan terindikasi bahwa pelaksanaan
kegiatan tersebut bersifat insidentil atau
sekedar memenuhi kegiatan rutin semata
sehingga terjadi ketidaksesuaian antara
program, pelaksanaan dengan tujuan
yang akan dicapai.

Kenyataan yang terjadi di lapangan
menunjukkan kinerja guru SMA Negeri
Kota Tegal kurang maksimal, indikasi
dari kinerja guru yang kurang maksimal
dapat dilihat dari fenomena klasifikasi
hasil UN untuk SMA Negeri Kota Tegal
dalam tiga tahun pelajaran terakhir
seperti tercantum dalam tabel 1.1.
berikut:
Tabel 1. Tabel Klasifikasi Hasil Ujian
Nasional SMA Kota Tegal

Nama SMA
Klasifikasi Hasil UN

2012/
2013

2013/
2014

2014/
2015

SMA Negeri 1 Tegal B B B
SMA Negeri 2 Tegal B C C
SMA Negeri 3 Tegal B B B
SMA Negeri 4 Tegal C B C
SMA Negeri 5 Tegal D C C

Sumber : Dinas Pendidikan Kota Tegal 2015

Menurut Pusat Penilaian
Pendidikan Balitbang Kemendiknas,
klasifikasi kemampuan sekolah
dimaksud adalah: Baik Sekali : A (rata-
rata nilai UN > 7,50), Baik : B (6,50 <
rata-rata nilai UN ≤ 7,50), Sedang : C
(5,50 < rata-rata nilai UN ≤ 6,50),
Kurang : D (4,50 < rata-rata nilai UN ≤
5,50), Kurang Sekali : E (rata-rata nilai
UN ≤ 4,50). Dari tabel klasifikasi hasil
UN SMA Negeri Kota Tegal  dalam tiga
tahun pelajaran berturut-turut, SMA
Kota Tegal dalam klasifikasi B dan C,
artinya rata-rata hasil UN masih perlu
ditingkatkan. Untuk meningkatkan hasil
UN diperlukan juga peningkatan kinerja
guru.

Berdasarkan bukti empiris dan
kenyataan yang terjadi di lapangan, perlu
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diperluas penelitian tentang hubungan
antara motivasi, kompetensi profesional,
budaya organisasional dan kinerja guru.
Hal ini didasarkan pada teori bahwa
semakin tinggi motivasi seorang dalam
bekerja maka akan semakin tinggi pula
kinerjanya, serta teori motivasi yang
menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh positif terhadap kinerja.

Kinerja
Kinerja dalam bahasa Indonesia

disebut juga prestasi kerja. Kinerja atau
prestasi kerja (performance) diartikan
sebagai ungkapan kemampuan seseorang
yang didasari oleh pengetahuan, sikap,
ketrampilan dan motivasi untuk
menghasilkan sesuatu. Masalah kinerja
selalu mendapat perhatian dalam
manajemen karena sangat berkaitan
dengan produktivitas suatu  lembaga
atau organisasi. Faktor-faktor utama
yang mempengaruhi kinerja adalah
kemampuan dan kemauan.  Orang yang
mampu tetapi tidak mau tidak
menghasilkan kinerja, sebaliknya banyak
orang mau tetapi tidak mampu juga tidak
menghasilkan kinerja apa-apa.

Menurut Rivai (2005) kinerja
didefinisikan sebagai hasil atau tingkat
keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu
untuk melaksanakan tugas dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, seperti
standar hasil kerja, target atau sasaran
atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati
bersama. Pendapat ini didukung oleh
Nawawi (2005) yang memberikan
pengertian kinerja sebagai hasil
pelaksanaan suatu pekerjaan yang
memberikan pemahaman bahwa kinerja
merupakan suatu perbuatan atau perilaku
seseorang yang secara langsung maupun
tidak langsung dapat diamati oleh orang
lain.

Berdasarkan beberapa definisi
yang dikemukakan, dapat dinyatakan

bahwa kinerja guru merupakan prestasi
yang dicapai oleh seorang guru dalam
melaksanakan tugasnya atau
pekerjaannya selama periode tertentu
sesuai standar kompetensi dan kriteria
yang telah ditetapkan untuk pekerjaan
tersebut.

Motivasi
Motivasi berasal dari kata motif

yang diartikan sebagai daya upaya yang
mendorong seseorang untuk melakukan
sesuatu. Menurut Sardiman (2006) motif
merupakan daya penggerak dari dalam
untuk melakukan kegaiatan untuk
mencapai tujuan. Robbins and Judge
(2015) mendefinisikan motivasi sebagai
proses yang menjelaskan intensitas, arah
dan ketekunan usaha untuk mencapai
suatu tujuan.

Menurut Handoko (2001) jika
dilihat atas dasar fungsinya motivasi
terbagi atas motivasi intrinsik dan
motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik
yaitu motivasi yang berfungsi tanpa
adanya rangsangan dari luar, dalam diri
individu sudah ada suatu dorongan untuk
melakukan tindakan. Motivasi ekstrinsik
adalah dorongan terhadap perilaku
seseorang yang ada di luar perbuatan
yang dilakukannya. Individu melakukan
sesuatu kerena mendapat pengaruh atau
rangsangan dari luar.

Motivasi intrinsik adalah
pendorong kerja yang bersumber dari
dalam diri seseorang sebagai individu,
berupa kesadaran mengenai pentingnya
makna atau tujuan pekerjaan (Nawawi,
2000). Berbagai kebutuhan keinginan
dan harapan yang terdapat di dalam
pribadi seorang menyusun motivasi
internal orang tersebut. Keinginan dan
harapan tersebut mempengaruhi
pribadinya dalam menentukan berbagai
pandangan, untuk memimpin tingkah
laku dalam situasi tertentu.

Mangkunegara (2005) menyatakan
bahwa motivasi terbentuk dari sikap
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(attitude) karyawan dalam menghadapi
situasi kerja di perusahaan (situation).
Motivasi  merupakan kondisi atau energi
yang menggerakkan diri seseorang yang
terarah atau tertuju untuk mencapai
tujuan organisasi.

Kompetensi Profesional
Menurut Peraturan Menteri

Pendidikan Nasional Republik Indonesia
Nomor 16 Tahun 2007 Yang dimaksud
Kompetensi Profesional adalah
menguasai materi pembelajaran secara
luas dan mendalam yang memungkinkan
dapat membimbing peserta didik sesuai
dengan standar nasional pendidikan.

Menurut Undang Undang
Republik Indonesia nomor 14 tahun
2005 tentang guru dan dosen.
“Kompetensi adalah seperangkat
pengetahuan, keterampilan, dan perilaku
yang harus dimiliki, dihayati, dan
dikuasai oleh guru atau dosen dalam
melaksanakan tugas keprofesionalan”.
Sedangkan kompetensi profesional
adalah kemampuan penguasaan materi
pelajaran secara luas dan mendalam.
Yang dimaksud dengan penguasaan
materi secara luas dan mendalam dalam
hal ini termasuk kemampuan untuk
membimbing peserta didik agar
memenuhi standar kompetensi yang
ditetapkan dalam Standar Nasional
Pendidikan.

Majid (2005) menjelaskan
kompetensi yang dimiliki oleh setiap
guru akan menunjukkan kualitas guru
dalam mengajar. Kompetensi tersebut
akan terwujud dalam bentuk penguasaan
pengetahuan dan profesional dalam
menjalankan fungsinya sebagai guru.
Diyakini Robotham (1996), kompetensi
yang diperlukan oleh seseorang tersebut
dapat diperoleh baik melalui pendidikan
formal maupun pengalaman.

Budaya Organisasional

Keberhasilan suatu organisasi
untuk meningkatkan kinerja dan
produktivitas harus didukung oleh
keberadaan budaya organisasional yang
sesuai dengan visi dan misi yang
ditetapkan organisasi tersebut. Menurut
Komariah (2006) berdasarkan asal usul
katanya atau secara entimologis, budaya
berasal dari bahasa Sansekerta
"Budhayah"  merupakan bentuk jamak
dari budi, yang artinya  segala sesuatu
yang berhubungan dengan akal pikiran
manusia. Demikian juga dengan istilah
yang artinya sama, yaitu kultur berasal
dari bahasa latin, colere yang berarti
mengerjakan atau mengolah. Jadi budaya
atau kultur dapat diartikan sebagai segala
tindakan manusia untuk mengolah atau
mengerjakan sesuatu.

Menurut Rousseau dalam
Komariah (2006) budaya organisasional
meliputi dua atribut yang berbeda.
Pertama adalah intensitas, yaitu batas-
batas atau tahap-tahap ketika para
anggota organisasi sepakat atas norma-
norma, nilai-nilai, atau isi budaya lain
yang berhubungan dengan organisasi
atau unit tersebut, yang kedua adalah
integritas, yaitu batas-batas atau tahap-
tahap ketika unit yang ada dalam suatu
organisasi ikut setia memberikan budaya
yang umum.

Dua atribut tersebut cukup
menjelaskan adanya budaya yang
diciptakan organisasi mempengaruhi
perilaku karyawan dan pelaksanaan
budaya organisasional dipengaruhi oleh
budaya yang dibawa pribadi-pribadi
dalam organisasi. Budaya organisasional
berpengaruh kuat terhadap perilaku
semua anggota organisasi maka sudah
menjadi kewajiban organisasilah untuk
membangun arah dan strategi yang
membentuk budaya yang kuat sehingga
dipatuhi semua anggotanya.
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I = R/k

HIPOTESIS
H1 : Motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru SMA Negeri

se Kota Tegal.
H2 : Kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru

SMA Negeri se Kota Tegal.
H3 : Budaya organisasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru

SMA Negeri se Kota Tegal.
H4 : Budaya organisasional secara positif dan signifikan memoderasi pengaruh

motivasi terhadap kinerja guru SMA Negeri se Kota Tegal.
H5 : Budaya organisasional secara positif dan signifikan memoderasi pengaruh

kompetensi Profesional terhadap kinerja guru SMA Negeri se Kota Tegal.

Gambar 1. Model Kerangka Pemikiran

METODE

Skala Pengukuran
Data yang diperlukan dalam

penelitian ini didapt dengan kuesioner
yaitu sejumlah pertayaan tertulis yang
digunakan untuk memperoleh informasi
dari responden dalam arti laporan
tentang pribadinya, atau hal – hal yang
diketahuinya (Arikunto 2013).

Nilai jawaban yang diberikan
responden atau masing – masing item
dihitung menggunakan score. Adapun
score yang digunakan adalah skala likert
yaitu pertayaan yang menunjukan
tingkat kesetujuan atau ketidaksetujuan
responden. Skala ini digunakan untuk
respon subyek (koresponden) tentang
fenomena sosial, dimana respon ini
diukur ke dalam 5 poin skala dengan
interval yang sama, yaitu 5 kategori

sebagai nilai jawaban dan 5 kategori
nilai. Nilai yang tertinggi 5 dan nilai
yang terendah adalah 1. Skala ini terdiri
5 penilaian, yaitu sangat setuju (score 5),
setuju (score 4), netral (score 3), tidak
setuju (score 2), dan sangat tidak setuju
(score 1).

Selanjutnya dicari rata-rata dari
setiap jawaban responden, untuk
memudahkan penilaian dari rata-rata
tersebut, maka untuk menentukan
panjang interval digunakan rumus
interval menurut Sudjana (2001:79)
sebagai berikut:

Keterangan:
I = interval
R = skor tertinggi – skor terendah
k = banyaknya kelas

H3H4

H1
H5

H2

Budaya
Organisasional (Z)

Motivasi (X1)

Kompetensi
Profesional (X2)

Kinerja Guru
(Y)
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Populasi dan Sampel
Arikunto (2013) mendefinisikan

populasi sebagai “keseluruhan dari
subyek penelitian”. Terhadap populasi
inilah ciri – ciri atau karakteristik dari
setiap individu akan diteliti. Populasi
dari penelitian ini adalah seluruh Guru
Pegawai Negeri Sipil (PNS) di SMA
Negeri se-Kota Tegal keseluruhan
berjumlah 248 Orang.

Dalam penelitian ini
menggunakan teknik sampling yang
digunakan untuk penentuan sampel
adalah Aksidental yaitu penentuan
sampel dengan faktor yang spontanitas,
artinya siapa saja secara tidak sengaja
bertemu dengan peneliti dan sesuai
dengan karakteristik (ciri-ciri), maka
orang tersebut dapat digunakan sebagai
sampel (responden), kemudian diberi
kuesioner (Riduan, 2010).

Memperhatikan populasi lebih
dari 100 orang, maka penarikan sampel
dari populasi dengan margin of error
diambil 5% menggunakan rumus Slovin.

Dengan rumus tersebut, maka
diperoleh jumlah sampel populasi guru

PNS SMA Negeri se-Kota Tegal
khususnya yang mengajar pada tahun
pelajaran 2015/2016 adalah 154 guru
(responden).

Analisa Statistik Deskriptif
Hasil analisis statistik frekuentif

bisa tentang nilai rata-rata dapat dilihat
pada Tabel 2.

Uji Validitas dan Reliabilitas
Pada Tabel 3 dan Tabel 4 dapat

dilihat mengenai uji validitas dan uji
reliabilitas instrumen yang digunakan
dalam penelitian ini.

Analisis Regresi dan Pengujian
Hipotesis

Berdasarkan model empirik yang
diajukan dalam penelitian ini dapat
dilakukan pengujian hipotesis yang
diajukan melalui pengujian koefisien
struktur persamaan model kausalitas
penelitian. Hasil perhitungan secara
statistik dapat dilihat pada Tabel 5.

Tabel 2. Nilai Rata-rata (Mean)

No. Variabel Indikator Rata-rata
1. Kinerja Guru (Y) Perencanaan proses pembelajaran, Pelaksanaan proses

pembelajaran, Penilaian hasil pembelajaran, Tindak lanjut
4,32

2. Motivasi (X1) Kebutuhan untuk berprestasi, Kebutuhan untuk berafiliasi,
Kebutuhan untuk berkuasa

4,09

3. Kompetensi
Profesional (X2)

Menguasai materi, struktur, konsep dan pola pikir keilmuan
yang mendukung mata pelajaran yang diampu, Menguasai
standar kompetensi dan kompetensi dasar mata pelajaran
yang diampu, Mengembangkan materi pembelajaran yang
diampu secara kreatif, Mengembangkan keprofesionalan
secara berkelanjutan dengan melakukan tindakan reflektif,
Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk
mengembangkan diri

4,20

4. Budaya
Organisasional (Z)

Inovasi dan pengambilan resiko, Perhatian ke hal-hal yang
rinci, Orientasi hasil, Orientasi orang, Orientasi tim,
Keagresifan, Kemantapan

4,14
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Tabel 3. Hasil Uji Validitas Instrumen

Tabel 4. Hasil Uji Reliabilitas Instrumen

Variabel KMO Keterangan
Kinerja Guru (Y) 0,939 Seluruh indikator Y memiliki loading  factor ≥ 0,4

sehingga dapat disimpulkan seluruh indikator pada
variabel kinerja guru adalah valid.

Motivasi (X1) 0,856 Indikator X1.1, X1.2, X1.3, X1.10, X1.11, X1.12, X1.13, X1.14 belum
memiliki loading  factor ≥ 0,4 sehingga indikator X1.1, X1.2,

X1.3, X1.10, X1.11, X1.12, X1.13, X1.14 belum valid, maka dari itu
perlu dilakukan analisis ulang dimana indikator X1.1, X1.2,

X1.3, X1.10, X1.11, X1.12, X1.13, X1.14 tidak diikutsertakan.
Kompetensi Profesional
(X2)

0,876 Indikator X2.5 belum memiliki loading  factor ≥ 0,4
sehingga indikator X2.5 belum valid, maka dari itu perlu
dilakukan analisis ulang dimana indikator X2.5 tidak
diikutsertakan.

Budaya Organisasional (Z) 0,896 Indikator Z11 belum memiliki loading  factor ≥ 0,4
sehingga indikator Z11 belum valid, maka dari itu perlu
dilakukan analisis ulang dimana indikator Z11 tidak
diikutsertakan.

No. Variabel Indikator
Cronbach

Alpha
Keterangan

1. Kinerja Guru (Y) Perencanaan proses pembelajaran,
Pelaksanaan proses pembelajaran,
Penilaian hasil pembelajaran, Tindak
lanjut

0,958 Reliabel

2. Motivasi (X1) Kebutuhan untuk berprestasi, Kebutuhan
untuk berafiliasi, Kebutuhan untuk
berkuasa

0,889 Reliabel

3. Kompetensi
Profesional (X2)

Menguasai materi, struktur, konsep dan
pola pikir keilmuan yang mendukung
mata pelajaran yang diampu, Menguasai
standar kompetensi dan kompetensi dasar
mata pelajaran yang diampu,
Mengembangkan materi pembelajaran
yang diampu secara kreatif,
Mengembangkan keprofesionalan secara
berkelanjutan dengan melakukan tindakan
reflektif, Memanfaatkan teknologi
informasi dan komunikasi untuk
mengembangkan diri

0,889 Reliabel

4. Budaya
Organisasional (Z)

Inovasi dan pengambilan resiko, Perhatian
ke hal-hal yang rinci, Orientasi hasil,
Orientasi orang, Orientasi tim,
Keagresifan, Kemantapan

0,941 Reliabel
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Tabel 5. Hasil Pengujian Hipotesis
Coefficientsa

Model
Unstandardized

Coefficients
Standardized
Coefficients t Sig.

B Std. Error Beta
1 (Constant) ,414 ,451 ,920 ,359

LagMotivasi ,085 ,058 ,098 1,475 ,142
KompetensiProfesional ,825 ,072 ,686 11,490 ,000
LagBudayaOrganisasi ,002 ,081 ,001 ,021 ,983
LagSelishMotivasi dan BudayaOrganisasi ,013 ,066 ,013 ,196 ,845
LagSelisihKompetensi Profesional dan
BudayaOrganisasional

-,048 ,105 -,029 -,454 ,650

a. Dependent Variable: KinerjaGuru
Berdasarkan hasil pengujian

hipotesis pada Tabel 5, dapat diketahui
bahwa dari 5 hipotesis yang diajukan,
seluruhnya dapat diterima sehingga
diperoleh persamaan regresi Y =
0,098X1 + 0,686X2 + 0,001Z + 0,013|X1

– Z| - 0,029|X2 – Z|. Adapun hasil
pengujian hipotesis penelitian akan
dijelaskan sebagai berikut:
a. Uji Hipotesis 1 (H1)

Pada hipotesis 1 dinyatakan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru.
Hasil pengujian menunjukkan bahwa
motivasi berpengaruh positif tetapi
tidak signifikan terhadap kinerja guru
(β = 0,098, sig = 0,142 ≥ 0,05).
Berdasarkan hasil pengujian tersebut,
maka hipotesis 1 (H1) yang
dirumuskan bahwa motivasi
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru, ditolak.

b. Uji Hipotesis 2 (H2)
Pada hipotesis 2 dinyatakan bahwa
kompetensi profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
guru. Hasil pengujian menunjukkan
bahwa kompetensi profesional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru (β = 0,686, sig
= 0,000 ≤ 0,05). Berdasarkan hasil
pengujian tersebut, maka hipotesis 2
(H2) yang dirumuskan bahwa
kompetensi profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
guru, diterima.

c. Uji Hipotesis 3 (H3)
Pada hipotesis 3 dinyatakan bahwa
budaya organisasional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja
guru. Hasil pengujian menunjukkan
bahwa budaya organisasional
berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja guru (β =
0,001, sig = 0,983 ≥ 0,05).
Berdasarkan hasil pengujian tersebut,
maka hipotesis 3 (H3) yang
dirumuskan bahwa budaya
organisasional berpengaruh positif
dan signifikan terhadap kinerja guru,
ditolak.

d. Uji Hipotesis 4 (H4)
Pada hipotesis 4 dinyatakan bahwa
budaya organisasional positif dan
signifikan memoderasi pengaruh
motivasi terhadap kinerja guru. Hasil
pengujian menunjukkan bahwa
budaya organisasional memoderasi
pengaruh motivasi tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja guru (β =
0,013, sig = 0,845 ≥ 0,05).
Berdasarkan hasil pengujian tersebut,
maka hipotesis 4 (H4) yang
dirumuskan bahwa budaya
organisasional positif dan signifikan
memoderasi pengaruh motivasi
terhadap kinerja guru, ditolak.

e. Uji Hipotesis 5 (H5)
Pada hipotesis 5 dinyatakan bahwa
budaya organisasional positif dan
signifikan memoderasi pengaruh
kompetensi profesional terhadap
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kinerja guru. Hasil pengujian
menunjukkan bahwa budaya
organisasional tidak memoderasi
pengaruh kompetensi profesional dan
tidak signifikan terhadap kinerja guru
(β = - 0,029, sig = 0,650 ≥ 0,05).
Berdasarkan hasil pengujian tersebut,
maka hipotesis 5 (H5) yang
dirumuskan bahwa budaya
organisasional positif dan signifikan
memoderasi pengaruh kompetensi
profesional terhadap kinerja guru,
ditolak.

PEMBAHASAN
Penelitian ini menggunakan

analisis data mean dengan teknik
interaksi dan selisih antara variabel
moderasi dengan variabel independen
terhadap variabel dependen.

Pengaruh Motivasi (X1) Terhadap
Kinerja Guru (Y)

Berdasarkan uji hipotesis
menunjukkan bahwa motivasi
berpengaruh positif tetapi tidak
signifikan terhadap kinerja guru.
Pengaruh yang ditimbulkan dari hasil
penelitian menunjukkan arah yang
positif, yang berarti bahwa motivasi
yang lebih baik akan meningkatkan
kinerja guru meskipun tidak signifikan.
Meningkatnya kinerja guru bisa
disebabkan oleh pekerjaan yang dipilih
memiliki resiko sedang, guru bekerja
keras untuk mencapai keberhasilan
dalam tugasnya, adanya penilaian oleh
atasan terhadap hasil kerja guru, adanya
masukan dari atasan atau rekan sejawat
terhadap hasil kerja seorang guru, para
guru menjaga hubungan baik dengan
sesama teman kerja, berbagi
pengetahuan dengan teman-teman dalam
pekerjaan, perasaan senang bekerja sama
dengan teman-teman, perasaan senang
mendapatkan dukungan dari teman-
teman dalam bekerja, perasaan senang
karena dihargai dalam bekerja, perasaan

senang menjelaskan masalah pekerjaan
kepada teman-teman sehingga mereka
dapat menjalankan pekerjaan mereka
dengan baik, perasaan senang
mengarahkan teman-teman sehingga
mereka dapat bekerja dengan baik, serta
sering memberi inspirasi produktif
kepada teman-teman mereka.

Berdasarkan penilaian responden
terhadap variabel motivasi, indikator
“selalu berusaha agar para guru
menjalankan ide-ide mereka dalam
bekerja” masih dinilai rendah
dibandingkan dengan indikator lainnya
sehingga untuk meningkatkan kinerja,
seorang pimpinan harus melibatkan
guru-guru dalam setiap pengambilan
keputusan yang berhubungan dengan
sekolah. Hal ini dimaksudkan untuk
memancing ide-ide mereka untuk
memperoleh solusi terbaik dalam
pemecahan masalah maupun regulasi
yang ada. Ide yang akan dijalankan harus
memiliki nilai manfaat untuk banyak
orang karena dalam pelaksanaannya pun
akan melibatkan banyak pihak. Oleh
karena itu, kebijakan yang nantinya
diambil tidak cukup berasal dari satu
pemikiran. Musyawarah mufakat mutlak
diperlukan untuk mencari jalan terbaik
sehingga kebijakan tersebut dapat
dijalankan bersama-sama.

Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Akanbi, Ayobami (2011),
hasil penelitian menunjukkan bahwa
pengaruh antara motivasi kerja terhadap
kinerja guru tidak signifikan.

Pengaruh Kompetensi Profesional
(X2) Terhadap Kinerja Guru (Y)

Berdasarkan uji hipotesis
menunjukkan bahwa kompetensi
profesional berpengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru.
Pengaruh yang ditimbulkan dari hasil
penelitian menunjukkan arah yang
positif, yang berarti bahwa kompetensi
profesional yang lebih baik akan
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meningkatkan kinerja guru.
Meningkatnya kinerja guru bisa
disebabkan oleh selalu memperhatikan
substansi atau materi pelajaran yang
diampu dalam menyusun rencana
pembelajaran, menyesuaikan dengan
struktur mata pelajaran yang diampu
dalam menyusun rencana pembelajaran,
memperhatikan penguasaan terhadap
konsep mata pelajaran dalam menysun
rencanana pembelajaran, melakukan
pengembangan materi pembelajaran
dengan pola pikir keilmuan sendiri
sehingga mampu mendukung mata
pelajaran yang diampu, melaksanakan
pembelajaran sesuai dengan RPP yang
disusun secara lengkap dan terukur
dengan memperhatikan standar
kompetensinya, menyusun RPP dengan
tetap berpatokan pada kompetensi dasar
dalam melaksanakan pembelajaran,

Berdasarkan penilaian responden
terhadap variabel kompetensi
profesional, indikator “melaksanakan
pembelajaran sesuai dengan RPP
(Rencana Pelaksanaan Pembelajaran)
yang disusun secara lengkap dan terukur
dengan memperhatikan standar
kompetensinya” masih dinilai rendah
dibandingkan dengan indikator lainnya
sehingga untuk meningkatkan kinerja,
kepala sekolah perlu untuk melakukan
peninjauan ulang dan evaluasi
pembelajaran terhadap tugas-tugas guru
minimal setiap semester. RPP
merupakan suatu rencana guru dalam
melaksanakan Kegiatan Belajar
Mengajar (KBM) disertai dengan materi
apa saja yang akan disampaikan selama
satu semester tersebut. Dengan adanya
RPP, maka diharapkan seorang guru
dapat menyelesaikan target materi
belajar selama satu semester dengan
tepat waktu serta siswa mampu
mencapai kriteria nilai KKM (Kriteria
Ketuntasan Minimal) yang ditentukan.
Salah satu bentuk evaluasi pembelajaran
yang dilakukan oleh seorang kepala

sekolah untuk memonitoring proses
KBM adalah supervisi guru. Pelaksanaan
supervisi guru pada umumnya melalui
peninjauan langsung kepala sekolah di
kelas masing-masing selama KBM.

Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Komang Wiwin Sri
Widiastuti (2012), hasil penelitian
menunjukkan bahwa kompetensi
professional berpengaruh secara positif
dan signifikan terhadap kinerja guru.

Pengaruh Budaya Organisasional (Z)
Terhadap Kinerja Guru (Y)

Berdasarkan uji hipotesis
menunjukkan bahwa budaya
organisasional berpengaruh positif tetapi
tidak signifikan terhadap kinerja guru.
Pengaruh yang ditimbulkan dari hasil
penelitian menunjukkan arah yang
positif, yang berarti bahwa budaya
organisasional yang lebih baik akan
meningkatkan kinerja guru meskipun
tidak signifikan. Meningkatnya kinerja
guru bisa disebabkan oleh sekolah
mendukung kreativitas dalam bekerja,
sekolah memberi penghargaan terhadap
ide dan saran dari para guru, sekolah
mengakomodasi pertimbangan guru
dalam mengambil resiko, semua guru
bertanggung jawab terhadap resiko
pekerjaan, para guru terbiasa memeriksa
kembali hasil pekerjaannya, sekolah
secara berkala mengadakan rekreasi
bersama, sekolah memberi toleransi
terhadap kepentingan pribadi, sekolah
mendukung terjalinnya toleransi dan
kerjasama antar guru, sekolah berupaya
meningkatkan kompetensi internal
lembaga, serta sekolah berupaya
meningkatkan kemampuan guru melalui
pelatihan atau workshop baik yang
diselenggarakan sekolah maupun Dinas
Pendidikan.

Berdasarkan penilaian responden
terhadap variabel budaya organisasional,
indikator “sekolah mengakomodasi
pertimbangan guru dalam mengambil
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resiko” masih dinilai rendah
dibandingkan dengan indikator lainnya
sehingga untuk meningkatkan kinerja,
pihak sekolah harus mulai melibatkan
guru dalam pengambilan resiko. Hal ini
dilakukan untuk meningkatkan
partisipasi guru dalam setiap kebijakan
yang akan diambil oleh sekolah. Resiko
merupakan sesuatu yang akan kita terima
dari setiap pekerjaan yang kita lakukan.
Oleh karena itu, kebijakan yang diambil
oleh sekolah, dampaknya akan dirasakan
oleh seluruh guru.

Sejalan dengan penelitian yang
dilakukan oleh Handoko, et al (2010),
hasil penelitian menunjukkan bahwa
budaya organisasional tidak berpengaruh
signifikan terhadap kinerja dosen.

Budaya Organisasional (Z) Tidak
Memoderasi Pengaruh Motivasi (X1)
Terhadap Kinerja Guru (Y)

Berdasarkan hasil analisis regresi
linier, hipotesis 4 (H4) dinyatakan
ditolak, yaitu budaya organisasional
memoderasi pengaruh motivasi tetapi
tidak signifikan terhadap kinerja guru.
Hal ini menunjukkan bahwa semakin
baik budaya organisasional di SMA
Negeri se-Kota Tegal akan menguatkan
pengaruh motivasi terhadap kinerja guru
meskipun tidak signifikan. Kinerja guru
lebih ditentukan oleh kesadaran para
guru dalam menjalankan tugas pokok
dan fungsinya. Terjalinnya kerjasama
antar guru dalam setiap kegiatan di
sekolah merupakan suasana yang tepat
untuk memberikan motivasi guru dalam
bekerja sehingga keberadaan budaya
organisasional mampu untuk me-
ningkatkan kinerja guru SMA Negeri se-
Kota Tegal.

Kinerja yang baik seorang guru
sangat dipengaruhi oleh semangat
individu dalam melaksanakan tugas
pokok dan fungsinya. Robbins and Judge
(2015) mendefinisikan motivasi adalah
energi atau kekuatan seseorang yang

akan membangkitkan tingkat antusiasme
dan ketekunan dalam melakukan suatu
kegiatan atau usaha, baik yang datang
dari dalam diri sendiri (motivasi internal)
ataupun dari luar individu (motivasi
eksternal). Guru SMA Negeri se-Kota
Tegal merupakan guru-guru yang
memiliki kesempatan untuk berprestasi
dan berkembang terus-menerus. Hal ini
dapat dilihat dari responden rata-rata
yang berusia 41 – 50 tahun dan rata-rata
golongan II dan III. Dilihat dari usia dan
golongan menunjukkan bahwa
responden adalah guru yang memiliki
motivasi untuk meningkatkan kinerjanya
sehingga guru di SMA Negeri se-Kota
Tegal sadar bahwa kinerja mereka akan
semakin meningkat dengan adanya
pengaruh budaya organisasional.

Budaya Organisasional (Z) Tidak
Memoderasi Pengaruh Kompetensi
Profesional (X2) Terhadap Kinerja
Guru (Y)

Hasil analisis regresi linier
menunjukkan bahwa hipotesis 5 (H5)
dinyatakan ditolak, budaya
organisasional tidak memoderasi
pengaruh kompetensi profesional dan
tidak signifikan terhadap kinerja guru.
Hal ini menunjukkan bahwa baik
buruknya budaya organisasional di SMA
Negeri se-Kota Tegal tidak akan
menguatkan atau dapat dikatakan
melemahkan pengaruh kompetensi
profesional dan tidak signifikan terhadap
kinerja guru. Kinerja guru SMA Negeri
se-Kota Tegal lebih dipengaruhi oleh
kompetensi guru yang sesuai dengan
substansi atau materi pelajaran yang
diampu. Penyusunan rencana
pembelajaran yang baik tidak menjamin
seorang guru akan memiliki kinerja yang
baik pula. Kenyataan di lapangan
terkadang guru hanya memberikan tugas
atau catatan untuk menggugurkan
kewajibannya di kelas sehingga
kompetensi yang diharapkan tidak
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tercapai dan keberadaan budaya
organisasional sama sekali tidak mampu
untuk menguatkan atau melemahkan
pengaruh kompetensi profesional
terhadap kinerja guru.

Keberhasilan kinerja guru lebih
banyak ditentukan oleh sumber daya
manusia masing-masing pribadi guru
terutama yang berkaitan dengan sikap
profesional, kompetensi, dan kemauan
untuk mengembangkan serta
meningkatkan kompetensi diri. Para guru
di SMA Negeri se-Kota Tegal secara
umum adalah guru yang sudah
profesional dan berpengalaman dalam
menjalankan tugasnya. Hal ini dapat
dilihat dari responden rata-rata dengan
masa kerja 11 – 20 tahun dan rata-rata
berpendidikan S1. Dilihat dari masa
kerja dan pendidikan menunjukkan
bahwa responden adalah guru yang
memenuhi kualifikasi akademik dan
berpengalaman di bidang tugasnya
sehingga guru di SMA Negeri se-Kota
Tegal adalah guru-guru yang profesional
yang sadar akan tugas dan kewajiban
profesinya tanpa dipengaruhi oleh
budaya organisasinya.

PENUTUP

Kesimpulan
Berdasarkan hasil pengujian,

penelitian ini menghasilkan temuan yang
dapat disimpulkan sebagai berikut:
1. Motivasi tidak berpengaruh terhadap

Kinerja Guru SMA Negeri se-Kota
Tegal.

2. Kompetensi Profesional berpengaruh
positif dan signifikan terhadap
Kinerja Guru SMA Negeri se-Kota
Tegal.

3. Budaya Organisasional tidak
berpengaruh terhadap Kinerja Guru
SMA Negeri se-Kota Tegal.

4. Budaya organisasional tidak
memoderasi pengaruh Motivasi
terhadap Kinerja Guru SMA Negeri
se-Kota Tegal.

5. Budaya organisasional tidak
memoderasi pengaruh Kompetensi
Profesional terhadap Kinerja Guru
SMA Negeri se-Kota Tegal.

Implikasi Teoritis
Hasil penelitian ini dapat

memberikan kontribusi implikasi teoritis
berdasarkan hasil pengujian instrumen
dan regresi moderasi yang telah
dilakukan bahwa kompetensi profesional
berpengaruh positif dan signifikan
terhadap kinerja guru, artinya
penyusunan rencana pembelajaran
berdasarkan substansi atau materi
pelajaran sangat mempengaruhi kinerja
guru SMA Negeri se-Kota Tegal.

Implikasi Kebijakan
Berdasarkan implikasi teoritis,

maka hasil penelitian ini dapat
digunakan oleh pihak-pihak yang
berkepentingan terutama bagi Dinas
Pendidikan Kota Tegal, Kepala Sekolah,
dan Akademisi sebagai berikut:

Bagi Dinas Pendidikan Kota
Tegal, dapat digunakan sebagai bahan
pertimbangan dalam merumuskan
kebijakan program pengembangan
tenaga pendidik dan kependidikan
terutama guru agar dapat meningkatkan
keahlian dan keterampilan sesuai dengan
kompetensinya sehingga kinerja mereka
akan semakin baik.

Bagi Kepala Sekolah, dapat
dipergunakan sebagai bahan
pertimbangan dalam upaya
meningkatkan kinerja guru di
sekolahnya. Dengan adanya supervisi,
maka akan memudahkan kepala sekolah
dalam mengevaluasi kinerja guru.
Melalui kinerja guru yang baik
diharapkan akan tercipta proses
pembelajaran yang berkualitas,
menghasilkan lulusan yang handal dan
siap bersaing, serta meningkatkan mutu
sekolah yang dipimpinnya.
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Bagi Akademisi, hasil penelitian
ini dapat dijadikan sebagai dasar
pemikiran untuk mengembangkan
penelitian di bidang pendidikan terutama
yang terkait dengan motivasi,
kompetensi profesional, budaya
organisasional, dan kinerja guru.

Keterbatasan Penelitian
Keterbatasan penelitian antara

lain terletak pada pengujian validitas
terhadap variabel motivasi, kompetensi
profesional, budaya organisasional dan
kinerja guru terdapat indikator-indikator
yang tidak valid sehingga perlu
dilakukan analisis ulang dimana
indikator yang tidak valid tersebut tidak
diikutsertakan.

Berdasarkan uji model
menunjukkan bahwa besarnya Adjusted
R2 hanya mencapai 46,2% yang berarti
bahwa kemampuan variabel motivasi,
kompetensi profesional, budaya

organisasional, selisih motivasi dengan
budaya organisasional, serta selisih
kompetensi profesional dengan budaya
organisasional dalam menerangkan
kinerja guru hanya 46,2% (kurang baik
karena < 50%).

Sedangkan pada uji hipotesis
yang menunjukkan bahwa 5 hipotesis
yang diajukan hampir seluruhnya tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja
guru kecuali variabel kompetensi
profesional yang memiliki pengaruh
signifikan terhadap kinerja guru PNS di
SMA Negeri se-Kota Tegal.

Sesuai dengan keterbatasan di
atas, maka pada penelitian mendatang
disarankan untuk melakukan analisis
dengan menggunakan variabel moderate
selain budaya organisasional sehingga
hasil penelitian sesuai dengan yang
diharapkan.
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