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ABSTRAK

Penelitian ini diberikan judul “Pengaruh Kepuasan Kerja Dukungan
Organisass Dan Motivass Kerja Terhadap Kinerja Guru SMK Swasta Di
Kecamatan Sumbersari” termasuk explanatory research (penelitian penjelasan)
karena dimaksudkan untuk mengukur dan menganalisa ada tidaknya pengaruh
faktor kepuasan kerja dan dukungan organisasi terhadap motivasi kerja dan
kinerja guru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember. Alat analisis yang
digunakan dalam penelitian ini adalah analisis jalur. Hal ini agar peneliti dapat
menganalisa pengaruh langsung dari setiap variabel yang diteliti. Variabel yang
digunakan adalah variabel kepuasan kerja dan dukungan organisasi sebagai
variabel independen yang mempengaruhi variabel motivas kerja sebagai
intervening dan kinerja guru sebagai variabel dependen. Dalam penelitan ini yang
menjadi populasi adalah guru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember
segjumlah 49 orang yang terdiri dari 13 orang sebagai guru SMK Trunojoyo, 26
orang sebagal guru SMK Kartini dan 10 orang sebaga guru SMK Muh.Sroedji.
Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling jenuh atau
sensus, dimana semua anggota populasi dijadikan sampel. Berdasarkan hasil
penelitian di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember tentang pengaruh
kepuasan kerja, dukungan organisasi, dan motivas kerja terhadap kinerja guru
menghasilkan bahwa K epuasan Kerja secara parsial berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja guru. Tetapi dengan hasil koefisien yang positif dari kepuasan
kerja maka |lambat-laun meningkatkan kinerja pada sekolah untuk menghasilkan
kerja yang lebih baik butuh proses cukup panjang dengan didukung oleh
lingkungan yang kondusif maka hasil pekerjaan akan maksimal sesuai dengan
yang diinginkan sekolah. Dukungan Organisasi secara parsia berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja guru. Tetapi dengan hasil koefisien yang positif dari
dukungan Organisasi maka lambat-laun meningkatkan kinerja pada sekolah,
dukungan organisasi yang baik akan menghasilkan output yang baik pula
sehingga penataan kembali terhadap kebiasaan bekerja yang tidak tutas perlu
dihindarkan, budayakanlah kerja tuntas sehingga pekerjaan tidak tertunda yang
nantinya akan menjadi nilai positif terhadap kinerja guru. Motivas secara parsial
berpengaruh positif tidak signifikan terhadap Kinerja Guru. Tetapi dengan hasil
koefisien yang positif dari Motivas kerja maka lambat-laun meningkatkan kinerja
pada sekolah, motivasi perlu ditingkatkan sebagai usaha untuk menstimulasi
kinerja guru, dengan reward atas pekerjaan yang setimpal maka guru akan
meningkatkan kinerjanya yang akan berdampak positif terhadap sekolah.
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ABSTRACT

This research is given the title "The Influence of Job Satisfaction Organizational
Support And Work Motivation On Teacher Performance SMIK Swasta in
Kecamatan Sumbersari” includes explanatory research because it is intended to
measure and analyze the presence or absence of influence of job satisfaction
factors and organizational support on work motivation and teacher performance
At SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember. Analyzer used in this research is
path analysis. Thisis so that researchers can analyze the direct influence of each
variable studied. The variables used are job satisfaction variable and
organizational support as independent variable affecting work motivation
variable as intervening and teacher performance as dependent variable. In this
research the population is a teacher at SMK Swasta Kecamatan Sumbersari
Jember a number of 49 people consisting of 13 people as a teacher SMK
Trunojoyo, 26 people as a teacher SMK Kartini and 10 people as teachers SMIK
Muh.Soedji. The sampling technique used in this study is saturated or census
sampling, where all members of the population are sampled. Based on the results
of research in Private Sectorari Jember Vocational School on the influence of job
satisfaction, organizational support, and work motivation on teacher performance
resulted that Job Satisfaction partially have no significant effect on teacher
performance. But with the result of positive coefficient of job satisfaction then
gradually improve performance at school to produce better work need process
long enough with supported by conducive environment hence result of work will
maximize as desired by school. Partial organizational support has no significant
effect on teacher performance. But with the positive coefficient of organizational
support gradually improving the school's performance, good organizational
support will produce good outputs as well so that the rearrangement of non-
tyrannical work habits should be avoided, make the work done so that the work is
not delayed which will To be a positive value on teacher performance. Motivation
partially has a positive effect not significant on Teacher Performance. But with
the positive coefficient of Motivation work gradually improve the performance of
the school, motivation needs to be improved as an effort to stimulate the
performance of teachers, with rewards for work that would be equally teachers
will improve its performance that will have a positive impact on the school.
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BAB |
PENDAHULUAN

1.1. Latar Belakang Masalah

Pendidikan mempunyal peranan yang sangat strategis dalam menghasilkan
sumber daya yang berkuaitas. Pendidikan dengan berbagai programnya
mempunyai peranan penting dalam proses memperoleh dan meningkatkan
kualitas kemampuan profesional individu. Melalui pendidikan seseorang
dipersiapkan untuk memiliki bekal agar sigp tahu, mengenal dan mengembangkan
metode berpikir secara sistimatik supaya dapat memecahkan suatu masalah.
Upaya mencapai tujuan pendidikan di sekolah peranan sumberdaya manusia
sangatlah diperlukan, maka hadirnya guru yang memiliki kinerja tinggi sangat
dibutuhkan, agar proses penggaran dapat tercapal sesuai dengan tujuan yang
diharapkan.

Sumber daya manusia merupakan aset terpenting perusahaan karena
perannya sebagai subyek pelaksana kebijakan dan kegiatan operasional
perusahaan. Agar perusahaan tetap eksis maka harus berani menghadapi tantangan
dan implikasinya yaitu menghadapi perubahan dan memenangkan persaingan.
Sumber daya yang dimiliki oleh perusahaan seperti modal, metode dan mesin
tidak bisa memberikan hasil yang optimum apabila tidak didukung oleh sumber
daya manusia yang mempunya kinerja yang optimum. Douglas (2000)
menjelaskan bahwa perusahaan membutuhkan karyawan yang mempunyai kinerja
(job performance) yang tinggi.

Velnampy (2008), dalam studinya pada sikap kerja dan kinerja karyawan
menyimpulkan bahwa kepuasan kerja mengandung pengaruh positif terhadap
kinerja karyawan seperti peningkatkan kerja yang lebih tinggi, juga membuat
orang merasa lebih puas dan berkomitmen untuk organisasi. kepuasan dan kinerja
karyawan dalam bekerja merupakan satu siklus dan saling bergantung. kepuasan

kerja dan keterlibatan karyawan mendorongnya untuk memiliki tingkat kinerja

yang tinggi.
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Shahu & Gole (2008), dalam penelitian mereka menentukan efek dari
kepuasan kerja terhadap kinerja, mereka meringkas temuan mereka pada faktor
kepuasan kerja yang harus dipertimbangkan oleh organisasi sebagai rencana
penting yang perlu diperpanjang dalam rangka meningkatkan kinerja karyawan
dan di mana karyawan dapat menempatkan kinerjanya yang terbaik, agar tidak
terjadi tingkat kinerja menurunkan dengan skor kepuasan tingkat yang lebih
rendah, harus ada kesadaran program, yang berkaitan dengan stres dan tingkat
kepuasan dalam bekerja, ini akan membantu organisasi untuk memahami manfaat
pengetahuan stres dalam hubungannya dengan kepuasan dan pencapaian tujuan
dalam bekerja.

Kinerja merupakan hasil kerja baik itu secara kualitas maupun kuantitas
yang telah dicapai pegawai dalam menjalankan tugas-tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan organisasi dan hasil kerjanya tersebut disesuaikan
dengan hasil kerja yang diharapkan organisasi melaui kriteria-kriteria atau
standar kinerja pegawal yang berlaku dalam organisasi Rochmal oka (2010:25).

Taraf pendidikan guru SMK Swasta Di Kecamatan Sumbersari Jember rata-
rata masih S1 dan guru yang telah menempuh sertifikasi guru masih sedikit. Hal
ini berpengaruh pada kinerjanya yang kurang maksima dalam meningkatkan
kecerdasan siswa siswi dan melayani siswa dalam menunjang kelancaran kegiatan
belajar mengajar.

Salah satu elemen yang mempengaruhi perilaku guru adalah lingkungan dari
karyawan itu sendiri, yang dalam ha ini dukungan organisas yang
melingkupinya. Dukungan yang positif dari pimpinan dan segenap guru akan
menciptakan situasi kerja yang kondusif. Dengan mendapatkan dukungan tersebut
kinerja karyawan akan terpacu untuk lebih baik. Selain itu dukungan juga
memunculkan semangat tim para pekerja sehingga mereka dapat saling
mempercayal dan saling membantu serta adanya hubungan baik antar pekerja
didalam lingkungan kerja Shaam et al., (1999). Susskind et al., (2000)
berpendapat bahwa dukungan organisasi dapat digunakan untuk meningkatkan
motivasi pekerja yang berhubungan dengan pelanggan, sehingga dapat dikatakan
variabel dukungan organisasi dapat berpengaruh positif terhadap motivasi pekerja.
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Pada lembaga pendidikan terdapat indikas kurang adanya dukungan organisasi
antara lain: penghargaan kontribus dari Sekolah sangat kurang. guru yang
berprestas maupun tidak berprestasi tetap dihargai sama sehingga hal ini secara
tidak langsung akan mengurangi motivasi guru dalam bekerja, selain itu bantuan
dari organisasi yang kurang, dapat dicontohkan sarana dan prasarana yang kurang
memenuhi kebutuhan yang diperlukan seperti tempat ibadah kurang memadai,
serta kantin yang tidak nyaman.

Ha lain yang mempengaruhi kinerja guru adalah kepuasan kerja.
Sebagaimana didefinisikan, kepuasan kerja adalah terpenuhi atau tidaknya
keinginan terhadap pekerjaan Timmreck (2001). Kepuasan kerja guru
berhubungan dengan harapan pegawal terhadap atasan, rekan kerja, dan terhadap
pekerjaan itu sendiri. Bila dalam lingkungan kerja, guru tidak mendapatkan apa
yang diharapkan seperti peluang promosi yang adil, pendapatan yang baik, rekan
kerja, dan atasan yang menyenangkan, serta kepuasan terhadap pekerjaan itu
sendiri, maka kinerja guru akan buruk.

Pembahasan tentang kepuasan kerja guru tidak bisa dilepaskan dari
kenyataan bahwa kepuasan kerja guru dapat dicapal apabila semua harapannya
dapat dipenuhi dalam melaksanakan tugas pekerjaannya. Kepuasan kerja
merupakan refleksi dari perasaan dan sikap individu terhadap pekerjaannya, yang
merupakan interaksi antara yang bersangkutan dengan lingkungan kerjanya.
Luthan (2006:243) menyatakan ada lima faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja yaitu: pengasilan, rekan kerja, kesempatan berkembang, pekerjaan itu
sendiri, serta supervisor.

Kepuasan kerja guru juga dipengaruhi oleh iklim organisasi. Ha ini
didasarkan pada asums bahwa para guru bekerja selain untuk mengharapkan
imbalan baik material maupun non material mereka juga menginginkan iklim
yang sesuai dengan harapan mereka seperti terdapat keterbukaan dalam
organisasi, terdapat perhatian, dukungan, dan penghargaan. Penciptaan iklim yang
berorientas pada prestass dan mementingkan pekerja dapat memperlancar
pencapaian hasil yang diinginkan.
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Kinerja guru sebagai salah satu aspek dalam pencapaian tujuan pendidikan
yang berkualitas sangat diperlukan dalam kegiatan belgar menggar karena
kinerja merupakan suatu pendorong yang menjadi energi dalam diri guru ke dalam
bentuk suatu kegiatan nyata untuk mencapai tujuan tertentu dalam pembel gjaran.

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang, satu diantaranya
adalah hubungan yang masih banyak diprediksikan dan sebagai isu yang
kontroversial yaitu antara kepuasan dan kinerja (ivncevich and matteson,
2009:124). Ada 3 (tiga) pandangan dalam hubungan tersebut yaitu (1) kepuasan
kerja sebagal penyebab kinerja (2) kinerja sebaga penyebab kepuasan kerja, dan
(3) hubungan kepuasan kerja terhadap kinerja dimoderasi oleh variabel lain
misalnya reward. Walaupun ada dua pandangan yang pertama secara umum
berhubungan, banyak studi menemukan bahwa hubungan diantara keduanya
adalah lemah. Hubungan yang masih kontroversial tersebut menjadi suatu hal
yang menarik untuk dikaji dan dianalisis kembali dengan pertimbangan banyak
temuan penelitian yang mendukung hubungan yang kuat antara kepuasan kerja
dan kinerja. Gibson (2009) menemukan bahwa kepuasan sebagai medias yang
kuat terhadap kinerja organisasi. Hal ini berarti bahwa agar kinerja positif dan
mendukung pencapian organisasi maka organisas harus memperhatikan dan
memebrikan pemenuhan terhadap faktor-faktor yang mempengaruhi kepuasan
kerja. Begitu pulan Robbin (2009:232) menemukan bahwa kepuasan kerja secara
agregat memprediksi inovas dalam tehnologi atau proses produksi, yang berarti
bahwa bila seseorang telah mendapatkan kepuasan di tempat kerja maka ia akan
berusaha menciptakan berbagai macam inovasi untuk mendapatkan capaian yang
lebih tinggi.

Berdasarkan uraian di atas, maka penulis mengambil judul penelitian ini
“Pengaruh Kepuasan Kerja Dukungan Organisasi Dan Motivasi Kerja Terhadap
Kinerja Guru Smk Swasta Di Kecamatan Sumbersari”
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1.2. Rumusan Masalah

1. Apakah pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja guru di SMK Swasta
Kecamatan Sumbersari Jember ?

2. Apakah pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja guru di SMK
Swasta Kecamatan Sumbersari Jember?

3. Apakah pengaruh kepuasan kerja terhadap motivas kerja guru di SMK
Swasta Kecamatan Sumbersari Jember?

4.  Apakah pengaruh dukungan organisasi terhadap motivasi kerja guru di SMK
Swasta Kecamatan Sumbersari Jember?

5. Apakah pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru di SMK Swasta

K ecamatan Sumbersari Jember?

1.3. Tujuan dan Manfaat Penelitian

1.3.1. Tujuan Penelitian

1.  Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap
kinerjaguru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember.

2.  Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh dukungan organisasi
terhadap kinerja guru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember.

3. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh kepuasan kerja terhadap
motivasi kerjaguru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember.

4. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh dukungan organisas
terhadap motivas kerja guru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari
Jember.

5. Untuk menganalisis dan menjelaskan pengaruh motivasi kerja terhadap

kinerja guru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember.

1.4. Manfaat Penelitian

1.4.1. Manfaat Teoritis

a. Daam penditian dapat bermanfaat di bidang keilmuan yaitu ilmu sumber
daya manusia dan mangjemen. Penelitian ini merupakan sumbangan pada
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materi pengaruh kepuasan kerja, dukungan organisasi, dan motivas kerja
dalam meningkatkan kinerja guru.

b. Penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan sebagai wacana akademik bagi
dunia pendidikan dalam kerangka meningkatkan mutu dan profesionalitas
guru.

1.4.2. Manfaat Praktis

a. Hasil pendlitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada sekolah
diutamakan bagi pimpinan (kepala sekolah) sebagai bahan evaluas
Kinerjanya.

b. Masukan bagi guru-guru sebagai bahan untuk mengevaluas kinerjanya baik
sebagal individu maupun sebagai kelompok sehingga secara bersama-sama
dapat merencanakan langkah yang konkrit untuk meningkatkan kinerja di
masa-masa sel anjutnya.

c. Adanya hasil penditian dimana pengaruh kepuasan kerja, dukungan
organisasi, dan motivasi kerja dalam meningkatkan kinerja guru, dapat
dilakukan dengan memperbaiki kualitas guru.

d. Hasil pendlitian ini juga bermanfaat bagi masyarakat sebagai pelanggan dan
pengguna sekolah, sebagai masukan agar lebih berperan aktif dalam
pengembangan program sekol ah.
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BAB |1
TINJAUAN PUSTAKA

21, Landasan Teori
2.1.1. Kepuasan Kerja

Asdad (2001:57) mengemukakan bahwa kepuasan kerja merupakan sifat
umum yang merupakan hasil dari beberapa sikap khusus terhadap faktor
pekerjaan, penyesuaian diri dan hubungan sosial individu diluar kerja. Sedangkan
menurut Handoko (2004:193) kepuasan kerja adalah keadaan yang menyenangkan
atau tidak menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan
mereka.

Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai seberapa baik
hasi| pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting (Luthan, 2006:243).
Terdapat tiga dimens yang diterima secara umum dalam kepuasan kerja yaitu
sebagal berikut :

1) Kepuasan kerja merupakan respon emosional terhadap situasi kerja, dengan
demikian kepuasan kerja dapat dilihat dan diduga;

2) Kepuasan kerja sering ditentukan menurut seberapa baik hasil yang dicapai
memenuhi atau melampaui harapan;

3) Kepuasan kerjamewakili beberapa sikap yang berhubungan.

Dari beberapa pendapat tersebut, dapat dinyatakan bahwa kepuasan kerja
merupakan sikap positif atau negatif terhadap pekerjaannya yang terkait dengan
kondis kerja dan lingkungan kerja.

Kepuasan kerja merujuk kepada sikap dan prilaku seseorang terhadap
pekerjaannya, seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi akan menunjukkan
sikap yang positif terhadap pekerjannya, namun sebaliknya jika kepuasan kerja
seseorang rendah akan menunjukkan sikap yang negatif terhadap pekerjaannya
dan komitmen orang tersebut terhadap organisasinya rendah sehingga dapat
menyebabkan orang tersebut mangkir dari perusahaannya. Departemen SDM
hendaknya senantiasa memantau kepuasan kerja para karyawan karena hal

tersebut besar pengaruhnya terhadap kinerja karyawan.

7
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Faktor-faktor utama yang berpengaruh terhadap kepuasan kerja menurut

Luthan (2006:283) yaitu sebagai berikut :

1)

2)

3)

4)

5)

6)

Pekerjaan itu sendiri

Daam hal ini dimana pekerjaan memberikan tugas yang menarik, kesempatan
untuk belgjar, dan kesempatan untuk menerima tanggung jawab.

Gaji

Upah dan ggji dikena menjadi signifikan tapi kompeks kognitif dan
merupakan faktor multidimensi dalam kepuasan kerja.

Promosi

Kesempatan promosi sepertinya memiliki pengaruh yang berbeda pada
kepuasan kerja, hal ini dikarenakan promosi memiliki sejumlah bentuk yang
berbeda dan memiliki berbagai penghargaan.

Pengawasan

Pengawasan (supervisi) merupakan sumber penting lain dari kepuasan kerja,
ada dua dimensi gaya pengawasan yang mempengaruhi kepuasan kerja yaitu
berpusat pada karyawan dan partisipasi atau pengaruh kemampuan penyelia
untuk memberikan bantuan teknis dan dukungan prilaku.

Kelompok kerja

Rekan kerja atau anggota tim yang kooperatif merupakan sumber kepuasan
kerja yang paling sederhana pada karyawan secara individu bertindak sebagai
sumber dukungan, kenyamanan, nasihat dan bantuan pada anggota individu.
Kondis kerja

Kondis kerja memiliki kecil pengaruhnya terhadap kepuasan kerja, jika
kondisi kerja bagus (bersih, lingkungan menarik) individu akan lebih mudah
menyel esaikan pekerjaan mereka sebaliknya jika kondisi kerja buruk individu
akan lebih sulit menyel esaikan pekerjannya. Jika segalanya berjalan baik tidak
ada masalah kepuasan kerja, jika segalanya berjalan buruk masalah
ktidakpuasan kerja muncul.

Robbins (2001:224) kepuasan berdimensi sangat luas secara garis besar

mencakup tantangan dalam kerja, imbalan dan penghargaan yang waar, kondisi

dan rekan kerja yang mendukung, serta kesesuaian pekerjaan dengan kepribadian
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karyawan. Clisson dan Durrick (1988) mengatakan bahwa kepuasan kerja dapat

dipengaruhi atau berhubungan dengan limafaktor sebagal berikut:

1

Kedudukan/posisi

Umumnya orang beranggapan bahwa seseorang yang bekerja pada posisi yang
lebi tinggi akan merasa lebih puas dari mereka yang bekerja dalam posisi yang
lebih rendah.

Pangkat/golongan

Pada pekerjaan yang mendasarkan pada perbedaan tingkat (golongan), apabila
ada kenaikan upah, maka besar kecilnya kenaikan upah yang diterima akan
disesuaikan dengan golongan mereka. Hal ini juga dianggap sebagai kenaikan
pangkat, dan kebanggaan terhadap kedudukan yang baru dan akan mengubah
perilaku dan perasaan pekerja.

Umur

Menyatakan adanya hubungan antara kepuasan kerja dengan umur karyawan.
Umur antara 25 sampai 34 tahun dan umur 40 sampai 45 tahun merupakan
umur-umur yang bisa menimbulkan perasaan kurang puas terhadap pekerjaan.

Jaminan finansia dan jaminan sosial kebanyakan berpengaruh terhadap
kepuasan kerja.

Mutu Pengawasan Hubungan antara pegawai pimpinan sangat penting artinya
daam meningkatkan produktivitas kerja. Kepuasan karyawan dapat
ditingkatkan melalui ubungan yang baik dari pimpinan kepada bawahan
sehingga pegawai bisa merasakan dirinya sebagai bagian yang penting dari
organisas (sense of belonging).

Menurut Sopiah (2008:56), terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi

kepuasan kerja karyawan, yaitu: pekerjaan itu sendiri, pembayaran ggji, promosi,

supervisi (pengarahan dari atasan), dan rekan kerja. Pengukuran kepuasan kerja

seseorang bisadilihat dari besarnya gaji atau upah yang diterima, tetapi gaji bukan

satu-satunya yang menjadi ukuran kepuasan kerja seseorang. Hal lain yang dapat

dijadikan sebagal ukuran kepuasan kerja adalah hubungan dengan atasan atau

rekan kerja, pengembangan karier, dan pekerjaan yang sesuai dengan minat dan
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kemampuannya. Sementara itu, untuk mengukur kepuasan kerja seorang
karyawan menurut Veithzal Rivai (2010: 860) adalah menggunakan:

1. Isi pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang actual dan sebaga kontrol
terhadap pekerjaan

Supervis

Organisasi dan manaemen

K esempatan untuk maju

Gaji dan keuntungan dalam bidang financial lainnya seperti adanya insentif
Rekan kerja

Kondis pekerjaan

N N g bk~ w DN

.1.2. Dukungan Organisasi

Menurut Robbins (2001:278) dukungan organisasi adalah dimana organisas
menghadapi suatu lingkungan yang dinamis dan berubah agar organisas
menyesesuaikan diri. Menurut Flippo (1994:97) dukungan organisasi adalah
bantuan dari penerapan teknologi, manusia melaksanakan fungsi atau tugas yang
menuntun kepada tercapainya sasaran yang ditentukan secara rasional.

Menjelaskan organisas merupakan perangkat sosia dan teknologi yang terdiri

dari faktor-faktor manusia dan fisk. Menurut Mathis dan Jackson (2001:84)

dukungan organisasi adalah dukungan yang diterima dari organisasinya berupa

pelatihan, peralatan, harapan-harapan dan tim kerja yang produktif. Beberapa
dukungan organisasi yang mempengaruhi kinerja, antaralain :

a. Pelatihan adalah sebuah proses dimana orang mendapatkan kapabilitas untuk
membantu pencapaian tujuan-tujuan organisasi. Dalam pengertian terbatas,
pelatihan memberikan karyawan pengetahuan dan ketrampilan yang spesifik
dan dapat di identifikasi untuk digunakan dalam pekerjaan mereka saat ini.

b. Standar kerja mendefinisikan tingkat yang diharapkan dari kinerja dan
merupakan pembanding kinerja atau tujuan. Standar kinerja yang redlistis,
dapat diukur, dipahami dengan jelas akan bermanfaat baik bagi organisasi
maupun karyawannya.

c. Peraatan dan teknologi merupakan perkakas/perlengkapan yang disediakan

oleh perusahaan untuk menunjang proses kerja. Untuk mendapatkan kinerja
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yang bak dari karyawannya, maka sebuah perusahaan harus mempunyal
peralatan dan teknologi yang mendukung karyawan tersebut telah bekerja
keras.

Dukungan organisasi dipandang sangat penting bagi perilaku pekerjanya.
Organisass memiliki kewagjiban untuk mengembangkan suatu iklim yang
mendukung orientasi konsumen (Gronroos (1990) menemukan bahwa dukungan
organisas dan mangemen akan meningkatkan motivasi perilaku orientasi
pelanggan dari para pekerjanya.

Schneider (1998) mengemukakan bahwa individu tertarik dan merasa
nyaman berada di organisasi dikarenakan adanya kesamaan karakteristik diantara
keduanya. Meglino, (1989) mengemukakan bahwa individu yang mempunyai
nilai-nilai yang sama dengan organisasi, maka mereka akan mudah berinteraksi
secara efisien dengan system nila organisasi, mengurangi ketidakpastian, dan
konflik serta meningkatkan kepuasan dan meningkatkan kinerja.

Banyak masalah yang dikaitkan dengan dukungan organisasi. Bila
dukungan organisasi merangsang motivasi dan prestas serta menyediakan sarana
bagi pemuasan berbagal kebutuhan penting para pekerja maka sumbangan
dukungan organisasi bagi prestasi dan kepuasan kerja diharapkan cukup besar
adalah keinginan yang waar dari setiap karyawan untuk meniti karir dengan
sebaik-baiknya, yang dalam hal ini diimplementasikan dengan keinginan untuk
dapat meraih jabatan yang setinggi-tingginya dalam strata kepegawaian yang ada
sebab masih banyak karyawan yang berasumsi bahwa dengan jabatan yang
didapat, rejeki juga akan pula didapat. Untuk menciptakan kesejahteraan pegawai
maka perlu diciptakan peluang-peluang untuk meningkatkan motivasi dari
karyawan yang mendapat dukungan penuh dari perusahaan atau organisasi terkait.
Susskind et a., (2000) berpendapat bahwa dukungan perusahaan dapat digunakan
untuk meningkatkan motivasi pekerja yang berhubungan dengan pelanggan,
sehingga dapat dikatakan variabel dukungan perusahaan dapat berpengaruh positif
terhadap motivas pekerja. Dukungan organisas yang dikembangkan oleh
Susskind et al (2000) terdiri dari 3 item yaitu penghargaan terhadap nilai,
kesediaan perusahaan untuk membantu dan kepedulian perusahaan.
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Dukungan yang positif dari pimpinan dan segenap pegawa akan
menciptakan situasi kerja yang kondusif. Dengan mendapatkan dukungan tersebut
kinerja pegawa akan terpacu untuk lebih baik. Selain itu dukungan juga
memunculkan semangat tim para pekerja sehingga mereka dapat saling
mempercayal dan saling membantu serta adanya ubungan baik antar pekerja
didalam lingkungan kerja (Shaam et a., 1999).

Menurut Paille et al. (2010), terdapat sgjumlah indikator yang dapat
dijadikan  sarana untuk mengukur dukungan organisasi di dalam suatu
perusahaan, yaitu:

1. Perusahaan mengapresiasi kontribusi karyawan.

2. Perusahaan mau mempertimbangkan aspirasi karyawan.

3. Perusahaan mau mempertimbangkan nilai-nilai yang dimiliki karyawan.

4. Perusahaan benar-benar peduli pada ha baik yang karyawan lakukan di dalam
pekerjaannya.

5. Perusahaan bangga dengan prestasi yang karyawan raih

6. Perusahaan peduli akan kesgjahteraan karyawan

2.1.3. Motivas Kerja

Sutrisno (2009), motivasi adalah suatu faktor yang mendorong seseorang
untuk melakukan suatu aktivitas tertentu, oleh karena itu motivas sering kali
diartikan pula sebagai faktor pendorong perilaku seseorang. Setiap aktivitas yang
dilakukan seseorang pasti memiliki suatu faktor yang mendorong aktivitas
tersebut. Oleh karena itu, suatu faktor pendorong dari seseorang untuk melakukan
suatu aktivitas tertentu pada umumnya adalah kebutuhan dan keinginan orang
tersebut.

Dimens motivasi pegawal dalam penelitian ini adalah sebaga berikut:
motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah keadaan yang
menciptakan suatu kondisi dimana individu-individu yang termotivasi secara
intrinsik nampak “menjadi bagian dari tugas” yang dikerjakan (Krivonos, 2006).
Sedangkan motivasi ekstrinsik adalah gambaran kerja yang dilakukan dengan
tujuan untuk menyelesailkan beberapa tujuan non tugas seperti mengurangi

perasaan bersalah, menyenangkan teman, mendapatkan suatu promosi. Motivasi
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ekstrinslk mengacu pada kinerja suatu aktivitas disebabkan karena aktivitas
mengarah pada beberapa pengargaan eksterna (penghargaan yang diberikan oleh
orang lain ketimbang pelaksana tugas itu sendiri) seperti halnya upah, status,
pertemanan, pengakuan, manfaat lebih yang tidak biasanya dan lain sebagainya
(Krivonos, 2006).

Salah satu faktor penentu kinerja adalah motivasi. Handoko, (2004: 29)
motivasi merupakan kondisi yang menggerakkan diri pegawai yang terarah untuk
mencapal tujuan organisasi, dalam hal ini ada hubungan yang positif antara motif
berprestasi dengan pencapaian kinerja. Sedangkan menurut Rivai Veithzal (2003)
motivas dapat dikatakan sebagai kemauan seseorang untuk berusaha mencapai
tujuan yang ditentukan. Dapat diyakini bahwa pada dasarnya setigp manusia
memiliki motivasi untuk melakukan pekerjaan, sehingga melalui motivas berarti
ada dorongan yang kuat baik internal maupun eksternal pada diri seseorang untuk
melakukan sesuatu yang lebih dari apa yang dilakukan orang lain. Dengan kata
lain motivasi kerja adalah sesuatu yang menggerakkan seseorang untuk bertindak
dengan cara tertentu atau sekurang-kurangnya mengembangkan cara tertentu
sebagal wujud seseorang yang memiliki motivasi keberhasilan yang tinggi.

Berdasarkan beberapa pengertian motivas tersebut diatas, maka dapat
dikatakan motivasi adalah sebagai energi untuk membangkitkan dorongan dalam
diri karyawan yang berpengaruh, membangkitkan, mengarahkan, dan memelihara
prilaku seseorang berkaitan dengan lingkungan kerja. Jadi motivas adalah
dorongan dari dalam diri karyawan untuk memenuhi kebutuhan yang stimulasi
berorientas kepada tujuan individu dalam mencapai rasa puas, kemudian
diimplementasikan kepada orang lain untuk memberikan pelayanan yang baik
kepada masyarakat. Pelaksanaan motivas memerlukan penerapan prinsip-prinsip
motivasi, yang menurut Hasibuan (2007) dibedakan sebagai berikut.

1) Prinsip mengikut sertakan bawahan
Diberi kesempatan dalam memberikan ide-ide, gagasan-gagasan, pembuatan
keputusan-keputusan, para pegawa mereka ikut bertanggung jawab dan
disiplin kerja meningkat.
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2) Prinsip komunikasi
Komunikas merupakan hal yang penting dalam organisas. Melalui
komunikasi yang baik, maka motivasi untuk mencapai hasil-hasil mempunyai
kecenderungan kerja meningkat.

3) Prinsip pengakuan
Pemimpin yang mengakui hasil pekerjaan karyawan dan memberi
penghargaan atas sumbangan terhadap hasil yang dicapai, maka semangat
kerja akan meningkat.

4) Prinsip wewenang yang didelegasikan
Pemberian tugas pekerjaan dan wewenang pertanda kepercayaan pemimpin
terhadap karyawan yang bersangkutan. Dengan kepercayaan ini motivas
karyawan akan meningkat dan akan tercapai hasil kerja yang baik.

5) Prinsip timbal balik
Perhatian timbal batik dari pimpinan bisa merupakan pengembangan Karier,
pemberian insentif atau pemberian fasilitas dapat memotivasi karyawan untuk
berprestasi.

Para pekerja sebenarnya mempunyal motivas yang sangat beraneka ragam,
bukan hanya motivasi karena uang ataupun keinginan untuk kepuasan, tetapi juga
kebutuhan akan berprestass dan mempunyai arti dalam bekerja. Mereka
berpendapat bahwa sebagian besar individu sudah mempunyai dorongan untuk
menyelesailkan pekerjaan dengan baik, dan tidak selalu memandang pekerjaan
sebagal sesuatu hal yang tidak menyenangkan. Bahkan para pekerja umumnya
akan memperoleh kepuasan karena prestasi yang tinggi sehingga bisa diberi
tanggung jawab yang lebih luas untuk mengambil keputusan dan melaksanakan
tugas-tugas mereka, karena sudah punya dorongan untuk bekerja dengan baik dan
kemungkinan besar bisa mencapai tujuan organisasi dengan cara mereka. Menurut
Rivai (2003) aspek-aspek yang terkandung dalam motivasi kerja adalah :

a. Cenderung bertanggung jawab.

b. Senang membahas kasus yang menantang.
c. Menginginkan prestasi yang lebih baik.

d. Sukamemecahkan masalah.
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e. Senang menerimaumpan balik atas hasil karyanya.

—h

Senang berkompetisi untuk mencapal hasil yang optimal.

Senang membahas kasus-kasus yang sulit.

> @

Melakukan segala sesuatu dengan cara yang lebih baik.
Adapun indikator untuk mengukur motivasi kerja menurut teori Hezberg
(dalam Hasibuan, 2005) yang dikembangkan adalah :
1. Prestasi kerja
2. Besarnya Pendapatan (gaji / uang)
3. Peluang untuk maju
4. Tanggung jawab
2.1.4. Kinerja

Kinerja merupakan hasil atau tingkatan keberhasilan seseorang secara
keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan
dengan standar hasil kerja, target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan
terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Rivai, 2004). Lebih lanjut Rivai
menyatakan bahwa kinerja tidak berdiri sendiri tapi berhubungan dengan
kepuasan kerja dan kompensasi, dipengaruhi oleh ketrampilan, kemampuan dan
sifat — sifat individu. Dengan kata lain kinerja ditentukan oleh kemampuan,
keinginan dan lingkungan. Oleh karena itu agar mempunyai kinerja yang baik,
seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi untuk mengerjakan dan
mengetahui pekerjaannya serta dapat ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara
pekerjaan dan kemampuan.

Menurut Gibson (2008 : 70), kinerja ( performance ) adalah hasil yang
diinginkan dari perilaku. Dan kinerja individu adalah dasar kinerja organisasi.
Sedangkan menurut Murdijanto (2001:29) menyatakan bahwa kinerja adalah hasil
kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu
organisas sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam
rangka upaya mencapal tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak
melanggar hukum dan sesual dengan moral maupun etika. Sedangkan menurut
Maryoto, (2000:91), kinerja sumber daya manusia adalah hash kerja selama
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periode tertentu dibandingkan dengan berbagal kemungkinan. misal standar.
target/sasaran atau kriteria yang telah disepakati bersama.

Berdasarkan uraian tersebut dapat dismpulkan Kinerja sumber daya
manusia adalah suatu hasil atau taraf kesuksesan yang dicapai oleh pegawai dalam
bidang pekerjaannya menurut kriteria yang berlaku untuk pekerjaan tertentu dan
dievaluas oleh pimpinan. Seseorang akan selalu mendambakan penghargaan
terhadap hasil pekerjaannya dan mengharapkan imbalan yang adil. Penilaian
kinerja dilakukan seobyektif mungkin karena akan memotivasi karyawan dalam
melakukan kegiatannya. Disamping itu pula penilaian kinerja dapat memberikan
infformasi  untuk kepentingan pemberian kepemimpinan melihat perilaku
karyawan.

Pengukuran kinerja merupakan suatu alat mangjemen yang digunakan untuk
meningkatkan kualitas pengambilan keputusan. Pengukuran kinerja digunakan
untuk penilaian atas keberhasilan atau kegagalan atas kegiatan atau kebijakan
sesuai dengan sasaran dan tujuan yang telah ditetapkan dalam rangka
mewujudkan vis dan misi organisasi (sedarmayanti, 2011:195). Desder
(2005:316) menyatakan ada empat kategori yang digunakan untuk mengukur
tingkat kinerja karyawan secara individua yaitu job knowledge yaitu tingkat
pengetahuan yang dimiliki oleh seorang karyawan ataupun informasi yang
dimilikinya untuk menyelesaikan pekerjaanya reability yaitu tingkat dimana
seorang karyawan dapat dipercaya selama menyel esaikan pekerjaan dan dalam hal
tindak lanjut pekerjaan, availability yaitu tingkat ketepatan waktu dari suatu
aktivitas yang diselesaikan oleh karyawan dan ketepatan dalam catatan daftar
kehadiran karyawan, independence yaitu tingkat dimana seorang karyawan dapat
melakukan pekerjaannya tanpa bantuan atau bimbingan dari pengawasnya.

Pada dasarnya tujuan kinerja adalah Kemahiran dari kemampuan tugas baru
diperuntukan untuk perbaikan hasil kinerja dan kegiatannya, kemahiran dari
pengetahuan baru dimana akan membantu karyawan dengan pemecahan masalah

yang kompleks atas aktivitas membuat keputusan pada tugas, kemahiran atau
perbaikan pada sikap terhadap teman kerjanya dengan satu aktivitas kinerja, target
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aktivitas perbaikan kinerja, perbaikan dalam kualitas atau produksi, perbaikan
dalam waktu atau pengiriman ( Rival dalam Aditya Reza, 2010:23).

Kinerja karyawan dalam penelitian ini indikatornya terdiri atas : laporan
kerja, ketrampilan dan pengetahuan teknis, mengembangkan inisiatif dan
kemandirian, berpedoman pada kebijakan, memberikan informasi, mengendalikan
biaya, dan memberikan pelayanan.

Mc. Kenna dan Beach (1995) menyimpulkan bahwa faktor-faktor kinerja
yang paling sering digunakan sebagai indikator penelitian adalah pengetahuan,
kemampuan, keterampilan kerja, skap terhadap pekerjaan (antusiasme,
komitmen, dan motivasi), kualitas kerja, volume hasil produks dan interaksi
(komunikasi, hubungan dalam kelompok). Variabel individu terdiri dari
pengalaman, pendidikan, jenis kelamin, umur, motivasi, keadaan fisk,
kepribadian dan sikap. Sedangkan variabel situasiona menyangkut faktor fisik
dan pekerjaan meliputi metode kerja, pengaturan dan kondisi, perlengkapan kerja,
pengaturan ruang kerja, kebisingan, penyinaran dan temperature. Steers (1985)
berpendapat ada beberapa faktor penting yang mempengaruhi kinerja yaitu
kemampuan, kepribadian dan minat kerja; kegjelasan dan penerimaan pekerjaan
sertamotivas kerja

Menurut John Miner dalam Sudarmanto (2009:11) mengemukakan 4
dimensi yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja secara
umum, yaitu;

1. Kuadlitas, yaitu ; tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

2. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, keterlambatan,
waktu kerja efektif/jam kerja hilang.

4. Kerjasamadengan orang lain dalam bekerja.
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2.2. Hubungan Antar Variabel
2.2.1. Kepuasan Kerja Melalui Motivas Kerja Berpengaruh terhadap Kinerja
Guru

Sebagian besar penelitian menguji hubungan kepuasan-kinerja yang
dilakukan pada individu dengan organisasi. Teori sebelumnya menunjukkan
implikasi bahwa kepuasan pegawai dan keberadaan yang bak terkait dengan
kinerja, tetapi tidak secara eksplisit menunjukkan pengaruh mengenai analisis
level yang terkait (sebagai contoh individu, kelompok atau organisasi). Studi
kepuasan-kinerja pada level organisasional akan menunjukkan bahwa pegawai
yang lebih puas lebih produktif dan profitable daripada organisasi yang
pegawainya kurang puas. Lebih jauh lagi, hubungan kepuasan-kinerja pada level
organisasional mungkin lebih kuat daripada hubungan pada level individu
(Sutrisno, 2009). Pada dasarnya, kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat
individu. Setiap individu memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai
dengan sistem nilai-nilai yang berlaku pada dirinya. Ini disebabkan oleh adanya
perbedaan pada dirinya dan masing-masing individu. Semakin banyak aspekaspek
dalam pekerjaan sesual dengan keinginan individu tersebut, maka semakin tinggi
tingkat kepuasan dirasakan dan sebaliknya. Hubungan antara bawahan dengan
pihak pimpinan sangat penting artinya dalam meningkatkan produktivitas kerja.
Kepuasan kerja dapat ditingkatkan melalui perhatian dan hubungan yang baik dari
pimpinan kepada bawahan, sehingga karyawan akan merasa bahwa dirinya
merupakan bagian yang penting dari organisasi kerja. McNeese-Smith (1996)
menguji pengaruh kepuasan kerja karyawan terhadap kinerja karyawan dimana
hasil penelitiannya menunjukkan bahwa kepuasan kerja karyawan berpengaruh
positif terhadap kinerja karyawan. Berdasarkan hasil penelitian dari McNeese-
Smith (1996) tersebut maka dapat dirumuskan hipotesis sebagal berikut:
H; : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.
H, : Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja guru.
2.2.2. Dukungan Organisass Meladui Motivas Kerja Berpengaruh Terhadap

Kinerja Guru
Adanya motivasi kerja yang tinggi dari karyawan dalam organisasi sangat

dipengaruhi oleh dukungan baik dalam skala sosial maupun dalam organisasi itu
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sendiri baik dari atasan maupun rekan sekerja. Relasiona organisasiona internal
ini menurut Y oon dan Lim (1999) dimaksudkan sebagai dukungan yang diberikan
perusahaan terhadap para karyawan sehingga tercipta suatu motivasi karyawan
untuk saling membantu dalam setiap aktivitas kerjanya di dalam perusahaan.

Penelitian Liliek Tatiyani (2004) pada karyawan PT. Telkom Area Bandung
menyimpulkan bahwa dukungan organisas mempunyai pengaruh positif terhadap
motivasi sehingga meningkatkan perilaku orientasi kepada pelanggan. Organisasi
yang memberikan dukungan kepada karyawannya akan meningkatkan perilaku
yang positif kepada pelanggan.

Berdasarkan teori dan hasil penelitian terdahulu dapat dirumuskan hipotesis
aternatif pertama (H,) adalah sebagai berikut :

H. : Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivas kerja.
Hs : Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap kinerja guru
2.2.3. Pengaruh Motivasi Kerjaterhadap Kinerja Guru

Motivasi merupakan faktor-faktor pendorong dalam melakukan suatu
aktivitas dan memiliki pengaruh yang sangat besar terhadap kinerja karyawan.
Sedangkan kinerja karyawan merupakan perbandingan antara input dan output
atau rasio hasil yang diperoleh terhadap sumber daya (karyawan), karena
karyawan merupakan faktor produksi yang penting maka kinerja karyawan juga
merupakan faktor yang sangat penting sebagai penentu kinerja perusahaan secara
keseluruhan (Sukanto, 1997).

Kuat lemahnya motivas kerja seseorang menentukan baik tidaknya kinerja
individu tersebut. Hal ini dikemukakan oleh Anogoro (1993) bahwa suatu
pekerjaan dalam hubungannya dengan pencapaian kinerja akan sangat
dipengaruhi oleh motivasi yang mendasari manusia untuk melakukan pekerjaan.
Tan Hani handoko (1997) menambahkan bahwa ada banyak faktor yang
mempengaruhi prestasi kerja karyawan. Karyawan bekerja dengan baik atau tidak
tergantung sampai sgjauh mana faktor-faktor yang menjadi pendorong motivas
karyawan dapat dipenuhi.

Menurut Amstrong (1994) hubungan antara motivasi dan kinerja adalah

positif, karena karyawan yang memiliki motivasi dan kinerja adalah positif,
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karena karyawan yang memiliki motivas yang tinggi akan menghasilkan kinerja
yang tinggi pula. Hal ini berarti, semakin tinggi motivas maka semakin tinggi
pula kinerja karyawan. Dengan demikian diduga motivasi berpengaruh positif
terhadap kinerja karyawan.

Hs : Motivas kerja berpengaruh positif terhadap kinerja guru.

2.3. Pendlitian Terdahulu

Ninuk Muljani (2002) penelitian tentang “Pengaruh Kompensas dan
Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja Karyawan” dan imana Bagi perusahaan,
karyawan adalah salah satu sumber daya yang amat dibutuhkan untuk mencapai
tujuan perusahaan. Sebaliknya, bagi karyawan yang mempunyai berbagai macam
kebutuhan, perusahaan juga merupakan salah satu tempat yang dapat memuaskan
kebutuhannya. Kompensasi merupakan imbalan yang diberikan oleh perusahaan
kepada karyawan, atas jasanya dalam melakukan tugas, kewajiban dan tanggung
jawab yang dibebankan kepadanya dalam rangka pencapaian tujuan perusahaan.
Ada dua ha yang perlu diingat oleh perusahaan dalam pemberian kompensasi.
Pertama, kompensasi yang diberikan harus dapat dirasakan adil oleh karyawan
dan kedua, besarnya kompensasi tidak jauh berbeda dengan yang diharapkan oleh
karyawan. Apabila dua hal ini dapat dipenuhi, maka karyawan akan merasa puas.
Kepuasan akan memicu karyawan untuk terus meningkatkan kinerjanya, sehingga
tujuan perusahaan maupun kebutuhan karyawan akan tercapai secara bersama.

Mencapai keadilan sebagaimana diharapkan oleh karyawannya, maka
perusahaan harus mempertimbangkan kondis eksternal, kondis internal dan
kondis individu. Kompensasi harus diusahakan sebanding dengan kondisi di luar
perusahaan, khususnya perusahaan yang menjalankan bisnis sgenis, juga harus
disesuaikan dengan kondisi pekerjaan yang dibebankan kepada karyawan, seperti
tanggung jawab, dan risiko. Kompensasi juga harus memperhatikan kondisi
individu, sehingga tidak memberikan kompensasi dengan pertimbangan subyektif
dan diskriminatif. Untuk memenuhi haragpan karyawan, hendaknya kompensasi
yang diberikan oleh perusahaan dapat memuaskan berbagai kebutuhan karyawan
secara wajar. Kompensasi yang diberikan berdasarkan pekerjaan atau senioritas
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tanpa memperhatikan kemampuan dan keterampilan seringkali membuat
karyawan yang mempunya keterampilan dan kinerja baik menjadi frustasi dan
meninggalkan perusahaan, sebab kompensasi yang diberikan oleh perusahaan
dirasakan tidak adil dan tidak sesuai dengan harapan mereka. Sebaliknya
kompensas ini akan membuat karyawan yang tidak berprestasi menjadi benau
bagi perusahaan. Kompensasi yang diberikan berdasarkan kinerja dan
keterampilan karyawan nampaknya dapat memuaskan karyawan, sehingga
diharapkan  karyawan termotivass untuk meningkatkan kinerja dan
mengembangkan keterampilannya. Hal ini disebabkan karena karyawan yang
selau berusaha untuk meningkatkan kinerja dan keterampilannya akan
mendapatkan kompensasi yang semakin besar.

Wahyudin (2009) dengan penelitian tentang “Pengaruh Kepuasan Kerja
Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan” melakukan penelitian dengan tujuan
untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja karyawan. Hasil yang
diperoleh dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:

a. Faktor kepuasan kerja, ggji, kepemimpinan dan sikap rekan kerja mempunyai
pengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja.

b. Sikap rekan kerja merupakan faktor kepuasan kerja yang mempunyai
pengaruh paling dominan besar dibandingkan variabel lain terhadap kinerja.

c. Faktor kepuasan kerja, gaji, kepemimpinan dan sikap rekan kerja dapat
menjelaskan varias kinerja karyawan sebesar 99,5 sedangkan sisanya 0,5 %
dijelaskan oleh faktor kepuasayjalain diluar model.

Penny Setyowati Nugraheny (2009) dalam penelitian tentang “Analisis
Pengaruh Kepuasan Kerja, Dukungan Organisasi dan Gaya Kepemimpinan
Terhadap Motivasi Kerja Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan”. Dalam
penelitian ini sebagai variabel independent adalah kepuasan kerja, dukungan
organisas dan gaya kepemimpinan. Variabel intervening adalah motivasi kerja,
variabel dependennya adalah kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa :

a. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap motivas kerja.

b. Dukungan organisasi berpengaruh positif terhadap motivas kerja.

c. Gayakepemimpinan berpengaruh positif terhadap motivasi kerja.
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d. Motivas kerjaberpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
e. Kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan
f. Gayakepemimpinan berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan.

Penelitian tentang Analisis Motivasi Karyawan Terhadap Kinerja Karyawan
yang dilakukan oleh Rayadi (2012) Berdasarkan hasil penelitian ini dapat
dismpulkan bahwa faktor yang paling besar pengaruhnya dalam meningkatkan
kinerja perusahaan adalah penilaian kinerja dengan melakukannya merupakan
motivasi karyawan untuk bekerja lebih baik, terlihat dari promosi jabatan yang
merupakan peningkatan standar kualitas pekerjaan. Kontribusi yang diberikan
faktor ini sangat besar, hal ini dapat dilihat bahwa faktor tersebut mempengaruhi
dua dari tiga perspektif kinerja yang dianalisis. Motivasi karyawan untuk bekerja
lebih baik menjadi tinggi apabila perusahaan melakukan serangkaian kegiatan
yang benar-benar nyata dalam ha promosi jabatan, mutasi bahkan demosi. Peran
atasan sangat berpengaruh dalam mengontrol kinerja karyawan. Keterbatasan
penelitian hanya sebatas mengemukakan permasalahan yang ditemukan dan
memberikan saran seputar permasal ahan.

Penelitian tentang Analisis Pengaruh Motivas Kerja Terhadap Kinerja
Karyawan Dengan Kepuasan Kerja Sebagai Variabel Intervening Pada PT. Bank
Central Asia Tbk. Cabang Kudus oleh Rizka Afrizalia Nitasari (2012).
Berdasarkan hasil penelitian dapat disimpulkan bahwa :

a. Motivas kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja
b. Kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
c. Motivas kerjaberpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan
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BAB 111
KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESISPENELITIAN

3.1. Kerangka Konseptual

Kerangka berpikir dalam tesis didasarkan kepada cara bagaimana agar
tujuan sekolah menjadi Sekolah Menengah Kejuruan Swasta di Kabupaten Jember
yaitu “Menghasilkan kinerja guru yang berkualitas dan memiliki keunggulan
bersaing” dapat terlaksana dengan sebaik-baiknya. Untuk itu perlu melihat
seberapa jauh pengaruh motivasi dan keterkaitan antara kepuasan kerja dan
dukungan organisasi yang dilaksanakan di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari
Jember sehingga tujuan yang diharapkan untuk menghasilkan kinerja guru yang

berkualitas dan memiliki kemampuan dan daya saing yang tinggi dapat tercapai.

Kepuasan

) H3
Kerja (X1) \\ﬁf\\\\\\\\\\\\\$
\ Motivas H5

»  KinerjaGuru

H2 Kerja(Y4) (Y>)
Dukungan /
Organisasi H4

(X2)

Gambar 3.1 Motivasi Kerja Sebagai Variabel Intervening Pengaruh K epuasan
Kerja dan Dukungan Organisas Terhadap Kinerja Guru

Menurut pendapat Stephen Robbins (2003:91) istilah kepuasan kerja merujuk
kepada sikap umum seorang individu terhadap pekerjaan yangdilakukannya.
Seseorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggimenunjukan sikap yang positif
terhadap kerja itu; seseorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukan sikap
yang negatif terhadappekerjaan itu. karena pada umumnya apabila orang berbicara
mengenaisikap karyawan, lebih sering mereka memaksudkan kepuasan kerja.

Malayu S.P. Hasibuan (2006:202) kepuasan kerja adalah sikap emosional yang
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja,
kedisiplinan, dan prestas kerja. Kepuasan kerjadinikmati dalam pekerjaan, luar

pekerjaan, dan kombinas antarakeduanya.

23
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Menurut Eisenberger dan Rhoades (2002:701) persepsi terhadap dukungan
organisas mengacu pada persepsi karyawan mengenal sgjauh mana organisas
menilai kontribus mereka dan peduli pada kesgahteraan mereka. Jika karyawan
menganggap bahwa dukungan organisasi yang di terimanya tinggi, maka karyawan
tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisas ke dalam identitas
diri mereka dan kemudian mengembangkan hubungan dan perseps yang lebih positif
terhadap organisas tersebut. Dengan menyatunya keanggotaan dalam organisas
dengan identitas karyawan, maka karyawan tersebut merasa bagian dari organisas
dan merasa bertanggung jawab untuk berkontribus dan memberikan kinerja
terbaiknya pada organisasinya. Penelitian yang dilakukan yang menggunakan sampel
karyawan dari berbagai organisasi.

Menurut Arep (2003:51) ada sembilan faktor motivasi, yang dapat dirangkum
dalam enam faktor secara garis besar, yaitu: kebutuhan ekonomis, kebutuhan
psikologis, kebutuhan sosial, kompensasi, komunikasi dan kepemimpinan. Faktor-
faktor tersebut saling berkaitan dengan keadaan lingkungan kerja. Ha ini dapat
terjadi karena manusia menilai apakah lingkungan kerja dapat memberikan berbagai
macam kebutuhan baik secara fisk maupun non fisk guna untuk pemenuhan
kebutuhan selama bekerja. Ketika lingkungan kerja dapat menunjang hal-hal tersebut,
maka motivas pekerja akan meningkat dan berpengaruh pada meningkatnya prestas
yang berindikasi pada kinerja perusahaan itu sendiri.

Buhler (2004) memberikan pendapat motivas pada dasarnya adalah proses
yang menentukan seberapa banyak usaha yang akan dicurahkan untuk melaksanakan
pekerjaan. Motivas atau dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi
tercapainya sesuatu tujuan, maka manusia harus dapat menumbuhkan motivas kerja
setinggitingginya bagi para karyawan dalam perusahaan. Motivasi yang baik akan
meningkatkan kinerja karyawan.

3.2. Hipotesis
Berdasarkan pengembangan model kerangka pemikiran teoritis di atas maka
dapat disusun hipotesis sebagai berikut :
H1: Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap motivasi kerja di SMK Swasta
Kecamatan Sumbersari Jember.
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H2:

H3:

H4:

H5:
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Terdapat pengaruh dukungan organisas terhadap motivasi kerja di SMK
Swasta Kecamatan Sumbersari Jember.

Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja guru di SMK Swasta
Kecamatan Sumbersari Jember.

Terdapat pengaruh dukungan organisasi terhadap kinerja guru di SMK
Swasta Kecamatan Sumbersari Jember.

Terdapat pengaruh motivas kerja terhadap kinerja guru di SMK Swasta

K ecamatan Sumbersari Jember.
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BAB IV
METODE PENELITIAN

4.1. Rancangan Penelitian

Kegiatan penelitian ini dilakukan pada guru SMK Swasta Kecamatan
Sumbersari Jember. Adapun alasan pemilihan objek penelitian ini adalah ingin
mengetahui sejauhmana mengenai pengaruh kepuasan kerja dukungan organisasi
dan motivas kerjaterhadap kinerja guru.

Jenis data yang akan digunakan dalam penelitian ini adalah data subyek,
yaitu data penelitian yang berupa opini, sikap atau karakter dari seseorang atau
sekelompok orang yang menjadi subyek penelitian/ responden (Indriantoro &
Supomo, 2010). Sedangkan sumber data dari penelitian ini adalah sumber data
primer, yaitu data penelitian yang diperoleh secara langsung dari sumber data
yang dikumpulkan secara khusus dan berhubungan langsung dengan masalah
yang diteliti Indriantoro dan Supomo (2002). Data primer yang diperlukan dalam
penelitian ini adalah data yang didapatkan dari jawaban para responden terhadap
pertanyaan yang digjukan oleh peneliti. Adapun responden yang menjawab daftar
pertanyaan tersebut nantinya adalah seluruh guru di SMK Swasta Kecamatan
Sumbersari Jember.

Selain data primer penelitian ini juga menggunakan data sekunder. Data
sekunder adalah jenis data yang bukan diusahakan sendiri pengumpulannya oleh
peneliti Indriantoro dan Supomo (2002). Data sekunder penelitian ini diperoleh
dari SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember. Data sekunder juga diperoleh
melalui internet, maupun jurnal-jurnal yang diperlukan dalam pendlitian ini.

Penelitian ini termasuk explanatory research (penelitian penjelasan) karena
dimaksudkan untuk mengukur dan menganalisa ada tidaknya pengaruh faktor
kepuasan kerja dan dukungan organisasi terhadap motivasi kerja dan kinerja guru
di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember. Alat analisis yang digunakan
dalam penelitian ini adalah analisis jalur. Hal ini agar peneliti dapat menganalisa
pengaruh langsung dari setigp variabel yang diteliti. Penggunaan variabel

26
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kepuasan kerja dan dukungan organisasi sebagal variabel independen yang
mempengaruhi variabel motivasi kerja dan kinerja guru variabel dependen.

4.2. Sumber dan jenisData
Jenis dan sumber data yang digunakan dalam penelitian ini adalah:

1. DataPrimer
Data primer adalah data yang diperoleh secara langsung dari sumber aslinya.
Pengumpulan data ini biasanya dilakukan dengan membagikan kuesioner
kepada obyek penelitian dan diisi secaralangsung oleh responden.

2. Data Sekunder
Data sekunder adalah data yang dikumpulkan secara tidak langsung dari
sumbernya. Data yang didapatkan dari arsip yang dimiliki organisasi/instansi,
studi pustaka, penelitian terdahulu, dan jurnal yang berhubungan dengan
permasalahan yang akan diteliti. Data sekunder berupa jumlah guru, tingkat

absensi dan profil perusahaan.

4.3. Metode Pengumpulan Data

Pengumpulan data menurut (Supranto, 2001:267) merupakan prosedur
sistematis dan standar untuk memperoleh data yang diperlukan. Penelitian ini
menggunakan teknik pengumpulan data dengan cara:

a. Observas (pengamatan), dilakukan terhadap berbagai fenomena yang terjadi
dilokas penelitian yang berkaitan dengan faktor manajemen sumber daya
manusia atau personalia pada guru SMK Swasta Kecamatan Sumbersari
Jember.

b. Kuesioner yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan mengagjukan
pertanyaan tertulis kepada responden sampel, yaitu guru di SMK Swasta
Kecamatan Sumbersari Jember.


http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

28

4.4. Populas dan Sampel
4.4.1. Populas
Populas adalah gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk peristiwa, hal

atau orang yang memiliki karakteristik yang serupa yang yang menjadi pusat
perhatian seorang peneliti karenaitu dipandang sebagai sebuah semesta penelitian
Ferdinand (2006). Sedangkan menurut Sugiyono (2002), populas adalah wilayah
generalisasi yang terdiri atas. obyek/subyek yang mempunyai kualitas dan
karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelgari dan kemudian
ditarik kesimpulannya. Dalam penelitan ini yang menjadi populasi adalah guru di
SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember sejumlah 49 orang yang terdiri dari
13 orang sebagai guru SMK Trunojoyo, 26 orang sebagai guru SMK Kartini dan
10 orang sebagai guru SMK Muh.Sroed;i.
4.4.2. Sampel

Desain penelitian ini digolongkan pada jenis penelitian asosiatif
(hubungan) karena dalam penelitian ini mempunyai tujuan untuk mengetahui
pengaruh sebab akibat dari variabel-variabel yang diteliti (Sugiyono, 2013:5).

Teknik sampling yang digunakan dalam penelitian ini adalah sampling
jenuh atau sensus, dimana semua anggota populas dijadikan sampel yaitu 49
orang. Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan
metode observas, yaitu pengumpulan data dengan pengamatan langsung pada
tempat penelitian serta mempelgari berbagai dokumen yang mendukung
penelitian ini.

4.5. ldentifikas Variabel Penelitian
Variabel penelitian adalah suatu atribut atau sifat atau nilai dari orang atau

objek yang mempunyal varias antara satu dengan yang lainnya dalam kelompok
itu Sugiyono (2002). Berdasarkan telaah pustaka dan perumusan hipotesis, maka
variabel-variabel dalam penelitian ini adalah :
1. Variabel Bebas (Independen)

Variabel bebas atau independen merupakan variabel yang mempengaruhi atau

menjadi sebab timbulnya atau berubahnya variabel dependen (variabel
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terikat). Dalam penelitian ini yang merupakan variabel bebasnya adalah
kepuasan kerja dan dukungan organisasi.

2. Variabel Intervening
Variabel intervening secara teoritis adalah variabel yang mempengaruhi
hubungan dependen dan independen menjadi hubungan langsung dan tidak
langsung yang dapat diamati dan diukur. Dalam penelitian ini yang merupakan
variabel intervening adalah motivasi kerja.

3. Variabel Terikat (Dependen)
Variabel terikat atau dependen merupakan variabel yang dipengaruhi atau
yang menjadi akibat karena adanya variabel bebas (independen). Dalam
penelitian ini yang merupakan variabel terikatnya adalah kinerja guru.

4.6. Definisi Operasional Variabel dan Indikator
4.6.1. Variabel Kepuasan Kerja (X1)

Luthans (2006:245) kepuasan kerja adalah suatu keadaan emosiona positif
dan menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan atau pengalaman
kerja seseorang. Menurut Sopiah (2008:56), terdapat beberapa faktor yang
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan, yaitu: pekerjaan itu sendiri, pembayaran
gaji, promosi, supervisi (pengarahan dari atasan), dan rekan kerja. Pengukuran
kepuasan kerja seseorang bisa dilihat dari besarnya gaji atau upah yang diterima,
tetapi gaji bukan satu-satunya yang menjadi ukuran kepuasan kerja seseorang. Hal
lain yang dapat dijadikan sebagai ukuran kepuasan kerja adalah hubungan dengan
atasan atau rekan kerja, pengembangan karier, dan pekerjaan yang sesual dengan
minat dan kemampuannya. Sementara itu, untuk mengukur kepuasan kerja
seorang karyawan menurut Veithzal Rivai (2010: 860) adalah menggunakan:

1. Is pekerjaan, penampilan tugas pekerjaan yang actual dan sebagai kontrol
terhadap pekerjaan

Supervisi

Organisasi dan manajemen

K esempatan untuk maju

Gaji dan keuntungan dalam bidang financial lainnya seperti adanya insentif
Rekan kerja

Kondis pekerjaan

N o ok~ w0bd
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4.6.2. Variabel Dukungan Organisasi (X>)

Persepsi dukungan organisasi mengacu pada perseps karyawan mengenai
sgjauh mana organisasi menilai kontribusi, memberi dukungan, dan peduli pada
kesgahteraan mereka (Rhoades & Eisenberger, 2002). Jika karyawan
menganggap bahwa dukungan organisasi yang diterimanyatinggi, maka karyawan
tersebut akan menyatukan keanggotaan sebagai anggota organisasi ke dalam
identitas diri mereka dan kemudian mengembangkan hubungan dan persepsi yang
lebih positif terhadap organisasi tersebut.

Menurut Paille et al. (2010), terdapat sgumlah indikator yang dapat
dijadikan sarana untuk mengukur dukungan organisasi di dalam suatu perusahaan,
yaitu:

1. Perusahaan mengapresiasi kontribusi karyawan.

2. Perusahaan mau mempertimbangkan aspirasi karyawan.

3. Perusahaan mau mempertimbangkan nilai-nilai yang dimiliki karyawan.

4. Perusahaan benar-benar peduli pada hal baik yang karyawan lakukan di dalam
pekerjaannya.

5. Perusahaan bangga dengan prestasi yang karyawan raih

6. Perusahaan peduli akan kesegjahteraan karyawan

4.6.3. Variabel Motivas Kerja(Y 1)

Rivai (2008:233) motivas kerja adalah dorongan upaya dan keinginan yang
di dalam diri manusia yang mengaktifkan, memberi daya serta mengarahkan
perilakunya untuk melaksanakan tugas dan tanggung jawab dalam lingkup
pekerjaannya. Adapun indikator untuk mengukur motivasi kerja menurut teori
Hezberg (dalam Hasibuan, 2005) yang dikembangkan adalah :

1. Prestas kerja

2. Besarnya Pendapatan (gaji / uang)
3. Peluang untuk maju

4. Tanggung jawab
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4.6.4. Variabel KinerjaGuru (Y 2)

Menurut Soedjono (2008) kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas
sesuai dengan tugas dan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Indikator
kinerja merupakan aspek-aspek yang menjadi ukuran tolak ukur dalam menilai
kinerja. Menurut John Miner dalam Sudarmanto (2009:11) mengemukakan 4
dimensi yang dapat dijadikan sebagai tolak ukur dalam menilai kinerja secara
umum, yaitu;

1. Kualitas, yaitu ; tingkat kesalahan, kerusakan, kecermatan.

2. Kuantitas, yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan.

3. Penggunaan waktu dalam kerja, yaitu tingkat ketidakhadiran, keterlambatan,
waktu kerja efektif/jam kerja hilang.

4. Kerjasamadengan orang lain dalam bekerja.

Berikut ini adalah ringkasan mengena variabel-variabel dan indikator-
indikator yang akan digunakan dalam penelitian ini yang disgjikan dalam bentuk
tabel berikut.

Tabel 4.1
Variabel dan Indikatornya
Variabel Definis Indikator Skala
Kepuasan Suatu keadaan 1. Kondis pekerjaan Skalaordinal
Kerja(X1) emosional positif | 2. Supervisi 1-5
dan 3. Organisasi dan
menyenangkan manajemen
yang dihasilkan 4. Kesempatan untuk
dari penilaian maju
pekerjaan atau 5. Gagji dan keuntungan
pengalaman kerja dalam bidang financial
seseorang lainnya seperti adanya
insentif
6. Rekankerja
7. Kondis kerja
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Dukungan Dukungan Sekoalah Skala ordinal
Organisasi Sekolah mengapresiasi 1-5
(X2) dideskripsikan kontribusi guru.
sebagai perluasan Sekolah mau
dari kepercayaan mempertimbangkan
guru bahwa pihak aspiras guru.
sekolah Sekolah mau
memberikan mempertimbangkan
perhatian yang nilai-nilai yang
baik kepada guru dimiliki guru.
Sekolah benar-benar
peduli pada hal baik
yang guru lakukan di
dalam pekerjaannya.
Sekolah bangga
dengan prestasi yang
gururaih
Sekolah peduli akan
kesgjahteraan guru
Motivasi Dorongan upaya . Prestas kerja Skala ordinal
Kerja(Y1) dan keinginan . Besarnyapendapatan | 1-5
yang di dalam diri (ggi / uang)
manusia yang . Peluang untuk maju
mengaktifkan, . Tanggung jawab
memberi daya
serta mengarahkan
perilakunya untuk
melaksanakan
tugas dan
tanggung jawab
dalam lingkup
pekerjaannya.
Kinerja Kinerja sebagai . Kuadlitas, yaitu tingkat | Skalaordinal
Guru (Y2) hasi| kerja secara kesalahan dan 1-5
kualitas dan kecermatan.
kuantitas yang . Kuantitas,yaitu jumlah
dapat dicapai oleh kelulusan siswa yang

seorang pegawai
dalam

mel aksanakan
tugas sesuai
dengan tugas dan
tanggung jawab
yang diberikan
kepadanya.

dihasilkan.

. Meminimalkan tingkat

ketidakhadiran dan
keterlambatan

. Penggunaan waktu

yang lebih efektif

. Kerjasama dengan

orang lain dalam
bekerja.
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4.7. Skala Pengukuran

Skala pengukuran digunakan sebagai acuan untuk menentukan panjang
pendeknya interval dalam alat ukur. Alat ukur tersebut yang digunakan dalam
pengukuran akan menghasilkan data kuantitatif. Penelitian ini menggunakan skala
likert yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang
atau sekelompok tentang kejadian atau gejala sosial (Kuncoro, 2007:20). Dengan
skala likert, maka variabel yang diukur dijabarkan menjadi indikator variable
kemudian dijadikan sebagai titik tolak untuk meyusun item-item instrumen yang

berupa pertanyaan dengan tingkat pembobotan sebagai berikut:.

a.  Sangat setuju mempunyai SKor..........ccceceeruenee. 5
b. Setuju mempunyai SKOI ........cccccevvererieeriennns 4
c. Cukup Setuju mempunyai SKOr .........c.cccerveenee. 3
d. Tidak setuju mempunyai SKor ...........cccceeeenee. 2
e. Sangat tidak setuju mempunyai skor ............... 1

4.8. Metode Analisis
4.8.1. Uji Validitas

Menurut Rochaety (2007:59) Uji Validitas menunjukkan sejauhmana suatu
alat pengukur itu mengukur sesuatu yang ingin diukur dalam sebuah penelitian
secara tepat. Validitas menunjukkan ketepatan dan kecermatan terhadap yang
diukur. Untuk mengetahui valid tidaknya variable yang diuji, hasil korelasi
dibandingkan dengan table korelasi dengan taraf signifikan 5%.
4.8.2. Uji Reiabilitas

Menurut Nasution (2001:23) Reliabilitas adalah index yang menunjukkan

sgjauhmana suatu alat pengukur dapat menunjukkan dipercaya atau tidak uji
dilakukan setelah uji validitas dan dilakukan pada pernyataan yang sudah
memiliki validitas. Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan
menghitung cronbach alpha dari masing-masing item pertanyaan dalam suatu

variable.
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1=k

dimana:

a : koefisien reliabilitas

r :koefisien rata-rata korelas antar variable

k :jumlah variable dalam persamaan

Instrumen yang dipakai dalam variable diketahui handal (reliabel) apabila

memenuhi cronbach > 0,05.

49. Teknik Analisis
4.9.1. AndisisJaur (Path Analisis)

Andisis jalur (path analisis) adalah analisis untuk mengetahui besarnya
sumbangan pengaruh setigp variable X dan Y yang mengunakan regresi dengan
variable dibakukan (standardize). Dengan path analisis akan dilakukan estimasi
pengaruh kausal antar variable dan kedudukan masing-masing variable dalam
jaur baik secara langsung maupun tidak langsung signifikan model tampak
berdasarkan koefisien beta (B) yang disignifikankan terhadap jalur.

Untuk penjelasan jalur maka perlu mengetahui adanya path diagram
maupun path coefficiens (koefisien jalur). Adapun model andlisis jalur disgjikan
pada gambar 4.1. berikut ini.

Kepuasan Kerja

KinerjaGuru
(Y2)

Gambar 4.1. Modd Analisis Jalur
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Keterangan:
Bylx1 : Koefisien jalur pengaruh langsung kepuasan kerjaterhadap kinerja guru.
Bylx2 : Koefisien jalur pengaruh langsung dukungan organisasi terhadap
Kinerja guru
By2x1 : Koefisien jalur pengarun langsung kepuasan kerja terhadap
Motivas kerja.
By2x2 : Koefisien jalur pengaruh langsung dukungan organisasi terhadap
motivasi kerja.
By2yl : Koefisien jalur pengaruh langsung motivas kerja terhadap kinerja guru.
Model andlisis jaur yang digunakan dalam penelitian ini dapat diuraikan

dalam persamaan struktural berikut:

X =30 + ByIx1X1 + ByIx2X2 + By2X1X3 + Byx2X4 + €1 ..ooovviiiiiieinennn, Q)
Y = B0 + ByIx1X1 + ByI1x2X2 + By2x1X3 + Byx2X4 + By2y1X5 + €2 .......... (2)
Dimana:

X1  : Kepuasan kerja
X2 . Dukungan organisasi
Y1 : Motivas kerja
Y2 : KinerjaGuru
B0 : Intercept
€l,2 :Residual variable/ error

Perhitungan jalur menjelaskan tentang pengaruh Kepuasan kerja (X1) dan
dukungan organisasi (X2) secara langsung berpengaruh terhadap motivasi kerja
(Y1) dan kinerja guru (Y?2). Sebelum menguji ada tidaknya pengaruh langsung
pada masing-masing jalur diuji signifikansinya terlebih dahulu. Apabila terdapat
jaur yang tidak signifikan maka diberlakukan penghilangan atau penghapusan
jalur yang tidak signifikan (trimming theory). Kemudian dari hasil struktur yang
baru tersebut dihitung kembali masing-masing koefisien jalurnya. Berdasarkan
hasil analisis dari masing-masing koefisien jalurnya dapat diketahui besarnya

pengaruh langsung atau tidak berpengaruh dan pengaruh totalnya.
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4.9.2. Uji Asums Klasik

Uji asums klasik dalam penelitian ini terdiri dari uji normalitas dan uji
linieritas klasik diproses dengan menggunakan program SPSS.
a  Uji Normalitas

Menurut Amir (2006:22) uji normalitas sampel baik yang menggunakan
rumus Kolmogorov-Smirnov maupun Shapiro-Wilk menghasilkan besaran statistik
dan taraf kepercayaan (significance level). Jika ditemukan besaran 0,000 atau jauh
lebih kecil dari taraf kepercayaan yang ditemukan, misalnya 0,05 maka besaran
ini menunjukan bahwa data sampel berdistribusi normal.
b Uji Linieritas

Menurut Riduwan (2011: 200) Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui
apakah ada hubungan yang linier antara variabel bebas dengan variabel terikat.
Kriteria yang digunakan untuk menyatakan linieritas garis regresi adalah
menggunakan harga koefisien signifikans dari Deviatoin from linearity dan
dibandingkan dengan nilai alpha yang dipilih yaitu 0,05. Jika harga Fhitung lebih
kecil dari harga Ftabel pada taraf signifikans 5% maka terdapat hubungan

linieritas antara variabel bebas dengan variabel terikat.

4.10. Pengujian Hipotesis

Dalam rangka menguji taraf signifikan dan hipotesis yang telah ditetapkan
dengan menggunkan uji t pada 0=0,05 atau pada p<0,05 sebagai taraf signifikan
dari pengaruh langsung variable-variabel bebas terhadap variable tergantungnya.
Keputusan untuk menolak atau menerima dengan membandingkan nilai t hitung

dengan t table.

4.11. Menghitung Jalur

Perhitungan jalur menjelaskan tentang pengaruh kepuasan kerja (X1), dan
dukungan organisasi (X2) baik secara langusng maupun tidak langsung terhadap
Kinerja Guru (Y2) SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember yaitu guru SMK
Trunojoyo, guru SMK Kartini, dan guru SMK Muh. Sroedji. yaitu melaui
intervening motivas kerja (Y1). Sebelum menghitung jalur, maka sebelumnya
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masing-masing jalur harus diuji signifikannya. Apabila terdapat jalur yang tidak

signifikan maka dilakukan triming theory yaitu menghilangkan jalur yang tidak

signifikan. Kemudian dari jalur yang baru tersebut dihitung kembali masing-

masing koefisien jalurnya. Perhitungan dilakukan dengan menghitung pengaruh

langsung dan tidak langsung.

4.12. Kerangka Pemecahan Masalah

Guna mengetahui langkah-langkah penyelesaian penelitian ini, maka

kerangka pemecahan masalahnya adalah sebagai berikut:

a

b.

Sart yaitu tahap persigpan awal sebelum melakukan penelitian.

Melakukan pra penelitian bertujuan untuk menguiji validitas dan reliabilitas
instrumen yang dipakai dalam penelitian.

Uji instrumen terdiri atas uji validitas dan reliabilitas. Jika hasil uji dinyatakan
sahih dan andal maka dilanjutkan dengan pengumpulan data. Tapi jika data
hasil uji dinyatakan tidak sahih dan andal, maka kembali ke langkah
sebelumnya yaitu pra penelitian.

Uji Asumsi klasik untuk menghasilkan model regresi yang baik.

Pengumpulan data, tahap dimana peneliti mengumpulkan data yang
berhubungan dengan penelitian melalui kuesioner yang disebarkan.

Melakukan analisis jalur untuk menganalisis hubungan kausal antar variabel
dimana variabel-variabel bebas mempengaruhi variabel tergantung, baik
secara langsung maupun tidak lansung melalui satu atau lebih variabel
perantara.

Melakukan pembahasan hasil analisis.

Setelah pembahasan dan mendapat hasilnya, maka dapat ditarik kesimpulan
dan saran.

Sop, akhir dari kegiatan penelitian.
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BAB 6
KESIMPULAN DAN SARAN

6.1. Kesmpulan
Berdasarkan hasil penelitian di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari

Jember tentang pengaruh kepuasan kerja, dukungan organisasi, dan motivas kerja

terhadap kinerja guru menghasilkan kesimpulan bahwa:

1. Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru.
Tetapi dengan hasil koefisien yang positif dari kepuasan kerja maka lambat-
laun meningkatkan kinerja pada sekolah untuk menghasilkan kerja yang lebih
baik butuh proses cukup panjang dengan didukung oleh lingkungan yang
kondusif maka hasil pekerjaan akan maksimal sesuai dengan yang diinginkan
sekolah.

2. Dukungan Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
guru. Tetapi dengan hasil koefisien yang positif dari dukungan Organisasi
maka lambat-laun meningkatkan kinerja pada sekolah, dukungan organisasi
yang baik akan menghasilkan output yang baik pula sehingga penataan
kembali terhadap kebiasaan bekerja yang tidak tutas perlu dihindarkan,
budayakanlah kerja tuntas sehingga pekerjaan tidak tertunda yang nantinya
akan menjadi nilai positif terhadap kinerja guru.

3. Motivas berpengaruh positif terhadap Kinerja Guru. Dengan hasil koefisien
yang positif dari Motivas kerja maka lambat-laun meningkatkan kinerja pada
sekolah, motivasi perlu ditingkatkan sebaga usaha untuk menstimulasi kinerja
guru, dengan reward yang atas pekerjaan yang setimpal maka guru akan
meningkatkan kinerjanya yang akan berdampak positif terhadap sekolah.

4. Kepuasan kerja, dukungan organisasi, dan motivas kerja terhadap kinerja
berpengaruh secara simultan. Adanya kepuasan kerja, dukungan organisasi, dan
Motivasi Kerja dapat meningkatkan kinerja, karena karyawan yang merasa
mempunyai kepuasan dalam kerja dan bersedia berkorban demi kepentingan
organisas dan mempunya keinginan yang kuat untuk tetap tinggal dalam

organisas sehingga nantinya akan menumbuhkan komitmen organisasional.

57
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6.2. Saran

Berdasarkan pada pembahasan dan kesimpulan yang telah dikemukakan, maka

saran yang perlu disampaikan adalah :

1. Bagi pengembangan ilmu pengetahuan hendaknya terus mengali potensi baik
yang bersifat positif maupun negatif dalam dinamika berorganisasi. Dinamika
dalam organisasi ini penting mengingat dalam organisasi terdapat berbagai
unsur atau syarat yang akan menentukan eksistensi sebuah organisasi.
Organisasi masyarakat hendaknya memiliki sebuah tujuan yang bersifat
pengabdian kepada masyarakat secara luas. Dalam kehidupan berorganisasi
terdapat budaya organisasi, lingkungan kerja fisik, dan disiplin kerja yang
dapat berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru itu sendiri.
Diharapkan bahwa dengan penelitian ini pengembangan akan lingkungan
kerja fisik, budaya organisasi, dan mtivasi kerja terhadap kinerja guru akan
lebih sempurna dan lebih lengkap lagi, mengingat pentingnya suatu kinerja
guru bagi kemajuan suatu sekolah.

2. Bagi pendliti selanjutnya yang hendak melakukan penelitian sgjenis sebaiknya
menambahkan variabel baru yang belum dimasukkan dalam penelitian ini
misalnya pengaruh kepemimpinan, disiplin kerja dan sebagainya. Selain itu
diharapkan untuk menambah jumlah responden dalam penelitian tersebut yang
bertujuan untuk menyempurnakan penelitian-penelitian yang dilakukan
sebelumnya.

3. Kepada guru di SMK Swasta Kecamatan Sumbersari Jember diharapkan
penelitian ini dapat digunakan sebagai tambahan wawasan dan pengalaman
dalam mengetahui komponen- komponen apa sgja yang berpengaruh pada
kinerja mereka dan masalah apa yang sedang terjadi serta bagaimana
seharusnya mereka mengatas masalah- masalah yang sedang terjadi. Serta
sebagai bahan pertimbangan bagi pihak-pihak lainnya yang berkepentingan
untuk pengembangan sekolah sehingga dapat menjadikan sekolah agar lebih

maj u.
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Kuesioner
PENGARUH KEPUASAN KERJA DUKUNGAN ORGANISASI DAN
MOTIVASI KERJA TERHADAP KINERJA GURU SMK SWASTA
DI KECAMATAN SUMBERSARI

A. DATA DIRI RESPONDEN

Nama Responden :
Umur [ ] <25
[[]25-39
[ ] 40-55
[ ]>55
JenisKelamin [ ] Laki-laki [ ] Perempuan
Pendidikan Terakhir :[ ] Diploma3
[]s1
[[]s2
Lama Bekerja : D < 5tahun
[ ]5-10tahun
[ ]>10tahun
Status Pekerjaan : [ ]PNS
ot

B. Petunjuk Pengisian
Berikan tanda ceklist (V) pada jawaban yang Bapak/Ibu pilih pada |lembar
jawaban yang telah disediakan. Pilih jawaban sesuai dengan pendapat dan
keadaan Bapak/Ibu yang sebenarnya.
Adapun keterangan dari singkatan jawaban dan skor adalah sebagai
berikut:
STSISTP : Sangat Tidak Setuju/Sangat Tidak Puas
TS/ITP  : Tidak Setuju/Tidak Puas
CS/ICP  : Cukup Setuju/Cukup Puas
S/P . Setuju/Puas
SS/SP : Sangat Setuju/Sangat Puas

a b~ W N
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1. Pernyataan tentang Kepuasan Kerja

68

No

Jawaban dn Skor

Pernyataan

TP

CP

P

SP

2

3

4

K epuasan saya dalam mel aksanakan
tugas pekerjaan sebagal guru, misalnya
kesesuaian pelaksanaan KBM dengan
RPP dan Silabus

K epuasan saya terhadap supervisi dari
pimpinan atas pekerjaan yang telah saya
lakukan

Kepuasan saya dalam hal organisasi dan
manajemen yang terstruktur dengan baik

Kepuasan saya dalam bekerja karena
memiliki kesempatan untuk menjadi
guru yang lebih berkompeten

Kepuasan saya terhadap gaji dan
manfaat dalam bidang financia lainnya
seperti adanya insentif

K epuasan saya dalam menjalankan
tugas dikaitkan dengan dukungan rekan
kerja

Kepuasan saya dengan kondisi
pekerjaan yang sekarang, misalnya
ketersediaan perangkat alat

pembel gjaran yang sesuai dengan RPP
dan Silabus

2. Pernyataan tentang Dukungan Sekolah

No

Pernyataan

Jawaban dan Skor

TS

CS

S

2

3

4

=

Sekolah mengapresiasi kontribusi guru

Sekolah mau mempertimbangkan aspirasi
guru

Sekolah mau mempertimbangkan nilai-
nilai kompetensi yang dimiliki guru.

Sekolah benar-benar peduli pada hal baik
yang guru lakukan di dalam pekerjaannya.

Sekolah bangga dengan prestasi yang
diraih oleh guru

Sekolah peduli akan kesejahteraan guru
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3. Pernyataan tentang Motivasi

69

Jawaban dan Skor

No Per nyataan STS| TS| CS | S SS
1 2 3 4
1. | Saya bersungguh-sungguh menyelesaikan
tugas untuk meraih prestas kerja yang
baik.
2. | Saya melakukan pekerjaan ini hanya
karena uang/gaji.
3. | Saya bersemangat melaksanakan tugas-
tugas yang diberikan kepada saya karena
ada peluang untuk maju
4. | Saya berkeinginan melaksanakan tugas
dengan penuh tanggung jawab.
4. Pernyataan tentang Kinerja Guru
Jawaban dan Skor
No Pernyataan SIS| TS | CS S SS
1 2 3 4
1. | Guru harus meminimalkan tingkat
kesdlahan dan meningkatkan kecermatan
dalam mengapresiasikan RPP dan Silabus
saat KBM
2. | Guru harus punya target kuantitas dalam
tingkat kelulusan siswa yang dihasilkan.
3. | Guru meminimalisir tingkat
ketidakhadiran dan keterlambatan selama
proses KBM
4. | Guru menggunakan waktu lebih efektif
dalam KBM
5. | Guru dapat bekerjasama dengan orang

lan di lingkungan sekolah untuk
menyel esaikan tugas
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Lampiran 1

Distribusi Frekuensi

X1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 4,1 4,1 41
3,00 4 8,2 8,2 12,2
4,00 34 69,4 69,4 81,6
5,00 9 18,4 18,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 q 2,0 2,0 2,0
2,00 3 6,1 6,1 8,2
3,00 7 14,3 14,3 22,4
4,00 29 59,2 59,2 81,6
5,00 9 18,4 18,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 4 8,2 8,2 8,2
3,00 7 14,3 14,3 22,4
4,00 28 57,1 57,1 79,6
5,00 10 20,4 20,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 2 41 4,1 4,1
3,00 4 8,2 8,2 12,2
4,00 28 57,1 57,1 69,4
5,00 15 30,6 30,6 100,0
Total 49 100,0 100,0



http://repository.unej.ac.id/
http://repository.unej.ac.id/

Lampiran 2

X1.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1,00 1 2,0 2,0 2,0
2,00 1 2,0 2,0 4,1
3,00 1 2,0 2,0 6,1
4,00 26 53,1 53,1 59,2
5,00 20 40,8 40,8 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1,00 1 2,0 2,0 2,0
3,00 4 8,2 8,2 10,2
4,00 30 61,2 61,2 71,4
5,00 14 28,6 28,6 100,0
Total 49 100,0 100,0
X1.7
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 3,00 7 14,3 14,3 14,3
4,00 31 63,3 63,3 77,6
5,00 11 22,4 22,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
X2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 4,1 4,1 41
3,00 4 8,2 8,2 12,2
4,00 34 69,4 69,4 81,6
5,00 9 18,4 18,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
X2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 2,00 10 20,4 20,4 20,4
3,00 6 12,2 12,2 32,7
4,00 20 40,8 40,8 73,5
5,00 13 26,5 26,5 100,0
Total 49 100,0 100,0
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Lampiran 3

X2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 1 2,0 2,0 2,0
2,00 5 10,2 10,2 12,2
3,00 4 8,2 8,2 20,4
4,00 21 42,9 42,9 63,3
5,00 18 36,7 36,7 100,0
Total 49 100,0 100,0
X2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 5 10,2 10,2 10,2
4,00 30 61,2 61,2 71,4
5,00 14 28,6 28,6 100,0
Total 49 100,0 100,0
X2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 41 4,1 4,1
3,00 4 8,2 8,2 12,2
4,00 27 55,1 55,1 67,3
5,00 16 32,7 32,7 100,0
Total 49 100,0 100,0
X2.6
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 3,00 4 8,2 8,2 8,2
4,00 31 63,3 63,3 71,4
5,00 14 28,6 28,6 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y1.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 41 4,1 4,1
3,00 6 12,2 12,2 16,3
4,00 34 69,4 69,4 85,7
5,00 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
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Lampiran 4

Y1.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
valid 1,00 1 2,0 2,0 2,0
2,00 6 12,2 12,2 14,3
3,00 7 14,3 14,3 28,6
4,00 26 53,1 53,1 81,6
5,00 9 18,4 18,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y1.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,0 2,0 2,0
3,00 6 12,2 12,2 14,3
4,00 28 57,1 57,1 71,4
5,00 14 28,6 28,6 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y1.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,0 2,0 2,0
3,00 7 14,3 14,3 16,3
4,00 28 57,1 57,1 73,5
5,00 13 26,5 26,5 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y2.1
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 2 41 4,1 4,1
2,00 1 2,0 2,0 6,1
3,00 6 12,2 12,2 18,4
4,00 35 71,4 71,4 89,8
5,00 5 10,2 10,2 100,0
Total 49 100,0 100,0
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Lampiran 5

Y2.2
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 1,00 1 2,0 2,0 2,0
2,00 1 2,0 2,0 4,1
3,00 9 18,4 18,4 22,4
4,00 31 63,3 63,3 85,7
5,00 7 14,3 14,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y2.3
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 1 2,0 2,0 2,0
3,00 5 10,2 10,2 12,2
4,00 35 71,4 71,4 83,7
5,00 8 16,3 16,3 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y2.4
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 3 6,1 6,1 6,1
3,00 9 18,4 18,4 24,5
4,00 24 49,0 49,0 73,5
5,00 13 26,5 26,5 100,0
Total 49 100,0 100,0
Y2.5
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 2,00 2 4,1 4,1 4,1
3,00 3 6,1 6,1 10,2
4,00 33 67,3 67,3 77,6
5,00 11 22,4 22,4 100,0
Total 49 100,0 100,0
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Lampiran 6
Uji Validitas
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
X1.1 24,1633 10,431 ,401 ,670
X1.2 24,2857 9,250 462 ,652
X1.3 24,2245 9,678 ,353 ,687
X1.4 24,1224 9,235 435 ,661
X1.5 23,8571 10,083 ,389 ,672
X1.6 23,9796 9,687 ,601 ,625
X1.7 23,9796 11,437 ,279 ,696
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
X2.1 20,3061 6,384 ,459 ,561
X2.2 20,5918 5,038 498 ,536
X2.3 20,2857 6,375 ,233 ,662
X2.4 20,1429 6,917 444 578
X2.5 20,1837 6,986 ,297 617
X2.6 20,1224 7,110 ,403 ,591
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Iltem Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Y11 12,0408 3,207 ,350 ,591
Y1.2 12,1837 3,028 ,280 ,670
Y1.3 11,7551 3,022 ,584 ,435
Y14 11,8980 3,302 471 514
Item-Total Statistics
Scale Corrected Cronbach's
Scale Mean if Variance if Item-Total Alpha if Item
Item Deleted Item Deleted Correlation Deleted
Y2.1 16,0408 4,415 412 ,660
Y2.2 15,9592 4,332 454 ,640
Y2.3 15,8367 5,181 ,349 ,680
Y2.4 15,8980 4,427 ,382 676
Y25 15,7755 4,136 ,690 ,546

75
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Lampiran 7
Uji Reliabilitas
Reliability Statistics X1
Cronbach's
Alpha N of Items
,700 7

Reliability Statistics X2

Cronbach's
Alpha

N of Items

,636

6

Reliability Statistics Y1

Cronbach's
Alpha

N of Items

,622

4

Reliability Statistics Y2

Cron
bach's Alpha = N of Items
,692 5
Uji Normalitas

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

76

Kepuasan Dukungan Moivasi Kinerja
Kerja Organisasi Kerja Guru
N 49 49 49 49
Normal Parameters(a,b) Mean 28,1020 24,3265 15,9592 19,8776
Std. Deviation 3,59540 2,94666 @ 2,22635 2,55467
'\D"i?fsétrgﬁéfsme Rgsolute 149 177 166 187
Positive ,149 177 ,166 ,187
Negative -,112 -,113 -,098 -,141
Kolmogorov-Smirnov Z 1,044 1,237 1,163 1,311
Asymp. Sig. (2-tailed) 226 ,094 134 ,064

a Test distribution is Normal.

b Calculated from data.
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Lampiran 8

Uji Linieritas

77

ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 68,728 3 22,909 4,216 ,010(a)
Residual 244,537 45 5,434
Total 313,265 48
a Predictors: (Constant), Moivasi Kerja, Dukungan Organisasi, Kepuasan Kerja
b Dependent Variable: Kinerja Guru
ANOVA(b)
Sum of
Model Squares df Mean Square F Sig.
1 Regression 102,959 2 51,480 17,547 ,000(a)
Residual 134,959 46 2,934
Total 237,918 48

a Predictors: (Constant), Dukungan Organisasi, Kepuasan Kerja
b Dependent Variable: Moivasi Kerja
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Lampiran 9

Analisis Jalur

Model Summary

Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,468(a) ,219 ,167 2,33113

a Predictors: (Constant), Moivasi Kerja, Dukungan Organisasi, Kepuasan Kerja

Coefficients(a)

Unstandardized Standardized .
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta B Std. Error
1 (Constant) 9,424 3,056 3,084 ,003
Kepuasan Kerja ,085 ,132 ,119 ,640 ,526
Dukungan Organisasi ,327 ,161 377 2,033 ,048
Moivasi Kerja ,008 ,201 ,007 ,039 ,969
a Dependent Variable: Kinerja Guru
Model Summary
Adjusted R | Std. Error of
Model R R Square Square the Estimate
1 ,658(a) 433 ,408 1,71286
a Predictors: (Constant), Dukungan Organisasi, Kepuasan Kerja
Coefficients(a)
Unstandardized Standardized .
Coefficients Coefficients t Sig.
Model B Std. Error Beta B Std. Error
1 (Constant) 3,040 2,200 1,382 174
Kepuasan Kerja ,229 ,091 ,370 2,509 ,016
Dukungan Organisasi ,267 111 ,353 2,394 ,021

a Dependent Variable: Moivasi Kerja
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