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ABSTRACT 
Effect Analysis of Corporate Culture, Job Satisfaction And Job Motivation To 

The Teacher Performance at SMP Negeri 1  Pandan and SMP Negeri 2                                       
Pandan Nauli The The Central Tapanuli Regencial  

 
Masliana Sihombing 
The Open University 

Masliana_sihombing@yahoo.com 
Dr.Arlina Nurbaity Lubis, SE, MBA (Supervisor 1), Suciati, M.Sc, PhD 

(Supervisor 
 
       This research aims to analyze 

2) 

 the effect of corporate culture, job satisfaction, 
and job motivation on the teacher performance in SMP Negeri 1 and SMP Negeri 
2 Pandan Nauli The Central Tapanuli Regencial. Sampling technique using a 
random  probability sampling technique. The sample was as many as 53 teachers. 
Data were collected through interviews, questionnaires and documentary study. 
Validity and Reliability test were used to test the questionnaires.  Processing data 
using SPSS software for windows.  Researchers performed the classic assumption 
test (normality test, multicollinearity test , and heteroscedasticity test) to the 
information / data that have been collected as a condition to / appropriateness of 
the linear regression model is used to predict the behavior of the dependent 
variable / teacher performance. The method of analysis used is multiple regression 
analysis. To assess the Goodness of Fit of a model to test the significance-F, t test, 
and the determination coefficient test with a significance level of 5%. 
          The analysis showed that corporate culture has positive and significant 
impact on the teacher performance indicated by the value of its significance 0.000 
(smaller than 0.05), job satisfaction has positive and significant impact on the 
teacher performance  indicated the significance value 0.039. (less than 0.05), and 
motivation have a positive and significant impact on the teacher performance 
indicated the significance value 0.000(smaller than 0.05). These results indicate 
that the independent variables (corporate culture, job satisfaction and job 
motivation) are simultaneously effect on the teacher performance
 

. 
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ABSTRAK 
Analisis  Pengaruh Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja 

terhadap Kinerja Pendidik di SMP Negeri  1 Pandan dan SMP Negeri 2                          
Pandan Nauli Kabupaten Tapanuli Tengah 

 
Masliana Sihombing 
Universitas Terbuka 

Masliana_sihombing@yahoo.com 
Dr.Arlina Nurbaity Lubis, SE, MBA (Dosen Pembimbing 1), Suciati, M.Sc, PhD 

(Dosen Pembimbing 2) 
 

 
       Tujuan penelitian ini untuk menganalisis pengaruh faktor budaya organisasi, 
kepuasan kerja, dan motivasi kerja  terhadap kinerja pendidik  di SMP Negeri 1 
Pandan dan SMP Negeri 2 Pandan Nauli Kabupaten Tapanuli Tengah. Teknik 
pengambilan sampel dengan menggunakan tehnik probability random sampling. 
Sampel penelitian ini adalah sebanyak 53 orang. Data dikumpulkan dengan 
wawancara, kuesioner dan studi dokumentasi.. Angket terlebih dahulu diuji 
dengan  menggunakan pengujian validitas dan reliabilitas. Pengolahan data 
dengan menggunakan perangkat lunak SPSS for window. Peneliti melakukan uji 
asumsi klasik (uji normalitas, uji multikolinearitas, dan Uji Heteroskedastisitas) 
terhadap informasi/data yang telah terkumpul sebagai suatu persyaratan 
dapat/layak tidaknya model regresi linear digunakan untuk memprediksi perilaku 
variabel dependen/kinerja pendidik. Metode analisis  yang digunakan adalah 
analisis regresi berganda. Untuk menilai Goodness of Fit suatu model dilakukan 
uji signifikansi-F, uji t , dan uji koefisien determinasi dengan tingkat signifikansi 
5%. 
         Hasil analisis menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pendidik  yang ditunjukkan oleh nilai 
signifikansinya 0.000(lebih kecil dari 0.05), kepuasan kerja berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja pendidik  yang ditunjukkan dengan nilai 
signifikansinya 0.039 (lebih kecil dari 0.05), dan   motivasi kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja pendidik  yang ditunjukkan dengan nilai 
signifikansinya(lebih kecil dari 0.05). Hasil penelitian ini menunjukan bahwa 
variabel independen (budaya organisasi, kepuasan kerja dan motivasi kerja) secara 
bersama-sama memberikan pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen 
(kinerja pendidik 
 
Kata kunci: Budaya organisasi, kepuasan kerja, motivasi kerja dan kinerja 
pendidik. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

A. Kajian Teori 

1. Kinerja Pendidik 

         Kinerja dipergunakan manajemen untuk melakukan penilaian secara 

periodik mengenai efektivitas operasional suatu oganisasi dan karyawan 

berdasarkan sasaran, standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Dengan kinerja, organisasi dan manajemen dapat mengetahui sejauhmana 

keberhasilan dan kegagalan karyawannya dalam menjalankan tugas-tugas 

organisasi. 

         Mangkunegara (2001: 67) mengatakan bahwa ”Hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam  melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya”. Kinerja dalam hal ini 

menunjukkan hasil kerja yang dicapai seseorang setelah melaksanakan tugas 

pekerjaan yang dibebankan oleh organisasi. Sedangkan ukuran baik tidaknya hasil 

kerja dapat dilihat dari mutu atau kualitas yang dicapai karyawan sesuai dengan 

tuntutan  organisasi. Kinerja dapat dicapai dengan baik apabila karyawan mampu 

bekerja sesuai dengan standar penilaian yang ditetapkan organisasi. 

         Kinerja anggota organisasi dapat dilihat hal-hal berikut : 1) keputusan 

terhadap segala aturan yang telah ditetapkan organisasi, 2) Dapat melaksanakan 

pekerjaan atau tugasnya tanpa kesalahan (atau dengan tingkat kesalahan yang 

paling rendah), 3) Ketepatan dalam menjalankan tugas (Simamora: 2001:423). 

         Sedangkan Hasibuan (2003:126) menjelaskan kinerja mempunyai hubungan 

yang erat dengan masalah produktivitas, karena merupakan indikator dalam 
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menentukan bagaimana usaha untuk mencapai tingkat produktivitas yang tinggi 

dalam suatu organisasi. Produktivitas adalah perbandingan antara keluaran 

(output) dengan masukan (input). 

         Handoko (1992:785) menjelaskan bahwa: “penilaian kinerja atau prestasi 

kerja  (performance appraisal) adalah proses suatu organisasi mengevaluasi atau 

menilai prestasi kerja karyawan”. Kegiatan ini dapat mempengaruhi keputusan 

keputusan  personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan 

tentang pelaksanaan kerja mereka. Sementara itu Soedjono (2005) menyebutkan 6 

(enam) kriteria yang dapat digunakan untuk mengukur kinerja pegawai secara 

individu yakni : (1) Kualitas. Hasil pekerjaan yang dilakukan mendekati sempurna 

atau memenuhi tujuan yang diharapkan dari pekerjaan tersebut. (2) Kuantitas. 

Jumlah yang dihasilkan atau jumlah aktivitas yang dapat diselesaikan. (3) 

Ketepatan waktu, yaitu dapat menyelesaikan pada waktu yang telah ditetapkan 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas yang lain. (4) 

Efektivitas. Pemanfaatan secara maksimal sumber daya yang ada pada organisasi 

untuk meningkatkan keuntungan dan mengurangi kerugian. (5) Kemandirian, 

yaitu dapat melaksanakan kerja tanpa bantuan guna menghindari hasil yang 

merugikan. (6) Komitmen kerja, yaitu komitmen kerja antara pegawai dengan 

organisasinya dan (7) tanggung jawab pegawai terhadap organisasinya. 

Kinerja anggota organisasi dapat dirujuk dari prestasi seseorang yang diukur 

berdasarkan standar dan kriteria yang ditetapkan oleh organisasi. Pengelolaan 

organisasi agar mencapai kinerja sumber daya manusianya yang tinggi 

dimaksudkan guna meningkatkan kualitas organisasi secara keseluruhan (Mas’ud, 
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2004). Berarti kinerja merupakan gabungan perilaku/perbuatan dan prestasi dari 

apa yang diharapkan dari masing-masing individu dalam organisasi. 

Lampiran Permendiknas no 16 tahun 2007 mengatakan “Standar 

kompetensi guru dikembangkan secara utuh dari empat kompetensi utama, yaitu 

kompetensi pedagogik, kepribadian, sosial, dan profesional. Keempat kompetensi 

tersebut terintegrasi dalam kinerja pendidik. Pendidik juga dituntut untuk 

memenuhi standar proses dalam menjalankan tugasnya, Standar proses yang 

dimaksud adalah meliputi perencanaan proses pembelajaran, pelaksanaan proses 

pembelajaran, penilaian hasil pembelajaran, dan pengawasan proses pembelajaran 

untuk terlaksananya proses pembelajaran yang efektif dan efisien (permendiknas 

no 41 tahun 2007). 

       Tugas utama pendidik melaksanakan pembelajaran secara professional yang 

meliputi menyusun perencanaan pembelajaran, melaksanakan pembelajaran sesuai 

dengan rencana yang telah disusun, melaksanakan penilaian kepada peserta didik 

dan menindaklanjuti hasil penilaian serta melakukan pembibingan terhadap 

peserta didik. Di samping itu ada tugas pengembangan diri yang meliputi 

membuat karya inivatif untuk memperlancar proses pembelajaran. Permenpan no 

16 tahun 2009 merinci tugas utama pendidik sebagai berikut: a. menyusun 

kurikulum pembelajaran pada satuan pendidikan;  b. menyusun silabus 

pembelajaran; c. menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran; d.  melaksanakan 

kegiatan pembelajaran; e. menyusun alat ukur/soal sesuai mata pelajaran; f. 

menilai dan mengevaluasi proses dan hasil belajar pada mata pelajaran yang 

diampunya; g.  menganalisis hasil penilaian pembelajaran; h.  melaksanakan 

pembelajaran/perbaikan dan pengayaan dengan memanfaatkan hasil penilaian dan 
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evaluasi; i.  menjadi pengawas penilaian dan evaluasi terhadap proses dan hasil 

belajar tingkat sekolah dan nasional; j. membimbing guru pemula dalam program 

induksi; k. membimbing siswa dalam kegiatan ekstrakurikuler proses 

pemmbelajaran; l. melaksanakan pengembangan diri; m.  melaksanakan 

publikasi ilmiah; dan n. membuat karya inovatif. 

Penilaian yang menyangkut tugas utama pendidik ini telah disusun secara 

baku oleh kementerian pendidikan nasional baik dari sisi teknik, instrumen 

maupun prosedurnya (Dirjen PMPTK kemendikbud, 2010). 

         Beberapa pandangan para ahli dan kebijakan pemerintah yang terkait dengan 

pendidik di atas mendasari penulis untuk menafsirkan bahwa penilaian kinerja 

pendidik adalah menilai pendidik dalam melaksanakan tugas-tugas utama 

pendidik oleh pihak yang bewewenang, yang meliputi: menyusun perencanaan 

pembelajaran, melaksanakan pembelajaran sesuai dengan rencana yang telah 

disusun, melaksanakan penilaian kepada peserta didik dan menindaklanjuti hasil 

penilaian serta melakukan pembibingan terhadap peserta didik.  

 

2. Budaya Organisasi 

         Pada suatu organisasi yang memiliki banyak peraturan dan ketentuan yang 

harus diikuti para anggota organisasinya, manajemen menekankan produktivitas 

yang tinggi atau bekerja sesuai standar yang telah ditetapkan, aktifitas kerja telah 

dirancang untuk individu, masing-masing unit memilki garis wewenang yang 

jelas, anggota organisasi dihimbau meminimalisir kontak formal dengan yang lain 

di luar bidang fungsional atau garis komando mereka, unsur pimpinan diharapkan 

mendokumentasikan setiap keputusan dan mampu menyediakan data secara detail 
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untuk mendukung rekomendasi, keputusan kreatif yang memunculkan perubahan 

bahkan resiko tidak dianjurkan manajemen, bila ada unit yang gagal akan dikritik 

dan diberi sangsi secara terbuka, ide-ide yang terlalu jauh dari status quo tak perlu 

dimunculkan.  

Pada organisasi lainnya memiliki karakteristik sedikit aturan dan ketentuan 

yang harus diikuti para anggotanya, manajemen mendorong dan menghargai 

anggota untuk berinovasi dan mengambil resiko terkendali, ide bagus didorong 

untuk merealisasikan, kegagalan anggota diperlakukan sebagai pengalaman, 

supervise longgar sebab bawahan bekerja keras dan dipercaya, pekerjaan 

dirancang untuk tim dan masing-masing anggota tim didorong untuk berinteraksi, 

reward diberikan atas keberhasilan tim, anggota diberi banyak otonomi dalam 

memilih sarana untuk mencapai target. Manajemen meyakini bahwa prestasi yang 

tinggi akan dicapai apabila anggota organisasi diperlakukan dengan benar. 

Membandingkan suasana kedua organisasi tersebut di atas secara intuitif 

dapat dikatakan bahwa keduanya memiliki kebiasaan atau tradisi yang berbeda 

meskipun dimungkinkan memilki peluang yang relatif sama untuk mencapai 

keberhasilan organisasi. Pada kedua organisasi itu ada semacam norma yang 

menjadi kesepakatan untuk dianut dalam menjalankan pekerjaan. 

Robbins (2008:256) menyatakan bahwa: “budaya organisasi itu merupakan 

sebuah sistem makna bersama yang dianut oleh para anggota yang membedakan 

suatu organisasi dari organisasi-organisasi lainnya”. Lebih jauh dari hasil risetnya 

Robbins mengatakan bahwa sistem makna bersama itu merupakan kumpulan 

tujuh karakteristik kunci utama yang secara keseluruhan merupakan hakekat 

budaya organisasi. Ketujuh karakteristik kunci itu meliputi:  
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a. inovasi dan keberanian mengambil resiko,  

b. perhatian pada hal-hal yang rinci,  

c. berorientasi hasil,  

d. berorientasi orang,  

e. berorientasi tim,  

f. keagresifan dan  

g. stabilitas. 

         Menurut Robbins (2008:262), budaya sebagai tatanan sistem yang terus 

dikembangkan, meliputi empat fungsi, yaitu: Pertama, budaya organisasi berperan 

sebagai penentu batas-batas artinya budaya menciptakan pembedaan yang jelas 

antara organisasi yang satu dengan lainnya. Kedua, budaya memberikan rasa 

identitas bagi anggota-anggotanya. Ketiga, budaya menginspirasi lahirnya 

komitmen pada sesuatu yang lebih besar daripada kepentingan pribadi seseorang. 

Keempat, budaya merupakan perekat sosial diantara sesama anggota organisasi.  

         Budaya organisasi merupakan pola asumsi dasar yang diciptakan atau 

dikembangkan oleh kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan 

masalah-masalah eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik 

serta dianggap berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara 

yang benar untuk menyadari, berpikir dan merasakan hubungan dengan masalah 

tersebut. Edgar dalam Luthans (2006:124).          

      Sementara itu Sutrisno (2010: 2) memberi batasan tentang budaya organisasi 

sebagai perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs) atau 

norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para anggota 
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suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah 

organisasi. 

         Kreitner dalam Sudarmanto (2009:116) mendefinisikan budaya organisasi 

merupakan bagian nilai-nilai dan kepercayaan yang mendasari menjadi identitas 

organisasi. Budaya organisasi diposisikan pada arah nilai (values) maupun norma 

perilaku (behavioralnorms). Budaya organisasi sebagai nilai merujuk pada segala 

sesuatu dalam organisasi yang dipandang sangat bernilai (highly valued), 

sedangkan sebagai norma perilaku (behavioral norms) budaya organisasi merujuk 

pada bagaimana sebaiknya anggota  organisasi berperilaku (Xenikou & Fernham, 

1996). Budaya merupakan norma-norma dan nilai-nilai yang mengarahkan 

perilaku anggota organisasi. Para anggota organisasi akan bertindak sesuai dengan 

budaya yang berlaku agar diterima di lingkungan organisasinya. Kepribadian 

anggota akan dibentuk oleh lingkungannya dan agar kepribadian tersebut 

mengarah kepada sikap dan perilaku yang positif tentunya harus didukung oleh 

suatu norma yang diakui tentang kebenarannya dan dipatuhi sebagai pedoman 

dalam bertindak. 

 Hasil temuan riset oleh Chatman Jennifer dan Bersade (1997) yang 

berhubungan dengan budaya organisasi kuat adalah : (1) Budaya organisasi yang 

kuat membantu kinerja organisasi bisnis karena menciptakan suatu tingkatan yang 

luar biasa dalam diri para karyawan; (2) Budaya organisasi yang kuat membantu 

kinerja organisasi karena memberikan struktur dan kontrol yang dibutuhkan tanpa 

harus bersandar pada birokrasi formal yang kaku dan yang dapat menekan 

tumbuhnya motivasi dan inovasi. Temuan ini diperkuat oleh penelitian Abdul 
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Rashid et.al (2003) yang juga menunjukkan pengaruh positif budaya perusahaan 

terhadap kinerja karyawan. 

 Lampiran permendiknas no 16 tahun 2007 tentang kualifikasi dan 

kompetensi pendidik menyebutkan bahwa pendidik harus memiliki kompetensi 

pedagogik, professional, kepribadian dan kompetensi social. Lebih khusus pada 

lampiran tersebut dikatakan seorang pendidik pada jenjang SMP/MTs harus 

memiliki kepribadian: Menghargai peserta didik tanpa membedakan keyakinan 

yang dianut, suku, adat-istiadat, daerah asal, dan gender; Bersikap sesuai dengan 

norma agama yang dianut, hukum dan sosial yang berlaku dalam masyarakat, dan 

kebudayaan nasional Indonesia yang beragam; Menampilkan diri sebagai pribadi 

yang jujur, berakhlak mulia, dan teladan bagi peserta didik dan masyarakat; 

Menampilkan diri sebagai pribadi yang mantap, stabil, dewasa, arif, dan 

berwibawa; Menunjukkan etos kerja, tanggung jawab yang tinggi, rasa bangga 

menjadi guru, dan rasa percaya diri; Bersikap inklusif, bertindak objektif, serta 

tidak diskriminatif karena pertimbangan jenis kelamin, agama, ras, kondisi fisik, 

latar belakang keluarga, dan status sosial ekonomi; Mengembangkan materi 

pembelajaran yang diampu secara kreatif; Menguasai materi, struktur, konsep, dan 

pola pikir keilmuan yang mendukung mata pelajaran yang diampu.   

  Perilaku-perilaku sebagaimana tertuang dalam permendiknas tersebut 

menunjukkan bahwa budaya yang diharapkan dalam lingkungan organisasi 

sekolah terus diupayakan terwujud, sekurang-kurangnya upaya secara formal telah 

ada dalam bentuk regulasi, selanjutnya upaya secara informal di lapangan sangat 

diharapkan untuk dilaksanakan sekolah. 
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 Menyimak berbagai teori dan kebijakan pemerintah dalam hal ini 

kemendikbud maka penulis menafsirkan bahwa konsep budaya organisasi yang 

dikembangkan para expert tersebut masih relevan dengan regulasi kemendikbud, 

oleh karena itu dari teori-teori dan regulasi ini dapat digunakan untuk rujukan 

dalam melihat budaya organisasi suatu organisasi sekolah.        

 

3. Kepuasan Kerja 

 Robbins (2009: 40) memberi batasan tentang konsep kepuasan kerja, yakni 

“perasaan positif tentang pekerjaan seseorang yang merupakaan hasil dari evaluasi 

karakteristik-karakteristiknya”. Kepuasan kerja karyawan lebih melukiskan 

penekanan sikap karyaan dari pada perilakunya. Beberapa pihak percaya bahwa 

para karyawan yang merasa puas dalam kerjanya atau memilki kepuasan kerja 

akan lebih produktif bila dibandingkan dengan karyawan yang merasa tidak atau 

kurang puas, meskipun terdapat temuan hasil penelitian yang meragukan 

hubungan antara kepuasan dan kinerja. Lebih dari itu kepuasan kerja juga 

diartikan sebagai suatu sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya 

dimana dalam pekerjaan tersebut seseorang dituntut untuk berinteraksi dengan 

rekan sekerja dan atasan, mengikuti aturan dan kebijaksanaan organisasi, 

memenuhi standar kinerja.  

 Church dalam Library binus (2011: 9) menyebutkan bahwa kepuasan kerja 

merupakan hasil dari berbagai macam sikap yang dimiliki karyawan. Sikap di sini 

sikap terhadap pekerjaan dan berhubungan dengan faktor khusus dari pekerjaan 

itu yang meliputi supervisi atau pengawasan, gaji dan imbalan, kesempetan untuk 
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promosi, kondisi pekerjaan, penilaian kerja yang adil, hubungan sosial dalam 

pekerjaan, kecepatan penyelesaian atas keluhan karyawan.  

 Beberapa hal yang mempengaruhi kepuasan kerja yakni faktor diri individu 

karyawan dan faktor di luar karyawan misalnya; system penggajian, lingkungan 

kerja dan sebagainya. Hasibuan (2003) dalam Library Binus (2011: 16) 

mengatakan bahwa kepuasan kerja dipengaruhi oleh beberapa faktor antara lain; 

Balas jasa yang adil dan layak, penempatan yang tepat sesuai keahlian, suasana 

dan lingkungan pekerjaan, berat ringannya pekerjaan, peralatan yang menunjang 

pekerjaan dan sifat pemimpin dan kepemimpinannya.  

 De Vries (1978) dalam Nugraheny (2009: 36) merumuskan kepuasan kerja 

dalam lima dimensi antara lain:  kepuasan dengan gaji, kepuasan dengan promosi, 

kepuasan dengan rekan kerja, kepuasan dengan penyelia dan kepuasan dengan 

pekerjaan itu sendiri. 

 Definisi kepuasan kerja menurut beberapa ahli lainnya adalah sebagai 

berikut (Library Binus.ac.id, BAB II, 2011, 14) “1. Menurut Colquitt, LePine, dan 

Wesson (2009, 105) “Job satisfaction is a pleasurable 

emotional state resulting from the appraisal of one’s job and what you think about 

your job.” – suatu pernyataan emosi yang menyenangkan yang dihasilkan dari 

penghargaan terhadap pekerjaan seseorang dan apa yang anda pikirkan tentang 

pekerjaan anda. 2. Menurut George dan Jones (2005, 75). “Job satisfaction is the 

collection of feelings and beliefs that people have about their current jobs.” – 

merupakan kumpulan perasaan dan kepercayaan yang dimiliki seseorang tentang 

pekerjaan mereka. 3. Menurut Kreitner dan Kinicki, (2008, 170) “Job satisfaction 

is an affective or emotional response toward various facets of one’s job.” – suatu 
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respon yang mempengaruhi atau emosional terhadap berbagai segi dari pekerjaan 

seseorang”. Beberapa batasan ini menunjukkan kecenderungan bahwa kepuasan 

kerja merupakan suatu respon emosi perasaan terhadap  pernyataan yang 

berkaitan dengan pekerjaannya. 

 Robin (2006) menyatakan bahwa orang dalam melaksanakan pekerjaannya 

dipengaruhi oleh dua faktor yang merupakan kebutuhan yaitu:  

a. Maintenance Factors 

   Maintenance faktors adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan 

dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. 

Kebutuhan kesehatan ini menurut Herzberg merupakan kebutuhan yang 

berlangsung terus menerus, karena kebutuhan ini akan kembali pada titik nol 

setelah dipenuhi. Faktor-faktor pemeliharaan ini meliputi faktor-faktor : 

1)  Gaji atau upah (Wages or Salaries)    

2) Kondisi kerja (Working Condition)  

3) Kebijaksanaan dan Administrasi perusahaan (Company Policy and 

Administration)  

4) Hubungan antar pribadi (Interpersonal Relation)  

5) Kualitas supervisi (Quality Supervisor) 

   Hilangnya faktor-faktor pemeliharaan ini dapat menyebabkan timbulnya 

ketidakpuasan dan absennya karyawan, bahkan dapat menyebabkan banyak 

karyawan yang keluar. Faktor-faktor pemeliharaan ini perlu mendapat perhatian 

yang wajar dari pimpinan, agar kepuasan dan gairah bekerja bawahan dapat 

ditingkatkan. Maintenance faktors ini bukanlah merupakan motivasi bagi 
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karyawan, tetapi merupakan keharusan yang harus diberikan oleh pimpinan 

kepada mereka, demi kesehatan dan kepuasan bawahan. 

b. Motivation Factors 

    Motivation factors Adalah faktor motivator yang menyangkut kebutuhan 

psikologis seseorang yaitu perasaan sempurna dalam melakukan pekerjaan. Faktor 

motivasi ini berhubungan dengan penghargaan terhadap pribadi yang secara 

langsung berkaitan dengan pekerjaan. Faktor motivasi ini meliputi : 1).Prestasi 

(Achievement) 2).Pengakuan (Recognition) 3). Pekerjaan itu sendiri (The work it 

self) 4).Tanggung jawab (Responsibility) 5).Pengembangan Potensi individu 

(Advancement) 6).Kemungkinan berkembang (The possibility of growth). 

 Ada tiga hal penting yang harus diperhatikan dalam memotivasi bawahan 

yaitu: a. Hal-hal yang mendorong karyawan adalah “pekerjaan yang menantang 

yang mencakup perasaan untuk berprestasi, bertanggung jawab, kemajuan dapat 

menikmati pekerjaan itu sendiri dan adanya pengakuan atas semuanya itu, b. Hal-

hal yang mengecewakan karyawan adalah terutama faktor yang bersifat 

semu/pura-pura saja pada pekerjaan, peraturan pekerjaan, penerangan, istirahat, 

sebutan jabatan, hak, gaji, tunjangan dan lainlainnya, c. Karyawan kecewa, jika 

peluang untuk berprestasi terbatas. Mereka akan menjadi sensitif pada 

lingkungannya serta mulai mencari-cari kesalahan. 

   Kepuasan kerja menurut Kreitner dan Kinicki (2005:271) adalah ”Suatu 

efektifitas atau respon emosional terhadap aspek pekerjaan”. Dalam rangka 

memahami kepuasan kerja karyawan, maka seorang pemimpin harus memahami 

karakteristik masing-masing bawahan. Dengan memahami karakteristik individu 

maka akan dapat ditentukan pekerjaan yang sesuai dengan karakteristik masing-
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masing individu. Apabila hal tersebut terwujud maka kepuasan kerja akan dapat 

tercapai ada secara tidak langsung akan memberikan dorongan pada kinerja 

sehingga kinerjanya menjadi lebih baik.  

   Sedangkan menurut Robbins (2001) kepuasan kerja adalah perilaku 

individual terhadap pekerjaannya. Organisasi yang karyawannya mendapatkan 

kepuasan mendapatkan kepuasan di tempat kerja maka cenderung lebih efektif 

daripada organisasi yang karyawannya kurang mendapatkan kepuasan kerja. 

 Menurut Locke dalam Luthans (2006) bahwa definisi komprehensif dari 

kepuasan kerja yang meliputi reaksi atau sikap kognitif, afektif, dan evaluatif dan 

menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah ”keadaan emosi yang senang atau 

emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja 

seseorang.” Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi karyawan mengenai 

seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Secara 

umum, kepuasan kerja adalah sikap yang paling penting dan sering dipelajari.  

 Berdasarkan beberapa pendapat diatas maka kepuasan kerja dapat diberi 

batasan yakni perasaan emosi yang menyenangkan atau positif yang dihasilkan 

dari penilaian kerja seseorang atau pengalaman kerja. Terdapat tiga dimensi 

penting dalam kepuasan kerja yaitu: a. Kepuasaan adalah respon emosional dari 

situasi kerja, b. Kepuasan kerja adalah seberapa hasil yang didapatkan atau apakah 

hasil yang diperoleh sesuai dengan harapan, c. Kepuasan kerja menggambarkan 

perilaku. 

   Kepuasan merupakan sebuah hasil yang dirasakan oleh karyawan. jika 

karyawan puas dengan pekerjaannya, maka ia akan betah bekerja pada organisasi 
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tersebut. Ada lima faktor penentu kepuasan kerja yang disebut dengan Job 

Descriptive Index (JDI) (Luthans dan Spector dalam Robins, 2006), yaitu :  

a. Pekerjaan itu sendiri  

Tingkat dimana sebuah pekerjaan menyediakan tugas yang menyenangkan, 

kesempatan belajar dan kesempatan untuk mendapatkan tanggung jawab. Hal 

ini mejadi sumber mayoritas kepuasan kerja.  

b. Gaji  

Menurut penelitian Theriault, kepuasan kerja merupakan fungsi dari jumlah 

absolute dari gaji yang diterima, derajad sejauh mana gaji memenuhi harapan-

harapan tenaga kerja, dan bagaimana gaji diberikan.  

c. Kesempatan atau promosi  

Karyawan memiliki kesempatan untuk mengembangkan diri dan memperluas 

pengalaman kerja, dengan terbukanya kesempatan untuk kenaikan jabatan. 

d. Supervisor  

Kemampuan supervisor untuk menyediakan bantuan teknis dan perilaku 

dukungan. Menurut Locke, hubungan fungsional dan hubungan keseluruhan 

yang positif memberikan tingkat kepuasan kerja yang paling besar dengan 

atasan. 

e. Rekan kerja  

Kebutuhan dasar manusia untuk melakukan hubungan sosial akan terpenuhi 

dengan adanya rekan kerja yang mendukung karyawan. Jika terjadi konflik 

dengan rekan kerja, maka akan berpengaruh pada tingkat kepuasan karyawan 

terhadap pekerjaan. 
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4. Motivasi Kerja 

         Apa yang dimaksud dengan motivasi? Sebagai ilustrasi penulis sajikan dua 

hal yang agak berbeda dari aktifitas pendidik. Seorang pendidik A sering 

melakukan bermacam-macam upaya agar muridnya lebih mudah memahami 

materi pembelajaran yang diampunya sementara ada pendidik B  tidak melakukan 

seperti yang dilakukan pendidik A bahkan pendidik B santai saja.  

Berbagai analisa bisa kita ajukan untuk memprediksi aktifitas kedua 

pendidik tersebut. Untuk pendidik A; merasa ada kaitannya antara kerja kerasnya 

dengan karir, bangga bila muridnya sukses, bangga dirinya professional dll. 

Sementara untuk pendidik B; menganggap tidak mempengaruhi gaji saat ini, tidak 

mempengaruhi karir, biasa saja bila murudnya sukses atau gagal. Barangkali 

prediksi-prediksi tersebut yang medorong kedua pendidik tersebut melakukan hal 

yang berbeda. 

Beberapa ahli memberikan batasan tentang motivasi sebagai berikut 

(Library Binus.ac.id, BAB II: 7):  “Kreitner dan Kinicki (2008, 210). Motivasi 

adalah kumpulan proses psikologis yang menyebabkan pergerakan, arahan, dan 

kegigihan dari sikap sukarela yang mengarah pada tujuan. Colquitt, LePine, dan 

Wesson (2009, 178). Motivasi suatu kumpulan kekuatan yang energik yang 

mengkoordinasi di dalam dan di luar diri seorang pekerja, yang mendorong usaha 

kerja, dalam menentukan arah, intensitas, dan kegigihan. George and Jones (2005, 

175). Motivasi kerja adalah suatu kekuatan psikologis di dalam diri seseorang 

yang menentukan arah perilaku seseorang di dalam organisasi, tingkat usaha, dan 

kegigihan di dalam menghadapi rintangan”. 
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Berkaitan dengan upaya individu untuk mencapai tujuan pribadinya, Vroom 

dalam Robbins (2009: 253) mengungkapkan teorinya yang dikenal dengan teori 

harapan. Teori harapan ini mengatakan para karyawan termotivasi untuk 

mengeluarkan tingkat usaha yang tinggi ketika mereka yakin bahwa usaha 

tersebut akan menghasilkan penilaian kinerja yang baik , berupa berbagai reward 

(termasuk bonus, promosi). Berbagai penghargaan yang diberikan organisasi 

kepada para karyawan yang memiliki upaya tinggi untuk mewujudkan tujuan 

organisasi ini selaras dengan tujuan-tujuan pribadi individu. Teori harapan Vroom 

ini memfokuskan tiga hubungan, yakni: usaha-kinerja, kinerja–penghargaan dan 

penghargaan-tujuan pribadi.  

Ratmawati (2004: 3.2) menyatakan bahwa “Motivasi diartikan sebagai suatu 

kekuatan yang mendorong seseorang untuk melakukan sesuatu agar memperoleh 

hasil atu tujuan yang diharapkan”. Motivasi itu dapat berupa motivasi intrinsik 

dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik terjadi pada individu manakala sifat 

pekerjaan itu sendiri yang membuat seseorang mendapat kepuasan dengan 

melakukan berbagai upaya untuk pekerjaan tersebut, misalnya hobi, kebanggaan 

dll. Sedangkan motivasi ekstrinsik seseorang akan muncul manakala unsur-unsur 

di luar pekerjaan yang terkait dengan pekerjaan tersebut menjadi penyebab utama 

individu melakukan berbagai upaya untuk pekerjaannya, misalnya gaji, promosi 

dll. 

Maslow dalam Robbins (2009: 223) menyusun dugaan bahwa dalam diri 

setiap individu terdapat hirarki lima kebutuhan, yakni: 1. Kebutuhan fisiologis 

yang meliputi kebutuhan pangan, tempat tinggal dan sek. 2. Kebutuhan rasa aman 

yang meliputi rasa terlindungi dari bahaya fisik dan emosinya. 3. Kebutuhan 
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social yang meliputi rasa kasih saying, kepemilikan, penerimaan dan 

persahabatan. 4. Kebutuhan akan penghargaan yang meliputi penghargaan internal 

(hormat diri, otonomi dan pencapaian) dan penghargaan eksternal (status, 

pengakuan dan perhatian). 5. Kebutuhan aktualisasi diri (dorongan untuk menjadi 

seseorang sesuai kecakapannya). Hipotesis Maslow ini banyak dirujuk para ahli 

berikutnya guna menjelaskan teori motivasi. Maslow juga menjelaskan bahwa 

lima kebutuhan itu bergerak dari kebutuhan dasar menuju ke kebutuhan yang 

tinggi tingkatannya yakni dati 1 ke 5, bila kebutuhan yang tingkatannya lebih 

rendah belum terpenuhi pada dasarnya kebutuhan level berikutnya tidak menjadi 

dominan dengan kata lain kebutuhan individu bergerak menaiki tingkat hirarki. 

Teori Maslow ini bila dipandang dari segi motivasi individu dapat dikatakan 

meskipun tidak ada kebutuhan yang 100 % terpenuhi pada levelnya, sebuah 

kebutuhan yang pada dasarnya relatif terpenuhi tidak lagi memotivasi individu. 

Salah satu manfaat dari teori kebutuan ini bagi organisasi adalah bila organisasi 

ingin memotivasi para karyawannya maka terlebih dahulu harus mengetahui 

tingkat hirarhi kebutuhan para karyawannya artinya pada level mana seseorang 

saat ini fokus untuk memenuhi kebutuhannya. 

Teori kebutuhan manusia yang dinamakan ERG (existence/keberadaan, 

relatedness/hubungan dan growth/pertumbuhan) telah dikembangkan secara 

empiris oleh Alderfer dari hipotesisnya Maslow menyebutkan bahwa kebutuhan 

individu tidak hirarkis akan tetapi flesibel, artinya individu bisa saja 

mengusahakan kebutuhan pertumbuhan meskipun kebutuhan keberadaan dan 

hubungan belum terpenuhi. Namun demikian dikatakan juga bahwa jika 
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kebutuhan yang lebih tinggi tidak atau belum dapat dipenuhi maka individu akan 

kembali pada kebutuhan yang lebih rendah levelnya (Ratmawati: 2004; 3.11) 

Atkinson dalam Ratmawati mencetuskan gagasannya yakni ada tiga macam 

dorongan dalam diri seseorang yang termotivasi untuk memenuhi kebutuhannya, 

yaitu: kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan akan kekuatan dan kebutuhan 

berafiliasi. Seseorang memiliki dorongan yang kuat untuk sukses, maka individu 

tersebut memilki hasrat yang sangat kuat untuk melakukan sesuatu lebih baik dari 

yang pernah ia lakukan sebelumnya. Kuatnya dorongan individu ini yang 

membedakan tingkatan usaha individu dengan individu lainnya untuk mencapai 

harapannya. 

Berkaitan dengan motivasi seseorang McGregor dalam Robbins (2009; 225-

226) mengemukakan teorinya yaitu teori X dan teori Y. Dalam teori ini ada empat 

asumsi manajer terhadap karyawan. Dalam teori X dikatakan bahwa pandangan 

manajer tentang sifat manusia didasarkan atas empat asumsi negatif yang dimilki 

manajer, yakni: 1. Karyawan pada prinsipnya tidak menyukai pekerjaan dan 

berusaha menghindari pekerjaan. 2. Karena karyawan tidak menyukai pekerjaan 

maka harus dipaksa, dikendalikan bahkan diberi ancaman dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi. 3. Karyawan akan menghindari tanggung jawab dan mencari 

perintah formal. 4. Beberapa karyawan memprioritaskan keamanan di atas semua 

faktor lain  dan menunjukkan sedikit ambisi. Sedangkan teori Y menyebutkan 

bahwa ada empat asumsi positif yang dimiliki manajer terhadap karyawan, yaitu: 

1. Karyaan menganggap kerja merupakan hal yang menyenangkan. 2. Karyawan 

akan berlaih mengendalikan diri dan emosi untuk mencapai tujuannya. 3. 
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Karyawan belajar untuk menerima bahkan mencari tanggung jawab. 4. Karyawan 

mampu membuat berbagai keputusan inovatif yang sebarkan ke seluruh tim.  

Kemauan individu untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan 

organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa 

kebutuhan individu mengisyaratkan bahwa terdapat tiga unsur penting penting 

yaitu; usaha, tujuan dan kebutuhan.  Elemen usaha merupakan pengukuran 

intensitas.  Usaha yang diarahkan menuju dan konsisten dengan tujuan organisasi 

merupakan jenis usaha yang seharusnya dicari, dan motivasi merupakan proses 

pemenuhan kebutuhan.  Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang 

menyebabkan, menyalurkan dan mendukung perilaku manusia, agar mau bekerja 

dengan giat dan antusias mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting 

karena manajer/pemimpin membagikan pekerjaan kepada bawahannya untuk 

dikerjakan dengan baik dan terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan organisasi. 

Terdapat tiga pengelompokkan/klasifikasi teori-teori motivasi (Hasibuan, 2001), 

yaitu: a. Teori Kepuasan Proses (Process Theory) yang memfokuskan pada 

apanya motivasi, b. Teori Motivasi Proses (Motivation Theory) yang memusatkan 

pada bagaimananya motivasi, c. Teori Pengukuhan (Reinforcement Theory) yang 

menitikberatkan pada cara dimana perilaku dipelajari. 

Herzberg terkenal dengan “Teori Motivasi Kerja Dua aktor” yang 

membicarakan dua golongan utama kebutuhan menutup kekurangan dan 

kebutuhan pengembangan. Menurut teori ini ada 2 faktor yang dapat 

mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang, yaitu : a. Faktor-faktor yang akan 

mencegah ketidakpuasan (faktor higine), yang terdiri dari gaji, kondisi kerja, 

kebijakan perusahaan, penyeliaan kelompok kerja,  b. Faktor-faktor yang 
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memberikan kepuasan (motivator factor) yang terdiri dari kemajuan, 

perkembangan, tanggung jawab, penghargaan, prestasi, pekerjaan itu sendiri. 

 Berangkat dari beberapa teori motivasi dan teori kebutuhan manusia serta 

ditunjang beberapa teori yang lainya panulis menganggap bahwa pengukuran 

motivasi seseorang dapat dilihat dari sikap seseorang tersebut terhadap sesuatu. 

Seseorang melakukan sesuatu dipengaruhi oleh sikapnya terhadap sesuatu itu. 

Sikap merupakan pernyatan evaluative baik yang menyenangkan maupun yang 

tidak menyenangkan terhadap obyek, individu atau peristia. 

 

5. Penelitian Terdahulu 

 Penelitian terdahulu yang berkaitan dengan beberapa faktor yang 

dihubungkan dengan prediksi kinerja karyawan telah dilakukan oleh beberapa 

peneliti, sebagai berikut : 

a. Sudarmadi (2007), “Analisis Pengaruh Budaya Organisasi dan Gaya 

Kepemimpinan Terhadap Kepuasan Kerja Dan Kinerja Karyawan”, penelitian 

ini menujukkan bahwa  budaya organisasi dan gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja, gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif terhadap budaya organisasi. Budaya organisasi, gaya kepemimpinan, 

dan kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap kinerja karyawan. 

b. Darwito, (2008), dalam; “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Komitmen  

Organisasi terhadap Kinerja Karyawan  Melalui Kepuasan Kerja Sebagai 

Variabel Intervening” , penelitian ini menujukkan bahwa gaya kepemimpinan 

berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja. Kepuasan kerja berpengaruh 

positif terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif 
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terhadap komitmen organisasi. Komitmen organisasi berpengaruh positif 

terhadap kinerja karyawan. Gaya kepemimpinan berpengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. 

c. Rani mariam (2009), “Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Budaya  Organisasi 

terhadap Kinerja Karyawan Melalui Kepuasan Kerja Sebagai Variabel 

Intervening” penelitian ini menujukkan bahwa Pengaruh dari gaya 

kepemimpinan terhadap kepuasan kerja adalah signifikan dan positif, pengaruh 

dari budaya organisasi terhadap kepuasan kerja adalah signifikan dan positif; 

pengaruh gaya kepemimpinan terhadap kinerja pegawai adalah signifikan dan 

positif; pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja pegawai adalah signifikan 

dan positif; dan pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja pegawai adalah 

signifikan dan positif 

d. Parwanto dan Wahyudin ,dalam  “ Pengaruh Faktor-Faktor Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja Karyawan Pusat Pendidikan Komputer Akuntansi Imka 

Surakarta.” ,  penelitian ini menujukkan bahwa faktor kepuasan kerja, gaji, 

kepemimpinan, dan sikap rekan sekerja mempunyai pengaruh signifikan dan 

positif terhadap kinerja karyawan. 

e. Widodo(2011), dalam “Pengaruh Budaya Organisasi dan Motivasi Kerja 

Pendidik”, penelitian ini menujukkan bahwa  terdapat pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja, terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja, 

dan terdapat pengaruh secara simultan budaya organisasi dan motivasi kerja 

terhadap kinerja. 

f. Koesmono, H. Teman. 2005, dalam Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap 

Motivasi dan Kepuasan Kerja Serta Kinerja Karyawan Pada Sub Sektor 
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Industri Pengolahan Kayu Skala Menengah di Jawa Timur, penelitian ini 

menujukkan bahwa motivasi berpengaruh kepada kepuasan kerja dan kepuasan 

kerja berpengaruh terhadap kinerja. Hasilnya bahwa secara langsung motivasi 

berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 1.462 dan motivasi berpengaruh 

terhadap kinerja sebesar 0.387, kepuasan kerja berpengaruh terhadap kinerja 

sebesar 0,003 dan budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja sebesar 

0.506, budaya organisasi berpengaruh terhadap motivasi sebesar 0.680 dan 

budaya organisasi berpengaruh terhadap kepuasan kerja sebesar 1.183. 

g. Dewi Hariyanti (2007) dalam “ Analisis Pengaruh Budaya  Organisasi , 

Kepuasan Kerja dan Gaya Kepemimpinan dan terhadap Kinerja Karyawan 

Dengan  Komitmen Organisasional  Sebagai Variabel Intervening”, penelitian 

ini menujukkan bahwa Budaya Organisasi dan Gaya Kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kepuasan Kerja, Kepuasan Kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Komitmen Organisasional, Budaya 

Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja karyawan, 

Gaya Kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

Karyawan dan Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan Gaya Kepemimpinan 

melalui Komitmen Organisasional berpengaruh postif terhadap Kinerja 

Karyawan 

h. Penny Setyowati Nugraheni,(2009) “  Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja , 

Dukungan Organisasi, dan Gaya Kepemimpinan Terhadap Motivasi Kerja 

Dalam Meningkatkan Kinerja Karyawan “, penelitian ini menujukkan bahwa 

kepuasan kerja, dukungan organisasi, dan gaya kepemimpinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap motivasi kerja karyawan PT. Bank Mandiri di 
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Kota Semarang dan terbukti bahwa motivasi kerja, kepuasan kerja, dan gaya 

kepemimpinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan 

PT. Bank Mandiri di Kota Semarang. 

 

B. Kerangka Berpikir 

        Berdasarkan telaah pustaka yang dikembangkan di atas dan beberapa 

penelitian terdahulu maka dapat dikembangkan sebuah kerangka pemikiran 

teoritis yang yang mengarah kepada perumusan hipotesis: 

 

1. Kerangka Teoritis antara Budaya Organisasi dengan Kinerja Karyawan 

        Menurut Robbins (2007:516), budaya sebagai tatanan sistem yang terus 

dikembangkan, meliputi empat fungsi, yaitu: Pertama, budaya menciptakan 

pembedaan yang jelas antara organisasi yang satu dengan lainnya. Kedua, budaya 

memberikan identitas bagi anggota-anggota organisasi. Ketiga, budaya 

mendorong timbulnya komitmen pada sesuatu yang lebih luas daripada 

kepentingan pribadi seseorang. Keempat, budaya merupakan perekat sosial 

diantara sesama anggota organisasi Menurut Robbins (2007:525-526) ada empat 

cara bagi anggota organisasi mempelajari budaya organisasi, yaitu: Pertama, 

melalui cerita mengenai kegigihan pendiri organisasi atau orang-orang yang 

dianggap sukses di organisasi tersebut. Kedua, melalui ritual deretan kegiatan 

berulang yang mengungkapkan dan memperkuat nilai-nilai utama organisasi, 

misalnya apakah yang paling penting, orang-orang manakah yang penting, dan 

mana yang dapat dikorbankan. Ketiga, melalui lambang dan kebendaan. Keempat, 

melalui bahasa. 
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      Menurut Edgar Schein dalam Fred Luthans (2006:124) menyatakan bahwa 

budaya organisasi adalah: Pola asumsi dasar diciptakan atau dikembangkan oleh 

kelompok tertentu saat mereka menyesuaikan diri dengan masalah-masalah 

eksternal dan integrasi internal yang telah bekerja cukup baik serta dianggap 

berharga, dan karena itu diajarkan pada anggota baru sebagai cara yang benar 

untuk menyadari, berpikir dan merasakan hubungan dengan masalah tersebu 

 Dari beberapa kutipan di atas dimungkinkan bahwa bila suatu organisasi 

memiliki budaya yang baik maka kinerja anggota organisasinya juga baik artinya 

para anggota organisasi dapat menjalankan pekerjaan sesuai standar yang telah 

ditetapkan oleh organisasi. 

 

2. Kerangka Teoritis antara Kepuasan Kerja dengan Kinerja Karyawan 

 Robbins (2006) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum 

seorang individu terhadap pekerjaannya dimana alam pekerjaan tersebut 

seseorang dituntut untuk berinteraksi dengan rekan sekerja dan atasan, mengikuti 

aturan dan kebijaksanaan organisasi, memenuhi standar kinerja. 

 Maintenance faktors adalah faktor-faktor pemeliharaan yang berhubungan 

dengan hakikat manusia yang ingin memperoleh ketentraman badaniah. 

Kebutuhan kesehatan ini menurut Herzberg merupakan kebutuhan yang 

berlangsung terus menerus, karena kebutuhan ini akan kembali pada titik nol 

setelah dipenuhi. Faktor-faktor pemeliharaan ini meliputi faktor-faktor : 1). Gaji 

atau upah (Wages or Salaries)   2) Kondisi kerja (Working Condition) 

3).Kebijaksanaan dan Administrasi perusahaan (Company Policy and 
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Administration) 4).Hubungan antar pribadi (Interpersonal Relation) 5). Kualitas 

supervisi (Quality Supervisor) 

 Atas dasar kutipan di atas dan penelitian yang mendahului pada poin h. 

penulis menduga ada kemungkinan apabila para anggota organisasi memiliki 

kepuasan kerja yang tinggi akan berdampak positif pada kinerjanya. 

 

3. Kerangka Teoritis antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Karyawan 

           Motivasi   sebagaimana  didefinisikan   oleh   Robbins  (2007)   merupakan 

 kemauan untuk menggunakan usaha tingkat tinggi untuk tujuan organisasi, yang 

dikondisikan oleh kemampuan usaha untuk memenuhi beberapa kebutuhan 

individu.  Dalam definisi ini ada tiga (3) elemen penting yaitu; usaha, tujuan dan 

kebutuhan.  Elemen usaha merupakan pengukuran intensitas.  Usaha yang 

diarahkan menuju dan konsisten dengan tujuan organisasi merupakan jenis usaha 

yang seharusnya dicari, dan motivasi merupakan proses pemenuhan kebutuhan.  

Pentingnya motivasi karena motivasi adalah hal yang menyebabkan, menyalurkan 

dan mendukung perilaku manusia, agar mau bekerja dengan giat dan antusias 

mencapai hasil yang optimal. Motivasi semakin penting karena manajer/pemimpin 

membagikan pekerjaan kepada bawahannya untuk dikerjakan dengan baik dan 

terintegrasi kepada tujuan yang diinginkan. 

Teori Hierarkhi Kebutuhan Maslow (Hasibuan:2001), atas dasar sebagai 

berikut : 

a. Manusia adalah mahluk sosial. Ia selalu menginginkan lebih banyak. 

Keinginan ini terus-menerus dan hanya akan berhenti bila akhir hayatnya tiba. 

b. Suatu kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi alat motivator bagi 
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     pelakunya,  hanya  kebutuhan  yang  belum  terpenuhi  yang  akan   menjadi 

     motivator 

c. Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu jenjang/hierarkhi, yakni imulai dari 

tingkat kebutuhan yang terendah physiological, safety and security, affiliation 

or acceptance, esteem or status dan terakhir self actualization 

Selain teori  kebutuhan  Maslow, teori  ini  kemudian  dikembangkan oleh 

Frederick  Herzberg terkenal  dengan  “Teori Motivasi  Kerja  Dua aktor”  yang 

membicarakan  (dua)  golongan  utama   kebutuhan   menutup   kekurangan  dan 

kebutuhan    pengembangan.   Menurut   teori   ini   ada   2   faktor   yang  dapat 

mempengaruhi kondisi pekerjaan seseorang, yaitu : 

a. Faktor-faktor yang akan mencegah ketidakpuasan (faktor higine), yang terdiri 

dari gaji, kondisi kerja, kebijakan perusahaan, penyeliaan kelompok kerja 

b. Faktor-faktor yang memberikan kepuasan (motivator factor) yang terdiri dari 

kemajuan, perkembangan, tanggung jawab, penghargaan, prestasi, pekerjaan 

itu sendiri 

 Atas dasar beberapa pendapat para ahli di atas tentang motivasi seseorang, 

maka dimungkinkan apabila anggota organisasi memilki tingkat  motivasi 

kerja yang tinggi akan berdampak pada kenerjanya 

 

4. Kerangka Pemikiran Teoritis 

        Kerangka pikir teoritis dalam penelitian ini mengemukakan sistematika 

kerangka konseptual tentang pengaruh budaya organisasi, kepasan kerja dan 

motivasi kerja terhadap kinerja Pendidik. 
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         Berdasarkan telaah pustaka diatas maka dapat dikembangkan sebuah 

kerangka pemikiran teoritis yang disajikan dalam gambar berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Bagan 2.1. Kerangka Pemikiran Teori 

 

C. Definisi Operasional 

 Dari beberapa teori di atas penulis memilih dan merumuskan pengertian 

variabel-variabel penelitian yang selanjutnya akan digunakan pedoman dalam 

penelitian ini, khususnya dalam penyusunan kuisioner untu pengambilan data. 

 Pengertian/definisi operasional variabel penelitian yang penulia rumuskan 

sebagai berikut: 

1. Kinerja pendidik adalah hasil penilaian unjuk kerja pendidik oleh pejabat 

yang berwenang (kepala sekolah atau pengawas sekolah) tentang pelaksanaan 

tugas-tugas utama pendidik. Tugas utama pendidik dan sistem penilaiannya 

secara nasional telah dibakukan oleh dirjen PMPTK (Peningkatan Mutu 

BUDAYA ORGANISASI 

KEPUASAN KERJA 

MOTIVASI KERJA 

KINERJA 
PENDIDIK 
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Pendidik dan Tenaga Kependidikan) Kementerian Pendidikan dan 

Kebudayaan. 

2. Budaya organisasi adalah sebuah sistem makna bersama yang merupakan 

kumpulan karakteristik kunci dan dianut oleh para anggota organisasi. 

Karakteristik kunci itu meliputi:  bersikap inovatif dan berani beresiko, 

perhatian pada hal-hal yang rinci, berorientasi pada hasil, berorientasi pada 

orang, berorientasi pada tim, bersikap agresif dan kompetitif serta stabilitas. 

3. Kepuasan kerja adalah merupakan suatu sikap individu terhadap 

pekerjaannya yang mencerminkan rasa senag/puas terhadap ketenteramannya 

yang terpelihara oleh organisasi di mana individu bekerja. 

4. Motivasi kerja adalah kesediaan individu untuk mengeluarkan tingkat upaya 

yang tinggi ke arah tujuan-tujuan organisasi untuk memenuhi suatu 

kebutuhan individual yang meliputi kebutuhan fisiologi, rasa aman, sosial, 

penghargaan dan aktualisasi diri. 

 

D. Hipotesis Penelitian  

Berdasarkan kerangka pemikiran teoritis tersebut maka diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

1. H1: Budaya Organisasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

 Pendidik. 

2. H2: Kepuasan Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja 

 Pendidik.  

3. H3: Motivasi Kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja  

 Pendidik. 
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4. H4: Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja dan Motivasi Kerja secara simultan 

 berpengaruh positif dan signifikan terhadap Kinerja Pendidik 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Desain Penelitian 

Desain pe nelitian merupakan c ara a tau pe ndekatan u ntuk menjelaskan 

langkah-langkah pe nelitian. Pengertian desain pe nelitian d ikemukakan o leh 

Schuman da lam Nazir (1999: 99) yaitu: “Desain penelitian adalah semua pr oses 

yang diperlukan dalam perencanaan dan pelaksanaan penelitian. Dalam pengertian 

yang lebih sempit, desain penelitian hanya mengenai pe ngumpulan da n analisis 

data s aja, s edang da lam pe ngertian luas, de sain pe nelitian mencakup pr oses 

perencanaan dan pelaksanaan penelitian”. 

Desain p enelitian merupakan pe rencanaan pe nelitian, yaitu penjelasan 

secara r inci t entang keseluruhan r encana pe nelitian mulai da ri p erumusan 

masalah, t ujuan, ga mbaran hubungan a ntar variabel, perumusan hipotesis sampai 

rancangan a nalisis da ta, yang d ituangkan secara t ertulis ke  da lam bentuk usulan 

atau proposal penelitian. 

Penelitian yang penulis lakukan adalah penelitian asosiatif kuantitatif yang 

bertujuan mengetahui hubungan a ntara be berapa va riabel serta m emprediksi 

perubahan variabel yang disebabkan perubahan variabel lainnya karena hubungan 

kausal. Variabel-variabel yang digunakan dalam penelitian ini antara lain budaya 

organisasi, motivasi ke rja da n k epuasan ke rja dan bertindak sebagai variabel 

independen, s edangkan v ariabel de pendennya a dalah k inerja pe ndidik. U ntuk 

mengetahui hubungan yang bersifat s ebab a kibat ( kausal) a ntara va riabel 

idependen de ngan va riabel de penden dilakukan analisis da ta yang berupa da ta 

kuantitatif. Analisis data ini  menggunakan analisis regresi linier dari tiga variabel 
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independen t erhadap satu v ariabel de penden. H asil a nalisis data i ni dapat 

digunakan u ntuk memprediksi a tau p engaruh secara pa rsial maupun secara 

simultan variabel i ndependen terhadap v ariabel de penden. Teknik analisis data 

dalam penelitian ini menggunakan analisis statistik. 

Secara skematis de sain pe nelitian ini da pat pe nulis ga mbarkan dengan 

bagan sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Bagan 3.1. Desain Penelitian. 

 

B. Populasi dan Sampel  

1. Penentuan Populasi   

 Pengertian po pulasi menurut S ugiyono ( 2008: 115)  adalah “Wi layah 

generalisasi yang t erdiri a tas: o byek/subyek yang mempunyai kua litas da n 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajarai dan kemudian 

ditarik kesimpulannya”. Umar mengatakan bahwa pupulasi merupakan kumpulan 

elemen yang mempunyai ka rakteristik t ertentu yang s ama d an mempunyai 

kesempatan yang sama untuk dipilih menjadi anggota sampel (Umar: 2003, 136). 

 Pada penelitian ini peneliti menetapkan pendidik di SMP Negeri 1  Pandan 

dan S MP N egeri 2 P andan N auli sebagai po pulasi dengan al asan, pertama: 

BUDAYA ORGANISASI 
(X1) 

KEPUASAN KERJA     
(X2) 

MOTIVASI KERJA(X3) 

KINERJA 
PENDIDIK (Y) 
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karakteristik kedua sekolah ini r elatif sama ya kni s ama-sama d iproyeksikan 

menjadi s ekolah u nggul d i P emerintah Kabupaten T apanuli T engah, kedua:  

standar k inerja pa ra pe ndidiknya sama, ketiga: ke duanya t erbukti memiliki 

prestasi di tingkat lo kal maupun nasional, keempat: kua lifikasi pendidiknya sama 

yakni s trata 1.  Dengan ko ndisi pe ndidik d i dua  sekolah ini peneliti menganggap 

para pe ndidiknya memilki ka rakteristik yang layak ditetapkan s ebagai po pulasi. 

Adapun jumlah populasi yang d itetapkan adalah 25 pendidik dari SMP Negeri 2  

Pandan Nauli da n 41  P endidik da ri S MP N egeri 1 P andan sehingga seluruhnya 

berjumlah 66 pendidik. 

 

2. Penentuan Sampel  

 Sugiyono (2008: 116) menyebutkan sampel adalah “bagian dari jumlah dan 

karakteristik yang d imiliki oleh populasi”. D alam hal ini pe neliti a kan 

mempelajari bagian dari populasi (sampel) dan t idak mempelajari populasi secara 

keseluruhan, namun hasil p enelitian ini a kan d iberlakukan u ntuk po pulasi. O leh 

karena itu sampel yang d igunakan haruslah da pat m ewakili ka rakteristik dari 

populasinya (representatif).  

 Ukuran a tau j umlah s ampel da lam pe nelitian ini d itentukan b erdasarkan 

teori yang dikembangkan oleh Isaac dan Michael untuk tingkat kesalahan 1%, 5% 

dan 10%, rumus itu sbb: 

  

S = ukuran sampel 

P = Q = 0,5 dan d = 0,05 

 dengan dk = 1, taraf kesalahan bisa 1%, 5% atau 10%. 
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N = ukuran populasi 

 Teori penentuan ukuran sampel dari Isaac dan Michael juga menyusun tabel 

penentuan sampel dari jumlah populasi tertentu (Sugiyono: 2008, 126). Mengacu 

dari tabel penentuan sampel yang dikembangkan oleh Isaac dan Michael dengan 

taraf ke salahan 10% d an N = 66,  maka ukuran sampelnya 53 pe ndidik. Tingkat 

kesalahan 10% artinya bila jumlah populasi 100 dan hasil penelitian diberlakukan 

kepada po pulasi yang jumlahnya 100 t ersebut, m aka ke mungkinan s alah t erjadi 

pada 10 anggota populasi. 

 Mengingat jumlah populasinya t idak banyak, pe neliti menggunakan t eknik 

pengambilan s ampel probability sampling, a rtinya t eknik pe ngambilan sampel 

yang memberi p eluang/kesempetan sama ke pada a nggota po pulasi u ntuk d ipilih 

menjadi a nggota s ampel. T eknik ini d ilakukan de ngan c ara mengundi a nggota 

populasi, y aitu: 1. Menuliskan n ama m asing-masing pe ndidik pada kertas 

berukuran 3 cm x 3  c m kemudian d igulung da n d imasukkan k aleng, 2.  D ari 

kaleng tersebut diambil satu gulungan kertas, dibuka, dicatat namanya dan diberi 

kode 1 un tuk pe ngambilan pe rtama, ke mudian k ertas d igulung lagi da n 

dikembalikan k e ka leng, 3.  Melakukan seperti langkah ke -2, namun bi la n ama 

yang t erambil pe rnah d icatat maka p engambilan diulang hingga t erambil ke rtas 

yang namanya belum p ernah d icatat, 4.  pe ngambilan a kan d ihentikan bi la t elah 

tercacat an ggota p opulasi s ebanyak 53.  D ari pr oses ini d iperoleh 53 a nggota 

populasi dan namanya telah diberi kode nomor 1 hingga 53 yang selanjutnya akan 

digunakan sebagai sampel penelitian. 

 

C. Instrumen Penelitian 
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 Beberapa car a untuk m emperoleh i nformasi a tau data antara l ain dengan 

menimbang de ngan a lat ukur  timbangan, mengukur pa njang de ngan alat ukur  

mistar dan l ain s ebagainya. Penelitian i ni j uga b erkepentingan dengan 

pengumpulan d ata a tau i nformasi yang s ifatnya b ukan da ta numeric ko ntinu 

seperti da ta hasil mengukur panjang akan t etapi da ta dari fenomena sosial yakni 

sikap s eseorang. U ntuk ke pentingan pe ngumpulan informasi yang benar 

diperlukan suatu alat ukur/alat pengumpul data yang baik. 

1. Rancangan Instrumen Penelitian 

        Instrumen i tu m erupakan alat y ang digunakan untuk m elakukan s esuatu. 

Sedangkan penelitian memiliki arti p emeriksaan, pe nyelidikan, ke giatan 

pengumpulan, pe ngolahan, an alisis da n pe nyajian da ta s ecara sistematis d an 

obyektif. Dengan masing-masing pengertian kata tersebut di atas maka instrumen 

penelitian adalah semua a lat yang d igunakan untuk mengumpulkan, memeriksa, 

menyelidiki s uatu masalah, a tau mengumpulkan, mengolah, menganalisa da n 

menyajikan data-data secara s istematis serta objektif dengan tujuan memecahkan 

suatu persoalan atau menguji suatu hipotesis.  

       Alat ya ng dapat mendukung suatu penelitian d isebut instrumen pe nelitian. 

Instrumen pe nelitian d igunakan u ntuk mengukur ni lai variabel yang d iteliti 

(yupionline.blockspot.com: 2012) . Oleh karena i tu instrumennya d isusun da n 

dikembangkan atas dasar definisi operasional masing-masing variabel penelitian. 

Rancangan i nstrumen masing-masing variabel p ada pe nelitian ini t erlihat pa da 

table 3.1 berikut ini: 
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Tabel 3.1. Rancangan Instrumen Penelitian 
 

Nama 
variabel 

Definisi 
operasional 

Dimensi  Indikator  Skala 
pengukuran 

Budaya 
organisasi 

Budaya 
organisasi 
adalah sebuah 
sistem ma kna 
bersama ya ng 
merupakan 
kumpulan 
karakteristik 
kunci dan dianut 
oleh pa ra 
anggota 
organisasi. 
Karakteristik 
kunci i tu 
meliputi:  
bersikap inovatif 
dan be rani 
beresiko, 
perhatian pa da 
hal-hal ya ng 
rinci, 
berorientasi 
pada h asil, 
berorientasi 
pada o rang, 
berorientasi 
pada t im, 
bersikap agresif 
dan ko mpetitif 
serta stabilitas 

Inovatif dan 
berani 
mengambil 
resiko 
 

Sekolah 
memperbaiki 
perencanaan 
setiap periode 
tahun 
pembelajaran 
 
Pendidik 
memperbaiki 
perencanaan 
pembelajaran 
setiap awal t ahun 
pelajaran 
 
Pendidik 
memperbaiki 
media 
pembelajaran 
secara berkala 
 
Pendidik 
memperbaiki 
metode da n 
model 
pembelajaran 
secara berkala 
 
Sekolah 
mengapresiasi 
positif t erhadap 
perilaku jujur 

Likert  
1 – 5 
 

  Perhatian pada 
hal-hal rinci 
 

Sekolah 
mengapresiasi 
positif terhadap 
perencanaan unit 
dan pendidik  
 
 
Pendidik 
memahami 
karakteristik 
peserta didik 
dalam 
pembelajaran 

Likert  
1 – 5 
 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

13/40972

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 
Pendidik 
mengidentifikasi 
bekal-ajar awal 
peserta didik 
pada awal 
pembelajaran 
 
Pendidik 
mengidentifikasi 
kesulitan belajar 
peserta didik  
 
Sekolah 
merumuskan 
bobot penilaian 
untuk penentuan 
nilai akhir 
semester 

  Berorientasi 
hasil 
 

Sekolah le bih 
berorientasi pada 
hasil d ari pa da 
teknik y ang 
digunakan 
 
Hasil yang ba ik 
dicapai de ngan 
proses yang baik 
 
Pendidik selalu 
berupaya aga r 
peserta d idik 
lebih m udah 
untuk m encapai 
kompetensi 
dalam 
pembelajaran 
 

Likert  
1 – 5 
 

  Berorientasi 
orang 
 

Sekolah 
memberi 
penghargaan 
kepada a nggota 
organisasi y ang 
bekerja 
mencapai h asil 
optimal 
 
Pendidik 

Likert  
1 – 5 
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memberi 
penghargaan 
kepada pe serta 
didik yang 
mengalami 
kemajuan belajar 
  
Pendidik 
memberi  
penguatan 
kepada pe serta 
didik  yang 
belum 
mengalami 
kemajuan belajar 
 

  Berorientasi t im 
 

Sekolah 
membentuk tim-
tim ke rja da lam 
melaksanakan 
kegiatan 
ulangan, 
pembibingan dan 
sosialisasi 
program. 
 
Pendidik 
menggunakan 
model-model 
pembelajaran 
kooperatif y ang 
mengisyaratkan 
adanya 
kerjasama. 
 
Sekolah 
membentuk tim 
dalam me ngatasi 
masalah in ternal 
organisasi 
 

Likert  
1 – 5 
 

  Agresif dan 
kompetitif 
 

Sekolah 
memperhatikan 
standar 
pelaksanaan 
tugas 
 
Pendidik 

Likert  
1 – 5 
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mengikuti 
perkembangan 
informasi secara 
kontinu 
 
Pendidik bekerja 
tepat waktu 
 
Pendidik 
meningkatkan 
kompetensinya 
dalam 
melakukan 
pelayanan prima 
terhadap peserta 
didik maupun 
pemangku 
kepentingan 
pendidikan 
 
Pendidik  
bekerja mandiri 
secara 
professional 
(ahli dalam 
bidangnya dan 
handal dalam 
pelayanan) 
 

  Stabilitas 
 

Pendidik 
berkomunikasi 
secara empatik 
dan santun baik 
secara lisan 
maupun tulisan 
 
Pendidik sangat 
menghargai 
perbedaan 
individual  
 
Pendidik 
menampilkan 
diri sebagai 
pribadi yang 
mantap dan 
stabil 
 

Likert  
1 – 5 
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Pendidik  
menampilkan 
diri sebagai 
pribadi yang 
dewasa, arif dan 
berwibawa 
 
Sekolah 
mempertahankan 
hal-hal yang 
dianggap baik 
dalam 
perencanaan 
periode 
berikutnya 
 
Sekolah 
memiliki 
kebiasaan 
bermusyawarah 
dalam r angka 
memutuskan 
sesuatu yang 
berkaitan dengan 
pengelolaan 
sekolah 

Kepuasan 
kerja 

merupakan 
suatu s ikap 
individu 
terhadap 
pekerjaannya 
yang 
mencerminkan 
rasa s enag/puas 
terhadap 
ketenteramanny
a ya ng 
terpelihara o leh 
organisasi d i 
mana ind ividu 
bekerja. 

Gaji/imbalan Kecukupan gaji 
untuk memenuhi 
kebutuhan hidup 
keluarga. 
 
Sekolah 
memberikan 
imbalan lebih 
baik dibanding 
sekolah lain. 
 
Ketepatan 
penerimaan gaji  

Likert  
1 – 5 
 

  Kondisi kerja Merasa senang 
terhadap 
lingkungan 
kerja. 
 
Merasa adanya 
bimbingan dari 

Likert  
1 – 5 
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atasan 
pelaksanaan 
tugas. 
 
Mrasa sistem di 
lingkungan kerja 
menuju ke arah 
yang baik. 
 
Merasa 
diperlakukan 
obyektif oleh 
pimpinan. 
 
Merasa adanya  
penghargaan 
kepada pendidik 
yang berprestasi. 

  Kebijakan da n 
administrasi 
sekolah 

Pendidik 
memiliki 
kesempatan yang 
sama dalam 
pembinaan karir. 
 
Merasa senang  
memenuhi 
kelengkapan 
administrasi 
untuk 
kepentingan 
sekolah. 
Merasa mudah 
mengakses data 
pendidik, peserta 
didik dan 
akademik di 
tempat kerja. 
 
Merasa ba hwa 
kebijakan 
sekolah 
memenuhi r asa 
keadilan 

Likert  
1 – 5 
 

  Hubungan antar 
individu 

Llingkungan 
kerja yang 
menyenangkan. 
 
Merasa saling 

Likert  
1 – 5 
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membantu 
dengan rekan 
kerja  
 
Kebiasaan saling 
menyapa dan 
senyum. 
 
Interaksi yang 
cukup terbuka. 
 
Adanya 
ketulusan 
hubungan rekan 
sekerja. 
 

  Kualitas 
supervisi 

adanya 
perencanaan 
supervisi kelas 
oleh pimpinan. 
 
Merasa 
mendapat 
bimbingan dari 
pimpinan/pendid
ik senior 
sebelum 
disupervisi. 
 
Merasa dinilai 
secara obyektif 
oleh supervisor. 
 
Merasa bahwa 
hasil supervisi 
digunakan 
pimpinan untuk 
pembinaan. 
 

Likert  
1 – 5 
 

Motivasi 
kerja 

Motivasi kerja 
adalah 
kesediaan 
individu untuk 
mengeluarkan 
tingkat upaya 
yang tinggi ke 
arah tujuan-
tujuan 

Pemenuhan 
kebutuhan  

Kebutuhan 
pangan, papan, 
sandang dan sek. 
 
Kebutuhan rasa 
aman dari 
gangguan fisik 
 
Kebutuhan rasa 

Likert  
1 – 5 
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organisasi untuk 
memenuhi suatu 
kebutuhan 
individual yang 
meliputi 
kebutuhan 
fisiologi, rasa 
aman, sosial, 
penghargaan 
dan aktualisasi 
diri 

aman dari 
gangguan psikis 
 
Kebutuhan sosial 
 
Kebutuhan 
penghargaan diri 
 
Kebutuhan 
aktualisasi 
diri/pengakuan 
sesuai 
kecakapannya. 
 

  Upaya i ndividu 
dalam 
meningkatkan 
kinerja 

Menyusun atau 
memperbaiki 
bahan ajar (buku 
ajar, modul atau 
LKS). 
 
Mmembuat atau 
memperbaiki 
alat peraga untuk 
pembelajaran. 
 
Meningkatkan 
pengetahuan 
sesuai 
bidangnya. 
 
Meningkatkan 
pelayanan 
terhadap peserta 
didik. 
 
Meningkatkan 
disiplin 
 
Memperbaiki 
perencanaan 
sebelum anda 
melakukan 
pembelajaran di 
awal periode. 
 
Memperbaiki 
metode dan 
model 

Likert  
1 – 5 
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pembelajaran 
dalam 
pembelajaran 
berikutnya. 
 
Mengupayakan 
penilaian 
terhadap peserta 
didik sesuai 
rencana. 
 
Berupaya 
melakukan tugas 
sesuai standar 
kerja yang telah 
ditetapkan 
sekolah. 
 
Berupaya 
membimbing 
peserta didik 
untuk mencapai 
prestasi 
maksimal. 
 
Merasa bangga 
bila upaya yang 
dilakukan untuk 
meningkatkan 
prestasi siswa 
menjadi 
kenyataan 

 
Kinerja 
pendidik 

Hasil pe nilaian 
unjuk ke rja 
pendidik o leh 
pejabat ya ng 
berwenang 
(kepala s ekolah 
atau pengawas 
sekolah) t entang 
pelaksanaan 
tugas-tugas 
utama pe ndidik. 
Tugas ut ama 
pendidik da n 
sistem 
penilaiannya 

Perencanaan 
pembelajaran 

Merumuskan 
tujuan 
pembelajaran 
 
Mengembangka
n dan 
mengorganisir 
materi, media 
pembelajaran 
dan sumber 
belajar 
Merencanakan 
scenario 
kegiatan 

Hasil 
penilaian 
unjuk ke rja 
pendidik 
oleh kepala 
sekolah 
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secara nasional 
telah d ibakukan 
oleh d irjen 
PMPTK 
(Peningkatan 
Mutu Pendidik 
dan T enaga 
Kependidikan) 
Kementerian 
Pendidikan da n 
Kebudayaan 

pembelajaran 

Merancang 
pengelolaan 
kelas 
Merencanakan 
prosedur, jenis 
dan alat 
penilaian 
Tampilan 
dokumen 
rencana 
pembelajaran 
media 
pembelajaran, 
dan sumber 
belajar 

  Pelaksanaan 
pembelajaran 

Mengelola r uang 
dan f asilitas 
pembelajaran 
 
Melaksanakan 
kegiatan 
pembelajaran 
Mengelola 
interaksi kelas 
 
Bersikap terbuka 
dan luwes s erta 
membantu 
mengembangkan 
sikap positif 
siswa t erhadap 
belajar 
 
Mendemonstrasi
kan ke mampuan 
khusus da lam 
pembelajaran 
 
Melaksanakan 
evaluasi pr oses 
dan ha sil 
pembelajaran 
Kesan u mum 
kinerja pendidik 
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         Instrumen penelitian, khususnya pada variabel budaya organisasi, kepuasan 

kerja dan motivasi kerja disusun atas dasar indikator-indikator dari masing-masing 

dimensi variabelnya. Instrumen yang telah selesai disusun/kuesioner diujicobakan 

terlebih da hulu sebelum d igunakan u ntuk mengumpulkan da ta a tau informasi.  

Hal ini d ilakukan de ngan maksud a gar d iperoleh instrumen ya ng valid da n 

reliabel, s edangkan instrumen yang t idak valid a tau tidak r eliabel d ibuang/tidak 

digunakan untuk mengambil data. Instrumen kinerja guru diambil dari instrumen 

yang t elah d itetapkan o leh ke mendiknas yang secara na sional d igunakan un tuk 

menilai kinerja guru. 

 

2. Uji Validitas dan Reliabilitas 

         Mengingat pentingnya instrumen dalam penelitian, maka instrumen sebagai 

alat ukur  ha rus d ipersiapkan de ngan baik a rtinya a lat ukur  ini s edapat mungkin 

mengukur t erhadap a pa yang akan d iukur. V aliditas d an r eliabilitas merupakan 

criteria instrument y ang b aik ( Umar: 2003,  10 1). Instrumen d ikatakan valid 

apabila pe rnyataan at au pertanyaan yang tertera pa da s uatu kuesioner dapat 

mengukur tentang apa yang ingin diukur oleh peneliti. 

        Kuesioner un tuk variabel budaya o rganisasi, ke puasan ke rja da n motivasi 

kerja yang telah selesai disusun diujicobakan terlebih dahulu sebelum digunakan 

untuk mengumpulkan data atau informasi untuk menguji validitas dan reliabilitas 

kuesioner.  Uji coba pada penelitian dilakukan di SMP Negeri Tukka Kabupaten 

Tapanuli T engah, ke mudian hasil u ji c oba d ilakukan pengujian validitas da n 

reliabilitas.                                                                                 
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         Uji validitas d ilakukan de ngan t ujuan mengetahui ke tepatan kue sioner, 

validitas kuesioner mempunyai arti bahwa kuesioner mampu mengukur apa yang 

seharusnya diukur (Lufti, Muslich dan Syafrizal : 2011: 76).  Instrumen dikatakan 

valid jika ins trumen ini m ampu m engukur apa saja y ang h endak diukurnya, 

mampu mengungkapkan apa yang ingin diungkapkan. 

        Cara m enguji v aliditas dengan m enggunakan  SPSS  adalah s ebagai 

berikut(Lufti,Muslich da n S yafrizal :  2011:  79)  :  un tuk m enguji validitas 

dilakukan dengan cara mengkorelasikan antara skor butir pertanyaan dengan skor 

totalnya .  Menurut A zwar (  2007)  bila ko relasi positif da n r  ≥ 0.3 maka butir 

instrumen tersebut dinyatakan valid atau memiliki validitas konstruk yang baik.  

        Sebagian pe ndapat menggunakan t ehnik a lpha da lam S PSS u ntuk melihat 

validitas eksternal ma ka ni lai Corrected Item-Total Correlation dibandingkan 

dengan table r, (Lufti,Muslich dan Syafrizal : 2011: 79)     P ada penelitian ini uji 

coba d ilakukan t erhadap kuesioner pada 30 orang sampel, dengan nilai table r = 

0.361.   Sehingga kriteria yang digunakan  adalah: jika nilai  Corrected Item-Total 

Correlation lebih besar dari 0.361 maka kuesioner dinyatakan valid, dan jika nilai  

Corrected Item-Total Correlation lebih ke cil da ri 0. 361 maka kue sioner 

dinyatakan tidak valid. 

         Uji Reliabilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk mengetahui 

seberapa  jauh s ebuah a lat ukur  da pat di andalkan a tau d ipercaya.  R eliabilitas 

adalah i ndeks y ang m enunjukkan s ejauh m ana suatu alat pengukur da pat 

dipercaya a tau da pat di andalkan(Lufti, M uslich da n S yafrizal :  2011:  79) .  

Kehandalan berkaitan dengan estimasi sejauh mana suatu alat ukur, apabila dilihat 

dari stabilitas at au konsistensi internal d ari jawaban at au pernyataan jika 
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pengamatan d ilakukan secara berulang. Apabila s uatu a lat ukur  d igunakan 

berulang da n hasil yang d iperoleh r elatif ko nsisten maka a lat ukur  tersebut 

dianggap handal (reliabilitas). 

         Pengujian r eliabilitas t erhadap s eluruh item/pernyataan yang d ipergunakan 

pada penelitian i ni a kan m enggunakan Internal Consistency Reliability dengan 

menggunakan Cronbach’s A lpha ( koefisien a lfa Cronbach). S uatu konstruk atau 

variabel dikatakan reliable jika: 

-  nilai C ronbach’s A lpha >  0.8, m aka reliabilitasnya s angat baik/ s angat 

meyakinkan. 

- 0.7 <  nilai Cronbach’s Alpha < 0.8, maka reliabilitasnya baik  

- nilai Cronbach’s Alpha < 0.7, maka reliabilitasnya kurang meyakinkan. 

(Lufti,Muslich dan Syafrizal : 2011: 82) 

Langkah- langkah pengujian validitas dan reliabilitas kuesioner                                  

(Lufti,Muslich dan Syafrizal : 2011: 84): 

a. Data h asil u ji c oba d itabulasi da lam pr ogram ex cel d imana butir kue sioner 

sebagai kolom dan responden sebagai baris. 

b. Isikan da ta ke  da lam S PSS ke mudian k lik analyze, pi lih scale dan reliability 

analysis. 

c. Kemudian muncul reliability analysis, pindahkan data (var0001- var00300) ke 

dalam item dan klik statistik  

d. Muncul ko tak reliability analysis statistics pilih descriptives for (item, scale, 

dan scale if item deleted) kemudian klik continued dan OK 
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e. Untuk melihat validitas maka kolom yang dilihat adalah Corrected Item-Total 

Correlation dan d ibandingkan de ngan nilai r  t abel. U ntuk melihat r eliabilitas 

maka kolom yang dilihat adalah   Cronbach’s Alpha if item deleted. 

f. Setelah kita mendapat kita mendapatkan hasil output SPSS maka yang kita uji 

adalah validitasnya dengan m embandingkan ni lai Corrected Item-Total 

Correlation dengan nilai r tabel apabila ada item yang tidak valid maka harus 

kita buang . Setelah itu kita uji lagi dengan langkah yang sama dengan langkah 

diatas .  

g. Apabila semua item s udah valid maka baru k ita u ji r eliabilitasnya de ngan 

melihat ni lai Cronbach’s Alpha if item deleted. J ika t elah memenuhi syarat 

maka item kuesioner ini yang akan kita gunakan untuk penelitian. 

 Paparan hasil u ji co ba kue sioner, hasil u ji validitas da n r eliabilitas dari  

variabel budaya organisasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja sebagai berikut: 

a. Hasil Uji Validitas Dan Reliabiltas Kuesioner Budaya Organisasi 

         Kuesioner u ntuk variabel budaya o rganisasi sebanyak 29 item selanjutnya 

dilakukan uji coba dan selanjutnya data yang didapat dientry di program excel dan 

kemudian d ilakukan pengujian va liditas dan r eliabilitas  dengan Software SPSS 

for window.  P engujian v aliditas, d ilakukan de ngan menggunakan t ehnik alpha 

untuk m elihat validitas eksternal m aka ni lai Corrected Item-Total Correlation 

hasil o utput S PSS d ibandingkan de ngan t able r  untuk jumlah s ampel 30, maka 

nilai r tabel sebesar 0,361.  Jika nilai Corrected Item-Total Correlation lebih besar 

dari 0, 361, m aka b utir dinyatakan v alid. H asil uji validitas kue sioner bud aya 

organisasi didapatkan hasil nampak pada tabel 3.2 sebagai berikut:  
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Tabel 3.2.  Hasil Uji Validitas Kuesioner Budaya Organisasi 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Q1 98.7000 319.114 .173 .926 
Q2 98.4000 301.972 .599 .920 
Q3 98.7000 305.597 .519 .921 
Q4 98.7000 293.872 .839 .917 
Q5 98.6333 329.895 -.105 .930 
Q7 98.6333 329.895 -.105 .930 
Q6 98.7333 300.961 .666 .919 
Q8 98.8333 292.833 .828 .916 
Q9 98.4000 301.972 .599 .920 
Q10 98.8333 292.833 .828 .916 
Q11 98.7333 319.375 .166 .926 
Q12 98.7333 294.547 .848 .917 
Q13 98.6667 330.575 -.124 .930 
Q14 98.6000 308.455 .513 .921 
Q15 98.7000 306.769 .504 .921 
Q16 98.7333 303.995 .582 .920 
Q17 98.7333 303.995 .582 .920 
Q18 98.7333 303.995 .582 .920 
Q19 98.7333 303.995 .582 .920 
Q20 98.7333 303.995 .582 .920 
Q21 98.7333 303.995 .582 .920 
Q22 98.3667 302.102 .601 .920 
Q23 98.7667 299.702 .642 .919 
Q24 98.4000 301.972 .599 .920 
Q25 98.7667 299.702 .642 .919 
Q26 98.7667 299.702 .642 .919 
Q27 98.4000 301.972 .599 .920 
Q28 98.4000 301.972 .599 .920 
Q29 98.4000 301.972 .599 .920 

         

 Untuk melihat validitas maka kolom yang dilihat adalah corrected item total 

correlation. Kuesioner yang t idak va lid nomor: 1, 5, 7, 11 dan 13  (5 kuesioner) 
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karena Corrected Item-Total Correlation lebih kecil  da ri 0,361 berarti kuesioner  

harus dibuang .  Kemudian diuji lagi  didapat hasil sebagai berikut: 

Tabel 3.3 Hasil Uji Relibilitas Kuesioner Budaya Organisasi 
Item-Total Statistics 

 
Scale Mean 

if Item 
Deleted 

Scale 
Variance if 

Item Deleted 

Corrected 
Item-Total 
Correlation 

Cronbach's 
Alpha if Item 

Deleted 
Q2 80.9333 303.857 .684 .948 
Q3 81.2333 313.978 .434 .951 
Q4 81.2333 299.426 .825 .947 
Q6 81.2667 306.892 .643 .949 
Q8 81.3667 299.068 .797 .947 
Q9 80.9333 303.857 .684 .948 
Q10 81.3667 299.068 .797 .947 
Q12 81.2667 299.513 .850 .947 
Q14 81.1333 313.913 .504 .950 
Q15 81.2333 312.530 .488 .951 
Q16 81.2667 309.857 .562 .950 
Q17 81.2667 309.857 .562 .950 
Q18 81.2667 309.857 .562 .950 
Q19 81.2667 309.857 .562 .950 
Q20 81.2667 309.857 .562 .950 
Q21 81.2667 309.857 .562 .950 
Q22 80.9000 304.093 .684 .949 
Q23 81.3000 302.493 .702 .948 
Q24 80.9333 303.857 .684 .948 
Q25 81.3000 302.493 .702 .948 
Q26 81.3000 302.493 .702 .948 
Q27 80.9333 303.857 .684 .948 
Q28 80.9333 303.857 .684 .948 
Q29 80.9333 303.857 .684 .948 

     
         Setelah d ilakukan pe ngujian validitas ke mbali, t erlihat s emua kue sioner 

valid, s elanjutnya d ilakukan u ji r eliablitas. D ari hasil pe ngujian nilai Cronbach 

Alpha seluruhnya d iatas 0. 70.  Berdasarkan d ata di atas maka s eluruh butir 

kuesioner dinyatakan reliable.  Untuk variabel Budaya Organisasi kuesioner yang 
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valid dan reliable sebanyak 24 item yang selanjutnya a kan d igunakan u ntuk 

pengambilan data terhadap responden 

b. Hasil Uji Validitas Dan Reliabiltas Kuesioner Kepuasan Kerja 

         Kuesioner un tuk v ariabel Kepuasan Kerja  s ebanyak 20 item s elanjutnya 

dilakukan uji coba untuk pengujian validitas dan reliabilitas item dengan Software 

SPSS for window, Untuk hasil u ji validitas didapatkan hasil s eperti t erlihat pada 

tabel   3.4.sebagai berikut:  

Tabel 3.4. Hasil Uji Validitas  Kuesioner Kepuasan Kerja 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Q1 65.4667 193.085 .486 .924 

Q2 65.7333 193.237 .495 .924 

Q3 65.8333 183.316 .774 .918 

Q4 65.8333 186.489 .688 .920 

Q5 65.9667 181.137 .817 .917 

Q7 65.5000 191.017 .505 .924 

Q6 65.9000 183.334 .801 .917 

Q8 65.7667 184.944 .808 .917 

Q9 65.8000 197.131 .393 .926 

Q10 65.9000 194.783 .435 .925 

Q11 65.9667 192.861 .505 .924 

Q12 65.9333 192.961 .498 .924 

Q13 65.8333 188.695 .676 .920 

Q14 65.8333 188.695 .676 .920 

Q15 65.8333 188.695 .676 .920 

Q16 65.8333 188.695 .676 .920 

Q17 65.4667 193.085 .486 .924 

Q18 65.8333 191.523 .523 .923 

Q19 65.4667 193.085 .486 .924 

Q20 65.7333 193.237 .495 .924 
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 Untuk melihat v aliditas ma ka dilihat ko lom p ada corrected item total 

correlation.  D ari tabel 3.4 terlihat bahwa nilai Corrected Item-Total Correlation 

untuk s emua kue sioner ke puasan ke rja lebih besar da ri 0, 361 berarti semua 

kuesioner d inyatakan valid.  Kemudian d iuji lagi  untuk menguji r eliabilitasnya 

dan didapat hasil tampak pada table 3.5. sebagai berikut : 

Tabel 3.5. Hasil Uji Reliabilitas  Kuesioner Kepuasan Kerja 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Q1 65.4667 193.085 .486 .924 

Q2 65.7333 193.237 .495 .924 

Q3 65.8333 183.316 .774 .918 

Q4 65.8333 186.489 .688 .920 

Q5 65.9667 181.137 .817 .917 

Q7 65.5000 191.017 .505 .924 

Q6 65.9000 183.334 .801 .917 

Q8 65.7667 184.944 .808 .917 

Q9 65.8000 197.131 .393 .926 

Q10 65.9000 194.783 .435 .925 

Q11 65.9667 192.861 .505 .924 

Q12 65.9333 192.961 .498 .924 

Q13 65.8333 188.695 .676 .920 

Q14 65.8333 188.695 .676 .920 

Q15 65.8333 188.695 .676 .920 

Q16 65.8333 188.695 .676 .920 

Q17 65.4667 193.085 .486 .924 

Q18 65.8333 191.523 .523 .923 

Q19 65.4667 193.085 .486 .924 

Q20 65.7333 193.237 .495 .924 
        Sumber hasil SPSS 

        Hasil pe ngujian pada t abel t ersebut m enghasilkan nilai Cronbach Alpha 

masing-masing item lebih dari 0.70.  Berdasarkan data di atas maka seluruh butir 

kuesioner kepuasan kerja yang berjumlah 20 item dinyatakan reliable.   

 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

13/40972

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



c. Hasil Uji Validitas Dan Reliabiltas Kuesioner Motivasi Kerja 

        Kuesioner un tuk v ariabel motivasi ke rja  s ebanyak 26  item s elanjutnya 

dilakukan uji coba untuk pengujian validitas dan reliabilitas item dengan Software 

SPSS for window. U ji validitas didapatkan h asil yang terlihat pa da tabel 3. 6 

sebagai berikut:  

Tabel 3.6. Hasil Uji Validitas  Kuesioner Motivasi Kerja 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 85.5667 243.426 .487 .902 

VAR00002 85.8333 252.833 .261 .906 

VAR00003 85.8667 241.568 .565 .900 

VAR00004 85.8667 233.568 .794 .895 

VAR00005 86.1667 233.937 .736 .896 

VAR00006 86.0667 240.064 .597 .899 

VAR00007 85.8000 240.510 .667 .898 

VAR00008 85.7667 259.978 .063 .910 

VAR00009 85.7333 245.582 .395 .904 

VAR00010 86.1667 233.937 .736 .896 

VAR00011 85.8000 256.097 .192 .907 

VAR00012 85.8000 238.717 .723 .897 

VAR00013 85.8333 244.971 .481 .902 

VAR00014 85.6667 244.713 .598 .900 

VAR00015 85.7667 242.599 .600 .900 

VAR00016 85.8000 240.510 .667 .898 

VAR00017 85.8000 240.510 .667 .898 

VAR00018 85.8000 240.510 .667 .898 

VAR00019 85.8333 261.385 .020 .912 

VAR00020 85.8000 240.510 .667 .898 

VAR00021 85.8000 240.510 .667 .898 

VAR00022 85.4333 248.254 .403 .903 

VAR00023 85.8333 244.971 .481 .902 

VAR00024 85.4667 248.395 .396 .903 

VAR00025 85.7333 263.375 -.020 .911 

VAR00026 85.8333 244.971 .481 .902 
Sumber : hasil SPSS 
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         Untuk melihat validitas maka d ilihat ko lom p ada corrected item total 

correlation.  Dari t abel 3. 6 t erlihatbahwa  kue sioner yang t idak valid a dalah 

nomor: 2,  8,  11,  19 da n 25 ( 5 ku esioner) ka rena nilai corrected item total 

correlation lebih kecil dari  0. 361,  berarti kelima nomor tersebut harus dibuang.  

Kemudian d iuji lagi untuk menguji r eliabilitasnya da n d idapat h asil pa da t abel 

3.7. sebagai berikut: 

Tabel 3.7. Hasil Uji Reliabilitas  Kuesioner Motivasi Kerja 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

VAR00001 68.3667 228.171 .557 .933 

VAR00003 68.6667 232.644 .456 .934 

VAR00004 68.6667 221.816 .773 .929 

VAR00005 68.9667 222.447 .708 .930 

VAR00006 68.8667 228.326 .571 .932 

VAR00007 68.6000 227.903 .665 .931 

VAR00009 68.5333 229.982 .466 .935 

VAR00010 68.9667 222.447 .708 .930 

VAR00012 68.6000 224.662 .770 .929 

VAR00013 68.6333 228.723 .583 .932 

VAR00014 68.4667 231.775 .604 .932 

VAR00015 68.5667 229.909 .599 .932 

VAR00016 68.6000 227.903 .665 .931 

VAR00017 68.6000 227.903 .665 .931 

VAR00018 68.6000 227.903 .665 .931 

VAR00020 68.6000 227.903 .665 .931 

VAR00021 68.6000 227.903 .665 .931 

VAR00022 68.2333 231.426 .522 .933 

VAR00023 68.6333 228.723 .583 .932 

VAR00024 68.2667 231.444 .517 .933 

VAR00026 68.6333 228.723 .583 .932 

        Sumber Hasil SPSS 

 
         Setelah d ilakukan  pe ngujian  validitas ke mbali, t erlihat s emua kue sioner 

valid, s elanjutnya d ilakukan u ji r eliablitas. D ari hasil pe ngujian nilai Cronbach 
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Alpha ada 21 kue sioner pe ngujian nilai Cronbach Alpha-nya lebih da ri 0. 70.  

Berdasarkan data pada tabel 3.7.  maka ada 21 butir kuesioner dinyatakan reliable.  

Untuk variabel motivasi kerja kuesioner yang valid dan reliable sebanyak 21 item 

yang selanjutnya akan digunakan untuk pengambilan data terhadap responden 

d. Hasil Uji Validitas Dan Reliabiltas Kuesioner Kinerja Pendidik 

        Instrumen/kuesioner variabel  kinerja pendidik diambil dari instrumen yang 

telah ditetapkan oleh kemendiknas yang secara nasional digunakan untuk menilai 

kinerja guru. Oleh karena itu penulis beranggapan bahwa kuesioner tersebut telah 

standar, sehingga dalam penelitian in i pe neliti tidak lagi me lakukan uji  v aliditas 

dan reliabiltas instrument kinerja pendidik. 

 

D. Prosedur Pengumpulan Data 

 Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan: 

1. Dokumentasi  

 Metode dokumentasi digunakan untuk mengumpulkan data sekunder yakni  

data y ang d ikumpulkan da ri do kumen yang d imilki sekolah t entang pr estasi 

peserta didik yang telah diperoleh. Data ini dikumpulkan untuk mendukung fungsi 

data yang akan digunakan untuk menguji hipotesis. 

2. Kuesioner  

 Metode kue sioner dalam pe nelitian ini digunakan u ntuk mengumpulkan 

data primer, ya kni data yang dikumpulkan langsung oleh peneliti dari obyeknya. 

Data primer ini setelah dikumpulkan kemudian dianalisa guna menjawab masalah 

penelitian atau menguji hipotesis penelitian. Data yang akan dikumpulkan peneliti 

dengan skala Likert khususnya data tentang budaya organisasi, kepuasan kerja dan 
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motivasi ke rja merupakan data yang dikuantifikasi me njadi a ngka-angka, angka-

angka ini merupakan data interval. Skala likert digunakan untuk mengukur sikap, 

pendapat dan persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial. 

Data y ang terkumpul de ngan bantuan kuesioner skala Likert t ergolong data 

interval ( Sugiyono: 2008,  135) . Data h asil kinerja pe ndidik merupakan data 

interval, sebab data ini memilki sifat memiliki jarak yang sama pada pengukuran, 

pada a ngka hasil penilaian k inerja da pat d iperlakukan pengurangan da n 

penjumlahan. Penjelasan mengenai data interval sbb: Misalnya tentang nilai ujian 

5 orang siswa, yakni siswa A, B, C, D dan E diukur dengan ukuran interval pada 

skala prestasi dengan ukuran 1,  2,  3, 4 dan 5,  maka dapat dikatakan bahwa be da 

prestasi antara siswa C dan A adalah 3 – 1 = 2. Beda prestasi antara siswa C dan E 

adalah 5 – 3 = 2. Akan tetapi tidak bisa dikatakan bahwa prestasi siswa E adalah 5 

kali pr estasi s iswa A at aupun pr estasi siswa D adalah 2 kali le bih baik dari 

prestasi siswa B.  

 Dari data primer yang berupa data interval dalam penelitian ini dikumpulkan 

dengan pr osedur s ebagai berikut: 1.  Kuesioner tentang b udaya o rganisasi, 

kepuasan kerja da n motivasi ke rja yang t elah t ersusun sesuai indikator-indikator 

masing-masing dimensi variabelnya d iujicobakan ke S MP N egeri 1 Tukka, data 

hasil u ji c oba d iolah de ngan bantuan software SPSS f or w indow untuk 

menentukan validitas dan reliabilitasnya; 2. Kuesioner tentang budaya organisasi, 

kepuasan ke rja da n motivasi ke rja yang valid da n r eliabel d ibagikan ke pada 53  

pendidik yang menjadi sampel pe nelitian u ntuk d irespon sedangkan i nstrumen 

tentang k inerja pe ndidik d iberikan ke pada ke pala sekolah u ntuk d igunakan 
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menilai k inerja pe ndidik; 3.  D ata y ang t elah t erkumpul d iolah de ngan bantuan 

software SPSS versi 18 untuk diolah dan dianalisa lebih lanjut. 

 

E. Metode Analisis Data 

1. Analisis Deskriptif 

 Analisis deskriptif adalah c ara an alisis de ngan mendeskripsikan a tau 

menggambarkan data yang t elah t erkumpul sebagaimana adanya t anpa membuat 

kesimpulan. Analisis deskriptif  bertujuan  untuk memberikan ga mbaran 

(deskripsi) mengenai suatu  data agar data yang tersaji menjadi mudah d ipahami 

dan informatif  bagi siapa saja yang membacanya.   

         Pada pe nelitian ini a nalisis de skriptif meliputi  analisis ka rakteristik 

responden d an d istribusi pe ndapat r esponden t erhadap variabel pe nelitian untuk 

setiap variabel penelitian dengan teknik A nalisis I ndeks, untuk menggambarkan 

persepsi r esponden at as item-item pe rtanyaan yang d iajukan.  Teknik s koring 

yang d ilakukan da lam pe nelitian ini adalah minimum 1 dan maksimum 5,  maka 

perhitungan indeks jawaban r esponden d ilakukan de ngan r umus da ri Augusty 

Ferdinand (2006) sebagai berikut: 

Nilai Indeks = ((%F1x1)+(%F2x2)+(%F3x3)+(%F4x4)+(%F5x5)/5 

Dimana: F 1 – F5= f rekuensi responden y ang m enjawab 1-5. Untuk v ariabel 

kinerja pendidik skor minimum 1 dan maksimum 4. 

      Atas da sar pe rhitungan t ersebut, de ngan menggunakan kr iteria three box 

method, interpretasi angka indeks dikategorikan dalam tiga kelompok, yaitu: 

10.00 – 40.00 = rendah 

40.01 – 70.00 = sedang  dan 70.01 – 100.00= tinggi 
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2. Pengujian Asumsi Klasik 

 Semua u ji statistik d ilakukan S PSS  for Window. D i mana pa da de finisi 

operasional variabel  jenis skala  t ermasuk skala interval a taupun nrasio maka 

statistik yang d igunakan a dalah s tatistik pa rametrik  m aka s ebelum m elakukan 

pengujian hipotesis  harus d ilihat pe rsyaratan yang harus d ipenuhi o leh s ampel, 

sampel harus berdistribusi normal. Penelitian ini akan menggunakan regresi linear 

berganda dan korelasi berganda dalam menguji hipotesis. Khususnya penggunaan 

model regresi l inear berganda, model ini akan layak digunakan apabila terpenuhi 

asumsi k lasik yang meliputi: normalitas, he teroskedastisitas, da n 

multicolinearitas. 

a. Uji Normalitas 

    Uji normalitas data dilakukan untuk melihat apakah data yang dipakai dalam 

penelitian in i terdistribusi s ecara n ormal a tau tidak. Model regresi y ang b aik 

adalah yang memiliki distribusi data normal atau mendekati normal.  

 Normalitas data dapat diketahui dengan melihat penyebaran data (titik) pada 

sumbu di agonal pada gr afik a tau histogram da ri r esidualnya. D ata n ormal da n 

tidak normal dapat diuraikan sebagai berikut( Situmorang & Lufti , 2011);  

-   Jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arah garis diagonal 

atau grafik hi stogramnya, m enunjukkan pola terdistribusi n ormal, m aka m odel 

regresi memenuhi asumsi normalitas.  

-  Jika da ta menyebar jauh da ri ga ris d iagonal da n t idak mengikuti ar ah ga ris 

diagonal a tau gr afk histogramnya, t idak menunjukkan po la t erdistribusi normal, 

maka model regresi t idak memenuhi asumsi normalitas.  
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          Situmorang & Lufti (2011) mengatakan bahwa uji normalitas dengan grafik 

sering menimbulkan pe rbedaan pe rsepsi d iantara b eberapa pe ngamat da n 

menimbulkan ke ragu-raguan o leh ka rena itu un tuk m emastikan a pakah da ta 

disepanjang garis d iagonal berdistribusi normal maka d ilakukan u ji ko lmogorov 

smirnov ( 1 s ample KS) de ngan melihat da ta r esidualnya a pakah berdistribusi 

normal atau tidak.   Pedoman pengambilan keputusan: 

- Nilai A symp.Sig(2-tailed) a tau s ignifikansi a tau ni lai probabilitas < 0, 05. 

Dengan kata lain variabel residual tidak berdistribusi  normal. 

- Nilai A symp.Sig(2-tailed) a tau signifikansi a tau nilai pr obabilitas >  0,05. 

Dengan kata lain variabel residual berdistribusi  normal . 

        Data h asil pe ngamatan yang diperoleh dalam s kala interval a taupun rasio 

maka u ji  s tatistik yang digunakan adalah statistik parametrik. J ika d ata 

terdistribusi tidak  normal maka ada beberapa cara  yang dapat dilakukan, caranya 

melalui : 

1) Melakukan t ransformasi da ta, misalnya mengubah da ta enj adi bentuk  

logaritma (Log) atau natural (Ln). 

2) Menambah jumlah data. 

3) Menghilangkan data yang dianggap sebagai penyebab tidak normalnya data. 

4) Menerima data apa adanya. 

 Situmorang dan Lufti (2012,p.107) 

 

b. Uji Heteroskedastisitas 

      Uji he teroskedastisitas b ertujuan untuk m engetahui a pakah dalam m odel 

regresi yang dipakai dalam penelitian terjadi ketidaksamaan variance dari residual 
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satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Model regresi yang baik adalah yang 

mempunyai v arians y ang sama  ( homoskedastisitas) . S edangkan varians yang 

tidak sama dikatakan terjadi heteroskedastisitas . (Situmorang dan Lufti ,2011). 

        Untuk mendeteksi ada nya heterokedastisitas pada pe nelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan u ji Glejser, d asar pengambilan k eputusan u ji 

heteroskedastisitas melalui uji Glejser dilakukan sebagai berikut: 

- Apabila ko efisien pa rameter b eta da ri pe rsamaan r egresi s ignifikan s tatistik, 

yang berarti data empiris yang diestimasi terdapat heteroskedastisitas. 

- Apabila pr obabilitas ni lai test tidak s ignifikan s tatistik, m aka b erarti data 

empiris yang diestimasi tidak terdapat heteroskedastisitas. 

Tindakan perbaikan apabila terjadi heteroskedastisitas: 

1) Transformasi ke  L ogaritme  aka n memperkecil s kala da ri o bservasi  da n 

kemungkinan besar v arian juga a kan mengecil da n a da ke mungkinan 

homoskedastisitas terpenuhi. 

2) Membagi p ersamaan r egresi t ersebut de ngan variabel bebas yang 

mengandung heteroskedastisitas. 

3) Menghilangkan variabel yang terkena heteroskedastisitas. 

4) Penaksiran melalui p embobotan ge neral L east S quare da n juga p endekatan 

Penaksir Kemungkinan maksimum. (Situmorang dan Lufti ,2011: 119) 

 

c. Uji Multikolinearitas  

 Menurut Situmorang dan Lufti (2012) uji ini bertujuan menguji apakah pada 

model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel independen. Pada model 

regresi yang baik seharusnya antar variabel independen tidak terjadi kolerasi.  

UNIV
ERSITAS TERBUKA

13/40972

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



 Jadi U ji mu ltikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model 

regresi d itemukan a danya ko relasi a ntar v ariabel b ebas a tau t idak. M odel yang 

baik seharusnya tidak terjadi korelasi diantara variabel bebas. Jika variabel bebas 

saling berkorelasi, maka variabel-variabel ini t idak ortogonal (nilai korelasi tidak 

sama dengan nol). Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di dalam 

model regresi dilakukan dengan cara : 

1) Menganalisis Matrik Korelasi Antar Variabel Independen. 

Matrik korelasi antar v ariabel independen menunjukkan a danya korelasi a ntar 

variabel independen, jika a ntar v ariabel independen ada ko relasi yang c ukup 

tinggi ( umumnya d i a tas 0, 90), maka hal ini merupakan indikasi a danya 

multikolinieritas. 

2)  Menganalisis Nilai Tolerance dan Variance Inflasion Factor (VIF). 

Nilai Tolerance dan Variance Inflasion Factor (VIF) menunjukkan setiap variable 

independen manakah yang dijelaskan oleh variabel independen lainnya. Nilai VIF 

dihitung dengan rumus : 

tolerance
VIF 1

=
 

 
 

Kriteria : 

Nilai tolerance < 0,1 atau VIF > 10 = terjadi multikolinearitas. 

Nilai tolerance > 0,1 atau VIF <10 = tidak terjadi multikolinearitas. 

Tindakan perbaikan Multikolinearitas adalah tergantung pada masalah kolinearitas  

Situmorang dan Lufti (2012. P.141) ,yaitu : 

1) Informasi teritis/apriori 

2) Mengkombinasikan data cross-section dan data time-series . 
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3) Mengeluarkan v ariabel dan bi as spesifikasi. J ika m engeluarkan va riabel dari 

model ,  mungkin k ita melakukan bi as s pesifikasi. H al itu timbul da ri 

spesifikasi yang tidak benar dari model yang digunakan dalam analisis. 

4) Transformasi variabel. 

5) Penambahan data baru atau ukuran observasi. 

6) Mengurangi regresi dalam bentuk fungsi polinomial. 

7) Metode l ain untuk memperbaiki multikolinieritas a dalah factor a nalisis da n 

principal components atau ridge regression. 

 

3. Analisis Regresi Linear Berganda  

 Untuk mengetahui be sarnya pengaruh va riabel bebas terhadap variabel 

terikat dan m emprediksi v ariabel terikat dengan m enggunakan va riabel be bas. 

Situmorang ( 2011) m endefinisikan a nalisis r egresi s ebagai ka jian terhadap 

hubungan satu variabel yang disebut s ebagai variabel yang diterangkan ( the 

explained variabel) de ngan s atu a tau dua  variabel yang menerangkan ( the 

explanatory).  

 Teknik analisis data dalam penelitian ini menggunakan analisis regresi linier 

berganda u ntuk m emperoleh ga mbaran yang menyeluruh mengenai p engaruh 

antara variabel Budaya Organisasi, Motivasi Kerja, dan Kepuasan Kerja terhadap 

Kinerja Guru dengan menggunakan program SPSS for Windows.  

     Metode pe ngujian t erhadap hipotesis yang d iajukan dilakukan pe ngujian 

secara simultan, pengujian secara parsial, dan serta analisis koefisien determinasi 

(R2) (Ghozali,2005).  Pengujian hipotesis tersebut sebagai berikut: 
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a. Uji t 

  Untuk mengetahui a pakah ada pengaruh ya ng signifikan dari be berapa 

variabel independen t erhadap va riabel d ependen maka d igunakan model r egresi 

linier b erganda ( multiple linier regression method), y ang dirumuskan s ebagai 

berikut: 

Y= α + β1 X1+ β2 X2 

Keterangan: 

+ β3 X3 +  e 

Y   = Kinerja pendidik pada pengamatan ke-i 

α   = Intercept 

e   = Error term/Variable residual 

β1 – β3= Koefisien regresi 

X1 

X2  = Kepuasan Kerja 

  = Budaya Organisasi, 

X3  = Motivasi Kerja 

         Pengujian s ecara pa rsial menggunakan u ji t  ( pengujian s ignifikansi secara 

parsial). Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah: 

Menyusun hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (Ha) 

H0 : β1= β2= β3 = 0, diduga variabel independen secara parsial tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen. 

Ha : β1,β2, β3 > 0, diduga variabel independen secara parsial berpengaruh positif 

dan  signifikan terhadap variabel dependen.      

Menetapkan kriteria pengujian yaitu: 

Tolak H0 jika angka signifikansi lebih besar dari α = 5% 

Terima H0 jika angka signifikansi lebih kecil dari α = 5% 
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       Pengujian hipotesis dengan uji t dilakukan untuk menguji hipotesis 1 sampai 

dengan hipotesis 3 

b. Uji F 

   Pengujian s ecara s imultan menggunakan u ji F ( pengujian s ignifikansi   

secara simultan).  Langkah-langkah yang ditempuh dalam pengujian adalah: 

Menyusun hipotesis nol (H0) dan hipotesis alternatif (H1) 

H0 : β1= β2= β3 = 0, diduga variabel independen secara bersama-sama/simultan  

tidak berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen. 

H1:Paling sedikit ada satu βi ≠ 0, i= 1,2, dan 3 diduga variabel independen secara 

bersama-sama/simultan berpengaruh s ignifikan t erhadap v ariabel de penden. 

Menetapkan kriteria pengujian yaitu: 

Tolak H0 jika angka signifikansi lebih besar dari α = 5% ( 0.05) 

Terima H0 jika angka signifikansi lebih kecil dari α = 5% ( 0.05) 

         Uji F  pada pe nelitian ini digunakan u ntuk pengujian hipotesis 4  . V ariabel 

independen (budaya o rganisasi, ke puasan ke rja, da n motivasi ke rja  secara 

simultan berpengaruh t erhadap kinerja pe ndidik  di S MP N egeri 1 P andan da n 

SMP Negeri 2 Pandan Nauli Kabupaten Tapanuli Tengah. 

 

c. Analisis Koefisien Determinasi (R2

   Koefisien de terminasi ( R

) 

2

         Uji Koefisien D eterminasi d igunakan u ntuk menguji Goodness of Fit dari 

model regresi. Uji ko efisien de terminasi digunakan u ntuk mengetahui apakah 

) d igunakan un tuk mengetahui s ampai seberapa 

besar presentasi variasi variabel bebas pada model dapat diterangkan oleh variabel 

terikat (Situmorang,& Lufti ,2012).  
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variabel independen yang digunakan dalam sebuah model regresi suatu penelitian 

dominan me mpengaruhi v ariabel dependen. N ilai h asil dari uji ko efisien 

determinasi i ni dilihat dari b esarnya ni lai adjusted R2, s emakin besar ni lai 

adjusted R2

   Koefisien adjusted R

 maka, akan semakin baik model regresi yang digunakan dalam sebuah 

model penelitian.  

2 dinyatakan dalam persentase y ang nilainya b erkisar 

antara 0 < adjusted R2 < 1.  N ilai adjusted R2 

        Kelemahan m endasar dalam p enggunaan ko efisien de terminasi adalah bias 

terhadap j umlah v ariabel i ndependen . Semakin ba nyak va riabel independen 

ditambahkan k e da lam model maka R

yang ke cil berarti ke mampuan 

variabel-variabel independen dalam menjelaskan variasi variabel independen amat 

terbatas. N ilai yang mendekati s atu berarti v ariabel-variabel i ndependen 

memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 

variabel independen.   

2

       Dalam pe nelitian ini jumlah va riabel i ndependen ada tiga va riabel 

berdasarkan pendapat diatas maka untuk mengevaluasi model digunakan adjusted 

R square. 

 akan meningkat w alaupun  variabel 

tersebut tidak berpengaruh terhadap model. Untuk mengurangi keraguan itu maka 

digunakan a djusted R  square u ntuk mengevaluasi model(Situmorang da n L ufti 

,2012:154).  Jika variabel  independen lebih dari dua variabel  maka yang dipakai 

adalah adjusted R square(Situmorang dan Lufti ,2012:154). UNIV
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BAB V 

SIMPULAN DAN SARAN 

 

A. SIMPULAN  

         Penelitian ini d ilakukan u ntuk meneliti bagaimana pe ngaruh budaya 

organisasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja t erhadap kinerja pendidik di SMP 

Negeri 1 Pandan dan SMP Negeri 2 Pandan Nauli Kabupaten Tapanuli Tengah. 

Dari hasil a nalisis d an pe mbahasan s erta pe ngujian hipotesis de ngan 

menggunakan a nalisis r egresi berganda de ngan tiga v ariabel i ndependen                

(budaya organisasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja) terhadap kinerja pendidik 

di S MP Negeri 1  Pandan da n SMP Negeri 2  Pandan Nauli Kabupaten Tapanuli 

Tengah dapat diambil beberapa kesimpulan, sebagai berikut: 

1. Variabel budaya organisasi secara parsial berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja pe ndidik di S MP N egeri 1 P andan da n S MP N egeri 2 P andan 

Nauli Kabupaten Tapanuli Tengah,H1 diterima  

2. Variabel kepuasan ke rja secara pa rsial berpengaruh po sitif d an signifikan 

terhadap kinerja pe ndidik di S MP N egeri 1 P andan da n S MP N egeri 2 P andan 

Nauli Kabupaten Tapanuli Tengah,H2 diterima  

3. Variabel motivasi k erja secara pa rsial berpengaruh po sitif da n s ignifikan 

terhadap kinerja pe ndidik di S MP N egeri 1 P andan da n S MP N egeri 2 P andan 

Nauli Kabupaten Tapanuli Tengah,H3 diterima  

4. Terdapat pengaruh secara simultan variabel  b ebas  t erhadap variabel terikat. 

Sehingga da pat d isimpulkan bahwa H 4 diterima  yaitu budaya o rganisasi, 

kepuasan ke rja da n motivasi ke rja mempunyai pe ngaruh s ignifikan s ecara 
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simultan/bersama-sama t erhadap variabel d ependennya yaitu kinerja Pendidik di 

SMP N egeri 1 Pandan da n S MP N egeri 2 Pandan N auli Kabupaten T apanuli 

Tengah.   

5. Berdasarkan h asil pe rhitungan da lam t able 4. 21 nilai a djusted R2

 

 sebesar 

0.614, yang berarti variasi da ri variable k inerja pendidik  da pat d ijelaskan o leh 

variasi dari variable budaya organisasi, kepuasan kerja, dan motivasi kerja sebesar 

61.4 % .  Sedangkan s isanya sebesar 38. 6 %  d ijelaskan o leh variasi variabel 

lainnya yang tidak diteliti atau tidak masuk dalam model regresi ini. 

B. SARAN 

1. Berdasarkan ke simpulan hasil p enelitian ini ba hwa Variabel b udaya 

organisasi s ecara pa rsial berpengaruh po sitif d an signifikan t erhadap kinerja 

pendidik di S MP N egeri 1 P andan da n S MP N egeri 2 P andan N auli Kabupaten 

Tapanuli T engah. D ari hasil analisis de skriptif yaitu hasil rata-rata indeks u ntuk 

variabel budaya o rganisasi  s ebesar 66.0218 dengan menggunakan kr iteria three 

box method,masih da lam kr iteria s edang, un tuk itu pihak sekolah d iharapkan 

mengarahkan pe rhatian t erhadap perbaikan d imensi-dimensi budaya o rganisasi 

yang a da sehingga akan m eningkatkan b udaya  organisasi yang t erbentuk 

baik/tinggi y ang m ana m akin kuatnya b udaya organisasi akan m emberikan 

kontribusi terhadap peningkatan kinerja pendidik. Sehingga dengan meningkatnya 

kinerja pe ndidik a kan memberikan pr estasi yang lebih meningkat da n a kan 

semakin dapat bersaing. 
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2. Berdasarkan kesimpulan hasil penelitian ini bahwa Variabel kepuasan  secara 

parsial berpengaruh po sitif da n signifikan t erhadap k inerja pe ndidik di S MP 

Negeri 1 Pandan da n S MP N egeri 2 Pandan N auli Kabupaten T apanuli T engah. 

Dari ha sil a nalisis de skriptif yaitu hasil r ata-rata indeks un tuk variabel kepuasan 

kerjai  se besar 82.6 dengan menggunakan kriteria three box method, sudah dalam 

kriteria t inggi ,  u ntuk itu p ihak sekolah d iharapkan mempertahankan terhadap 

dimensi-dimensi kepuasan ke rja yang a da sehingga a kan mempertahankan 

kepuasan kerja yang dirasakan o leh para pe ndidik d i kedua sekolah  yang mana 

makin kuatnya kepuasan kerja akan memberikan ko ntribusi terhadap peningkatan 

kinerja pe ndidik. Sehingga de ngan meningkatnya k inerja pe ndidik a kan 

memberikan prestasi yang lebih meningkat dan akan semakin dapat bersaing. 

 

3. Berdasarkan kesimpulan h asil penelitian i ni b ahwa Variabel motivasi ke rja 

secara pa rsial berpengaruh po sitif da n s ignifikan t erhadap kinerja pe ndidik di 

SMP N egeri 1 Pandan da n S MP N egeri 2 Pandan N auli Kabupaten T apanuli 

Tengah. D ari hasil a nalisis de skriptif ya itu hasil r ata-rata i ndeks u ntuk variabel 

motivasi ke rja sebesar 76.8017 dengan menggunakan kr iteria three box method, 

sudah dalam kriteria tinggi , untuk itu pihak sekolah diharapkan mempertahankan  

dimensi-dimensi motivasi kerja y ang ada s ehingga akan m empertahankan 

motivasi ke rja yang dimiliki oleh pa ra pe ndidik d i ke dua s ekolah  yang mana 

semakin tinggi motivasi kerja akan memberikan kontribusi t erhadap peningkatan 

kinerja pe ndidik. Selain itu  perhatian diarahkan pa da u saha p ihak sekolah 

terhadap perbaikan usaha- usaha u ntuk pe mberian motivasi kepada anggota 
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anggota o rganisasi. Sehingga de ngan meningkatnya k inerja pe ndidik a kan 

memberikan prestasi yang lebih meningkat dan akan semakin dapat bersaing. 
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KUISIONER 

Identitas Responden 

Mohon Bapak/Ibu mengisi data berikut dengan cara memberikan tanda X pada opsi 
jawaban sebelum member tanggapan pada pertanyaan/pernyataan. 
 

1. Sekolah tempat kerja  : 

a. SMPN 1 Pandan 

b. SMPN 2 Pandan Nauli 

c. SMP lainnya  ……………………………………………………… 

2. Nomor urut responden :  isi kotak berikut sesuai nomor urut yang 

Bapak/Ibu terima. 

3. Jenis kelamin   :   

a. Perempuan 

b. Laki-laki 

4. Umur    :   

a. 25 – 40 tahun 

b. 40 – 50 tahun    c.     lebih dari 50 tahun 

5. Pendidikan terakhir  :   

a. S-1 

b. S-2 

6. Masa kerja   :   

a. Kurang dari 5 tahun    

b. 5 – 10 tahun     

c. 10 – 15 tahun    d.     lebih dari 15 tahun 
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Mohon B apak/Ibu memberikan r espon t erhadap pernyataan/pertanyaan berikut 
dengan jujur. T anggapan/respon d iberikan de ngan cara m enuliskan salah s atu dari 
angka 1, 2, 3, 4 atau 5 pada kotak/kolom disebelah kanan pernyataan/pertanyaan. 
 
Keterangan: 
1 artinya sangat tidak setuju  2 artinya tidak setuju 
3 artinya cukup setuju   4 artinya setuju 
5 artinya sangat setuju 
 

Bagian A 

NO PERNYATAAN/PERTANYAAN RESPON 

1 Pendidik memperbaiki perencanaan pembelajaran setiap awal 
tahun pelajaran 

 

2 Pendidik memperbaiki media pembelajaran secara berkala  

3 Pendidik memperbaiki metode dan model pembelajaran secara 
berkala 

 

4 Sekolah mengapresiasi positif terhadap perencanaan unit dan 
pendidik  

 

5 Pendidik mengidentifikasi bekal-ajar awal peserta didik pada awal 
pembelajaran 

 

6 Pendidik mengidentifikasi kesulitan belajar peserta didik  
 

 

7 Sekolah merumuskan bobot penilaian untuk penentuan nilai akhir 
semester 

 

8 Hasil yang baik dicapai dengan proses yang baik  

9 Sekolah memberi penghargaan kepada anggota organisasi yang 
bekerja mencapai hasil optimal 

 

10 pendidik memberi penghargaan kepada peserta didik yang 
mengalami kemajuan belajar  

 

11 pendidik memberi  penguatan kepada peserta didik  yang belum 
mengalami kemajuan belajar 

 

12 Sekolah membentuk tim-tim kerja dalam melaksanakan kegiatan 
ulangan, pembibingan dan sosialisasi program. 

 

13 Pendidik menggunakan model-model pembelajaran kooperatif 
yang mengisyaratkan adanya kerjasama 

 

14 Sekolah membentuk tim dalam mengatasi masalah internal 
organisasi 
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Bagian A ( … lanjutan) 

NO PERNYATAAN/PERTANYAAN RESPON 

15 Sekolah membentuk tim dalam mengatasi masalah internal 
organisasi 

 

16 Sekolah memperhatikan standar pelaksanaan tugas 
 

 

17 Pendidik mengikuti perkembangan informasi secara kontinu 
 

 

18 Pendidik bekerja tepat waktu  

19 Pendidik  bekerja mandiri secara professional (menguasai bidang 
keahlianya dan handal dalam pelayanan) 

 

20 Pendidik berkomunikasi secara empatik dan santun baik secara 
lisan maupun tulisan 

 

21 Pendidik sangat menghargai perbedaan individual   

22 Pendidik menampilkan diri sebagai pribadi yang mantap dan stabil 
 

 

23 Sekolah mempertahankan hal-hal yang dianggap baik dalam 
perencanaan periode berikutnya 

 

24 Sekolah memiliki kebiasaan bermusyawarah dalam rangka 
memutuskan sesuatu yang berkaitan dengan pengelolaan sekolah 
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Bagian B 

NO PERNYATAAN/PERTANYAAN RESPON 

1 Imbalan/gaji yang saya peroleh mencukupi kebutuhan hidup 
keluarga 

 

2 Sekolah memberikan imbalan/gaji lebih baik dibanding sekolah 
lain 

 

3 Imbalan/gaji yang saya terima tepat waktu  

4 Saya merasa senang terhadap lingkungan kerja  

5 Saya merasa bahwa pimpinan membimbing pendidik dalam 
pelaksanaan tugas. 

 

6 Saya merasa sistem di lingkungan kerja menuju kea rah yang baik  

7 Saya merasa diperlakukan obyektif oleh pimpinan  

8 Saya merasa pimpinan memberikan penghargaan kepada pendidik 
yang berprestasi. 

 

9 Setiap pendidik memiliki kesempatan yang sama dalam 
pembinaan karir 

 

10 Saya merasa senang  memenuhi kelengkapan administrasi untuk 
kepentingan sekolah 

 

11 Saya merasa mudah mengakses data pendidik, peserta didik dan 
akademik di tempat kerja. 

 

12 Saya merasa bahwa kebijakan sekolah memenuhi rasa keadilan  

13 Rekan kerja di lingkungan saya bekerja menyenangkan. 
 

 

14 Saya merasa saling membantu dengan rekan kerja untuk 
menjalankan tugas 

 

15 Kami memiliki kebiasaan saling menyapa dan senyum  

16 Interaksi saya dengan rekan kerja cukup terbuka  

17 Saya merasa sekolah telah menyusun perencanaan supervisi kelas  

18 Saya merasa mendapat bimbingan dari pimpinan/pendidik senior 
sebelum disupervisi 

 

19 Saya merasa dinilai secara obyektif oleh supervisor  

20 Saya merasa bahwa hasil supervisi digunakan pimpinan untuk 
pembinaan 
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Keterangan: untuk bagian C 
 
 Untuk pertanyaan yang mendukung: 
 

Misalnya “ pernahkah anda bekerja keras” 
 
1 artinya tidak pernah   2 artinya pernah 
3 artinya kadang-kadang  4 artinya sering 
5 artinya selalu 
 

Untuk pertanyaan yang tidak mendukung: 
 
Misalnya “ pernahkah anda merasa malas” 

 
1 artinya selalu   2 artinya sering 
3 artinya kadang-kadang  4 artinya pernah 
5 artinya tidak pernah 
 

Bagian C 

NO PERNYATAAN/PERTANYAAN RESPON 

1 Pernahkah anda melakukan aktivitas lain di luar organisasi anda 
bekerja untuk memenuhi kebutuhan pangan, sandang dan papan? 

 

2 Pernahkah  anda mengalami bahaya secara fisik (terancam secara 
fisik)? 

 

3 Pernahkah anda merasa kawatir bahwa pekerjaan anda akan 
dikurangi? 

 

4 Pernahkah anda merasa kawatir akan kehilangan penghasilan di 
tempat tugas anda? 

 

5 Pernahkah anda merasa diterima dalam pergaulan di tempat anda 
bekerja? 

 

6 Pernahkah anda merasa menjadi bagian penting di tempat anda 
bertugas? 

 

7 Pernahkah teman kerja anda menghargai upaya anda dalam 
melakukan tugas? 

 

8 Pernahkah anda mendapat bimbingan dari sekolah atas 
pengembangan profesi ? 

 

9 Pernahkah anda membuat alat peraga untuk pembelajaran? 
 

 

10 Pernahkah anda berupaya menyempurnakan media pembelajaran?  

 

UNIV
ERSITAS TERBUKA

13/40972

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



Bagian C ( … lanjutan) 

NO PERNYATAAN/PERTANYAAN RESPON 

11 Pernahkah anda berupaya meningkatkan penguasaan bidang studi 
yang anda ajarkan kepada peserta didik ? 

 

12 Pernahkah anda berupaya meningkatkan kehandalan dalam 
melayani peserta didik maupun pemangku kepentingan 
pendidikan? 

 

13 Pernahkah anda meminta kepada pimpinan untuk disertakan dalam 
pelatihan profesi? 

 

14 Pernahkah pernah terlambat dalam menjalankan tugas? 
 

 

15 Pernahkah anda berupaya untuk tidak terlambat dalam 
menjalankan tugas? 

 

16 Pernahkah anda berupaya memperbaiki silabus pembelajaran? 
 

 

17 Pernahkah anda berupaya menyesuaikan pelaksanaan 
pembelajaran dengan perencanaan yang anda buat? 

 

18 Pernahkah anda berupaya melakukan penilaian terhadap peserta 
didik sesuai perencanaan yang anda buat? 

 

19 Pernahkah anda berupaya memperbaiki perencanaan tiap awal 
tahun pembelajaran? 

 

20 Pernahkah anda berupaya melakukan tugas sesuai standar kerja 
yang telah ditetapkan sekolah? 

 

21 Pernahkah anda merasa bangga bila upaya yang anda lakukan 
untuk meningkatkan prestasi siswa menjadi kenyataan? 
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BAGIAN D 
1. Perencanaan Pembelajaran 

 

Petunjuk bagian D 

Baca dengan cermat rencana pembelajaran yang akan digunakan oleh guru/ calon 

guru ketika mengajar. Kemudian, nilailah semua aspek yang terdapat dalam rencana 

tersebut dengan menggunakan butir-butir penilaian di bawah ini. 

1. Merumuskan tujuan pembelajaran   1 2 3  4 

1.1 Merumuskan kompetensi dasar/ indikator  

        hasil belajar 

1.2 Merancang dampak pengiring berbentuk  

        kecakapan hidup (life skill)        

2. Mengembangkan dan mengorganisasikan materi,  

 media pembelajaran, dan sumber belajar 

2.1 Mengembangkan dan mengorganisasikan 

materi pembelajaran 

2.2 Menentukan dan mengembangkan  

media pembelajaran 

2.3 Memilih sumber belajar   

   

3. Merencanakan skenario kegiatan pembelajaran 

3.1 Menentukan jenis kegiatan 

pembelajaran 

3.2 Menyusun langkah-langkah 

pembelajaran 

3.3 Menentukan alokasi waktu  

pembelajaran 

3.4 Menentukan cara-cara 

memotivasi siswa 

3.5 Menyiapkan pertanyaan 
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4. Merancang pengelolaan kelas 

4.1 Menentukan penataan latar pembelajaran 

 4.2 Menentukan cara-cara pengorgani- 

  sasian siswa agar dapat berpartisipasi  

  dalam kegiatan pembelajaran 

    

5. Merencanakan prosedur, jenis,  

 dan menyiapkan alat penilaian 

5.1 Menentukan prosedur dan jenis penilaian 

5.2 Membuat alat penilaian dan kunci jawaban 

 

    

6. Tampilan dokumen rencana pembelajaran 

6.1 Kebersihan dan kerapian 

6.2 Penggunaan bahasa tulis 
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BAGIAN D 

2. Pelaksanaan Pembelajaran 
 

PETUNJUK 

1. Amatilah dengan cermat kegiatan pembelajaran yang sedang berlangsung. 

2. Pusatkan perhatian Anda pada kemampuan guru dalam mengelola kegiatan 

pembelajaran, serta dampaknya pada diri siswa. 

3. Nilailah kemampuan guru tersebut dengan menggunakan butir-butir penilaian di 

bawah ini. 

4. Khusus untuk butir 5, yaitu mendemonstrasikan kemampuan khusus dalam 

pembelajaran, pilih salah satu butir penilaian yang sesuai dengan mata pelajaran 

yang sedang diajarkan. 

5. Nilailah guru sesuai aspek kemampuan berikut. 

 

1. Mengelola ruang dan fasilitas pembelajaran. 

         1 2 3  4 

1.1 Menyiapkan alat, media,  

dan sumber belajar. 

1.2 Melaksanakan tugas harian kelas  

    

2. Melaksanakan kegiatan pembelajaran 

2.1 Memulai kegiatan pembelajaran 

2.2 Melaksanakan jenis kegiatan yang  

 sesuai dengan tujuan, siswa, situasi,  

dan lingkungan 

2.3 Menggunakan alat bantu (media)  

 pembelajaran yang sesuai dengan  

 tujuan, siswa, situasi, dan lingkungan  

2.4 Melaksanakan kegiatan pembelajaran 

dalam urutan yang logis 
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2.5 Melaksanakan kegiatan pembelajaran 

Secara individual, kelompok, atau klasikal 

2.6 Mengelola waktu pembelajaran  

 secara efisien    

 

3. Mengelola interaksi kelas 

3.1 Memberi petunjuk dan penjelasan  

yang berkaitan dengan isi pembelajaran 

3.2 Menangani pertanyaan dan 

respon siswa 

3.3 Menggunakan ekspresi lisan, tulisan,  

isyarat dan gerakan badan 

3.4 Memicu dan memelihara keterlibatan  

siswa 

3.5 Memantapkan penguasaan materi 

pembelajaran 

    

 

4. Bersikap terbuka dan luwes serta membantu  

 mengembangkan sikap positif siswa terhadap belajar. 

4.1 Menunjukkan sikap ramah, 

hangat, luwes, terbuka, penuh  

pengertian, dan sabar kepada siswa 

4.2 Menunjukkan kegairahan mengajar 

4.3 Mengembangkan hubungan antar- 

pribadi yang sehat dan serasi 

4.4 Membantu siswa menyadari  

kelebihan dan kekurangannya 

4.5 Membantu siswa menumbuhkan  

kepercayaan diri 

    

UNIV
ERSITAS TERBUKA

13/40972

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



5. Mendemonstrasikan kemampuan khusus  

 dalam pembelajaran mata pelajaran tertentu 

5.1 Mencapai tujuan komunikatif yang diinginkan 

5.2 Memiliki unsur makna dalam urutan logis 

5.3 Menggunakan unsur-unsur kabahasaan  

yang tepat  

5.4 Menerapkan pembentuk wacana, sosiokultutal 

dan strategi komunikatif secara tepat 

 

6. Melaksanakan evaluasi proses dan 

 hasil belajar 

6.1 Melaksanakan penilaian selama  

proses pembelajaran 

6.2 Melaksanakan penilaian pada 

akhir pembelajaran 

  

7. Kesan umum kinerja guru/ calon guru 

7.1 Keefektifan proses pembelajaran 

7.2 Penggunaan bahasa Indonesia tepat 

7.3 Peka terhadap kesalahan berbahasa siswa 

7.4 Penampilan guru dalam pembelajaran 
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1 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 2 4 3
2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 3 2 3 2 3 3 4 4
3 4 4 3 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 3 4
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 2 2 2 3 4 4 3 4 4
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
6 2 2 2 2 2 3 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3
7 1 1 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 4 4 4 4 2 3 3 3
8 4 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 4 4 3 3 4
10 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4 4 3 4 4
11 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 2 3 3 4 3 2 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3
12 2 2 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4
13 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3
14 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 4 4 4 4 4 3 3
15 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 4 5
16 3 4 4 4 4 3 4 3 2 2 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 4 5
17 3 3 4 4 3 2 2 3 3 3 4 4 1 1 2 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 1 1 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 4 3 4
18 2 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3
19 1 1 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4 4
20 3 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4
21 2 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3
22 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 2 4 3
23 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 2 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3
24 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3
25 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 2 2 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 3 4 4 4 4 3 3
26 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 2 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

NOMOR KUESIONER

REKAPITULASI RESPONDEN  BUDAYA ORGANISASI

NO
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29 30 31 32 33 34 35 36 37 38 39 40 41 42 43 44
NOMOR KUESIONER

NO
27 2 2 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3
28 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 2 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 4 3 3 3
29 3 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 2 2 4 4 3 3 4 4 3 4 3
30 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3
31 4 2 2 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 3 3 4 4
32 3 3 5 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 4 4 4 4 3 4
33 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 2 2 2 3 3 4 4 3 3 3
34 4 4 3 3 4 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
35 3 4 4 3 5 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 3 3 3 3
36 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3
37 4 4 4 3 3 3 2 3 3 4 4 3 3 2 2 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 4 4 3 3 3 4 4 3 2 3 3 4 4
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3
39 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2
40 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 2 2 2 4 3 3 3 3 3 4 4 3
41 4 4 3 2 3 3 2 3 3 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4
42 3 3 3 4 2 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 2 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 2 2 3 3 4 3 3 3 3 3 3
43 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3
44 4 4 3 4 3 3 3 3 3 2 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 2 2 4 4 3 4 4 3 4 3 2 3 3 4 5
45 3 3 3 4 3 3 4 3 2 2 4 3 3 2 2 2 3 3 3 4 3 2 3 3 4 4 3 3 2 2 4 4 4 3 3 3 3 4 3 2 3 3 4 5
46 4 4 3 3 3 2 2 3 3 3 4 4 3 3 2 2 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 1 1 2 3 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 3 3 4
47 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3
48 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 1 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 2 2 2 4 3 2 2 3 3 4
49 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 4
50 4 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 2 2 2 2 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4
51 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 3 4 3 4 2 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 4 4 4 4 3
52 3 3 4 4 4 2 2 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 4 3 2 2 2 3 4 4 2 2 3 4 4 3
53 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3
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