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ABSTRACT 

This research was conducted to find out things that can improve the performance of educators. The 

performance of the educators is significant in order to be able to provide good teaching to students. 

For the last ten years review on scientific articles obtained that free variables in this study such as 

training, work stress, leadership, motivation and job satisfaction. Respondents used as samples and 

the research objects are educators which a civil servant in State High Schools with “A” accredited 

title in Batam. The method used in this research is non probability sampling, namely the purposive 

sampling method. Analysis of the questionnaire using the SPSS statistical program version 22. The 

results showed that on improving educators performance there are 5 variables that affect as follows; 

job satisfaction, motivation, training, leadership and work stress. 
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ABSTRAK 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui hal yang mampu meningkatkan kinerja tenaga pendidik. 

Kinerja dari tenaga pendidik merupakan hal penting agar dapat memberikan pengajaran yang baik 

kepada peserta didik. Kajian artikel ilmiah yang dilakukan dalam kurun waktu sepuluh tahun terakhir 

didapatkan variable bebas dalam penelitian ini yaitu pelatihan, stress kerja, kepemimpinan, motivasi 

dan kepuasan kerja. Responden yang dijadikan sampel dan objek penelitian yaitu tenaga pendidik 

dengan status ASN pada Sekolah Menengah Atas (SMA) Negeri yang berstatus akreditasi A di 

Batam. Metode yang digunakan dalam penelitian ini yaitu non probabilitas sampling yaitu dengan 

metode purposive sampling. Penganalisaan kuisioner menggunakan program statistic SPSS versi 22. 

Hasil penelitian menunjukan bahwa dalam meningkatkan kinerja guru terdapat 5 variabel yang 

mempengaruhi yaitu kepuasan kerja, motivasi, pelatihan, kepemimpinan dan stress kerja. 
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PENDAHULAN 

Didalam dunia pendidikan terdapat beberapa pelaku yang menjadi penggerak dan 

sukses nya suatu sistem. Pelaku penggerak pendidikan yang ada saat ini di Indonesia salah 

satu nya adalah guru. Guru di Indonesia memiliki status yang berbeda beda yaitu guru dengan 

status Aparatur Sipil Negara (ASN), guru honorer dan guru swasta (guru non ASN dengan 

pembayaran upah dari pihak yayasan sekolah swasta dimana mengajar). 

Berfokus pada guru yang memiliki status sebagai ASN. Didalam UU No 5 Tahun 

2014 menyebutkan terdapat tujuan menjadi ASN sebagai pegawai yang memiliki integritas 

tinggi, professional, netral, apolitis tidak melakukan korupsi, kolusi dan nepotisme (KKN), 

jiwa nasionalis dan lainnya.  Sehingga dalam paragraph 4 pasal 69 dijelaskan tentang 

pengembangan karir ASN berdasar kepada kompetensi yang dimiliki. Kompetensi yang 

dimaksud adalah meliputi pada hal teknis, manajerial dan sosial budaya. Untuk meningkatkan 

itu semua maka dapat dilihat dari tingkat pendidikan, pelatihan dan pengalaman kerja. Pada 

pasal selanjutnya dijelaskan bahwa kesempatan meningkatkan kompetensi itu diberikan 

kepada pegawai melalui kegiatan pelatihan, seminar, kursus dan penataran. Secara peraturan 

pemeritah telah mempersiapkan secara matang tentang kompetensi dari setiap pegawai. 

Namun fakta dilapangan ternyata program tersebut dijalankan namun tidak sampai pada 

tujuan yang diinginkan. Sehingga ini nantinya akan berpengaruh kepada kinerja dari pegawai. 

Berdasarkan berita dan informasi yang terdapat dimedia massa sebagaimana kami 

liput dari Kompas pada Maret 2017, berdasarkan data dari OMBUDSMAN terdapat hamper 

3000 laporan keluhan mengenai pegawai ASN, yang jika ditelusuri lebih dalam keluhan 

tersebut mengenai pertanahan, kesehatan, pendidikan dan pembuatan SIM. Jika dilihat dari 

Peraturan pemerintah (PP) No 46 Tahun 2011 pasal 12 ayat 1 mengenai penilaian perilaku 

kerja difokuskan pada pelayanan, integritas, komitmen, disiplin, kerjasama dan 

kepemimpinan. 

Dari berita yang dikutip berdasarkan informasi laporan dari OMBUDSMAN tersebut 

disebutkan bahwa pendidikan menjadi salah satu yang dikeluhkan oleh masyarakat, membuat 

ketertarikan tersendiri untuk mengetahui bagaimana masalah kinerja yang ada pada pegawai 

ASN khususnya tenaga pendidik atau guru yang ada di Sekolah Menengah Atas Negeri yang 

ada di Kota Batam. 

Penilaian kinerja yang dilakukan kepada para tenaga pendidik dilihat dari berbagai 

aspek yang sesuai dengan publikasi yang dikeluarkan oleh Badan Nasional Sertifikasi Profesi 

(BNSP) yang ada di Indonesia. Hal yang menjadi penilaian adalah yang biasa dilakukan oleh 

para guru yaitu kepribadian, sosial, pedagogik dan profesional seorang guru. Empat katergori 

yang dinilai tersebut oleh BNSP diturunkan menjadi 14 kompetensi guru yang semula jumlah 

nya yaitu 24 kompetensi. 

Pengetahuan, ketrampilan dan kemampuan dalam buku tentang Manajemen Sumber 

Daya Manusia (MSDM) yang dikarang oleh Dessler (2013) merupakan hal yang penting 

dimiliki oleh pegawai atau karyawan dalam sebuah organisasi untuk menunjang kinerja dan 

potensi dalam mencapai tujuan dari organisasi itu sendiri. Melihat pentingnya kinerja seorang 

guru untuk menghasilkan generasi penerus bangsa ini maka peneliti melakukan penelitian 

lebih lanjut dengan menggunakan sumber dari Dinas Pendidikan Provinsi Kepulauan Riau 

yaiut dengan meneliti guru atau tenaga pendidik yang ada di Kepri dengan status sebagai 

seorang ASN. Guru dengan status ASN di Kepri termasuk banyak dan didominasi oleh guru 

yang ada di Kota Batam yaitu 401 orang guru. Peneliti akhinya menyimpulkan untuk 

mengambil judul penelitian yaitu Analisis Antiseden Kinerja Guru Sekolah Menengan Atas 

Negeri Terakreditasi A di Kota Batam. 

Penelitian ini dilakukan untuk mengetahui tingkat kinerja guru yang dipengaruhi oleh 

kepuasan kerja, motivasi, kepemimpinan, stress kerja dan pelatihan. Kinerja guru menjadi 
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variable tetap sedangkan kepuasan kerja, motivasi, kepemimpinan, stress kerja dan pelatihan 

sebagai variable bebas. 

 

Kinerja Guru 

Setiap manusia dalam bekerja akan memberikan potensi terbaik yang dimilikinya. 

Potensi itu salah satu nya adalah kinerja yang ada pada diri setiap manusia. Kinerja inilah 

yang nanti nya mampu membuat setiap individu bekerja dengan baik dalam mencapai tujuan 

bersama. 

Setiap individu harus mampu meningkatkan kinerja nya baik itu untuk diri nya sendiri 

maupun untuk kelompok yang mana ini harus menjadi perhatian bersama untuk 

meningkatkan kinerja organisasi itu sendiri. Kinerja merupakan hal penting yang harus selalu 

dijaga oleh setiap individu dimana pun bekerja. Bahkan ini menjadi hal yang penting untuk 

selalu diperhatikan dalam mencapai tujuan bersama. 

Dalam sudut pandang yang berbeda ketika setiap individu mampu untuk 

menyelesaikan pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya serta mampu menyelesaikan hal 

yang menjadi masalah maka ini pun juga disebut sebagai kinerja (Jamal, 1984). Segala upaya 

yang dilakukan oleh individu dalam menyelesaikan pekerjaan nya merupakan sebuah kinerja 

yang dapat diukur. Karena dalam menyelesaikan hal tersebut dibutuhkan energi yang sering 

orang sebut dengan kinerja. 

Dalam dunia kerja banyak juga yang mengaitkan antara kinerja dengan sarana 

prasarana yang dimiliki dalam lingkungan tersebut. Banyak yang beranggapan bahwa kinerja 

tidak muncul karena sarana prasarana yang kurang mendukung. Kinerja yang sebenarnya 

dilihat dari bagaimana produktufitas seorang individu dalam bekerja. Muda (2014) 

menyebutkan bahwa jika seandainya organisasi itu memiliki fasilitas yang tercanggih pun 

namun SDM nya tidak memiliki kinerja yang berkualitas maka tidak ada artinya. 

 

Kinerja Guru Dan Kepuasan Kerja 

Kinerja guru dihubungkan dengan kepuasan kerja memiliki hubungan erat, yaitu 

dengan konsep kepuasan kerja memiliki tiga dimensi yaitu aspek intrinsik, ekstrinsik dan 

sosial. Dimensi lain dari kepuasan kerja yaitu respons kognitif dan afektif individu terhadap 

lingkungan kerja nya (Schnake, 1983). Kepuasan kerja merupakan hal yang paling penting 

bagi setiap individu begitupun dengan seorang guru. Ketika guru memiliki tingkat kepuasan 

yang tinggi maka diharapkan akan memberikan kinerja yang baik dalam mengajar. Menurut 

Biswas et al (2011) dan Siengthai et al (2016) konstruksi multidimesi dari kepuasan kerja 

dimanifestasikan evaluasi emosional individu tentang harapan yang diharapkan dan apa yang 

didapat. Berdasarkan artikel penelitian yang telah dilakukan oleh (Aboazoum et al., 2015; 

Ayaz, 2018; Biswas & Varma, 2011; Inuwa, 2015; Siengthai & Pila-Ngarm, 2016; Thamrin, 

2012) memperlihatkan kepuasan kerja memberikan efek pada kinerja setiap individu. 

Meningkat nya kepuasan kerja akan meningkatkan kinerja menuju yang lebih baik. 

 

Kinerja Guru Dan Motivasi 

Motivasi merupakan hal kompleks untuk memulai dan memiliki oleh orang yang 

bekerja. Penelitian mengenai motivasi telah dipraktek kan di perusahaan berbagai sektor 

(Muda et al., 2014). Motivasi adalah proses dari setiap individu untuk mengarahkan, 

menjelaskan atau mengkontrol. Ketika motivasi diri tinggi maka dampak nya akan langsung 

pada kinerja karyawan dalam bekerja disuatu perusahaan (Baloch et al., 2015; Muda et al., 

2014). Artikel penelitian sebelum nya menunjukan bahwa motivasi sangat berperan penting 

dalam meningkatkan kinerja karyawan (Baloch et al., 2015; Ibrahim & Brobbey, 2012; Muda 

et al., 2014; Shahzadi et al., 2014; Zeb & Saeed, 2015) 
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Kinerja Guru Dan Stress Kerja 

Lingkungan kerja yang mampu menimbulkan ancaman bagi pekerja yang ada 

dilingkungan kerja berpotensi untuk menjadi faktor potensi stress kerja. Tiga aspek yang 

menjadi faktor stress kerja yaitu lingkungan, organisasi dan individu (Muda et al., 2014). 

Dalam kinerja karyawan disuatu perusahaan ancaman yang saat ini menjadi 

penghambat salah satu nya adalah stress kerja yang terjadi di lingkungan kerja. Stress kerja 

merupakan suatu kondisi dimana secara psikologi memberikan rekasi terhadap suatu kondisi. 

Tingkat stress kerja ini mengalami peningkatan diakibatkan adanya peningkatan persaingan 

di lingkungan kerja, sehingga perusahaan harus mampu mengendalikan lingkungan yang baik 

(Khuong & Yen, 2016; Muda et al., 2014). Artikel penemuan sebelumnya menemukan 

bahwa terdapat hubungan antara stress kerja terhadap kinerja karyawan yang diantaranya 

yaitu Aboazoum et al., (2015); Arshadi dan Damiri (2013); Bashir (2010); Khuong & Yen 

(2016); Muda et al., (2014); Rahman et al., (2014); Yozgat et al., (2013); Zafar et al., (2015); 

Zeb & Saeed (2015). 

 

Kinerja Guru Dan Pelatihan 

Dimensi lain nya yang menjadi pertimbangan penting yaitu pelatihan dan 

pengembangan karir individu yang secara langsung melibatkan individu karyawan yang 

berkonsentrasi pada dimensi kerja (Anitha, 2014). 

Peningkatan kinerja pada setiap karyawan di perusahaan dapat dilakukan dengan 

program pelatihan yang efektif. Selain individu yang ikut berkembang, organisasi juga 

menjadi bagian yang mendampatkan efek yang baik dari adanya pelatihan yang di lakukan 

oleh perusahaan yang mampu meningkatkan kualitas (competitive advantage) dari 

sumberdaya manusia yang baik. Setelah mengikuti program pelatihan yang dibuat oleh 

perusahaan diharapkan mampu memberikan dampak baik bagi individu dan organisasi 

sehingga banyak perusahaan yang melakukan investasi disuatu program pelatihan bagi 

karyawan (Anitha, 2014; Elnaga & Imran, 2013). Penelitan yang telah menguji peran 

pelatihan terhadap kinerja telah banyak diteliti oleh peneliti sebelum nya seperti Afshan 

Sultana, Sobia Irum (2012); Ahmad et al., (2015); Diab (2015); Elnaga dan Imran (2013); 

Falola et al., (2014); Kum (2014) dengan hasil signifikan. 

 

Kinerja Guru Dan Kepemimpinan 

Pemimpin merupakan sosok individu yang memiliki peranan penting dalam suatu 

organisasi. Pemimpin yang baik yaitu dapat melihat secara adanya penunjang atau 

kesenjangan kinerja karyawan, tingkatkan kepuasan kerja serta komitmen yang ada pada 

setiap individu. 

Dalam tatanan yang lebih tinggi kesadaran diri, pemrosesan informasi transparansi 

dan standar moral yang terinternalisasi merupakan salah satu contoh pemimpin yang efektif 

(Walumbwa et al., 2008). Selain itu pemimpin juga harus mampu membawa perubahan dan 

beradaptasi dengan kondisi lingkungan yang ada (Pradeep, 2011; Walumbwa et al., 2008). 

Terdapat pengaruh antara kepemimpinan dan kinerja karyawan sebagaimana penelitian yang 

dilakukan oleh peneliti sebelumnya Abbas dan Yaqoob (2009); Ahmad et al. (2015); Brahim 

et al. (2015); Pradeep (2011); Khan et al., (2016); Thamrin (2012); Walumbwa et al. (2008). 

Penjelasan dan penelitian sebelumnya telah menunjukan bahwa terdapat beberapa 

variable yang mampu mempengaruhi kinerja guru di sekolah. Sehingga beberapa variable 

yang menjadi topik peneliti adalah kepuasan kerja (Ayaz, 2018), motivasi (Baloch et al., 

2015; Kuppuswamy et al., 2017), stress kerja (Yozgat et al., 2013), pelatihan (Shahzadi et al., 

2014; Turkyilmaz et al., 2011; Vathanophas, Vichita; Thai-ngam, 2007) dan kepemimpinan 

(Rahmawati et al., 2016). Variabel ini diuji kembali dengan objek penelitian yaitu kinerja 

guru pada sekolah negeri di Kota Batam. 
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METODE PENELITIAN 

Penelitian yang dilakukan merupakan salah satu jenis penelitian dasar yang memiliki 

tujuan untuk mencari keterkaitan dalam memecahkan masalah yaitu secara teoritis dan tidak 

memiliki pengaruh langsung dalam penentuan kebijakan, tindakan atau kinerja tertentu. 

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan penelitian deduktif yaitu 

bertujuan untuk menguji hipotesis dengan uji atas teori dalam keadaan tertentu (Indriantoro & 

Supomo, 1999). Peneliti mengambil variable kinerja sebagai variable tidak bebas (dependen) 

dan variable kepuasan kerja, motivasi, stres kerja, kepemimpinan dan pelatihan sebagai 

variabel bebas (independen). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Ayaz, (2018), Baloch et al., (2015), Rahmawati et al., (2016), Shahzadi et al., 

(2014), Yozgat et al., (2013) 

Gambar 1 

Model Penelitian 

 

Objek Penelitian 

Aparatur Sipil Negara (ASN) merupakan profesi bagi individu yang bertugas sebagai 

pegawai pada lingkungan kerja dibawah instansi pemerintahan. Penelitian ini mengambil 

populasi dari guru yang mengajar di tingkat pendidikan sekolah menengah yang berada di 

Kota Batam yaitu 604 guru. Target populasi dari penelitian ini adalah 234 guru berstatus 

ASN pada sekolah menengah atas di Kota Batam. Setelah mengetahui target populasi, sampel 

yang diambil dalam penelitian ini adalah guru berstatus ASN yang mengajar di SMA Negeri 

yang terakreditasi A. Penentuan sampel menggunakan table Krejie dan Morgan dengan 

populasi 604 orang maka besaran sampel yaitu 234 sampel dan peneliti menyebarkan 300 

kuisioner ke delapan sekolah SMA Negeri terakreditasi A yang ada di Kota Batam. SMA 

Negeri dengan akreditasi A yang menjadi objek penelitian yaitu SMAN 1 Batam, SMAN 2 

Batam, SMAN 3 Batam, SMAN 4 Batam, SMAN 5 Batam, SMAN 8 Batam, SMAN 14 

Batam dan SMAN 15 Batam.  

Penelitian ini menggunakan metode nonprobability sampling dalam menentukan 

sampel yang mana setiap individu populasi tidak mendapatkan kesempatan yang sama untuk 

dipilih sebagai sampel. Selain itu dalam penentua sampel secara tidak acak melainkan dengan 

pemilihan sampel yang bertujuan (purposive sampling). Dilihat dari sekala yang lebih kecil 

lagi unit sampel dari penelitia ini adalah organisasi dalam satu tahap yaitu guru yang ada di 

sekolah SMA Negeri terakreditasi A. Setelah sampel di tentukan peneliti melakukan 

pengumpulan data yang dilakukan dalam waktu 20 hari ke delapan sekolah yang dipilih. 
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Teknik Pengumpulan Data 

Data penelitian ini termasuk dalam data primer yang diperoleh langsung dari orang 

pertama (sumber pertama) yaitu guru pada SMA terakreditasi di Kota Batam. Data 

dikumpulkan dengan survei media kuisioner yang dibagikan secara close-end dan di isi oleh 

responden (self-administered). 

Dalam proses pengumpulan data peneliti melakukan beberapa tahapan yaitu dimulai 

dari izin dengan pimpinan instansi dengan memberikan surat izin dari perguruan tinggi untuk 

menyebarkan kuisioner. Setelah mendapatkan izin dari pimpinan instansi kuisioner dititipkan 

kepada pimpinan dan peneliti melakukan kordinasi secara intensif langsung. Dikarenkan 

kesibukan yang padat dari setiap responden sehingga waktu yang dibutuhkan untuk 

mengumpulkan yaitu dua puluh hari. 

 

Devinisi Operasional Variabel 

Variabel dalam penelitian ini terbagi dua yaitu variable dependen dan independen. 

Variabel dependent penelitian yaitu kinerja guru sedangkan independen nya yaitu kepuasan 

kerja, motivasi, stress kerja, kepemimpinan dan pelatihan. 

 Schnake (1983) mengatakan bahwa tunjangan yang diterima, ramah, kebebasan dalam 

kerja dan tingkat keamanan merupakan salah satu dasar dari pada kepuasan kerja. Untuk 

menentukan kepuasan, peneliti mengukur dengan sebelas butir pertanyaan yang diukur 

dengan skal likert rentang satu sampai dengan lima. 

Quarterly (2006) ketika seseorang puas dengan pekerjaan yang dilakukan, kebanggan 

dalam bekerja, termotivasi dengan pekerjaan yang selesai dengan baik dan pekerjaan efektif 

ini lah yang disebut dengan motivasi. Untuk menentukan motivasi, peneliti mengukur dengan 

enam butir pertanyaan yang diukur dengan skala likert rentang satu sampai dengan lima. 

 Alves, et al  (2004) melihat bahwa inisiatif pekerja menurun, ada nya pekerjaan yang 

berulang, suasana lingkungan. hubungan kerja, tekanan dan lainnya merupakan faktor stress 

kerja. Untuk menentukan stress kerja, peneliti mengukur dengan tujuh belas butir pertanyaan 

yang diukur dengan skala likert rentang satu sampai dengan lima. 

 Walumbwa, et al (2008) cara seseorang pemimpin yang sadar dengan diri nya, 

memiliki transparansi hubungan, perspekti moral dan seimbang proses nya merupakan focus 

dari kepemipinan. Untuk menentukan kepemimpinan, peneliti mengukur dengan tujuh belas 

butir pertanyaan yang diukur dengan skala likert rentang satu sampai dengan lima. 

Chiaburu et al, (2005) mengatakan bahwa pengaruh suatu pelatihan bisa dilihat 

apakah adanya peningkatan ketrampilan, memiliki kesempatan belajar, intensitas perusahaan 

dalam menyelenggarakan pelatihan, dan keuntungan yang didapat. Untuk menentukan 

kepemimpinan, peneliti mengukur dengan tujuh belas butir pertanyaan yang diukur dengan 

skala likert rentang satu sampai dengan lima. 

 Saleem, et al (2013) kinerja dapat dilihat dari perbandingan antar individu dengan 

kualifikasi sama, memiliki proses dan rutinitas yang baik, mampu berbuat terbaik, 

memberikan ide, tujuan karir jelas dan mampu mengembangan ketrampilan diri merupakan 

maksud dari adanya kinerja pegawai. Untuk menentukan kepemimpinan, peneliti mengukur 

dengan tujuh belas butir pertanyaan yang diukur dengan skala likert rentang satu sampai 

dengan lima. 

 

Metode Analisis Data 

Data yang telah terkumpul selanjutnya dilakukan tahapan penganalisaan data dari 

responden. Peneliti menggunakan analisa regresi berganda untuk menganalisa data yang telah 

terkumpul. Dalam mengukur jawaban responden peneli menggunakan skala pengukuran 

nominal pada analisa deskriptif dan skala interval pada pertanyaan variable yang diuji. 

Adapun variable yang diuji adalah satu variable terikat dan lima variable bebas. Analisa ini 
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untuk menguji pengaruh varaiabel bebas terhadap variable terikat (Indriantoro & Supomo, 

1999). 

 

HASIL DAN PEMBAHASAN 

Uji Instrumen dan Hipotesis Penelitian 

Penelitian ini mengambil populasi yaitu ASN yang mengabdi di Kota Batam. Dari 

populasi ini yang dijadikan sebagai target populasi yaitu Guru SMA dengan status ASN yang 

bertugas di Kota Batam. Dari jumlah target populasi guru SMA ASN di Kota Batam yang 

berjumlah 604 orang sampel yang diambil yaitu Guru dengan Status ASN di SMA 

Terkareditasi A di Kota Batam. Penentuan jumlah sampel menggunakan table Krejcie 

Morgan dengan populasi 604 maka didapatkan sampel sejumlah 234 dan untuk menghindari 

terjadinya kekurangan data dan hal lain yang tidak diinginkan maka kuisioner yang disebar 

yaitu 300 kuisioner. 

Dari 300 kuisioner yang disebarkan ke SMA Negeri terakreditasi A di Kota Batam 

maka didapatkan rincian statistic deskriptif sebagai berikut : 

 

Tabel 1 

Rincian Statistic Deskriptif 

Kategori Jumlah Presentase (%) 

Jenis Kelamin 

Laki – laki 

 

134 

 

44,70 

Perempuan 166 55,30 

Usia 

26-30 Tahun 

31-35 Tahun 

36-40 Tahun 

>40 Tahun 

Masa Kerja 

0-3 Tahun 

4-7 Tahun 

> 7 Tahun 

Pendidikan 

S1 

S2 

S3 

Jabatan 

Penata Golongan 3 

Pembina Golongan 4 

 

10 

92 

111 

87 

 

11 

151 

138 

 

207 

90 

3 

 

255 

45 

 

3,3 

30,7 

37,0 

29,0 

 

3,70 

50,30 

46,0  

 

69,0 

30,0 

1,0 

 

85,0 

15,0 

Sumber: data diolah (2020) 

 

Setelah melakukan uji statistic deskriptif dilanjutkan dengan pengujian uji validitas 

dari setiap pertanyaan yang ditanyakan pada kuisioner yang disebarkan kepada responden. 

Pengujian ini dilakukan terhadap 11 butir pertanyaan mengenai kepuasan kerja, 6 pertanyaan 

mengenai motivasi, 17 pertanyaan mengenai stress kerja, 8 pertanyaan mengenai 

kepemimpinan, 4 pertanyaan mengenai pelatihan dan 13 pertanyaan mengenai kinerja 

pegawai. Dari total 59 pertanyaan yang diajukan dalam kuisioner setelah dilakukan uji 

validitas terdapat 57 pertanyaan valid dan 2 pertanyaan tidak valid yang nanti nya akan 

dihapus dan tidak di masukan dalam analisa berikut nya. 
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Uji reliabilitas dilakukan untuk mengetahui apakah jawaban kuisioner yang diberikan 

responden konsistendari waktu ke waktu. Hasil analisa data yang didapatkan seluruh jawaban 

reliabel. 

 

Tabel 2 

Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Kesimpulan 

Kepuasan kerja 0,92 Reliabel 

Motivasi 0,86 Reliabel 

Stres kerja 0,94 Reliabel 

Kepemimpinan 0,90 Reliabel 

Pelatihan 0,87 Reliabel 

Kinerja pegawai 0,93 Reliabel 

Sumber: data diolah (2020) 

  

Uji Validitas dan Reliabilitas telah dilakukan pengujian dengan hasil bahwa penelitian 

ini dapat diproses dan dilanjutkan ketahap yang lebih dalam. Pengujian berikutnya yaitu 

pengujian terhadap Uji Asumsi Klasik. Dalam uji asumsi klasik terdapat beberapa uji 

dilakukan salah satu nya yaitu uji normalitas. Hasil uji normalitas terhadap variable dependen 

dengan menggunakan gambar PP-Plot menunjukan bahwa titik pengamatan tersebar disekitar 

garis diagonal yang dapat diartikan bahwa penyebaran normal. Pada pengujian berikutnya 

yaitu uji multikolinearitas 5 variabel independen memiliki nilai yang masih berada diambang 

batas toleransi sehingga tidak ada terjadi multikolinearitas. Dilihat dari penyebaran titik di 

Scatter Plot tidak terdapat pola seperti menyebar, menyempit atau membentuk garis linear 

serta terletak pada sisi atas dan bawah angka nol sehingga dapat dinyatakan bahwa tidak 

terdapat masalah heteroskedatisitas. 

Setelah analisa instrument dan uji asumsi klasik penelitian dilakukan maka 

selanjutnya adalah melakukan pengujian hipotesis untuk mengetahui hubungan antar variable 

independen dan dependen. Uji yang dilakukan yaitu uji f (pengujian simultan) dimana uji ini 

dilakukan untuk mengetahui variable independen secara bersama – sama memiliki pengaruh 

terhadap variable dependen yang ada pada model. Hasil uji f pada penelitian ini menunjukan 

angka 0,00 atau lebih kecil 0,005 (F.Sig 0,00 < 0,05) ini menunjukan bahwa variable 

independen (kepuasan kerja, motivasi, stres kerja, kepemimpinan  dan pelatihan) mampu 

menjelaskan secara detail terhadap variable dependent (kinerja kerja) dan mampu 

memprediksi variable dependen. 

 

Tabel 3 

Hasil Uji F 

Model F Sig. Kesimpulan 

1. Regression Residual Total 67,37 .000b Signifikan 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

 

Secara gabungan atau bersamaan variable independen mampu mempengaruhi variable 

dependen, maka analisa selanjutnya adalah melihat secara parsial atau biasa disebut uji t. Uji 

ini dilakukan untuk menjawab hipotesa yang telah dibuat sebelumnya. Hasil uji t pada 

penelitian ini dilihat dari setiap variable independent. 

Hasil uji hipotesis terlihat pada Tabel 3 menunjukan bahwa variable independen 

kepuasan kerja memiliki nilai B sebesar 0,13 yang artinya memiliki pengaruh positif terhadap 

kinerja karyawan. Dilihat dari nilai signifikansi menunjukan angka 0,02 yang mana 

probabilitas berada dibawah 0,05 (0,02 < 0,05) maka H1 diterima atau memiliki pengaruh 
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signifikan positif. Hasil penelitian ini sesuai dengan peneliti sebelumnya Aboazoum, et al 

2015; Biswas, et al 2011; Inuwa, 2015; Siengthai, et al 2016. Variabel motivasi memiliki 

nilai B positif 0,28 dengan signifikansi 0,00 yang menunjukan probabilitas dibawah 0,05 

yang berarti bahwa motivasi memiliki signifikasi positif terhadap kinerja kerja. Hasil 

penelitian ini sesuai dengan peneliti sebelumnya Baloch, et al 2015; Demircioglu, et al 2017; 

Hassan, 2016; Ibrahim, et al 2012; Kuppuswamy, et al 2017; Muda, et al 2014.  

Variabel stress kerja memiliki nilai B positif 0,11 dengan signifikansi 0,00 yang 

menunjukan probabilitas dibawah 0,05 yang berarti bahwa stress memiliki signifikasi atau 

pengaruh terhadap kinerja kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan peneliti sebelumnya 

Arshadi, et al 2013; Bashir, 2010; Rahman, 2013; Yozgat, et al 2013. Variabel 

kepemimpinan memiliki nilai B positif 0,46 dengan signifikansi 0,00 yang menunjukan 

probabilitas dibawah 0,05 yang berarti bahwa kepemimpinan memiliki signifikasi positif 

terhadap kinerja kerja. Hasil penelitian ini sesuai dengan peneliti sebelumnya Abbas, et al 

2009; Anitha, 2014; Brahim, et al 2015; Pradeep, 2011; Khan, et al 2016; Rahmawati, et al 

2016; Rasool, et al 2015; Thamrin, 2012. Variabel pelatihan memiliki nilai B positif 0,72 

dengan signifikansi 0,00 yang menunjukan probabilitas dibawah 0,05 yang berarti bahwa 

pelatihan memiliki signifikasi positif terhadap kinerja kerja. Hasil penelitian ini sesuai 

dengan peneliti sebelumnya Aboazoum et al., 2015; Sultana, et al 2012; Anitha, 2014; 

Elnaga, et al 2013; Falola et al., 2014; Hodgkinson et al., 2018; Shahzadi et al., 2014; 

Turkyilmaz et al., 2011; Vathanophas, et al 2007. 

 

Tabel 3 

 Hasil Uji T 

Sumber: Data primer diolah (2020) 

 

Hasil analisis data menunjukan bahwa kepuasan kerja, motivasi, stress kerja, 

kepemimpinan dan pelatihan memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Kepuasan 

kerja adalah hal penting untuk setiap individu dalam membeangun kinerja yang dimiliki. 

Ketika individu merasa puas dengan apa yang di kerjakan dan apa yang harus nya diterima 

maka secara pribadi akan memberikan yang terbaik untuk organisasi tempat dimana bekerja. 

Guru jika puas dengan apa yang didapatkan dan dikerjakan maka akan mengajar dengan baik 

dan semangat dalam menghadapi tantangan dan anak yang akan diajari nya. Motivasi pun 

tidak kalah penting bagi setiap guru. Hasil ini sesuai dengan penelitiaan sebelumnya 

(Aboazoum, et al 2015; Biswas, et al 2011; Inuwa, 2015; Siengthai, et al 2016). Terkadang 

guru memiliki saat dimana dirinya demotivasi sehingga dibutuhkan dorongan dari luar untuk 

kembali semangat dalam mengajar. Motivasi bisa dalam bentuk apapun baik itu berupa 

penghargaan dari organisasi atau pun lingkungan kerja. Motivasi ini dapat dilihat dari 

bagaimana seorang guru mengajar atau menyampaikan materi kepada siswa. Ketika guru 

tersebut mampu memberikan yang terbaik maka siswa akan menerima dengan mudah dan 

senang dalam mengikuti proses belajar mengajar. Ini menunjukkan sama dengan penemuan 

sebelumnya (Baloch, et al 2015; Demircioglu, et al 2017; Hassan, 2016; Ibrahim, et al 2012; 

Kuppuswamy, et al 2017; Muda, et al 2014) 

Model 

Unstandardized 

coefficients  

B 

Sig. Kesimpulan 

1. Kepuasan kerja 0,13 0,02 H1 Signifikan 

2. Motivasi 0,28 0,00 H2 Signifikan 

3. Stres kerja 0,11 0,00 H3 Signifikan 

4. Kepemimpinan 0,46 0,00 H4 Signifikan 

5. Pelatihan 0,72 0,00 H5 Signifikan 
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Setiap guru memiliki kondisi psikologi yang berbeda. Tidak dipungkiri lagi bahwa 

setiap guru pasti akan mengalami stress kerja. Berdasarkan pertanyaan yang diberikan aspek 

yang menjadi fokus adanya stress adalah pekerjaan yang berulang, lingkungan kerja yang 

kurang kondusif, hubungan antar rekanan guru, tekanan bekerja dan lainnya. Setiap guru 

memiliki cara nya masing – masing menanggapi hal tersebut ada yang dapat memaklumi ada 

juga yang mengabaikan nya. Hasil ini didukung penelitian sebelumnya (Arshadi, et al 2013; 

Bashir, 2010; Rahman, 2013; Yozgat, et al 2013). Kepemimpinan seseorang dalam suatu 

organisasi memberikan pengaruh besar terhadap kinerja seseorang. Seorang kepala sekolah 

yang mampu menjadi pimpinan yang baik sebagaimana keinginan para guru, mampu 

membuat guru semakin semangat dalam bekerja. Pemimpin yang mampu memberikan umpan 

balik kepada rekanan, mampu mengambil keputusan, mengakui kesalahan yang dibuat, 

terbuka dengan saran dan sebagainya merupakan hal yang sangat membuat individu semakin 

respect dengan pimpinan dan pekerjaan nya. Hasil penelitian ini sesuai dengan peneliti 

sebelumnya Abbas, et al 2009; Anitha, 2014; Brahim, et al 2015; Pradeep, 2011; Khan, et al 

2016; Rahmawati, et al 2016; Rasool, et al 2015; Thamrin, 2012. Variabel terakhir dalam 

penelitian ini yaitu pelatihan. Setiap instansi memiliki program untuk pengembangan diri dari 

setiap individu pegawai nya. Begitupun juga dengan guru. Pemerintah memiliki anggaran 

khusus untuk meningkatkan kemampuan diri setiap guru yang ada. Guru memiliki tugas 

untuk menyampaikan ilmu nya, namun jika seandainya tidak pernah di perbaharui maka akan 

membuat guru tersebut menjadi tertinggal dengan informasi terbaru. Pelatihan mampu 

membuat guru menjadi semakin kreatif dan inovatif sehingga kinerja dalam mengajar nya 

semakin meningkat. Dari hasil analisa ini jelas bahwa kelima variabel independen 

berpengaruh signifikan terhadap variable dependen yang dipilih oleh peneliti. Melalui 

penelitian ini maka diharapkan dapat menjadi pedoman bagi instansi untuk tetap selalu 

menjaga kinerja dari setiap guru yang ada di sekolah agar dapat mengajar dan mendidik anak 

bangsa yang baik kedepannya 

 

SIMPULAN 

Proses belajar mengajar di sekolah berjalan dengan baik dan mencapai tujuan jika 

didukung dengan kinerja yang baik dari elemen – elemen penggerak didalamnya. Element itu 

diantaranya adalah para pendidik yaitu guru – guru yang mengajar dan mendidik di sekolah. 

Guru memiliki peranan penting dalam proses ini untuk mencapai misi pendidikan Indonesia 

yang lebih baik. Kinerja guru merupakan hal yang tidak kalah penting untuk diperhatikan 

karena memiliki pengaruh terhadap apa yang dikerjakan. Penelitian ini mendapatkan hasil 

bahwa untuk meningkatkan kinerja pegawai khusus nya guru terdapat beberapa hal yang 

menjadi point penting untuk diperhatikan oleh pihak sekolah dan pemerintah. 

Kinerja jika diibaratkan seperti sebuah mesin yang menggerakkan seseorang dalam 

bekerja atau melakukan sesuatu. Mesin tersebut membutuhkan bantuan beberapa cairan lain 

untuk dapat bekerja dengan baik. Adapun beberapa hal yang mampu meningkatkan kinerja 

adalah kepuasan kerja, motivasi, stress kerja, kepemimpinan dan pelatihan. 5 variabel ini 

menjadi hal penting yang mampu meningkatkan kinerja dari para guru yang menjadi mesin 

operasional kegiatan sekolah yang ada. Sehingga diharapkan pihak – pihak terkait dengan 

operasional sekolah ini mampu untuk memperhatikan kepuasan kerja, motivasi, stress kerja, 

kepemipinan dan pelatihan yang nanti nya mampu untuk meningkatkan kinerja guru lebih 

baik. 
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