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Abstrak: Penelitian ini adalah penelitian kausal yang ditujukan untuk mengetahui dan mengungkap efek langsung
dan tidak langsung budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Sebanyak 143 dari 645 guru sekolah
menengah umum yang dipilih dari 10 sekolah menengah umum dengan stratified random sampling techmiques.
Sampel guru kelas yang dipilih adalah guru yang memiliki pengalaman mengajar setidaknya 10 tahun, dan telah
disertifikasi sebagai guru profesional dan menerima tunjangan sertifikasi secara terus menerus, kecuali guru
bimbingan dan konseling. Ditemukan bahwa pengaruh langsung Budaya Organisasi terhadap Kepuasan kerja ada
sebesar 32.50%, sedangkan efek langsung Kepuasan Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja ada
sebesar16,70% dan 35.60%. Pengaruh tak langsung Budaya Organisasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan Kerja ada
sebesar 14,50%. Jadi pengaruh total Budaya Organisasi terhadap Kinerja adalah 33,3%. Berdasarkan temuan
penelitian di atas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi, struktur organisasi dan kepuasan kerja memberi
dampak positif terhadap kinerja guru SMA Kota Medan.

Kata kunci: Budaya organisasi, kepuasan kerja, kinerja

Abstract: This study is a causal research which is intended to find out direct and indirect effects of organizational
culture and job-satisfaction on job-performance. As many as 143 of 645 public high school teachers were selected
from 10 pulic high schools in Medan, Indonesia by stratified random sampling techniques. The classroom teacher
samples selected were teachers who have teaching experiences for at least 10 years, and have been certified as
professional teachers and received certification fees continuously, except for guidance and counseling teachers. It
was found that the direct effect of Organizational Culture on Job Satisfaction is 32.50%, while the direct effect of
Job Satisfaction and Organizational Culture on Performance is 16.70% and 35.60% respecively. The indirect effect
of Organizational Culture on Performance through Job Satisfaction is 14.50%. So the total effect of Organization
Culture on Performance is 33.3%. Based on the findings, it can be concluded that organizational culture,
organizational structure and job satisfaction have a positive impact on the teacher job-performance of high school
teachers in Medan.

Keywords: Job-Performance, Job-Satisfaction, Organizational Culture

PENDAHULUAN mencoba untuk meningkatkan kualitas

Kinerja didefinisikan sebagai hasil kerja
dalam mencapai tujuan organisasi di mana
seseorang bekerja. Prestasi kerja guru
menentukan kualitas pekerjaan mereka dalam
meningkatkan dan mengembangkan
pertumbuhan Pendidikan Nasional yang dapat
diidentifikasi berdasarkan pencapaian tujuan
pengajaran.

Temuan penelitian  baru-baru  ini
menunjukkan bahwa kinerja guru SMA di
Medan tergolong rendah dan berdasarkan
Peringkat Kinerja Uji Prestasi Internasional,
Indonesia berada di peringkat ke-50 dari 87
negara (Tienken, 2008). Selain itu, program
pada penilaian siswa internasional (Pisa,
2012) menunjukkan bahwa Indonesia berada
di peringkat 64 dari 65 negara. Untuk
mengatasi hal itu, Pemerintah Indonesia telah

pendidikan (Upu, 2014) dan kinerja guru

melalui  perubahan  administratif = dan
pengajaran.
Langkah yang diambil pemerintah

Indonesia untuk meningkatkan kinerja guru
adalah melalui program sertifikasi guru.
Program ini merupakan program pelatihan
guru in-service training yang umumnya
dilakukan selama 9 hari kerja. Hasil program
sertifikasi guru meningkatkan motivasi kerja
guru yang dapat dilihat dari ketertarikan
mereka untuk menempuh pendidikan tingkat
tinggi (gelar sarjana dan magister). Juga
diprediksi bahwa para guru termotivasi untuk
mengadakan konferensi ilmiah bersama di
bidang studi mereka sendiri untuk memenuhi
persyaratan program sertifikasi, dan dalam
hal ini meningkatkan kualitas guru.
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Sayangnya, ditemukan bahwa program
sertifikasi guru tidak berpengaruh terhadap
kinerja guru (Fahmi et al., 2011).

Sejalan dengan program sertifikasi guru,
ternyata guru yang mendapatkan sertifikasi
akan mendapatkan tambahan biaya bulanan
yang disebut tunjangan sertifikasi yang akan
memberi dampak pada kepuasan kerja guru,
artinya karyawan yang puas adalah karyawan
produktif (Thierry, 1998). Oleh karena itu,
kepuasan kerja dapat dilihat sebagai
prekursor kinerja (Miles dan Sledge, 2006).

Diketahui bahwa, indikator evaluasi
kinerja guru terdiri dari (1) rencana dan bahan
pengajaran, (2) prosedur Kkelas, dan (3)
keterampilan interpersonal (Barge, 2012;
Wilson dan Barney, =2011; Rix, 2010;
Depdiknas, 2008). Umumnya, pendidik hanya
mempertimbangkan ketiga indikator diatas
dalam menentukan kinerja guru, namun
belakangan ini, banyak pendidik mencoba
menggunakan teori perilaku organisasi ke
dalam sistem pendidikan karena keberhasilan
organisasi  dalam  mengukur  kinerja
manajerial. Misalnya, perusahaan Cromble
Pty, Coco-Mat, mengubah budaya organisasi
dan struktur organisasi mereka untuk
meningkatkan produktivitas organisasi (Robin
dan Coultier, 2007). Keberhasilan organisasi
dalam menggunakan teori perilaku organisasi
kedalam produktivitas manajerial, sehingga
pendidik  mencoba  mempertimbangkan
apakah probabilitas mekanisme organisasi,
mekanisme kelompok, karakteristik individu
dan mekanisme individual dapat
mempengaruhi kinerja guru.

Jugde dkk. (2001) menemukan bahwa
ada hubungan positif antara kepuasan kerja
dan kinerja, dan ternyata hubungan tersebut
lebih tinggi pada pekerja profesional. Khain
(2005) menemukan bahwa keberhasilan
organisasi  sebagian  ditentukan  oleh
kemampuan individu untuk mengadopsi
budaya organisasi di tempat kerja, karena
budaya organisasi mengandung prinsip dasar
yang menentukan bagaimana karyawan
berperilaku didalam organisasi.

Selanjutnya, Sempane et al. (2002)
menemukan bahwa budaya organisasi
mempengaruhi kepuasan kerja. Sehubungan
dengan temuan ini, Ojo (2009) menemukan
bahwa budaya organisasi secara langsung
mempengaruhi kinerja, oleh karena itu,
keberhasilan organisasi bergantung pada
budaya organisasi (Serrat, 2009). Ehrenberg
(2003) menemukan bahwa pekerja yang
W.Hutabarat

berpendidikan lebih tinggi akan memiliki
kepuasan kerja yang lebih tinggi dibandingkan
dengan pekerja yang kurang berpendidikan.
Akibatnya, diperkirakan bahwa kinerja guru
SMA cukup tinggi Diketahui juga bahwa
budaya organisasi memiliki peran penting
dalam meningkatkan kepuasan kerja guru
(Sabri et al., 2011).

Berdasarkan pembahasan di atas,
diasumsikan bahwa kinerja guru dapat
ditentukan oleh budaya organisasi dan
kepuasan kerja. Dengan demikian penelitian
ini ditujukan untuk 1. mengetahui pengaruh
langsung budaya organisasi terhadap kinerja,
2. pengaruh langsung kepuasan kerja
terhadap kinerja dan 3. untuk mengetahui
pengaruh tidak langsung budaya organisasi
terhadap kinerja melalui kepuasan kerja.

Kajian teoritis kinerja

Kinerja didefinisikan sebagai pencapaian
hasil kerja karyawan yang sesuai dengan
tujuan organisasi. Kinerja kerja guru biasanya
dipengaruhi oleh fasilitas sekolah, ukuran
kelas, gaya kepemimpinan, strategi motivasi
dan semangat guru (Adejumobi dan Ojikutu,
2013). Umumnya, perilaku kerja yang terukur
diklasifikasikan sebagai kinerja. Hal ini
biasanya dilakukan untuk (1) mengetahui
informasi yang kredibel, relevan, dan berguna,
sehingga dapat digunakan dalam proses
pengambilan keputusan mengenai kinerja
organisasi saat ini dan masa depan, (2)
mengidentifikasi kinerja dan pertumbuhan
organisasi, (3) rencana dan melaksanakan
pelatihan dan pengembangan, (4) melakukan
remunerasi dan penghargaan, dan (5)
merancang pengembangan karir dan suksesi
(Chiepe, 2004).

Temuan penelitian menunjukkan bahwa
kepuasan kerja mempengaruhi kinerja kerja
(Iffinedo, 2004; Ladebo, 2005; Slocum et al.,
2009; Ololube, 2009). Selain itu, diyakini
bahwa penghargaan dapat dilihat sebagai
moderator antara kepuasan kerja dan kinerja.
Oleh karena itu, pemberian reward berupa
gaji sertifikasi dapat dilihat sebagai moderator
kepuasan kerja terhadap kinerja.

Luthans dan Stajkovic (2001)
menemukan bahwa pengakuan secara positif
mempengaruhi kinerja. Akibatnya, pengakuan
profesional guru pada awalnya bisa
mempengaruhi  kinerja  guru.  Dengan
membayar sertifikasi guru secara rutin, dapat
dipandang sebagai pengakuan pemerintah
terhadap profesionalisme guru yang dapat
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meningkatkan harga diri guru di mata
masyarakat.
Evaluasi kinerja guru diduga dapat

dilakukan dengan mempertimbangkan rubrik
berikut ini: (1) pengetahuan profesional, (2)
perencanaan  pengajaran, (3)  strategi
mengajar, (4) pengajaran dan remedial
individu, (5) teknik evaluasi, (6) umpan balik,
(7) lingkungan belajar mengajar, (8)
tantangan dalam lingkungan akademis, (9)
profesionalisme, dan (10) komunikasi (Barge,.
2012).

Budaya organisasi

Budaya organisasi didefinisikan sebagai
hubungan sosial antara anggota organisasi
yang dianggap sebagai cara hidup dalam
sebuah organisasi (Depdiknas, 2008; Schein,
2004). Secara umum, budaya organisasi
berbeda dari satu organisasi ke organisasi
lainnya, karena biasanya dikembangkan
dalam suatu organisasi untuk jangka waktu
yang panjang. Budaya organisasi
memungkinkan anggota organisasi untuk
mengkoordinasikan kegiatan secara
komprehensif, memahami dan memprediksi
perilaku karyawan, kepercayaan, dan motivasi
kerja karyawan.

Schein (2004) menekankan bahwa
budaya organisasi dapat ditentukan melalui
(1) artefak, (2) norma dan nilai, (3) asumsi
dasar (Colquitt et al., 2009)

Artefak bisa diamati secara langsung,
misalnya seragam, cerita, jargon, dan grafik.
Namun, norma dan nilai sulit untuk diamati.
Norma umumnya terkait dengan nilai dan
peraturan tidak tertulis yang mengharapkan
anggota organisasi melakukannya didalam
organisasi. Misalnya, diasumsikan bahwa
siswa "buruk", akibatnya menghasilkan satu
norma yang melarang mereka keluar dari
sekolah tanpa izin.

Secara umum, ada lima artefak yaitu
simbol, struktur fisik, bahasa, cerita, ritual,
dan upacara. Simbol berkenaan dengan logo
organisasi, lingkungan kerja, sedangkan
struktur fisik berkaitan dengan hubungan
organisasi dengan publik, hubungan manajer
dengan anggota organisasi lainnya, dan
demokrasi karyawan (Colquitt et al., 2009).
Bahasa adalah alat komunikasi di dalam
organisasi. Sementara cerita menyangkut
anekdot, legenda, dan mitos yang diajarkan
dari satu generasi ke generasi lainnya di
dalam organisasi. Ritualis didefinisikan
sebagai kegiatan sehari-hari atau mingguan
W.Hutabarat

dalam organisasi. Nilai-nilai yang diyakini
(espoused values) berkaitan dengan norma
dan filosofi organisasi yang dinyatakan secara
eksplisit. Nilai ini meliputi dokumen yang
diterbitkan seperti pernyataan visi dan misi
organisasi, termasuk pernyataan lisan
manajer yang diarahkan kepada karyawan
untuk dilakukan. Asumsi dasar berkaitan
dengan filosofi dan kepercayaan organisasi
yang umumnya diterima tanpa pertanyaan
(Colquitt et al., 2009)

Oleh karena itu, budaya organisasional
diperkirakan dapat ditentukan melalui
pengamatan perilaku, nilai dan kepercayaan
dan asumsi dasar yang dapat diamati.

Kepuasan kerja

Kepuasan kerja didefinisikan sebagai
keadaan emosional  karyawan  yang
memuaskan sebagai hasil evaluasi manajer
terhadap tugasnya yang memenuhi tujuan
organisasi (Tella et al., 2007). Oleh karena itu,
karyawan yang puas akan memiliki pemikiran
positif atas pekerjaannya (Colquitt et al.,
2009; Saari dan Judge, 2004; Tella et al,
2007).

Maslow menjelaskan bahwa ada beberapa
faktor yang dapat mempengaruhi kepuasan
kerja yaitu kebutuhan biologis dan fisiologis,
kebutuhan keselamatan, rasa memiliki dan
kebutuhan akan cinta, kebutuhan harga diri
dan kebutuhan aktualisasi diri. Orang-orang
akan memenuhi kebutuhan yang lebih rendah
pada awalnya sebelum memenuhi kebutuhan
yang lebih tinggi. (Colquitt et al., 2009).
Model Maslow dapat digunakan dalam
mengembangkan kepuasan kerja guru dengan
mempertimbangkan kebutuhan guru di
tempat kerja.

Selain itu, juga diketahui bahwa kepuasan
kerja dipengaruhi oleh kepuasan gaji,
kepuasan promosi, kepuasan sosial, kepuasan
pengawasan, kepuasan rekan kerja, kepuasan
kerja, kepuasan status dan kepuasan
lingkungan (Slocum dan Hellriegel, 2009).
Ditemukan bahwa temperamen secara
kontinu berhubungan dengan kepuasan kerja
sejak kecil sampai dewasa (Staw et al., 1986).
Selain itu, kepuasan kerja anak kembar secara
statistik sama (Array et al., 1989).

Ada pertanyaan yang perlu diselesaikan,
yaitu mengapa kita perlu menentukan
kepuasan kerja guru? Jawabannya adalah
karena ternyata guru yang tidak puas kurang
termotivasi untuk melakukan pekerjaannya
dengan baik di kelas (Cha, 2008). Pertanyaan
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lain adalah, mengapa kita —memiliki
kecenderungan untuk menghasilkan guru
yang kurang berkualitas dari perguruan tinggi
? Hal ini diduga disebabkan oleh siswa yang
masuk ke perguruan tinggi kependidikan
berasal dari siswa rangking rendah dan siswa
terbaik dan tercerdas tidak memilih
pendidikan sebagai pilihan karir, oleh karena
itu, program kuliah guru hanya akan
menghasilkan guru dengan kualitas rendah
(Ballou dan Podgursky, 1998; Tetenbaum dan
Mulkeen, 1986). Inilah salah satu dari banyak
faktor yang menunjukkan bahwa kualitas guru
merupakan  faktor  terpenting  dalam
menentukan perbedaan hasil belajar siswa
(Goldhaber, 2002). Oleh karena itu, kepuasan
kerja dapat dilihat sebagai faktor utama yang
mempengaruhi kinerja yang menentukan
keberhasilan pendidikan dan kinerja guru
(Ololube, 2009).

Dengan demikian, diperkirakan kepuasan
kerja guru dapat ditentukan oleh kepuasan
kerja, kepuasan promosi, kepuasan sosial,
kepuasan pengawasan, kepuasan rekan kerja,
kepuasan kerja, kepuasan status dan kepuasan
lingkungan.

METODE

Penyelidikan ini adalah merupakan
penelitian kausal yang mencoba menemukan
hubungan kausal antara budaya organisasi
dan kepuasan kerja terhadap kinerja guru
SMA di Medan. Metode penelitian yang
digunakan dalam penelitian ini adalah metode
survei berdasarkan pendekatan explanatory
dan confirmatory.

Populast and sampel
Populasi dalam penelitian ini adalah guru
dari 10 SMA Negeri di Medan Indonesia.

Sampel dipilih dengan teknik stratified
random sampling. Sampel dipilih
berdasarkan pengalaman mengajar guru

minimal 10 tahun, kecuali guru bimbingan
dan konseling. Disamping itu guru sampel
telah disertifikasi dan menerima tunjangan
sertifikasi secara reguler.

Prosedur penelitian

Instrumen penelitian (kuesioner budaya
organisasi dan kepuasan kerja) diujicobakan
kepada 30 guru di luar sampel guru, untuk
mengetahui validitas dan reliabilitasnya.
Instrumen budaya organisasi dan kuesioner
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kepuasan kerja yang divalidasi masing-masing
terdiri dari 34 dan 34 item setelah divalidasi
dan diuji reliabilitasnya. Sedangkan alat
penilaian kinerja guru dilakukan pada 30 guru

untuk mengetahui persepsi penggunaan
homogenitas guru dalam menggunakan
instrumen tersebut.

Setelah instrumen diujicobakan

kemudian divalidasi dan diuji reliabilitasnya
selanjutnya kuesioner itu didistribusikan ke
150 orang sampel guru kelas. Sebelum
membagikan angket, pertama sekali dijelas-
kan secara lisan kepada guru sampel tentang
tujuan penelitian dan menanyakan apakah
ada pernyataan yang tidak jelas dalam
kuesioner itu. Kuesioner dibagikan ke sampel
di pagi hari sebelum kelas dimulai dan saat
jam istirahat. Sebanyak 143 dari 150 kuesioner
yang dikumpulkan memenuhi persyaratan
sebagai data yang digunakan dalam penelitian
ini. Selanjutnya, penilaian kinerja guru
dilakukan selama proses belajar mengajar
berlangsung.

Analisis data

Berdasarkan teori perilaku organisasi,
hubungan kausal antara variabel X, X, dan X,
dapat digambarkan seperti pada Gambar 1 di
bawah ini.

¥
=

Gambar 1. Hubungan kausal variabel X;, X,, dan X;

Dimana X, = Budaya Organisasi
X, = Kepuasan Kerja
X3 = Kinerja Guru

Data Budaya Organisasi dan kuesioner
Kepuasan Kerja, dan data Kinerja diolah dan
dianalisis dengan SPSS for Windows vers 21

HASIL DAN PEMBAHASAN
Uji nornamitas
Uji sampel Kolmogorov-Smirnov

digunakan untuk melakukan uji normalitas,
dan ditemukan Asymp. Sig. (2-tailed) budaya
organisasi, kepuasan kerja dan kinerja kerja
masing-masing sebesar 0,125, 0,109 dan
0,071 > 0,05, yang berarti bahwa data yang
dikumpulkan  berasal dari  populasi
terdistribusi normal seperti ditunjukkan pada
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Tabel 1.

Tabel 1. Koefisien Korelasi, Uji Regresi dan linieritas,
dan Tes Kolmogorov-Smirnov

Tes
Koefisien Korelasi ~ Uji Linearitas Kolmogorov-

Smirnov
Variabel Xpq Fhit. Sig.  Asymp. Sig

(2-tailed)
XidanX. 0.399 1,23 0.21 X;=0.125
XidanX; 0.408 0,73 0.85 X>=0.109
X. danX3; 0.450 0,98 0.51 X3=0.071

Uji linearitas

Uji liniaritas dilakukan dengan uji F-
distribusi pada variable penelitian X;. X, dan
X; dan ditemukan bahwa Deviasi dari
linieritas > 0,05, oleh karena itu dapat
disimpulkan bahwa ketiga variabel tersebut
linier seperti pada Tabel 1 di atas.

Koefisien korelasi

Penentuan koefisien korelasi X;, X, dan
X; dilakukan dengan menggunakan SPSS for
Windows vers 21, dan hasilnya ditunjukkan
pada Tabel 1 di atas, dimana semua koefisien
korelasi signifikan, dimana thit.> t wa (5%) =
1980.

Uji Dekomposisi Struktur
Pengaruh budaya organisasi
kepuasan kerja

terhadap

e,=08%

Gambar 2. Dekomposisi struktur.

Untuk menguji apakah Budaya Organisasi
berpengaruh langsung terhadap Kepuasan
Kerja, maka dilakukan uji Anova dan analisis
jalur seperti pada Tabel 2 dan 3.

Tabel 2. Uji ANOVA variabel X; terhadap Xo

Model Sumof df Mean F Sig.
Squares Square
. .000
Regression 2861.37 1 2861.37 26.7 b
Residual 15102.47 141 107.11
Total 17963.85 142

a. Dependent Variable: X

W.Hutabarat

Dari tabel Model Summary di atas
diketahui besar kontribusi Budaya Organisasi
terhadap Kepuasan Kerja sebesar 15,90% atau
R2 = 0.106, dan nilai e, =
V1 - R2 =1 -0.3252 = 0.894.

Uji dekomposisi struktur-2

Pengaruh variabel X, dan X. terhadap X;

Untuk mengetahui apakah kedua variabel
X, dan X, berpengaruh secara signifikan
terhadap X, dilakukan analisis Anova dan
analisis jalur, dan hasil perhitungan
ditampilkan pada Tabel 3. dan 4.

Tabel 3. ANOVA X, dan X- terhadap X;

Model Sum of df | Mean F Sig.
Squares Sq.
Reg |5779.32 2 |2889.6|19.8 | .o00P
1 Res. |20269.3 140 | 144.78
Tot 26048.6 142

a. Dependent Variable: X3
b. Predictors: (Constant), Xs, X;

Dari Tabel Anova diatas diketahui bahwa
taraf signifikansi Fhitung > Frabel (19.925 > dfs/140
=3,065), artinya Budaya Organisasi dan
Kepuasan Kerja berpengaruh langsung positip
terhadap Kinerja.

Tabel 4. Perhitungan Koefficien Jalur Bs: dan Bs-

Model Unstand. Coeff. | Stand. t Sig.
Coeff.
B Std. Error | Beta
C 38.48 |[10.95 3.51 .001
1 X; ].20 .088 167 2.30 | .023
X2 .44 .098 .356 4.46 | .000
a. Dependent Variable: X;
Pada Tabel koefficien jalur di atas

diketahui bahwa koefisien jalur X, dan X, ke
X5 masing-masing ps;= 0.167 (t = 2,301; a =
0.024) dan ps. = 0,356 (t = 4,462; a = 0,000).
Ternyata t-hitung > t-tabel (1,978), sehingga dapat
disimpulkan bahwa kedua koefisien jalur
signifikan. Dengan demikian besar pengaruh
langsung Budaya Organisasi dan Kepuasan
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Kerja terhadap Kinerja
sebesar 16,70% dan 35.60%.

Untuk mencari besar kontribusi variabel
X, dan X, terhadap X; ditampilkan dalam
Tabel 5.

masing-masing

Tabel 5. Model Summary variabel X. dan X;

Model R | RSquare | Adjusted | Std. Er of the
R Square Est.
1 4622 .213 .211 12.032

a. Predictors: (Constant), X», X,

Dari data di atas dapat dilihat besar total
pengaruh langsung X, dan X, terhadap X; ada
sebesar 55,20%. Selanjutnya nilai e; =
V1 —R? =+/0,462 = 0,786.

Uji keberartian X, terhadap X. diperoleh
nilai Fring = 19.825 dengan taraf signifikansi
0.000, sehingga dapat disimpulkan bahwa
Budaya Organisasi dan Kepuasan Kerja
berpengaruh langsung positip terhadap
Kinerja guru SMA.

Di dalam Tabel 5 di atas dapat dilihat
bahwa besar pengaruh X, ke X; adalah sebesar
p3:i= 0.167 (t = 2,301; a = 0,.023), artinya
bahwa Budaya Organisasi berpengaruh
langsung positip terhadap Kinerja guru SMA
sebesar 16,70%.

Dekomposisi struktur kausal X, X,
terhadap X; dapat dinyatakan dalam
persamaan berikut ini: 13 = ps; (DE) + pgo T2
(IE).

Berdasarkan persamaan di atas maka
pengaruh langsung dan tak langsung Budaya
Organisasi terhadap Kinerja dapat ditentukan.
Pengaruh langsung Budaya Organisasi
terhadap Kinerja ada sebesar 16,70%..
Sedangkan pengaruh tak langsung Budaya
Organisasi terhadap Kinerja melalui Kepuasan
Kerja adalah sebesar ps.ri.= 0,145 atau
14,50%. Jadi pengaruh total Budaya
Organisasi terhadap Kinerja adalah 33,3%.

Berdasarkan hasil penelitian di atas,
diketahui bahwa budaya organisasi, dan
kepuasan kerja memberikan dampak positif
terhadap kinerja guru SMA di Medan.
Suriansyah (2014) juga menemukan bahwa
budaya organisasi sekolah sangat berkorelasi
dengan kinerja guru di sekolah dasar
(Sempane et al., 2002). Hal ini juga didukung
oleh Kane et al. (2006) yang mengumpulkan
data selama enam tahun mengenai kinerja
siswa dan menemukan bahwa guru
bersertifikasi memiliki dampak kecil terhadap

W.Hutabarat

kinerja siswa. Juga dilaporkan bahwa ada
dampak positif kepuasan kerja guru terhadap
kualitas  pendidikan  (Michaelowa dan
Wittmann, 2014).

Pengaruh budaya organisasi terhadap
kinerja dan kepuasan kerja masing-masing
sebesar 23,20% dan 18,60%. Pada saat yang
sama, pengaruh tidak langsung budaya
organisasi terhadap kinerja adalah 11,80%.
Oleh karena itu, pengaruh total budaya
organisasi dan Kkepuasan Kkerja terhadap
kinerja adalah 53,60%, Demikian pula,
Suriansyah (2014) melaporkan bahwa budaya
organisasi secara langsung dan tidak langsung
mempengaruhi  kinerja  guru  melalui
komitmen guru masing-masing sebesar
10,10%, dan 16,90 %.

Hasil penelitian menunjukkan bahwa
budaya organisasi memberikan kontribusi
yang cukup tinggi terhadap kepuasan kerja.
Namun  demikian budaya  organisasi
memberikan kontribusi yang relatif rendah
yaitu 18,60% terhadap kinerja. Artinya, guru
yang puas memiliki kecenderungan untuk
meningkatkan  kinerja mereka. Karena
karyawan yang puas sangat cenderung
memberikan kualitas kinerja tinggi dan
ketidakhadiran dan omzet rendah
(Anghelache, 2014; Chaudhry et al., 2013;
Bruce dan Blackburn, 1992). Hasilnya juga
didukung oleh Kennedy, (2013) yang
menyatakan bahwa insentif atau penghargaan
merupakan aspek kepuasan kerja.

Dilaporkan juga bahwa kompensasi
sebagai salah satu dari tiga penghargaan
kepuasan kerja teratas pada karyawan
organisasi. Usop et al. (2013) menemukan
bahwa kepuasan kerja guru sangat berkorelasi
dengan kinerja (Hutabarat 2015b). Seorang
guru yang puas dianggap sebagai orang yang
produktif (Anghelache, 2014; Chaudhry et al.,
2013; Usop et al., 2013; Bruce dan Blackburn,
1992) dan ingin bekerja lebih keras dan
memberikan dampak yang tinggi terhadap
prestasi siswa (Usop et al., 2013).

Hasil ini dapat diterima karena budaya
organisasi dianggap sebagai lem organisasi
yang  diasumsikan dapat mendorong
lingkungan organisasi yang baik kepada guru
dan staf di sekolah (Hutabarat, 2015a).

KESIMPULAN

Berdasarkan analisis data dan
pembahasan di atas, dapat disimpulkan
bahwa:
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1. Budaya organisasi secara langsung dan
tidak langsung mempengaruhi kinerja guru
SMA negeri di Medan

2. Budaya organisasi dan kepuasan kerja
sekaligus memberikan efek langsung dan
tidak langsung yang positif terhadap
kinerja guru SMA Negeri. Oleh karena itu,
budaya organisasi dan kepuasan Kkerja
dapat digunakan sebagai prediktor kinerja
pekerjaan guru.
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