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ABSTRACT 

 
The result of this research showed (1) The culture organization 

influential not significant toward the performance of the teachers in SMP 
Negeri 4 Surakarta, (2) Work environment significant toward the 
performance of the teachers in SMP Negeri 4 Surakarta, (3) The 
commitment organization influential significant toward the performance of the 
teachers in SMP Negeri 4 Surakarta, (4) The most dominant variable 
influential on the performance of the teachers in SMP Negeri 4 Surakarta is 
work environment, (5) The result of the test (F test) is chorused known 
magnitude of the value of F = 30,381 significant 0,000 < 0,05, so it can be 
concluded in with the same variable of culture organization, work 
environment, and commitment organization influence the performance of the 
teachers in SMP Negeri 4 Surakarta,  
 
Keywords: culture organization, work environment, organization 

commitment, teachers performance.  
 

PENDAHULUAN 
 Dalam sistem pendidikan yang di-

laksanakan di sekolah ada beberapa hal 
yang perlu diperhatikan di antaranya gu-
ru, kepemimpinan kepala sekolah, kuri-
kulum, sarana dan prasarana sekolah, 
lingkungan sekolah, dan peserta didik. 
Menurut Mulyasa (2007:5) ”Guru merupa-
kan komponen paling menentukan dalam 
sistem pendidikan secara keseluruhan, 
yang harus mendapat perhatian sentral 
pertama, dan utama. Guru memegang 
peran utama dalam pembangunan pendi-
dikan, khususnya yang diselenggarakan 
secara formal di sekolah”. 

Oleh karena itu guru harus memiliki 
kemampuan dasar dalam melaksanakan 
tugas yaitu mempunyai dasar keilmuan, 
kepemimpinan, profesional, pengakuan 
oleh masyarakat, mempunyai kode etik 
profesi dan sebagainya. Seorang guru 

profesional adalah guru yang berkompe-
ten dan memiliki kinerja yang baik dalam 
melaksanakan tugasnya, yang berfungsi 
sebagai alat maupun pedoman dalam 
melaksanakan kegiatan belajar mengajar 
dalam suasana yang menyenangkan 
sehingga diharapkan dapat meningkatkan 
mutu pendidikan. Ukuran kinerja guru ter- 
lihat dari tanggung jawabnya menjalankan 
amanah dan profesi yang diembannya. 
Semua itu akan terlihat kepada budaya 
organisasi yang dikembangkan di lemba- 
ga sekolah, lingkungan kerja yang kondu-
sif dan komitmen organisasi yang dipe-
gang teguh para guru dalam menjalankan 
profesinya, sehingga tugas guru di dalam 
kelas dan tugas kependidikannya di luar 
kelas.  

Prapenelitian yang dilakukan peneliti 
di lokasi penelitian (SMP Negeri 4 Sura-
karta) menunjukkan bahwa guru-guru 
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SMP Negeri 4 Surakarta merupakan 
komponen dari pengajar dan pendidik di 
SMP Negeri 4 Surakarta yang betugas 
untuk menyelenggarakan pendidikan ke-
pada anak-anak peserta didik. Guru bi-
dang studi maupun guru yang menangani 
kesiswaan memiliki komitmen yang me-
nyebabkan guru seyogyanya memiliki 
maintenance learning dan inovative lear-
ning yang dapat diterapkan bersama-sa-
ma untuk mengatasi hambatan-hambatan 
yang timbul dalam pembelajaran, bahkan 
dalam menyelesaikan kendala pembela-
jaran yang harus diselesaikan.  

Komitmen dan lingkungan kerja 
serta budaya organisasi sebagai variabel 
yang dapat berpengaruh terhadap kinerja 
para guru, hal ini perlu didukung kesa-
daran bahwa guru memiliki tugas dan 
kewajiban yang tidak ringan dalam mem-
persiapkan anak didik yang diharapkan 
memiliki kesiapan melanjutkan ke jenjang 
pendidikan selanjutnya. Adapun dalam 
hubungannya dengan tugas-tugas guru 
sebagai pendidik yang terorganisasi da-
lam suatu sekolah, terdapat variabel yang 
mempengaruhi tatanan, aktivitas ataupun 
kinerja guru. 

Tujuan penelitian ini adalah untuk 
menganalisis (1) signifikansi pengaruh 
budaya organisasi terhadap kinerja guru 
SMP Negeri 4 Surakarta. (2) signifikansi 
pengaruh lingkungan kerja terhadap ki-
nerja guru SMP Negeri 4 Surakarta. (3) 
signifikansi pengaruh komitmen organi-
sasi terhadap kinerja guru SMP Negeri 4 
Surakarta. 

Rencana pemecahan masalah da-
pat dijelaskan bahwa kinerja guru yang 
kuat dan meningkat sangat penting bagi 
organisasi, maka segala aktivitas yang 
ada di dalam SMP Negeri 4 Surakarta 
dapat diselesaikan dengan cepat dan 
dengan hasil baik. Kinerja pegawai kon-
tribusi positifnya berimplikasi pada hasil 
pembelajaran yang dicapai apabila bu-
daya organisasi, lingkungan kerja dan ko-
mitmen organisasi tinggi karena dipeliha-
ra dan ditingkatkan secara maksimal. 
Sebaliknya apabila kinerja pegawai justru 

melemahkan kualitas pembelajaran akan 
menimbulkan dampak buruk terhadap 
lulusan sekolah, maka keberadaan pe-
gawai menjadi beban masalah baru bagi 
SMP Negeri 4 Surakarta. 
 
TINJAUAN PUSTAKA 
Kinerja Guru 

Kinerja menurut Muchdarsyah, 
(2005: 169) adalah suatu konsep yang 
bersifat universal yang bertujuan untuk 
menyediakan lebih banyak barang dan 
jasa untuk lebih banyak manusia, dengan 
menggunakan sumber-sumber riil yang 
makin sedikit. 

Kinerja merupakan segala sesuatu 
yang berhubungan dengan suatu peker-
jaan, jabatan, atau peranan dalam orga-
nisasi. Setiap karyawan dengan semua 
jabatan dan pekerjaan selalu dituntut un-
tuk memberikan output yang dapat meng-
untungkan bagi perusahaan, sehingga 
produktivitas kerja bergantung pada ke-
cermatan dan efisiensi perilaku kerja 
masing-masing karyawan. 

Faktor yang mempengaruhi kinerja 
seseorang adalah kemampuan dan mo-
tivasi. Kemampuan (ability) pegawai ter-
diri dari kemampuan potensi (IQ) dan 
kemampuan reality (knowledge dan skill) 
artinya pegawai yang memiliki keteram-
pilan atas pekerjaannya, maka pegawai 
itu akan lebih mudah mencapai kinerja 
yang diharapkan. ”Motivasi terbentuk dari 
sikap (attitude) seorang pegawai dalam 
menghadapi situasi (situation) kerja, me-
rupakan kondisi yang menggerakkan diri 
pegawai yang terarah untuk mencapai 
tujuan organisasi” (Mangkunegoro, 2006: 
142). 

Dalam melaksanakan penilaian ki-
nerja, yang pokok yakni menetapkan kri-
teria yang digunakan untuk menilai pres-
tasi kerja yakni ukuran mengenai sukses, 
dan bagian-bagian mana yang dianggap 
penting sekali dalam suatu pekerjaan. 
Ukuran tentang sukses tersebut adalah 
sulit dilakukan karena kompleksnya suatu 
pekerjaan. Menurut Myers (2005: 210) 
kriteria umum yakni: kualitas, kuantitas 
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waktu yang dipakai, jabatan yang dipe-
gang, absensi, dan keselamatan dalam 
menjalankan tugas pekerjaan. 

Kinerja seseorang dapat didasarkan 
juga pada kualitas dan kuantitas kerja, 
kehadirannya, dapat tidaknya diandalkan, 
pengetahuan kerja dan kerja sama. 
Faktor-faktor yang akan dipergunakan 
dalam penilaian prestasi kerja karyawan 
dalam penilaian ini (Beach, 2005: 154). 
 
Budaya organisasi 

 Budaya organisasi merupakan sua-
tu persepsi atau reaksi yang umum dari 
individu terhadap situasi yang dialaminya 
dan menunjukkan pada seperangkat kon-
disi yang ada dan mempunyai pengaruh 
terhadap perilaku individu.Menurut Steers 
(2007: 98), budaya organisasi adalah 
“sifat-sifat atau ciri yang dirasa terdapat 
dalam lingkungan kerja dan timbul teru-
tama karena kegiatan organisasi, yang 
dilakukan secara sadar atau tidak, dan 
yang dianggap mempengaruhi tingkah 
laku”. 

 Budaya organisasi sebagai serang-
kaian keadaan lingkungan kerja yang di-
persepsikan dan dirasakan secara lang-
sung atau tidak langsung oleh guru dan 
dianggap mampu mempengaruhi perilaku 
guru tersebut.Budaya organisasi suatu 
lembaga yang dapat ditunjukkan melalui 
perolehan dari penilaian pada suasana 
atau lingkungan kerja dalam penilaian 
dan persepsi dalam hal (a) struktur orga-
nisasi, (b) budaya organisasi dan (c) hu-
bungan antar personil. 

 Budaya organisasi sebagai jiwa ha-
rus benar-benar ditanamkan dan dipa-
hami ke dalam hati karyawan seluruh per-
usahaan di berbagai level manajemen. 
Pemahaman yang benar mengenai buda-
ya organisasi dapat memberikan manfaat 
yang sangat baik bagi karyawan perusa-
haan (Edy Sutrisno, 2013: 89). 

 
Lingkungan Kerja 

Menurut Ahwari (2007: 217) ling-
kungan kerja adalah suatu lingkungan di 
mana pekerja bekerja sedangkan kondisi 

kerja merupakan kondisi tempat dan 
orang-orang di manapegawai tersebut 
bekerja. Dengan demikian sebenarnya 
kondisi kerja termasuk salah satu unsur 
lingkungan kerja. Dengan kata lain dapat 
dinyatakan bahwa lingkungan kerja 
didalam organisasi/kelembagaan bukan 
hanya terdiri dari kondisi kerja sama, teta-
pi bila kondisi kerja ini ditambah dengan 
beberapa aspek lain maka akan mem-
bentuk lingkungan kerja. 

Lingkungan kerja mempunyai arti 
penting bagi individu yang bekerja di da-
lam lembaga, karena lingkungan kerja ini 
akan mempengaruhi secara langsung 
maupun tidak langsung manusia yang 
ada di dalamnya. Ada tiga alasannya 
yakni (1) ada bukti yang menunjukkan 
bahwa tugas dapat diselesaikan dengan 
lebih baik pada lingkungan kerja organi-
sasi yang baik, (2) ada bukti bahwa ma-
nager dapat mempengaruhi lingkungan 
kerja dalam organisasi atau unit kerja 
yang dipimpin, (3) Ada bukti kecocokan 
antara individu dengan organisasi mem-
punyai peranan yang penting dalam 
mencapai prestasi dan kepuasan individu 
itu dalam organisasi. 

Analisis keadaan-keadaan yang ter-
libat dalam kinerja yang tidak memuas-
kan, keadaan sekitar tempat kerja baik 
secara fisik maupun non fisik yang mem-
berikan kesan menyenangkan meng-
amankan,menentramkan dan kesan kera-
san atau betah bekerja dan lain sebagai-
nya. Seorang manajer dapat mengguna-
kan strategi-strategi yang tepat dalam 
lingkungan kerja, antara lain: (1) hubung-
an dan kerja sama, (2) suasana kerja, (3) 
tersedianya fasilitas kerja, (4) keamanan 
kerja. 

 
Komitmen organisasi 

Komitmen organisasi merupakan 
usaha mendefinisikan dan melibatkan diri 
dalam organsasi dan tidak ada keinginan 
meninggalkannya (Robbins, 2006: 137). 
Selanjutnya komitmen merupakan sikap 
seseorang dalam mengidentifikasikan 
dirinya terhadap organisasi beserta nilai-
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nilai dan tujuannya serta keinginan untuk 
tetap menjadi anggota untuk mencapai 
tujuan. 

Menurut Poter (Keith Davis, 2006: 
167), komitmen organisasional dapat 
diidentifikasikan sebagai kekuatan yang 
bersifat relasi dari individu dalam mengi-
dentifikasi keterlibatan dirinya ke dalam 
organisasi. Seseorang akan memiliki 
komitmen yang tinggi jika pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawabnya lebih baik, 
memberikan otonomi yang luas dalam 
pengambilan keputusan dan memberikan 
penghargaan yang layak.  

Semakin tua usia dan panjang masa 
kerja seseorang maka semakin tinggi ko-
mitmen seseorang pada organisasi akan 
mendorong untuk berperilaku positif, ling-
kungan kerja dalam bekerja, mentaati ke-
bijakan peraturan dalam suatu organisa-
si, sehingga hubungan baik rekan kerja 
akan mendorong meningkatkan kinerja. 
Terdapat banyak pendekatan yang digu-
nakan dalam mengembangkan komit-
men. Setiap pendekatan yang digunakan 
sesuai dengan kondisi pola hubungan 
kerja yang berlaku pada suatu organisasi. 
Dilihat dari peranan individu dalam 
kualitas pekerjaannya, maka paling tidak 
ada tiga aspek individual yang penting 
(Masrun dkk dalam Edy Sutrisno 2013: 
324), yaitu: (1) motif berprestasi, (2) 
kepuasan kerja dan (3) keterlibatan kerja.  

Ada tiga aspek yang mempengaruhi 
komitmen organisasi, yaitu: faktor ekster-
nal yang meliputi kewenangan (authority), 
pengaruh kelompok kerja, serta imbalan 
dan insentif eksternal dan faktor internal 
yang meliputi harapan untuk sukses dan 
imbalan internal yang adil.  

 
HIPOTESIS 
1. Budaya organisasi dan kinerja 

Budaya organisasi dapat juga 
disebut sebagai budaya perusahaan, 
dalam budaya perusahaan terjadi so-
sialisasi nilai-nilai dan terjadi proses 
menginternalisasikan dalam diri para 
anggotanya serta menjiwai individu 
dalam organisasi itu. Partisipasi ang-

gota yang mendapat kesempatan 
yang sama untuk ikut serta organisasi/ 
lembaganya dan kompetisi. 

Berdasar uraian di atas maka 
dapat dirumuskan hipotesis penelitian 
ini sebagai berikut: 
H1: Terdapat pengaruh yang signifikan 

budaya organisasi terhadap ki-
nerja guru SMP Negeri 4 Sura-
karta. 

 
2. Lingkungan kerja dan kinerja 

Pegawai yang bekerja di dalam 
instansi yang bersangkutan juga 
mengharapkan adanya penghargaan 
bagi mereka sebagai manusia, jika 
kurang diperhatikan maka kualitas 
kerja, maupun kuantitas kerja akan 
menurun. Lingkungan kerja merupa-
kan suatu lingkungan di mana para 
pegawai tersebut bekerja, sedangkan 
kondisi kerja adalah merupakan ke-
adaan yang berhubungan dengan 
suasana di mana para pegawai terse-
but bekerja. 

Berdasar uraian di atas maka 
dapat dirumuskan hipotesis penelitian 
ini sebagai berikut: 
H2: Terdapat pengaruh yang signifikan 

lingkungan kerja terhadap kinerja 
guru SMP Negeri 4 Surakarta.  

 
3. Komitmen Organisasi dan kinerja 

Individu guru yang memiliki bu-
daya organisasi yang luwes dan ling-
kungan kerja sehat, akan menghasil-
kan kinerja guru yang lebih berkuali-
tas. Individu guru dengan komitmen 
organisasi sekolah yang rendah, cen-
derung melakukan cara-cara yang 
mengganggu kinerja guru itu.  

Berdasar uraian di atas dapat di-
rumuskan hipotesis penelitian ini se-
bagai berikut: 
H3:Terdapat pengaruh yang signifikan 

komitmen organisasi terhadap ki-
nerja guru SMP Negeri 4 Sura-
karta. 
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METODE PENELITIAN 
1. Desain Penelitian 

Penelitian ini mengambil lokasi di 
Sekolah Menengah Pertama (SMP) 
Negeri 4 Surakarta yang beralamat di 
D.I. Panjaitan No, 14, Telepon (0271) 
633880 Surakarta. Dipilih lokasi terse-
but dengan alasan karena peneliti te-
lah mendapat izin dari pimpinan SMP 
Negeri 4 Surakarta. 

Penelitian ini dirancang sebagai 
penelitian survei yang bersifat menje-
laskan fenomena penelitian ini terma-
suk penelitian kuantitatif. Variabel 
yang hendak dijelaskan dalam peneli-
tian ini adalah kinerja pegawai SMP 
Negeri 4 Surakarta, sedangkan varia-
bel yang menjelaskan adalah budaya 
organisasi, lingkungan kerja dan ko-
mitmen organisasi. 

Ditinjau dari tujuannya, penelitian 
ini termasuk penelitian korelasional 
bertujuan menetapkan besarnya pe-
ngaruh antara variabel-variabel yang 
diteliti. Memastikan perbedaan pada 
salah satu variabel ada perbedaan 
dengan variabel yang lain. Besarnya 
hubungan atau pengaruh antar varia-
bel itu ditetapkan melalui koefisien 
korelasi.  

 
2. Populasi dan Prosedur Penentuan 

Sampel  
Populasi adalah semua individu 

yang menjadi sumber pengambilan 
sampel, penelitian ini, yang menjadi 
subjek penelitian adalah guru SMP 
Negeri 4 Surakarta sebanyak 53 guru 
PNS dan guru tidak tetap. 

Peneliti mengambil sampel ana-
lisis sesuai pendapat Arikunto (2006: 
120) apabila populasinya kurang dari 
100 maka sebaiknya semuanya dija-
dikan sampel penelitian. Berdasar 
pendapat tersebut maka sampel pe-
nelitian ini ditentukan sebanyak 53 
orang responden. 

Prosedur penentuan sampel 
adalah sampel sensus atau sampel 
populasi, karena populasi penelitian 

ini kurang dari seratus orang yang 
berstatus PNS dan guru tidak tetap 
sebanyak 53 orang, maka seluruh 
populasi penelitian ini dijadikan sam-
pel penelitian, sehingga sampelnya 53 
responden, disebut sampel sensus 
atau sampel populasi (Arikunto, 2005: 
123). 

 
3. Instrumen dan Bahan yang diguna-

kan 
Instrumen Penelitian terdiri dari 

variabel independen adalah Budaya 
organisasi (X1), Lingkungan kerja (X2) 
dan Komitmen organisasi (X3). 
Variabel Dependen adalah Kinerja 
Guru SMP Negeri 4 Surakarta (Y).  

Bahan yang digunakan meliputi: 
a. Budaya organisasi (XI) 

Budaya organisasi sebagai se-
rangkaian keadaan lingkungan 
kerja yang dipersepsikan dan di-
rasakan secara langsung atau ti-
dak langsung oleh guru SMP Ne-
geri 4 Surakarta dan dianggap 
mampu mempengaruhi perilaku 
guru tersebut.Indikator budaya 
organisasi menurut Robbins (2006: 
209): (1) Inovasi dan pengambilan 
resiko, (2) Perhatian terhadap ke-
tepatan dan analisis, (3) Orientasi 
terhadap hasil, (4) Orientasi terha-
dap individu, (5) Orientasi terhadap 
team, (6) Agresivitas, dan (7) Sta-
bilitas. 

b. Lingkungan Kerja (X2) 
Lingkungan kerja adalah keadaan 
sekitar tempat kerja baik secara 
fisik maupun non fisik yang mem-
berikan kesan menyenangkan 
mengamankan, menenteramkan 
dan kesan kerasan atau betah 
bekerja dan lain sebagainya. Se-
orang manajer dapat mengguna-
kan strategi-strategi yang tepat. 
Indikator lingkungan kerja menurut 
Dale Timpe (2007, 103) yakni: (1) 
Hubungan dan kerja sama, (2) 
Suasana kerja, (3) Tersedianya 
fasilitas kerja, (4) Keamanan kerja. 
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c. Komitmen organisasi1 (X3) 
Komitmen organisasi merupakan 
usaha mendefinisikan dan meli-
batkan diri dalam organsasi dan 
tidak ada keinginan meninggalkan 
organisasi beserta nilai-nilai dan 
tujuannya serta keinginan untuk 
tetap menjadi anggota untuk men-
capai tujuan.Komitmen organisasi 
(Robbins, 2006: 147) terdiri dari 
indikator: (1) Sebuah kepercayaan 
dan penerimaan terhadap tujuan-
tujuan dan nilai-nilai dari organisa-
si dan atau profesi, (2) Sebuah ke-
mauan untuk menggunakan usaha 
yang sungguh-sungguh guna ke-
pentingan organisasi atau profesi, 
(3) Sebuah keinginan untuk me-
melihara keanggotaan dalam orga-
nisasi atau profesi. 

d. Kinerja Guru (Y) 
Kinerja seseorang dapat didasar-
kan juga pada kualitas dan kuan-
titas kerja, kehadirannya, dapat 
tidaknya diandalkan, pengetahuan 
kerja dan kerja sama. Faktor-faktor 
yang akan dipergunakan dalam 
penilaian prestasi kerja karyawan 
Menurut Beach (2005: 154), indi-
kator kinerja terdiri dari: (1) kuan-
titas dari hasil, (2) kualitas dari ha-
sil, (3) ketepatan waktu dari hasil, 
(4) kehadiran, dan (5) kemampuan 
bekerja sama. 

e. Pengukuran Variabel 
Instrumen pengumpulan data yang 
digunakan dalam penelitian ini un-
tuk mengkaji Budaya Organisasi; 
Lingkungan Kerja; Komitmen orga-
nisasi dan Kinerja Guru di Sekolah 
Menengah Pertama Negeri 4 Sura-
karta. Semua item pertanyaan va-
riabel-variabel tersebut menggu-
nakan skala Lickert (Azwar, 2004: 
87), terdirilima pilihan jawaban de-
ngan skala satu sampai lima, yaitu 
sangat setuju (skor 5); Setuju (skor 
4); Netral (skor 3); Tidak setuju 
(skor 2) dan Sangat tidak setuju 
(skor 1). 

4. Metode Pengumpulan Data 
Data Primer adalah data yang 

diperoleh secara langsung dari pihak 
yang merupakan sumber utama pene-
litian, yaitu data yang berasal dari ja-
waban atau kuesioner yang diedarkan 
kepada anggota sampel terpilih. 

Data sekunder adalah data yang 
dikeluarkan oleh organisasi yang ber-
sangkutan dan pihak luar organisasi 
yang ada kaitannya dengan penelitian 
antara lain; struktur organisasi, jumlah 
pegawai, deskripsi pekerjaan, peratur-
an kebijaksanaan yang berlaku, dan 
lain sebagainya yang dapat diperoleh 
berkaitan dengan SMP Negeri 4 Sura-
karta. 

 
5. Uji Instrumen Penelitian 

Pengukuran uji validitas dalam 
penelitian ini digunakan metode Pro-
duct Moment dari Pearson. Suatu item 
dikatakan valid apabila nilai probabili-
tas korelasi lebih kecil dari 0,05. Agar 
hasil yang dicapai lebih cepat dan 
akurat, uji validitas data dilakukan de-
ngan bantuan komputer kriteria peng-
ujian menggunakan program SPSS for 
Windows. 

Reliabilitas masing-masing per-
tanyaan dalam penelitian ini dilakukan 
dengan menggunakan rumus Cron-
bach Alpha Nunnally (Ghozali, 2005: 
147). Uji reliabilitas merupakan kriteria 
tingkat kemantapan atau konsistensi 
suatu alat ukur (kuesioner).  

Uji reliabilitas digunakan dalam 
penelitian ini diukur dengan cronbach 
Alpha. Dikatakan reliabel apabila nilai 
Cronbach Alpha lebih besar (˃) dari 
0,60 (Ghozali, 2005; 47). Agar hasil 
yang dicapai lebih cepat dan akurat, 
uji reliabilitas data ini dilakuan dengan 
bantuan komputer kriteria pengujian 
menggunakan program SPSS for 
Windows. 

 
6. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dilakukan de-
ngan uji multikoliniearitas yaitu bertu-
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juan untuk menguji apakah model re-
gresi ditemukan adanya korelasi antar 
variabel independen. Multikolinearitas 
dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
variance inflation factor (VIF). Jika 
variance inflation factor (VIF) di atas 
10 maka terjadi multikolinearitas atau 
jika nilai tolerance mendekati nilai 
0,10 maka data terjadi multikolineari-
tas (Ghozali, 2005: 63-64). Jika terjadi 
multikolinearitas berarti tidak lolos uji 
tersebut (dasarnya dari hasil olah data 
SPSS). 

Uji autokorelasi untuk menguji 
apakah dalam model regresi linear 
ada korelasi antara kesalahan peng-
ganggu pada periode 1 dengan ke-
salahan pengganggu pada periode t-1 
(sebelumnya). Hal ini sering ditemu-
kan pada data runtut waktu (time 
series) (Ghozali, 2005: 95). Uji auto-
korelasi dapat dilakukan dengan uji 
Run Test yang bertujuan untuk meli-
hat apakah data residual terjadi seca-
ra random atau tidak. Kriteria penguji-
annya, jika probabilitas yang dihasil-
kan dari uji Run tidak signifikan atau 
menghasilkan p value > 0,05 maka 
tidak terjadi autokorelasi. Sebaliknya 
jika probabilitas yang dihasilkan dari 
uji Run signifikan atau p value < 0,05 
maka terjadi autokorelasi.  

Uji heteroskedastisitas bertujuan 
untuk menguji apakah dalam model 
regresi terjadi ketidaksamaan varian-
ce dan residual satu pengamatan ke 
pengamatan yang lain maka disebut 
homoskedastisitas dan jika berbeda 
disebut heteroskedastisitas. Menurut 
Gujarati (dalam Ghozali, 2005: 17) 
pengujian heteroskedastisitas dapat 
dilakukan dengan uji Glejser, yaitu 
dengan cara meregres nilai absolut 
residual terhadap variabel indepen-
den. Ketentuan tidak terjadi heteros-
kedastisitas jika p value > 0,05 seba-
liknya jika p value < 0,05 maka terjadi 
heteroskedastisitas.  

Uji normalitas ini digunakan uji 
nilai Kolmogorov Smirnov (Lilifors) 
dengan ketentuan jika nilai signifikansi 

di atas 0,05 maka data tersebut mem-
punyai distribusi normal. Pengujian 
normalitas dilakukan dengan uji Kol-
mogorov-Smirnov dengan kriteria 
pengujian apabila hasil pengujian 
menghasilkan p value > 0,05 maka 
residual normal.  

 
7. Teknik Analisis Data 

a. Analisis Regresi Linear Berganda 
Untuk mengetahui pengaruh bu-
daya organisasi, lingkungan kerja 
dan komitmen organisasi terhadap 
kinerja guru SMP Negeri 4 Sura-
karta, digunakan uji Regresi Linear 
Berganda, dengan rumus: 
  
Y = α + b1X1 + b2X2 + b3X3 +e 

(Djarwanto, 2003: 309) 
 
Keterangan: 
Y = Kinerja guru 
X1 = Budaya Organisasi 
X2 = Lingkungan kerja  
X3 = Komitmen organisasi 
 α = Konstan 
b1.b3 = Koefisien Variabel Indepen-

den X1 … X3 

e = Standard Error 
b. Uji t (regresi parsial) 

Uji t untuk menguji keberartian 
koefisien regresi secara parsial. 
Langkah-langkah uji t menentukan 
hipotesis nol dan hipotesis alterna-
tif dengan level of significance = 
0,05.  

Ho:  = 0  tidak ada pengaruh 
antara variabel bebas terha-
dap variabel terikat. 

H1:  0  ada pengaruh antara 
variabel bebas terhadap va-
riabel terikat. 

c. Uji F (Uji ketepatan model) 
Pengujian secara simultan dengan 
uji F. Langkah-langkah uji F me-
nentukan hipotesis dengan level of 

significance  = 0,05: 

Ho: 1 = 2 = 3 = 0 berarti tidak 
tepat dalam memprediksi pe-
ngaruh antara variabel bebas 
terhadap variabel terikat. 
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H1: 1 2 3  0 berarti model 
tepat dalam memprediksi pe-
ngaruh antara variabel bebas 
terhadap variabel terikat.  

Kesimpulan dari perolehan perhi-
tungan hasil analisis apakah model 
tepat atau tidak dalam mempredik-
si pengaruh variabel bebas terha-
dap variabel terikat. 

d. Koefisien Determinasi (R2) 
Koefisien Determinasi (R2) diguna-
kan untuk mengukur seberapa be-
sar sumbangan variabel bebas ter-
hadap variabel terikat kinerja guru 
yang ditunjukkan dengan persen-
tase. Adapun rumus yang diguna-
kan (Djarwanto, 2003: 318), ada-
lah:  

 

2

443322112

Y

YXYXYXYX
R

 
Keterangan: 
R2  = Koefisien determinasi 

  = Jumlah nilai variabel bebas 
Y  = Jumlah nilai variabel terikat 
XY = Hasil kali koefisien harga x 

dan y 
 
HASIL PENELITIAN 
1. Uji Validitas dan Reliabilitas 

Instrumen  
a. Variabel Budaya organisasi.  

Berdasarkan hasil uji validitas ins-
trumen budaya organisasi menun-
jukkan semua item pernyataan 
menghasilkan p value 0,000  ˂
0,05, sehingga semua item per-
nyataan diikutkan dalam analisis 
data. 

b. Variabel Lingkungan kerja.  
Berdasarkan uji validitas lingkung-
an kerja semua butir instrumen va-
lid, p value 0,000 ˃ 0,05), sehing-
ga semua item pernyataan diikut-
kan dalam analisis data. 

c. Variabel Komitmen organisasi. 
Berdasarkan uji validitas semua 
instrumen komitmen organisasi va-
lid karena menghasilkan p value 

0,000  ˃ 0,05, maka semuanya di-
ikutkan dalam analisis data. 

d. Variabel kinerja guru.  
Berdasarkan uji validitas semua 
instrumen kinerja pegawai valid 
masing-masing butir menghasilkan 
p value 0,000 ˃ 0,05, maka se-
muanya diikutkan dalam analisis 
data. 

e. Instrumen variabel budaya organi-
sasi (X1) mempunyai nilai cronbach 
alpha 0,827 > 0,60 maka reliabel. 

f. Instrumen variabel lingkungan ker-
ja (X2) mempunyai nilai cronbach 
alpha 0,779 > 0,60 maka reliabel. 

g. Instrumen variabel komitmen orga-
nisasi (X3) mempunyai nilai cron-
bach alpha 0,823 > 0,60 maka re-
liabel.  

h. Instrumen untuk variabel kinerja 
pegawai (Y) mempunyai nilai cron-
bach alpha 0,808 > 0,60 maka re-
liabel. 

 
2. Uji Asumsi Klasik  

a. Uji Multikolinearitas 
Hasil uji multikolinearitas kedua 
model regresi menunjukkan bahwa 
masing-masing variabel indepen-
den (Budaya organisasi, Lingkung-
an kerja, Komitmen organisasi, dan 
Kinerja guru) tidak saling berkore-
lasi linear ditunjukkan dengan tole-
rance (0,494; 0,577; 0,637) > 0,1 
dan nilai VIF (2,024; 1,733; 1,571) 
< 10 berarti tidak terjadi multikoli-
nearitas.  

b. Uji Heteroskedastisitas.  
Uji heteroskedastisitas yang digu-
nakan adalah Glejser-test. Diper-
oleh hasil budaya organisasi 0,055; 
lingkungan kerja 0,051; komitmen 
organisasi 0,056. Hal ini dapat di-
simpulkan bahwa tidak terjadi hete-
roskedastisitas pada model regresi 
sehingga model regresi layak dipa-
kai untuk analisis pada penelitian 
ini. 

c. Uji Autokorelasi 
Hasil uji autokorelasi melalui uji  
Runs masing-masing diperoleh p 
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value sebesar 0,072 > 0,05 berarti 
tidak terjadi autokorelasi antar nilai 
residual. Berdasarkan hasil terse-
but disimpulkan bahwa model re-
gresi tidak terjadi masalah autoko-
relasi. 

d. Uji Normalitas 
Pengujian normalitas model 1 dan 
model 2 dengan uji Kolmogorov-
Smirnov  menghasilkan nilai Kol-
mogorov-Smirnov Z sebesar 0,759 
dengan p value 0,613 (p > 0,05) 
yang artinya data residual terdis-
tribusi normal yang berarti residual 
model regresi normal.  

 
3. Hasil Uji Hipotesis 

a. Hasil Uji Regresi  
Hasil selengkapnya dari analisis 
regresi seperti pada tabel 1 di 
bawah ini: 
Berdasarkan hasil analisis regresi 
di atas diperoleh nilai konstanta 
0,726. Besarnya nilai koefisien re-
gresi budaya organisasi (X1) ada-
lah 0,065; koefisien regresi ling-
kungan kerja (X2) adalah 0,484; 
dan koefisien regresi komitmen 
organisasi (X3) sebesar 0,215. De-
ngan demikian dapat dituliskan 
persamaan regresi sebagai beri-
kut: 
 

Y = 0,726 + 0,065X1 + 0,484X2 + 0,215X3  
 
Melihat tanda positif koefisien re-
gresi (b1, b2, b3) menunjukkan bah-
wa budaya organisasi,lingkungan 
kerjadan komitmen organisasi ber-
pengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai SMP Negeri 4 Surakarta. 
 

b. Uji t 
Uji t bertujuan untuk menguji signi-
fikansi pengaruh budaya organisa-
si, lingkungan kerjadan komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap 
kinerja guru. 
1) Pengujian signifikansi budaya 

organisasi terhadap kinerja 
guru SMP Negeri 4 Surakarta 
adalah karena probability value 
sebesar 0,497 > 0,05 maka 
pengaruh yang tidak signi-fikan 
budaya organisasi terhadap 
kinerja pegawai SMP Negeri 4 
Surakarta, sehingga hipotesis 
tidak terbukti kebenarannya. 

2) Pengujian signifikansi ling-
kungan kerja terhadap kinerja 
guru SMP Negeri 4 Surakarta 
adalah karena probability value 
sebesar 0,000 > 0,05 maka ada 
pengaruh yang signifikan ling-
kungan kerja (X2) terhadap ki-
nerja guru SMP Negeri 4 
Surakarta, sehingga hipotesis 
terbukti kebenarannya. 

3) Pengujian signifikansi komit-
men organisasi terhadap ki-
nerja guru SMP Negeri 4 Su-
rakarta adalah karena proba-
bility value sebesar 0,033 > 
0,05 maka Ho diterima berarti 
ada pengaruh yang signifikan 
komitmen organisasi (X3) ter-
hadap kinerja guru SMP Ne-
geri 4 Surakarta, sehingga hi-
potesis terbukti kebenarannya. 

 
Tabel 1: Rangkuman Analisis Regresi 

 

Variabel B t Sig Keterangan 

Constant 0,726 0,305 0,761  
Budaya organisasi 0,065 0,685 0,497 Tidak Signifikan 
Lingkungan kerja 0,484 5,457 0,000 Signifikan 
Komitmen organisasi 0,215 2,188 0,033 Signifikan 

Uji F 30,381  0,000 Signifikan 
Adjusted R Square 0,629    

 Sumber: Data Primer diolah, 2016 
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c. Uji Ketepatan Model (F) 
Hasil analisis SPSS diperoleh pro-
bability value sebesar 0,000 < 0,05 
maka Ho ditolak berarti model yang 
digunakan untuk menguji penga-
ruh variabel bebas yaitu budaya 
organisasi (X1), lingkungan kerja 
(X2) dan komitmen organisasi (X3) 
terhadap variabel terikat kinerja 
pegawai (Y) pada SMP Negeri 4 
Surakarta sudah tepat. 
 

d. Uji Koefisien Determinasi 
Dari hasil perhitungan nilai adjust-
ed R Square 0,629 berarti diketa-
hui bahwa pengaruh yang diberi-
kan oleh variabel bebas yaitu bu-
daya organisasi (X1), lingkungan 
kerja (X2) dan komitmen organisasi 
(X3) terhadap variabel terikat ki-
nerja guru (Y) SMP Negeri 4 Sura-
karta sebesar 0,629 atau 62,9% 
sisanya (100% - 62,9% = 37,1%)  
dipengaruhi oleh faktor-faktor lain 
di luar variabel yang diteliti, misal-
nya loyalitas pegawai, kompensa-
si, lingkungan kerja, kepuasan 
kerja dan lain sebagainya. 

 
PEMBAHASAN 
1. Pengaruh Budaya Organisasi ter-

hadap Kinerja Guru 
Budaya organisasi berpengaruh 

positif dan tidak signifikan terhadap 
kinerja guru di lingkungan SMP Negeri 
4 Surakarta. Ini berarti bahwa sema-
kin baik budaya organisasi akan me-
ningkatkan kinerja guru. Namun kare-
na tidak signifikan, maka pimpinan 
sekolah hendaknya mempertimbang-
kan: (1) Orientasi terhadap hasil, (2) 
Orientasi terhadap individu, (3) Orien-
tasi terhadap team. 

Oleh karena berpengaruh positif 
dan kurang signifikan maka sebaiknya 
di lingkungan SMP Negeri 4 Surakarta 
lebih meningkatkan budaya organisasi 
dengan cara melalui kebijakan seko-
lah, (Corporate Wisdom), gaya lemba-
ga sekolah (Corporae Style) dan jati 

diri sekolah (Corporate Identity). 
 

2. Pengaruh Lingkungan Kerja terha-
dap Kinerja Guru 

Lingkungan kerja SMP Negeri 4 
Surakarta mempunyai arti penting ba-
gi individu yang bekerja di dalamnya. 
Ada tiga alasannya yakni (1) ada bukti 
yang menunjukan bahwa tugas dapat 
diselesaikan dengan lebih baik (2) ada 
bukti bahwa manager dapat mempe-
ngaruhi lingkungan kerja dalam orga-
nisasi atau unit kerja yang dipimpin, 
(3) Ada bukti kecocokan antara indi-
vidu dengan organisasi mempunyai 
peranan yang penting dalam menca-
pai prestasi dan kepuasan individu itu 
dalam organisasi. 

Hasil uji statistik berpengaruh po-
sitif dan signifikan maka sebaiknya di 
lingkungan SMP Negeri 4 Surakarta 
lebih meningkatkan lingkungan kerja 
dengan menggunakan strategi-strategi 
yang tepat dalam lingkungan kerja, 
antara lain: (1) Hubungan dan kerja 
sama, (2) Suasana kerja, (3) Terse-
dianya fasilitas kerja, (4) Keamanan 
kerja. 

 
3. Pengaruh Komitmen Organisasi 

Hasil penelitian ini menunjukkan 
bahwa komitmen organisasi berpe-
ngaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja guru di lingkungan SMP Negeri 
4 Surakarta, artinya bahwa semakin 
baik komitmen organisasi akan me-
ningkatkan kinerja guru. Hal ini meng-
indikasikan masalah komitmen orga-
nisasi perlu ditingkatkan. 

Guru dalam membentuk komit-
men lembaga sekolah menekankan 
tiga faktor, yaitu (1) faktor internal 
yang meliputi harapan untuk sukses 
dan imbalan internal yang adil, serta 
adanya penghargaan atas prestasi, 
(2) faktor interaksi yang meliputi parti-
sipasi yang sama dalam proses kom-
petisi, (3) faktor eksternal yang meli-
puti kewenangan, pengaruh kelompok 
kerja, imbalan dan insentif.  
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Untuk itu SMP Negeri 4 Surakar-
ta perlu melakukan langkah-langkah 
meningkatkan komitmen organisasi 
dengan meningkatkan identifikasi tu-
juan sekolah; keterlibatan dengan tu-
gas sekolah; dan meningkatkan kese-
tiaan kepada sekolah. 

 
KESIMPULAN 

Budaya organisasi berpengaruh po-
sitif dan tidak signifikan terhadap kinerja 
guru di lingkungan SMP Negeri 4 Sura-
karta, dengan demikian hipotesis yang 
berbunyi “Terdapat pengaruh yang signi-
fikan budaya organisasi terhadap kinerja 
guru SMP Negeri 4 Surakarta”, tidak ter-
bukti kebenarannya. 

Lingkungan kerja berpengaruh po-
sitif dan signifikan terhadap kinerja guru 
di lingkungan SMP Negeri 4 Surakarta, 
dengan demikian hipotesis yang berbunyi 
“Terdapat pengaruh yang signifikan ling-

kungan kerja terhadap kinerja guru SMP 
Negeri 4 Surakarta”, terbukti kebenaran-
nya.  

Komitmen organisasi berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja gu-
ru di lingkungan SMP Negeri 4 Surakarta, 
dengan demikian hipotesis yang berbunyi 
“Terdapat pengaruh yang signifikan ko-
mitmen organisasi terhadap kinerja guru 
SMP Negeri 4 Surakarta” terbukti kebe-
narannya. 

 
Keterbatasan Penelitian 
a. Penelitian ini hanya dilakukan pada 

guru di lingkungan SMP Negeri 4 
Surakarta, sehingga hasilnya tidak 
dapat digeneralisir. 

b. Penelitian ini tidak membedakan res-
ponden berdasarkan usia, latar bela-
kang keluarga, golongan/pangkat na-
mun terbatas pada status guru di ling-
kungan SMP Negeri 4 Surakarta. 
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