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BABI

PENDAIIITLlrAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Dewasa  im ,  tuntutan  masyarakat terhadap  peningkatan kualitas  pelayanan

publik    dan    pemerintah    semakin    meningkat.    Masyarakat    berharap    proses

pelayanan yang diberikan oleh pemerintah dapat dengan  lebih  mudah,  sederhana,

[ancar,   cepat,   tepat,   ramah,   terdapat   kepastlan,   dan   kejelasan   prosedur  serta

persyaratan pelayanan yang  memenuhi  aturan.  Untuk itudiperlukan adanya suatu

manajemen  yang  baik  untuk  mengatur  orang  tersebut  secara  efektif dan  efisien,

agar  tujuan  yang  telah  ditetapkan  oleh  instansi  dapat  terwujud   Suntu  instansi

dapat  maju  ataupun  hancur  ak]bat  kualitas  dan  tingkah  laku  manusia  yang  ada

didalam instansi tersebut.

Salah   satu   upaya   untuk   mewujudkan   tujuan   instansi   adalah   dengan

mempunyai    pegawai    yang    memiliki    kiner]a    yang    baik.    Kinerja    pegawai

merupakan  hasil  kel]a yang  dicapai  seseorang  dalam  melaksanakan  tugas  sesuni

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Pegawai dapat bekel]a dengan

balk  bila  memlik]   kineT]a  yang  tingg  dan  diharapkan  tujuan  organisasi  dapat

tercapai.  Sebaliknya tujuan organJsasi  susah atau bahkan tidak dapat tercapai bila

pegawainya tidak  memiliki  kinerja yang balk  sehingga tidak  dapat  menghasilkan

kerja yang balk pula.

Salah   satu   faktor   yang   dapat   mendorong   meningkatnya   produktivitas

pelayanan   pegawai   adalah   lingkungan   kerja.   Lingkungan   kerja   adalah   segala

sesuatu   yang   ada   disekitar   para   pegawai   yang   dapat   mempengaruhi   dalam



menjalankan  tugas-tugas  yang  diemban.  Lingkungan  kerja  dalam  suatu  instansi

sangat  penting  untuk  diperhatikan  oleh  atasan.  Meskipun  lingkungan  kerja  tidak

melaksanakan  proses  pekerjaan  namun  lingkungan  kerja  mempunyal   pengaruh

langsung    terhadap    para    pegawai    yang    melaksanakan    pekerjaan    tersebut.

Lingkungan    kerja    yang    nyaman    dapat    memngkatkan    kinerja,    sebaliknya

lingkungan   kerja   yang   tidak   memadai   akan   dapat   menurunkan   kiner]a   dan

akhimya akan menurunkan motivasi pegawai

Dalam   rangka   menjalankan   tugas   pemerintahan,   Pegawai   dan   Guru

Kabupaten Kepulauan Selayar dituntut dengan adanya kemampuan dan kemahiran

yang  dapat  mengarahkan  seluruh  sumberdaya  kepada  pencapaian  tugas  pokok

dansasal.an     organisasi.      Disamping     itu     dituntiJt     pula     pengetahuan     dan

keteranpilanteknis yang memungkinkan mutu hasil pelaksanaan organisasi  sesuai

dengan yan gdi harapkan

Pegawai Negeri  Sipil  di  lingkungan  Kabupaten  Kepulauan  Selayar dalam

aktifitas  bekeuanya  selalu  menekankan  kepada  selumh  sumber  daya  aparatur

untuk   mencapai   kjneba   yangtinggi   dan   mencapai   tujuan   organisasi.   Untuk

mencapai    klnerja    yang    tinggl,    senantiasa    diperlukan    guru/pegawai    yang

mempunyai  kemampuan  serta  keterampilanguna  tervujudnya  tenaga  ker|a  yang

produktif, sejahtera, dan berdaya sajng nasional.

Peran moti\'asi akan dapat berpengaruh bagi  pegawai  untuk  meningkatkan

klneria mereka.  Motivasi  ini sangat berka`tan dengan kebutuhan, sehingga instansi

harus  menanih   perhatian   terhadap  kebutuhan   pegawai   agar  dapat   memot[vasi

mereka dengan balk,  Selain  itu dengan menciptakan  lingkungan kerja yang sesuai



dengan  harapan  pegawai,  akan  membunt  mereka  nyaman  dalam  bekerja.  0leh

karena  itu,  faktor  lingkungan  kerja  dan  motivasi  kerja  akan  menjadi  faktor  yang

dapat   menjadikan   pegawai   mencapai   kepuasan   dalam  bekerja   seh]ngga  dapat

meningkatkan  k[nerja }'ang berarti bagi  instansi.

TABEL  I

DATA JUMLAH PEGAWAI

PADA SMPN 4 BONTOMANAI

KABunATEN KEpuLAUAN sELAyAR

Tingkat Pendidikan

Tahun                        SMA            D3 S 1           S2         Jumlah

53

53

42

21                1                    30

14               -                     19

14               -                     19

Sumber  : SMPN J  Bonl()nranal Selavar

Untuk  itu  kineria  guru/pegawai  diukurdengan  tingkat  penyelesaian  tugas

keba.  Namun dalam pelaksanaannya, kinerj a guru/pegawai Kabupaten Kepulaunn

Selayar    masih    terdapat    permasalahan    }'ang   dihadapi    sehingga    sulit    untuk

mencapai    tujuan    organisasi.     Sejalan    dengan    uraian    diatas    maka    penulis

mengambil judul  "Pengaruh  Lingkungan  Kerjadan  Motivasi  Kerja Terhadap

Kjnerja Guru pada SMP 4 Bolitomanai Kab. Kepulauan Selayar".



1.2 Masalah  Pokok

Bagalmana hubungan lingkungan kerja  dan  moti\'asi  kerja terhadap kineria

guru di SMP 4 BONTOMANAI  Kabupaten Kepulauan Selayar?

1.3 Tujuan Penelitian dan Manfaat  Penelitian

1.3.1   Tujuan Penelitian

a)   Untuk  menganalisis  pengaruh   lingkungan  ker]a  terhadap  kineja  guru

SMP 4 BONTOMANAI Kabupaten Kepulauan Selayar.

b)   Untuk menganalisis pengamh motivasi  keba terhadap kmeba guru SMP

4 BONTOMANAI Kabupaten Kepulauan Selayar

c)   Untuk   mengar,alisis   hubungan   lingkungan   keba   dan   motivasi   kerja

terhadap  kineja  gun  SMP  4   BONTOMANAI  Kabupaten  Kepulauan

Selayar.

1.3.2    Manfaat penelitian

a.    Diharapkan   dapat   memberikan   bahan   pertimbanganberkaitan   dengan

lingkungan keria dan motivasi kel]auntuk meningkatkan kinerja guru.

b.    Diharapkan  dapat  menjadi  bahan  pembelajaran  dan  pengaplikasian  ilmu

pengetahuan di bidang manajemen,  khususnya dalam bidang manajemen

sumber daya manusia,

c.    Diharapkan  dapat  menjadi  tambahan  "jukan  bagi  penelltian  selanjutnya

serta  sebagai  pertimbangan  bagi   organisasi  yang  menghadapl  masalah

Sempa.



BAB 11

TINJAUAi`TPUSTAKA

2.1         Kerangka Teori

2.1.1. Pengertian Mamjemen Sumber Daya Manusia

Menurut  Simamora  (  2001 :3  ),  manajemen  sumber  daya  manusia  adalah

pendayagunaan,  pengembangan,  penilaian,  pembenan balas jasa dan pengelolaan

individu anggota organisasi atau kelompok pekeqa

Devisi   manajemen   sumber   daya   manusia   menurut   Heidjrachman   dan

Husnan   (    1999:5   ),   adalah   perencanaan,   pengorganisasian,   pengarahan   dan

pengawasan      dan      pengadaan,      pengembangan,      pemberian      kompensasi,

penglntegraslan  dan  pemeliharaan  tenaga  kel]a  dan  maksud  untuk  membantu

mencapai tujuan perusahaan, individu dan masyarakat.

Berbicara masalah  sumber  daya  manusia,  sebenamya  dapat  kita  liat  dan

dua  aspek  yakni  kuantitas  dan  kualitas.  Kuantitas  menyangkut  jumlah  sumber

daya    manusia    (    penduduk    )    yang    kurang    penting    kontribusinya    dalam

pembangunan dibandingkan dengan aspek kualitas, bahkan kuantitas sumber daya

manusia tanpa disertai kualitas yang balk akan menjadi beban pembangunan suatu

bangsa.   Sedangkan   kualitas   menyangkut   kemampuan,   balk   kemampunn   fisik

mamupun non fisik (  kecerdasan dan mental  ).  0leh karena itu untuk kepentingan

akselarasi   suatu   pembangunan   dibidang   apapun,    maka   peningkatan   kualitas

sumber daya manusia merupakan suatu persyaratan utama

Manajemen  sumber  daya  manusia  merupaka  peinanfaatan  agar  mencapai

tujunn    operasional,    konsekwenslnya    manajer-manajer    pace    semua   jajaran



menaruh perhatian pada sumber daya manusia  Manajemen sumber daya manusia

yang baik mengharuskan anggota organisasi mencapai tujunn.  Para manajer harus

mempunyai   kiat   meningkatkan   kepuasan   karyawan,   keterlibatannya   dalam

kehidupan   organisasi,   memperbaiki   kunlitas   lingkungan   keba   dan   efesiensi

produktifitas  karyawan,   manajemn  sumber  daya  manusia  yang  efektif  dapat

meningkatkan efekti fitas perusahaan.

Manajemen sumber daya manusia suatu bidang  yang khusus mempelajari

hubungan dan peranan manusia dalan orgamsasi perusaliaan. Berikut iri beberapa

defenisi manajemen sumber daya manusia:

Menunit  Mela}u   Hasibun,   dalam   bukunya  Manajemen   Sumber   day

manusia  (  2002  :   10  ).  Manajemen  sumber  daya  manusia  adalch  ilmu  dan  seni

mengatur   hubungan   dan   tenaga   keria   agar   efektif   dan   efisien   membantu

terwujudnya tujuan perusahan, karyawan dan masyarakat.

Manulang    dalam   bukunya   Manajemen    personalia,    (    2002    :    14    )

menyatakan  bahwa  manajemen  sumber  daya  manusia  adalah  sent  atau  ilmu

memperoleh,   memajukan   dan   memanfaatkan   tenaga   kerja   sehingga   tujuan

organisasi data direalisir secara daya guna sekaligus adanya kegairahan dari para

pekel]a.

Selanjutnya  Alex  S.  Nitisemito,  dalam  bukunya Manajemen personalia (

1998 :  18 ) mengemukakan ballwa manajemen sumber daya manusia adalah suatu

ilmu dan  sem  untuk melaksanakan antara  lain  planning,  organizing,  controlling,

sehingga   efektifitas    dan   efisiensi    sumberdaya   manusia   dapat   ditingkatkan

semaksimal mungkin dalan mencapai tujuan.



Dengan    memperhatikan    uraian    diatas   jelaslah    bahwa    pokok    dalam

manajemen  sumberda}'a  manusia  adalah  adan}ra  tujuan  .\rang  ditetapkan  terlebih

dahulu, kemudian diusahakan untuk mencapainya.

Tercapainya  tujuan  organisasi  atau  lembaga  hanya  dimungkinkan  karena

upaya  para  pelaku  yang  terdapat  pada  orgamsasi  bersangkutan.   Dimana  suatu

lembaga,   balk  lembaga   pemerlntah   maupun   lembaga  swasta  dalam   mencapai

tujuan   yang   ditetapkan   harus   melalul   sarana   dalam   bentuk   organisasi   yang

digerakkan  oleh  sekelompok  orang  yang  berperan  aktif  sebagai  pelaku  dalam

upaya mencapai tujuan orgamsasi atau lembaga yang bersangkutan

Untuk   mencapai   tujunn   tersebut,   maka   digunakan   tenaga   orang   lain.

Dengan demikian, seorang manager dalam usahanya untuk mencapai tujuan yang

telah  ditetapkan tidak  beker]a  sendiri,  tetapi  menggunakan  tenaga  orang  lainatau

bawahannya.   Dan  usaha  seperti   itu   merupakan   suatu  proses  sistematis  dalam

melakukan   sesuatu.   O]eh   sebab   itu,   maka   menurut   uraian   di   atas   plarmng,

organizing,   leading,  dan  controlling,  merupakan  fungsi  dari   pada  manajemen

sunber daya manusia

Dan    beberapa   defenisi    di    atas,    maka   dapat    di    simpulkan   bahwa

manajemen   sumber   daya   manusia   merupakan   suatu   proses   yang   mengatur

hubungan     dan     peranan     tenaga     kerja     yang     terdiri     atas     perencanaan,

pengorganisasian,    kepemimpinan,    dan    pengendalian    kegiatan-kegiatan   yang

berkaitan  dengan  analisis  dan  evaluasi  pekerjaan,  penggadaan,  pengembangan,

kompensasi,   promosi,   dan   pemutusan   hubungan   kerja   untuk   mencapai   tujuan

perusahaan



2.I.2  Fungsi Manajemen Sumber Daya Manusia

Fungsi  manajemen sumber daya manusia sama haln}'a dengan  fungsi  yang

ada  dalam  manajemen  sendin,   sepertl  apa  yang  dikemukakan  G   Terry  dalam

bukunya  Principle  of Management  yang  menyatakan  bahwa,  fungsi  manajemen

meliputi  Planning,  Organizing,  Actuating  dan  Controlling  (POAC).  Henr.v  Fayol

menyebutkan    bahwa,     fungsi     manajemen     meliputi     Planning,     Organizing,

Commanding,     Coordinating     dan     Controllung     (POCCC).     Luther     Gulick

mengemukakan   fungsi   manajemen   meliputi   Plarming,   Organizing,   Staffing,

Directing,    Coordinating,    Reporting    dan    Budgeting    (POSDCoRB).     Dalam

manajemen  sumber  daya  manusia  beberapa  ahli  seperti  Edwin  8`  Flippo,  Dale

Yoder,  Manullang,  Moekijat  dan  Malayu  SP.  Hasibuni  serta  Henry  Simamora

mengemukakan  fungsi  manajemen  sumber  daya  manusia  seperti  halnya  fungsi

manajemen yang dikemukakan di atas, adalah sebagai berikut:

1.    Perellcanann ( P/c77!#f#g )

Semua  orang memahami  bahwa  perencanaan  adalah bagian  terpenting,  dan oleh

karenaitu menyita waktu banyak dalam proses mana]emen.  Untuk manajer sumber

dayamanusia, perencanaan berarti penentuan program karyawan (sunber daya rna

nusia) dalam rangkamembantu   tercapainya   sasaran   atau   tujuan   organisasi   itu.

Dengan  kata  lain  mengatur  oral]g-orangyang  dapat  mer`angani  tugas-tugas  yang

dibebankan kepada masing-masing orang dalam rar`.gkamencapai  tugas organisasi

yang telah direncanakan.



2.    Pengorganisasian (OrgrJ"2J#g )

Apabila  serangkaian  kegiatan  te[ah  disusun  dalam  rangka  mencapai  tujunn

orgamsasi,maka  untuk  pelaksanaan  atau  implementasi   kegiatan  tersebut  harus

diorganisasikan. Organisasisebagai alat untuk mencapai tujuan secara efektif, oleh

sebab  itu  dalam  fungsi  organisasi  harusterljhat  pembagran  tugas  dan  tanggung

jawab orang®rang atau karyawan yang akan melakukankegiatan masing-masing.

3.   Pengarahan ( Directing )

Untuk  melakukan  kegiatan  yang  telah  direncanakan,  dan  agar  kegiatan

tersebutdapat berialan dengan efektif maka diperlukan adanya arahan (dj.rec/77ig )

dari   manajer.   Dalam   suatuorganisasi   yang   besar   biasanya   pengarahan   tidak

mungkin  dilakukan   oleh   manajer   itu   sendiri,melalnkan  didelegasikan   kepada

orang lain yang djberi wewenang untuk itu.

4.   Pengendalian ( Contro//jng  )

Fungsi   pengendalian   adalah   untuk   mengatur   kegiatan,   agar   kegiatan-

kegiatan   organisasiitu   diharapkan   dapat   bejalan   sesuai   dengan   rencana.   Di

samping  itu  pengendalian  jugadimaksudkan  untuk  mencan  jalan  ke  luar  atau

pemecahan apabil a terj adi hambatan pe laksanaankegi atan.

5.   Pengadaan     Tenaga     Ker}a     atau     Pengadaan     Sumber     Daya     Manusia

(recruitment )

Jika dilihat darn fungsi re4rwi/me#s eorang manajer sumber daya manusia

akan bertujuanuntuk memperoleh jenis dan jumlah tenaga atau sumber daya

manusia yang tepat, sesuni dengankemampuan yang dibutuhkan oleh unit-unit

ker|a yang bersangkutan. Penentuan sumber dayamanusia yang akan dipilih harus
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benar-benar yang diperlukan, bukan karena ada tenaga tersedia.0leh sebab itu

system rekruitmen yang mencakup seleksi harus terlebih dahulu

dikembangkansecara matang

6.     Pengembangan (cJcve/apmc?#f )

Dengan adanya teriaga atau sumber daya, yang telah diperoleh suatu

organisasi, maka perlu diadakan pengembangan tenaga sampai pada taraf tertentu

sesual dengan pengembanganorganisasi itu. Pengembangan sumber daya ini

penting, searah dengan pengembangan organlsasi.Apablla organisasi itu ingin

berkembang maka seyoglanya diikuti oleh pengembangan sumberdaya manusia

Pengembangan sumber daya manusia ini dapat dilaksanakan melalui

pendidikandan pelatihan yang berkesinambungan.

7.    Kompensasi (compe#L`.cz/ron)

Kompensasi adalah merupakan fungsi manajemen yang sangat penting.

Melalui fungsiini organisasi memberikan ba]as jasa yang memadai dan layak

kepada karyawan. Hal ini wajarkarena karyawan sebagai sumber daya manusia

organisasi tersebut telah memberikan jasanyayang besar terhadap pencapaian

tujuan organisasi. Dari hasil-hasil penelitian, meskipunkompensasi bukan hanya

berupa materi atau uang, namun bentuk gaj i sangat penting untukmemngkatkan

hasil kerja.

8.      Pengintegrasian /`;7z/cgrcr/;o#)

lntegrasi adalah kegiatan manajemen yang beTtuj uan untuk rekonsiliasi

kepentingan-kepentingan karyawan dalam suatu organiasasi.  Telah di sadari

bersama bahwa dalam pelaksanaan kegiatan organisasi sering terjadi benturan
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kepentingan di antara karyawan atauantara karya\\'an dengan manajer.  Untuk

itulah pentingn}.a t`ungsi  integrasi  im  agar diperolehkesepakatan kembali  dalam

pelaksanann kegiatan organisasi

9.    Pemeliharaan (mcli#/e77##ce)

Kemampuan-kemampuan atau keahlian (skill) dan sumber daya manusia

yang telah dimilikioleh suatu organisasi perlu dipelihara (#zar#/e#c!#cg).  Karena

kemampuan tersebut adalahmerupakan asset yang penting bagi terlaksananya

tugas dan tujunn organisasi. Fungsi pemeliharaan ini termasuk j uga jaminan

kesehatan dan keselamatan kel]a karyawan.

10. Pemutusan Hubungan Tenaga Keba ( s'epar#/Jo#).

Seorang karyawan tidak mungkin akan selalu bekeda pada organisasi

tertentu. Pada suatuketika paling tidak mereka harus memutuskan hubungan kel]a

dengan cara pensiun. Untuk itumaka tenaga ker]a atau karyawan tersebut harus

kembali ke masyarakat

2.I.3 Pengertian Kinerja dan Manajemen Kinerja

Secara  et]mologi,   kinerja  berasal   dari   kata  per/brmance.   Per/ormcz#cc

bel-asal  dari  kata /a per/orm  yang  mempunyaj  beberapa masukan  /c„/rfcrLq/,  yakni

(1)  melakukan,  (2)  memenuhj  atau  menjalankan  suatu,  (3)  melaksanakan  suatu

tanggung  jawab,  (4)  melakukan  sesuatu  yang  diharapkan  oleh  seseorang.   Dari

masukan  tersebut  dapat  diartikan,  kinerja  adalah  melakukan  suatu  kegiatan  dan

menyempumakan  pekeuaan  tersebut  sesuni  dengan  tanggung jawabnya  sehingga

dapat mencapai basil sesuai dengan yang diharapkan
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Pembinaan  dan  pengembangan  pegawai   balk  baru  ataupun   lama  dalam

instansi  merupakan  salah  satu  kegiatan  dalam  rangka  menyesuaikan  diri  dengan

perubahan dan perkembangan pegawai   Oleh karena itu  perlu dilakukan pen[laian

atas  pekel]aan  yang  telah  dilaksanakan  oleh  pegawai  yang  biasa  disebut  dengan

penilaian kinerja atau penilaian prestasi keba.

Prestasi keba pegawai dipengaruhi oleh bermacam-macam cin pr]badi dari

masing-masing individu.  Dalam perkembangan yang kompetitif dan mengglobal,

instansi  membutuhkan  pegawai  yang  berprestasi  tinggi.   Pada  saat  yang  sama

pegawai juga memerlukan umpan balik atas kinei]a mereka sebagai pedoman bagi

tindakan-tindakan mereka pada masa yang akan datar,g.  0leh karena ifu penilaian

seharusnya menggambarkan kjneDa pegawai.

Murphy   dan   Cleveland   (1995:113)   mengatakan   bahwa   kinel]a   adalah

kunljtas perilaku yang berorientasi  pada tugas atau pekebaan.  Ndraha ( 1997: 112)

mengatakan  bahwa  kinel]a  adalah  manifestasi  darn  hubungan  kerakyatan  antara

masyarakat dengan pemerintah.

Widodo  (2006:78)  mengatakan  bahwa  kinelja  adalah  melakukan  suatu

kegiatan  dan   menyempumakarmya  sesuai   dengan  tanggung  jawabnya  dengan

hasil  seperti  yang  dlharapkan.  Selanjutnya  Gibson  ( 1990.40)  mengatakan  bahwa

kinelja     seseoTang     ditentukan     oleh     kemampuan     dan     motivasinya     untuk

inelaksanakan pekerj aan

Dikatakan juga bahwa pelaksanaan pekerjaan  itu djtentukan oleh interaksi

antara   kemampunn   dan   motivasi.   Keban   (1995.I)   kinerja   adalah   merupakan



13

tingkat  pencapaian  tujunn.   Sedangkan  Timpe  (1998:9)  kiner]a  adalah  prestasi

kerja, yang ditentukan oleh faktor lingkungan dan perilaku manajemen.

Hasil   penelitian   Timpe   menunjukkan   bahwa   lingkungan   keba   yang

menyenangkan begitu penting untuk mendorong tingkat kinerja guru yang paling

efektif dan  produktif  dalam  interaksi  sosial  organisasi  akan  senantiasa  teljadi

adanya harapan bawahan terhadap atasan dan sebaliknya.

Mangkunegara  (2005:9)  mengatakan  balwa:  Kineja  adalal  merupakan

hasil  kelja  secara  kualitas  dan  kuantitas  yang  dicapal  oleh  seseorang  dalam

melaksanakan    fungsinya    sesuai    dengan    tanggung   jawab    yang    diberikan

kepadanya.

Dwiyanto ( 1995:24), mengatakan bahwa kemampuan untuk menghasilkan

berupa  jasa  dan  materi   disebut   kineba,   dimana   kemanpuan  tersebut   dapat

dipengaruhi  oleh  motivasi,  pendidikan,  dan  pengalaman  kerja,  sehingga  dapat

dikatakan kineba sana dengan hasil keba yang dihasilkan dari kemampuni untuk

menghasilkan jasa dan materi.

Menunit    Simanjuntalt    (2005:103)    Kineria    lndividu    adalah    tingkat

pencapalan atau hasil  kelja seseorang dari  sasaran yang hams dicapai  atau tugas

yang haus dilaksanakan dalam kurm waktu tertentu.  Rival  dan Basri  (2005: 14)

berpendapat  bahwa:   Kinerja  adalah  hasil  atau  tinBkat  keberhasilan  seseorang

secara    keselunhan    selama    periode    tertentu    didalam    melaksanakan    tugas

dibandingkan dengan hasil kemungklnan, seperti standar keba, target atau sasaran

atau kriteria yang ditentukan terlebih dahu]u dan disepakati bersama.
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Menurut Gibson  (  1996  ) kinerja guru sermg diartikan  sebagai  pencapaian

tugas,  dimana  guru  dalam  bekeba  harus  sesuai   dengan  program  kerja  orgamsasi

untuk  menunjukkan  tingkat  kinel]a    organisasi  dalam  mencapai  visi,  misi,  dan

tujunn organisasi.

(  Simamora:  2004  )  kinebaguru adalah  hasil  yang diinginkan dan  pelaku.

Kinerja   guru   adalah   tingkat      terhadapnya   para   guru   mencapai   persyaratan

pekebaan     Penjlaian  kineja  pada  umumnya  mencakup   balk  aspek  kualitatif

maupun kuntitatif dari kjneja pelaksanaan peker]aan.

Menurut   Mathis  (  2006  :  113  )  faktor yang  mempengaruhi  kmerja  guru

yaitu kemampunn  guru untuk pekebaan tersebut,  tingkat usaha yang dicurahkan,

dan    dukungan    organisasi    yang    diterimanya.     Sehubungan    dengan    fungsi

manajemen    manapun,    aktivitas    manajemen    sumber    daya    manusia    harus

dikembangkan,   dievaluasi,   dan   diubah   apabila   perlu   sehingga   mereka   dapat

memberikan kontnbusi pada klneja kompetitif organisasi dan individu di   tempat

kerja.

Faktor -faktor yang mempengaruhi guru dalam bekeT]a, yaitu kemampuni

guru  untuk  melakukan  pekeban  tersebut,  tingkat  usaha  yang  dicurahkan,  dan

dukungan   organisasi.   Kineria   guru   berkurang   apabila   salah   satu   faktor   ini

berkurang  atau  tidak  ada.  Sebagai  contoh  beberapa  guru  memiliki  kemampuan

untuk  melakukan  pekerjaannya  dan  bekerja  keras,  tetapi  organisasi  memberikan

peralatan yang kuno.

Masalah     kineria  merupakan  hasil   keua  yang  dicapai  seseorang  dalam

melaksanakan tugas  dan  tanggung jawab  yang dibebankan  kepada Lan,  Kinerja
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meliputi   kunlitas  output  serta  kesadaran  dalam   bekerja.   Ada  tiga  alasan  yang

berkaitan mengapa penentuan sasaran mempengaruhi kinerja, yaitu

1.    Penentuan  sasaran mempunyai dampak mengarahkan, yaitu memfokuskan

aktivitas -aktivitas kearah tertentu dart pada kearah lainnya.

2.    Disebabkan  oleh  sasaran  -  sasaran  yang    telah  diterima,  maka  orang  -

orang    cenderung    mengarahkan    upaya    secara    proporsional    terhadap

kesul i tan sasaTan.

3.    Sasaran - sasaran yang sukar akan membuahkan ketekunan dibandingkan

sasaran - sasaran yang ringan.

Kinerja   guru   pada   dasarnya   adalah   hasil   karya   guru   selama   penode

tertentu  dibandingkan  dengan  berbagai  kemungkman,  misalnya  standar,  target  /

sasaran  atau  kriteria  yang  telah  ditentukan  terlebih  dahulu  dan  telah  disepakati

bersama.

Menurut   Handoko   (   2000:    135   -    137   ),   penilaian   prestasi   kineja

merupakan   proses   melaluj   mama   organisasi   -   organisasi   mengevaluasi   atau

menilai   prestasi   kinel]a   guru.   Kegiatan   ini   dapat   memperbaiki   keputusan   -

keputusan    personalia   dan    memberikan   umpan    balik   kepada   guru   tentang

pelaksanaan kinei]a.

Kegunaan -kegunaan penilaian prestasi kinel]a sebagai benkut:

I.    Perbaikan prestasi kjnerja

Umpan    balik    pelaksanaan    kerja    kemungkinan    guni,     manajer,    dan

departemen   personalia   dapat   membetulkan   kegiatan   -   kegiatan   mereka

untuk inemperbaiki prestasi
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2.    Penyesuaian -penyesuaian kompensasi

Evalunsi    prestasi    kei]a    membantu    para    pengambil    keputusan    dalam

mnentukan   kenaikan   upah,   pemberian   bonus,   dan   bentuk   kompensasi

lairmya.

3.    Keputusan -keputusan penempatan

Promosi,  transfer,  dan  demosi  biasanya  didasarkan  pada  prestasi  kinerja

masa    lalu    atau    antisipasinya.    Promosi        sering    merupakan    bentut

penghargannterhadap prestasi keba nasa lalu.

4.    Kebutuhan ~ kebutuhan pelatihan dan pengembangan

Prestasi   kinerja   yang  jelek   mungkin   menunjukkan   kebutuhan   latihan

Demikian juga  prestasi  yang  balk  mungkin  mencerminkan  potensj  yang

harus di kembangkan.

5.    Perencanaan dan pengembangan karier

Umpan  balik  prestasi  mengarahkan  keputusan  -  keputusan  kaner,  yaitu

tentang jalur karier tertenfu yang harus diteliti.

6.    Penyimpangan -penyimpangan proses staffing

Prestasi    kinelja   yang   balk   atau   jelek   mencerminkan    kekuatan    atau

kelemahan prosedur staffing departemen personalia.

7.    Ketidak akuratan informasional

Prestasi  kineja  yang   jelek  mungkin  menunjukkan  kesalahan ~  kesalahan

dalam  informasi  analisis jabatan,  rencana - rencana sunber daya manusia,

atau         komponen         -         komponen         lain         sistem         manjemen
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personalia.Menggantungkan  dlri   pada   informasi   yang  tidak  akurat  dapat

menyebabkan keputusan -keputusan personalia yang tidak diambil tepat

8     Kesalahan -kesalahan desain pekel]aan

Prstasi kineja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan dalam

desain   pekeriaan.    Penilalan   prestasi    membantu   diagnose   kesalahan   -

kesalahan tersebut.

9.    Kesempatan kineja yang adil

Penilaian   prestasi   kineba   secara   akunt   akan   menjamin   keputusan   -

keputusan penempatan internal diambil tanpa diskriminasj

I 0  Tantangan - tantangan ekstemal

Kadang -  kadang  prestasi  kinerja  dipengaruhi  oleh  faktor -  falctor di  luar

lingkungan  kinel]a,  seperti  keluarga,     kesehatan,  kondisi   finansial,  atau

masalah - masalah pribadi lairmya.

Menurut    Desler    (     1992     ),     penilaian     kineja     merupakan    upaya

membandingkan prestasi aktunl  guru dan prestasi  keba yang diharapkan darinya.

Jika   kineba   tidak   sesuai   dengan   standar,   maka   untuk   menyusun   rencana

peningkatan klneba

Dalam   penilaian  kineba  guru  tidak  hanya  menilai   secara  fisik,   tetapi

pelaksanaan  peker]aan    secara  keseluruhan  menyangkut  berbagai  bidang  seperti

kemampuan   keba,   kerajinan,   dtsiplin,   hubungan  kerja,   atau  hal  -  hal   khusus

sesuai  dengan  btdang  dan  tingkatan  pekerjaan.  Faktor -  faktor  penilaian  kinerja

adalah sebagai  berikut.
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1      Kualitas     pekebaan,     meliputi     akurasi,     ketelitian,     penampilan,     dan

penerimaan keluaran.

2.     Kuantitas pekerjaan, mellputi volume keluaran dan kontnbusi;

3.    Supervisi   yang   diperlukan,   meliputi   membutuhkan   saran,   arahan   atau

perbaikan;

4.    Kehadiran,    meliputi    ketepatan    waktu,    disisplin,    dapat    dipercaya    /

diandalkan;

5.    Konservasi,      meliputi      pencegahan      pemborosan,      kerusakan,      dan

peme liharaan pera] atan`

2.1.4    Lingkungan Kerja

Beker]a    dengan    mengikuti    peraturan    yang    telah    ditentukan    oleh

organisasi.Lingkungan   keba   merupakan   salah   satu       faktor   penting   dalam

menciptakan   kjnel]a   guru.   Karena   Lingkungan   keja   mempunyai   pengaruh

langsung    terhadap  guru  didalam  menyelesaikan  pekebaan  yang  pada  akhimya

akan meningkatkan kinel]a oragnisasi.

Suatu   kondisi   lingkungan   keba   dikatakan   balk   apabila   guru   dapat

melaksanakan kegiatan secara optimal, sehat, aman, dan nyaman.  0leh karena itu

penentuan  dan   penciptaan lingkungan  kerja yang balk akan  sangat menentukan

keberhasilan  pencapaian  tujuan  orgamsasi.  Sebahknya.apabila  lingkungan  kel]a

.Yang   tidak   balk   akan   dapat   menurunkan   motivasi   serta   semangat   kerja   dan

akhimya dapat menurunkan kinerja guru`

Menurut Davis ( 1993), menyatakan bahwa lingkungan kerja dalam suatu

organisasi mempunyai arti  penting bagi individu yang bekerja didalamnya, karena
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Lingkungan ini mempengaruhi secara langsung maupun tidak langsung guru

yang ada didalamnya.

Menumt  Alex  S.Nitisemito  (1998)  lingkungan  keria  adalahsesuntu  yang

ada  disekltar  para  pekerja  dan  dapat  mempengaruhi  dirinya  dalammenjalankan

tugas yang dibebankannya.

Kartono   (1999)   mengemukakan   bahwalingkungan   kelja   menyangkut

kondisi-kondisi   materiil   dan   psikologis   yang   adadalam   organisasi.   Kondisi-

kondisi  materiil  menyangkut  keadaan  di  dalam  ruangkel]a.  Sedangkan  kondisi

psikologis menyangkut hubungan antara gurudengan pimpinan dan sesama rekan

keja.

Dengan demikjan,  lingkungan  keljadapat diartikan  sebagai  suntu kondisi

psikologis   yang   ada   dalan   suatu   lingkunganorganisasi   atau   organisasi   dan

dianggap    memiliki    penganih    terhadap    perilakuanggotanya.    Ahyari    (1994)

lingkungan    keba   merupakan    suatu   lin9kungan   dimanapara   guru   tersebut

melaksanakan tugas dan pekel]aaannya sehari-hari, yangmeliputi pelayanan guru,

kondisi ker)a dan hubungan guru.

Lingkungankerja  merupakan  faktor  penting  dan  berpenganih  terhadap

guru dalammelakukan pekeljaannya.Lingkungan keTja merupakan keadaan sekitar

tempat  kerja  balk  secarafisik  maupun  non  fisik  yang  dapat  memberikan  kesan

menyenangkan, mengamankan, menentramkan.

Kondisi  lingkungan  kerja  yang  balk  akanmembuat  guru  merasa  nyaman

dalam  bekeba.   Kesan  yang  nyaman  akanlingkungan  keba  di  mama  karyawan

tersebut  bekeria  akan  mengurangi  rasakejenuhan  dan  kebosanan  dalam  bekeja.
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Kenyamanan  tersebut  tentunya  akanberdampak  pada  peningkatan  kinel]a  guru

Sebaliknya,  ketidaknyamanan  darilingkungan  kerja  yang  dialami  oleh  guru  bisa

berakibat fatal yaitumenurunnya kinerja dari guru itu sendiri

Lingkungan   kerja  secara   unummerupakan   lingkungan   dimana   pekerja

melaksanakan  tugas  pekerjaarmya,  danterdin  dan  lingkungan  fisik  dan  non  fisik

Lingkungan   keT]a   flsik   meliputl:pengelolaan   gedung   atau   tata   ruang   kerja,

penerangan,   /emperc!/arc,   kebersihan,kebisingan   suara,   kermdangan   halaman,

wama dinding, kelengkapan kerja ataufasilitas kerja, keamanan dan kenyamanan,

dan lain sebagainya yang dapat dilihatsecara fisik.

Sedangkan     lingkungan    keba    non    fisik    adalah     meliputi:     suasana

kerja,hubungan    dengan    sesama    karyawan,     hubungan    dengan    pemimpin.

organisasikaryawan (koperasi) dan pelayanan kepada masyarakat.

Kondisi   dan   suasana   lingkungan  keria  yang  balk  akan  dapat   tercipta

dengan  adanya penyusiinan   orgamsasi  secara baik dan benar sebagaimana yang

dikatakan   oleh   Sarwoto  (   1991   )   bahwa   suasana   kerja   yang  balk   dihasilkan

terutama  dalam  organisasi  yang  tersusun  secara  balk,  sedangkan  suasana  keria

yang kurang balk banyak ditjmbulkan oleh organisasi yang  tidak tersusun dengan

ba,k pula.

Dari pendapat tersebut dapat diterangkan bahwa terciptanya suasana keja

sangat  dipengaruhi  oleh  struktur  organisasi  yang  ada  dalam  organisasi  tersebut.

Menurut Sedarmayanti (  2001  )
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A.   Lingkungan  Kerja Fisik

Lingkungan   kei.ja  fisjk  adalah  semua  keadaan  berbentuk  fisik  yang

terdapat  di  sekitar tempat  ker]a yang dapat mempengaruhi  guru  balk   secara

langsung maupun secara tidak langsung (  Sedarmayanti, 2001  ).

Menurut    Komarudin    (    2002    )    Lingkungan    keria    fisik    adalah

keseluruhan  atau  setiap  aspek  dari  gejala  fisik  dan  sosial  -  kultural  yang

mengelilingi atau mempengaruhi individu.

Menurut  Alex  S.  Nitisemito  (  2002  )   Lingkungan  keba  fisik  adalah

segala  sesuatu  yang   ada  di  sekitar para  pekel]a  yang  dapat mempengaruhi

dinnya   dalam   menjalankan   tugas   -   tugas   yang   dibebankan,    misalnya

penerangan, suhu udara, ruang gerak, keamanan, kebersihan, musik dan lain-

lain.

Berdasarkan  defimsi  tersebut    bahwa  lingkungan  keba  fisik  adalah

segala  sesuatu yang ada di  sekitar   tempat keba gun  lebih banyak berfokus

pada   benda   -   benda   dan   situasi   sekitar   tempat   kerja   sehingga   dapat

mempengaruhi guru dalam melaksanakan tugasnya,

Masalah   lingkungan   keria  dalam   suatu  organisasi   sangat   penting,

dalam hal  ini diperlukan adanya pengaturan maupun penataan faktor - faktor

]ingkungan  kerja  fisik  dalam  penyelenggaraan  aktivitas  organisasi.  faktor  -

f`aktor lingkungan kerja fislk adalah sebagai berikut:

a)   Pewamaan

Masalah    warna    dapat    belpengaruh    terhadap    guru    didalam

melaksanakan   pekerjaan,   akan   tetapi   banyak   perusahaan   yang   kurang
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memperhatikan  masalah  wama.  Dengan  demikian  pengaturan  hendaknya

memben   manfaat,   sehingga   dapat   meningkatkan   semangat   kel]a  giiru

Pewamaan  pada    dinding  ruang  kerja  hendaknya  mempergunakan  wama

yang lembut,

b)   Penerangan

Penerangan   dalam   ruang   keba   guru   memegang   peranan   yang

sangat pentlng dalam meningkatkan semangat gum sehingga mereka akan

dapat menunjukkan hasil keba yang balk, yang berarti   bahwa penerangan

tempat  keria yang cukup  sangat  membantu  berhasilnya kegiatan-kegiatan

operasional organisasi

c)    Udara

Di dalam ruangan keria guru dibutuhkan udara yang cukup, dimana

dengan    adanya    pertukaran    udara    yang    cukup,    akan    menyebabkan

kesegaran  fisik  dan  guru  tersebut.   Suhu  udara  yang  terlalu  panas  akan

menurunkan semangat kerja guru di dalam melaksanakan peker)aan.

d)   Suara blsing

Suara yang bunyi bisa sangat menganggu para guru dalam bekeba.

Suara  bising   tersebut     dapat  merusak  konsentrasi   kerja  guru  sehingga

kineDa  guru  bisa menjadi  tidak  optimal   Oleh  karena  itu setiap organisasi

harus   selalu  berusaha   untuk   menghjlangkan   suara  bising  tersebut  atau

paling tidak menekannya untuk memperkecil suara bising tersebut

Kemampuan     organisasi     didalam     menyediakan     dana     untuk

keperluan  pengendalian  suara  bislng  tersebut, juga  merupakan  salah  satu
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faktor  yang  menentukan  pihhan  cara  pengendalian  suara  blsing  dalam

suatu organisasi

e)    RuangGerak

suatu  organisasi   sebaiknya  guru  yang  bekeqa  mendapat  tempat

yang cukup untuk melaksanakan pekei]aan atau tugas.  Guru tidak mungkin

dapat bekerja dengan tenang dan maksimal jika tempat yang tersedia tidak

dapat membenkan kenyamanan.

Dengan   demikian   ruang       gerak   untuk   tempat   guru   bekerja

seharusnya direncanakan terlebih dahulu agar para guru tidak terganggu di

dalam melaksanakan pekeriaan disamping  itu juga perusaliaan harus dapat

menghindari   dari   pemborosan   dan   menekan   pengeluaran   biaya   yang

banyak.

I)    Keamanan

Rasa aman bagi  guru sangat berpenganin terhadap semangat keba

dan kinerja guru` Di sini yang dimaksud dengan keamanan yaitu keamanan

yang  dapat  dimasukkan  ke  dalan  lingkungan  keba  fisik.  Jika  di  tempat

kel]a   tidak    aman    guru   tersebut    akan   menjadi    gelisah,    tidak   bisa

berkonsentrasi  dengan  peker]anmya  serta  semangat  kerja  guru  tersebut

akan  mengalami  penurunan.  0leh  karena  itu  sebaiknya  suatu  organisasi

terus berusaha untuk menciptakan dan mempertahankan suatu keadaan dan

suasana  aman  tersebut  sehingga  guru  merasa  senang  dan  nyaman  dalam

bekerja

g)   Kebersihan
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Lingkungan     kerja     yang    bersih    akan    menciptakan     keadaan

disek]tamya  menjadi  sehat   Oleh  karena  itu  setiap  organisasl  hendaknya

selalu  menjaga  kebersihan  lingkungan  kerja.  Dengan  adanya  lingkungan

yang   bersih   guru   akan   merasa   senang   sehingga   kinei]a   guru   akan

meningkat.

8.   Lingkungan Kerja r`'on Fisik

Lingkungan   keria  non   fisik  adalah   semua   keadaan  yang  teljadi   yang

berkaitan   dengan    hubungsn   kerja,   balk   hubungan   dengan   atasan   maupun

hubungan   dengan   bawahan   sesama   rekan   keba,   ataupun   hubungan   dengan

bawahan (  Sedamayanti, 2001  )

Lingkungan keTa non  fisik iri tidak kalah pentingnya dengan lingkungan

ker]a  fisik.   Semangat  kel]a  gum  sangat  dipenganhi  oleh  keadan  lingkungan

ker]a    non    fisik,    misalnya    hubungan    dengan    sesama    guru    dan    dengan

pemimpinnya.

Apabila  hubungan  seorang  guru  dengan  guru  lain  dan  dengan  pimpinan

ber]alan dengan sangat balk maka akan dapat membunt guru merasa lebih nyaman

berada   di    lingkungan   kel]anya    Dengan   begitu   semangat   ker]a   guru   akan

meningkat dan kinerja pun juga akan ikut meningkat.

Ada  5  aspek  lingkungan ker]a non fisik yang bisa mempengaruhi  perilaku

8uru' yaitu.

I     Slrw*/wr   ker/.a,   yaitu   sejauh   mama   bahwa   pekerjaan   yang   diberikan

kepadanya memiliki struktur kerja dan organisasi yang balk.
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2.    r¢„ggw„g  /.¢w¢b   her/.a,   yaitu   sejauh  mama  pekel]a  merasakan  bahwa

pekerjaan  mengem  tanggung jawab  mereka  serta  bertanggung jawab  atas

tindakan mereka

3     Pewha/I.¢"  d¢"  dwAwwga„ pcmJ.xpl.„.  yaitu  sejauh mama guru  merasakan

bahwa  pimpinan  senng    memberikan  pengarahan,  keyakinan,  perhatian

serta menghargai mereka.

4.   ffer/.a  coma  ""far  ke/oapoA,  yaitu  sejauh  nana  guru  merasakan  ada

keljasama yang balk diantara kelompok keba yang ada.

5    Jre/a„cara„   fomu"i.kasl.,   yaitu   sejauh   mana   guru   merasakan   adanya

komunikasi  yang  balk,  terbuka,  dan    lancar,  balk  antan  teman  sekeja

ataupun dengan pimpinan.

Kedun jenis  lingkungan  kerja  di  atas    harus  selalu  diperhatikan  oleh

orgamsasi.   Keduanya  tidak  bisa  dipisahkan  begitu   saja.   Terkadang  orgamsasi

hanya mengutamakan salah  satu jenis  lingkungan  keba di  atas, tetapi  akan lebih

balk  lag]  apabila  keduanya dilaksanakan secara maksimal.  Dengan begitu kinel]a

guru bisa akan lebih maksimal.

Peran   seorang   pemimpin   benar  -  benar   diperlukan   dalam   hal   ini.

Pemimpin    harus  bisa  menciptakan  sebuah  lingkungan  kerja  balk  dan  mampu

meningkatkan klneba Lan.

2.I.4.     Motivasi kerja

Motivasi  berasal  dari  kata  [atin mt)verc yang  berarti  dorongan,  keinginan,

sebab,   atau   alasan   seseorang   melakukan   sesuatu    Menurut   Manullang   dalam

manajemen   personalia   (    1982;    150   ),   motivasi   adalah   pemberian   kegairahan
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bekerja   kepada   pegawai.   Dengan   pemberian   motivasi   dimaksudkan  pemberian

da}a   perangsang   Lepada   pegawai   yang   bersangkutan   agar   pegawai   tersebut

bekerja  dengan  segala  upa}'an.va.  Sedangkan  menumt  I-landoko (  1999  ).  motivasi

diartikan  sebagai   keadaan  dalam   pribadi   scseorang  yang  mendorong  keingjnan

individu  uiituk mi`lakukan  kegiatan  -kegiatan  tertentu guna tujuan.

Menurut   Malayu   S.P.   Hasibuan   (2001:143)   pengertian   motivasi   adalah

pemberian  daya  gerak yang  menciptakan  kegairahan keria  seseorang agar mereka

mau  bekerja  sama,  bekeja  efektif,  dan  terintegrasi  dengan  segala  daya  upaya

untuk mencapai  kL`puasan.

Selanjutnya  menurut  sadili  samsuddin  (2006:281)  memberikan  pendapat

teritang  pengcrtian  motivasi  yaitu  "molivasi"  adalah  proscs  mempengaruhi  atou

mendorong  dari  luar  tcrhadap  seseorang  atau  kelompok  kerja  agar  mereka  mau

inelaks{ii`akan  scsuatii  }'ang tclah ditctapkan.

Mcnurut   Malthis   (   2006:    114   )`   mo{ivasi   adalah   keinginan   dalam   diri

seseorang yang mcn}-cbabkan orang tcrsebut  beilindak.  Biasanya orang bertindak

karena   suaru   alasan    iintuk   mcncapai   tujilan.   Monahami   motivasi   sangatlah

pcntmg  L'`€`rl`iia  kinL.rjtL  I.et`ksi  {i`rhadai)  kompcn`casi  dan  pcrsoalan  sumber  daya

manusia  .Yang   lain  dipci`garul`i  dan  m€ri`i)cngaruhi   motivasi.  Pcndckatan  untuk

mciTiahami  m`iti\asi  berbedu  -bcdfl`  karc?IIa  tc`.ri  yang  herbcda mcngcmbangkan

pandangan  dail  model  mereka sendiri.   I cilri  motivasi  manusia yang

lTierirki   \1(islitu   } Jog  terkcnal  ii.rdii.i  :`.ta5  L{?biltuhan  r`isiologis.  kebiituhail

ak:ii!  kcsi`lamatan  dai\  kcan`aiiai`.  kebuiuhari  akali  ki`bcj`rsamaan dan  kasih  sayang.

kcbuluhaii   ahaii   akt`ial'isMisi   {li!i.   Kchutuhaii   sL`sc()rang   merupakan   dasar   untuk
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model   motivasi.   Kebutuhan  adalah  kekurangan  yang  dirasakan  oleh  seseorang

pada  saat  terten[u  yang  menimbulkan  tegangan  }'ang  menyebabkan  timbulnya

keinginan.

Motivasi    atau    dorongan    untuk    bekerja    ini    sangat    menentukan    bagi

ter.`apainya   suatu   tujuan.    Karena   itu   pemimpin   harus   dapat   menumbuhkan

motivasi    kerja    setinggi-tingginya    bagi    para    pegawai    pada    setiap    instansi.

Pengertian motivasi erat kaitannya dengan  timbulnya  suafu kecenderungan  untuk

berbuat    sesuatu    guna   mencapai    tujuan.    Ada   hubungan   yang   kuat   antara

kebutuhan,  moti\'asi,  perbuatan  atau  tingkah  laku,  tujuan  dan  kepuasan,  karena

sctiap perubahan senantiasa berkat adanya dorongan motivasi

Motivasi  timbul  karena  adanya  slratu  kebutuhan  dan  karenanya  perbuatan

tersebut  terarah  pada  pencapaian  tujuan  tcrtentu.  Apabila  tujuan  telah  tercapai,

n`aka  {ikan  terc`apai  kepuasan  yang  cenderung  untuk  diulang  kembali  sehingga

lebih kuat dan mantap.

Pegawai  akan  berusaha imtuk  mc.mitupi kekurangann.va dcngan melakukan

suatu   aktivitas   yang   lebih   baik   dalam   melaksanakan   pekerjaannya.   Dengan

mclakukan  aktivit€is }'ang  lebih  b{an}'ak  dan  lebih  balk  pegawai  akan  mempcroleh

hasil   .Yang   li`bih   balk   pula   schingga   kcinginannya  dapat  terpenuhi.   Keinginan

yaiig  timbul  dalam  diri  pegawai  dapat  berasal  dari  dalam  dirin.va  sendiri  maupun

berasal  dari  luar dirinya.  baik  yang bcrasal  dari  lingkiingan  kc.rjan}Ja maiipun  dari

luar  lin,5kungim  I`i`rjill`ya.

Mt)ti\rasi  liukalilah  mcrupakan  s.`suatu  yang  berdiri  sendiri.  melainkan  ada

bi`l)craria    raklor   }ang    meiiipenagnl!iin.\a.    Mcn`irtit    Arep    (    2`')03:    51     )    ada
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Sembilan  faktor motivasi`  yang dari  kesembilan  tersebut dapat dirangkum  dalam

enam  faktor secara garis besar. yaitu:

I.    Faktor  kebutuhan dasar ( ekonomis  )

Kebutuhan  dasar  yang  dimaksud  disini  adalah  kebutuhan  akan  makanan,

pakaian.   dan   perumahan  yang   biasa  disebut   sebagai   kebutuhan   primer.

Untuk memenuhi  kebutuhan dasar  ini  sesorang akan bekerja keras dengan

mengerahkan segala kemampuannya. karena kebutuhan makanan, pakaian,

dan  perumahan  merupakan  kebutuhan  yang  paling mendasr yang harus di

penuhi.

2.    Kebutuhan rasa aman ( psikologis )

Yang  termasuk  dalam   kategori   kebutuhan  psikologis  disini  diantaranya

adalah  kebutuhan  akan  status,  pengakuan,  penghargaan,  dan  lain  -  lain.

Mcnurut  Arep  (  2003   :   61   )  keinginan  pegawai  untuk  mencapai  status

tertentu  atau  untuk  menjadi  seorang  .`  tokoh  ",  bukan  saja  berarti  bahwa

pegawai   harus   mempunyai   kesempatan   lebih   banyak   untuk   mencapai

kemajuan,    akah   tetapi   juga   harus    bersedia   menerima   kewajiban   -

kewajiban  lebih banyak. Artinya motivasi untuk meraih status yang diidam

-  idamkan  akan  melekat  kuat  dalam  dirinya.  Kebutuhan  sosial  Menurut

Robert Carison:`' Satu cara meyakinkan para pegawai  betah bckerja adalah

dengan  meyakinkan  bahwa dirinya memiliki  banyak mitra di  organisasi  .i.

Pegawai  dalam  suatu  organisasi  memcrlukan  bcrinteraksi  dengan  sesama

pegawai   dan  dengan   sesama  atasann.va   serta   mcnumbuhkan   pengakuan

atas prestasi kerjanya.
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3.    Faktor  Kompensasi

Menurut  Handoko  (  2001:   155   ).  kompensasi  adalah  segala  sesuatu  yang

diterima   para  pegawai   sebagai   balas  jasa   bekerja.   Apabila  kompensasi

diberikan    secara    benar.    para    pegawai    akan    lebih    terpuaskan    dan

termotivasi   untuk   mencapai   sasaran   -   sasaran   organisasi.   Kompensasi

penting   bagi   pegawai.   karena   kompensasi   mencerminkan   nilai   karya

pegawai  itu  sendiri,  keluarga,  dan  masyarakat.  Dalam  hal  pemberian  gaji

beberapa   faktor   yang   harus   diperhatiakn.   diantaranya:   Arti   gaji   bagi

pegawai Bagi seorang pegawai gaji mempunyai arti yang mendalam, yakni

sesuatu   yang   dapat   mempengaruhi   tingkat   kehidupan   pegawai   yang

bersangkutan  bersama  keluarganya.  Dasar  pemberian  gaji  Ada  beberapa

dasar dalam  pemberian gaji.  Saru  diantaranya adalah  .`  hasil  kerja `. yakni

gaji  diberikan  berdasarkan jumlah atau nilai  barang yang dijual  atau yang

dihasi]kan.

4.    Faktor Komunikasi

Menurut Arep dalam manajemen personalia ( 2003:  81  ),  komunikasi yang

lancar adalah komunikasi terbuka dimana infomasi mengalir secara bebas

dari  alas  ke  bawah  atau  sebaliknya`  Dalam  suatu  organisasi  komunikasi

perlu   dijalin   secara   baik   antara   atasan   dengan   bawahan   atau   sesama

bawahan,  karena  dengan  komunikasi  yang  lancar  maka  arus  komunikasi

akan  berjalan  lancar  pula  serta  tidak  terjadi  adanya  mis  komunikasi  yang

akan   mengakibatkan   kesimpang   siuran   dalam   melaksanakan   pekerjaan
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dalam  organisasi.   Dengan  komunikasi  yang   lancar  kebijakan  organisasi

akan  dapat  lebih  mudah dimengerti.

5.     I.`aktor  Kepemimpinan

Menurut  Arep  dalam  manajemen  personalia  (  2003:  93  ),  kepemimpinan

adalah kemampuan seseorang untuk memguasai atau mempengaruhi orang

lain  atau  masyarakat  yang  berbeda  -  beda  menuju  pencapaian  tertentu.

Dalam mencapai tujuan yakni  untuk dapat menguasai atau mempengaruhi

serta  memotivasi  orang  lain,  maka  dalarn  penerapan  manajemen  sumber

daya   manusia   digunakan   beberapa   gaya   kepemimpinan,   diantaranya:

Democratic     Leadership,     adalah     suatu     gaya     kepemimpinan     yang

menitikberatkan kepada "  kemampuan untuk menciptakan MORAL .` dan

•`  kemampuan  unfuk  menciptakan  KEPERCAYAAN  ".   Dictatorial  atau

autocratic       Leadership,       yakni       suatu       gaya       feadcrs¢iz)       yang

menitikberatkankepada     "     kesanggupan     untuk     MEMAKSAKAN     "

keinginannya yang mampu mengumpulkan pengikut - pengikutnya untuk

kepentingan  pribadinya  dan  /  atau  golongannya  dengan  kesediann  untuk

menerima  segala  resiko  apapun.   Patemalistik  Leadership,  yakni  bentuk

antara  ga.va  pertama  (  democratic  )  dan  kedua  (  dictatorial  )  diatas.  Free

Rain    Leadership,   yakni    salah    satu   gaya   kepemimpinan   yang    100%

menyerahkan      sepenuhnya      seluruh      kebijaksanaan      pengoperasiaan

manajemen   sumber   daya   manusia   kepada   bawahannya   dengan   hanya

berpegang   kepada   ketentuan   -   ketentuan   pokok   yang   ditetapkan   oleh

atasan mereka.
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6.    Faktor pelatihan

Pelatihan    merupakan    suatu    sarana    untuk    meningkatkan    kemampuan

pegawai   dalam   suatu   organisasi.    Untuk    lebih   meningkatkan   kualitas

sumber  daya   manusia  setiap  organisasi   perlu   melaksanakan  pendidikan

dan   pelatihan   bagi   pegawainya,   baik   yang   diselenggarakan   di   dalam

maupun   di    lunr   organisasi.    Menurut   Arep   (   2003:    108   ),   pelatihan

merupakan salah satu usaha untuk mengembangkan sumber daya manusia,

terutama  dalam  hal  pengetahuan.  kemampuan,  keahlian.  dan  sikap.  yang

telah ditentukan oleh organisasi.

2.2     Kerangka pikir

Berdasarkan tinjauan  landasan teori  dan  penelitian terdahulu.  maka dapat

disusun  suatu  kerangka  pemikiran  dalam     penelitan  ini.  seperti  yang  disajikan

dalam gambar berikut ini:

Skema Kerangka F.lkir :
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2.3         Hipotesis

Berdasarkan   rumusan   masalah   yang   dikemukakan   sebelumnya.    maka

penulis   mengajukan   hipotesis   bahwa   diduga   pengaruh   lingkungan   kerja   dan

motivasi  kerja  berpengaruh  positif dan  sigifikan  terhadap  kineria  guru  pada  SMP

4 Bontomanai Kabupaten Kepulauan Selayar.
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BAB Ill

METODE PENELITIAN

3.I  Daerah dan  Waktu Penelitian

Penelitian  ini  dilakukan pada SMP 4  Bontomanai,  yang berlokasi  di   Desa

Bontomarannu  Kecamatan  Bontomanai  Kabupaten  Kepulauan  Selayar.  Adapun

waktu  yang  digunakan  dalam  penelitian  ini  kurang  lebih  tiga  bulan,  mulai  bu]an

Maret sampai dengan bulan Mei 2014

3.2 Metode Pengumpulan Data

Dalam    penulisan    skripsi    ini,    penulis    mempero]eh    data    dengan

menggunakan   metodesebagai berikut:

I.    Penelitian Lapangan /Ff.c/d J3escarcAU

Yaitu     penelitian     yang     dilakukan     dengan     mengadakan     observasi

(pengamatan)     secara     langsung     kepada     sekolah,     serta     melakukan

wawancara /7`#/erv/.ew )  dengan pimpinan sekolah dan sejumlah guru

2.    Penelitian Kepustakaan /I;.brary JicsearcA/

Yaitu   penelitian   yang   dilakukan   dengan   cara   membaca   dan   mencari

penjelasan dari  teori-teori dan  literatur yang berhubungan  dengan  masalah

yang dibahas.

3.3 Jenis dan Sumber Data

3.3.IJenis Data

a.    Data Kuantitatif

Yaitu  data  yang  berupa  angka-angka  seperti  jumlah  guru,  jam  kerja

guru. serta tugas dan tanggung jawab para guru



34

b.     Data  Kualititatit`

Yaitu  data  }ang   berupa  informasi   baik  secara   lisan   maupun   tulisan

seperti     gambaran     umum     sekolah`     struktur    organisasi     sekolah,

pembagian tiigas dan  fungsinya.

3.3.2     SumberData

Sumber data yang digunakan dalam penelitian  ini adalah:

a.    Data Primer Yaitu data yang  bersumber dari  hasil observasi  (pengamatan)

dan i.#/erv/.ew (wawancara) dengan pimpinan dan sejumlah guru.

b.   Data sekunder

Yaitu  data  yang  bersumber  dari  tulisan-tulisan  dan  laporan-laporan  yang

dianggap relevan dalam penulisan skripsi.

3.4    Metode Analisis

Dalam      penelitian      ini,      penulis      menganaLisis      data      dengan

menggunakan    metode   jiegr€si.   Bcrgrnda   yaitu    suatu    metode   yang

menguraikan adanya pengaruh dari  masing-masing variabel bebas (x) dan

variabel terikat (y) dengan  Rumus :

Y = a + blxl  + b2X2+ ....... e

Keterangan :

Y= Kineria Guru

Xl  = Lingkungan  Kerja

X2= Motivasi Kerja

a    =konstanta

b I , b2 = Koefisien regresi
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e   = Standar error

3.5 Defenisi Operasional

•      Kinerja  adalah  hasil  kerja  secara  kualitas  dan  kuantitas  yang  dicapai

oleh   seorang   pegawai   dalam   melaksanakan  tugasnya  sesuai   dengan

tanggung jawab yang diberikannya.

•     Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja

yang  dapat  mempengaruhi  dirinya  dalam   melaksanakan  tugas-tugas

yang diemban.

•     Motivasi   adalah   proses   mempengaruhi   atau   mendorong   dari   luar

terhadap     seseorang     atau     kelompok     keba     agar     mereka     mau

melaksanakan sesuatu yang telah ditetapkan
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BAB IV

HASIL DAN PEMBAHASAN

4.1         Gaml)aran  umum

4.1.I Sejarali Singkat SekoLal]

Dalam   rangka   meningkatkan   wajib   belajar   9   (sembilan)   tahun   dibidang

akses,    Departemen   Pendidikan   Nasional   dalam    hal    ini    Direktorat   Jenderal

manajemen  Pendidikan  Dasar  dan  Menengah  melaksanakan  beberapa  program

altematif antara  lain,  Pertama,  membangun  unit  sekolah  baru  dikantung-kantung

sekolah  yang  tebal  dan  berkonsentrasi  dengan  angka  partisipasi  kasar  dibawah

rata-ratanasional,  Kedua,  membangun  ruang  kelas  baru  di  sekolah-sekolah  yang

over capacity,  Ketiga,  membangun SL)-SMP satu atap di kantung-kantung daerah

yang  tipis  dan  terpencar  dengan  memanfaatkan  fasilitas  SD  yang  sudah  ada  di

tempat tersebut.

Sejalan  dengan  kebijakan  pemerintah  melalui  Perpres  No.   7  tahun  2005

tentang  Rencana  Pembangunan  Nasional  Jangka  Panjang  Menengah  2004-2009.

Program    pembangunan    USB-SMP   dilaksanakan    dengan    cara   dana   subsidi

langsung     diberikan     kepada     sekolah     dan     kemudian     dalam     pengelolaan

pembangunannya  melibatkan  partisipasi  masyarakat  di  sekitar  sekolah.  Dimana

masyarakat dipresentasi oleh lembaga yang disebut dengan Komite Pembangunan

Unit    Sekolah    Baru   (KP-USE).    Komite    Pembangunan    USB    menerima   dan

mengelola    subsidi    untuk    membangun    unit    sekolah    baru    sejak    mulai    dari

perencanaan    sampai    seluruh    pembangunan    selesai    dan    dioperasikan    unfuk

kegiatan   pembelajaran.   Dengan   demikian   diharapkan   sekolah   dan   masyarakat
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akan  mempunyai  rasa  kepemilikan  yang  tinggi  terhadap  fasilitas  yang  dibangun

serta  bertanggung  jawab  alas  terwujudnya  Unit  Sekolah  Baru  (USB)  termasuk

kegiatan  pendidikan  didalamnya.  Dalam  hal  ini  SMP Negeri  4  Bontomanai  yang

terletak  di  desa  Bontomarannu   Kecamatan  Bontomanai  Kabupaten   Kepulauan

Selayar.

4.1.2 Struktur Organisasi

Struktur Organisasi  SMP NegeTi 4 Bontomanai tergambar sebagai berikut :

Struktur organisasi  memberikan batas-batas tanggung jawab masing-masing

pegawai    muLai    dari   jabatan   tertinggi    sampai   jabatan   terendah.    Pembatasn

tanggung  jawab   ini   membawa   tiap   pegawai   sebagai   pimpinan   dan   bawahan
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kepada  kewajiban  dan  hak-haknyadalam  melaksanakan  tugas.  Fungsi  dan  tugas

pengelola sekolah adalah  sebagai  beriku[:

I.    Kepala sekolal]

Tugas dan Kewajiban kepala sekolah:

a.    Kepala    sekolah    berfungsi    sebagai    pendidik,    manajer,    pengelola,

administrator (pendorong) pengayom dan pembimbing.

b.    Kepala   sekolah   mempunyai   tugas   menyusun   rencana   dan   program

sekolah,      membina      kesiswaan      pembelajaran      dan      ketenagann,

administrasi   sekolah   serta   membina   dan   melaksanahan  keriasama  /

hubungan dengan masyarakat.

2.   Wakil Kepa]a sekolah

Tugas dan Kewaj iban wakil kepala sekolah:

a.    Menyusun  perencanann,  membuat  program  kegiatan  dan  pelaksanaan

Program

b.    Pengorganisasian                  f,    Pengawasan

c.    Pengarahan                               g.   Penilaian

d.    Ketenagaan                             h.   Identifikasi dan pengumpulan data

e.    Pengkoordinasian                  i.   Penyusunan laporan

Wakil   kepala   sekolah   membantu   kepala   seko]ah   da]am   ilrusan-urusan

kurikulum sebagai berikut:

•     Menyusun dan menjabarkan kalender pendidikan

•     Menyusun pembagian tugas guru danjadwal pelajaran
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•     Mengatur penyusunan  program  pengajaran (program semester`  program

satuan  pelajaran  dan  persiapan  mengajar`  penjabaran  dan  penyesuaian

kurikulum).

•     Mengatur pelaksanaan kurikulerdan ekstra kurikuler

•     Mengatur   pelaksanann    program    penilaian    kriteria   kenaikan    kelas,

kriteria  kelulusan  dan  laporan  kemajuan  siswa,  serta  pembagian  rapor

dan STTB.

•     Mengatur pelaksanann program perbaikan dan pengajaran.

•     Mengatur pemanfaatan lingkungan sebagai sumber belajar.

•     Mengatur pengembangan MGMp dan koordinator mata pelajaran.

•      Mengaturmutasi siswa.

•     Melakukan supervisi administrasi dan akademis.

•     Menyusun laporan.

3.   Komite seko]ah

Tugas dan kewajiban komite sekolah:

Mitra  keria  sekolah  untuk  mewadahi  peran  serta  masyarakat dalam  rangka

meningkatkan  pensisikan  mutu  pendidikan,  pemerataan  pendidikan,  memberikan

masukan,     pertimbangan,     rekomendasi      mengenai     kebijaksanaan     program

pendidikan,    RAPBS,   dukungan   finansial   dan   lain-lain   yang   terkait   dengan

pendidikan.

4.   Tata usaha

Tugas   dan   kewajiban   tata   usaha   adalah   melakukan   urusan   persuratan,

keuangan. kepegawaian dan rumah tangga sekolah.
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5.   Perpustakaan

Tugas     dan     kewajiban     pengelolah     perpustakaan     adalah     pemcanaan,

pengadaan   buku.   inventarisasi   buku,   membuat   katalog,   penyusunan   buku.

mengatur pem injaman buku, dan pemeliharaan  buku.

6.    DewanGuru

Tugas dan kewajiban guru:

•     Guru bertugas mengelola pembelajaran

•     Guru  bertanggung  jawab  kepada  kepala  sekolah  dan  mempunyai  tugas

melaksanakan tugas belajar mengajar secara efektif dan efisien.

•     Tugas dan tanggungjawab seorang guru:

a.    Menyusun program tahunan/ semester

b.   Menyusun program satuan belajar

c.    Menyusun program mingguan / bulanan

d.    Menyusun progian ulangan harian.

•     Guru  bertugas  untuk  menyusun  program    pembelajaran/pendidikan  siswa

untuk yang mencapai target kurikulum yang sudah ditentukan.

4.I.3 Visi dan Misi Sekolah

Visi  SMP Negeri 4 Bontomanai "unggul dalam mutu,  beipijak pada  iman

dan   taqwa",      kami   memilih   visi   ini   untuk   tujuan  jangka   panjang,  jangka

menengah,  dan  jangka  pendek.  Visi  ini  menjiwai  warga  sekolah  kami  untuk

selalu   mewujudkan   setiap   saat   dan   berkelanjutan   dalam   mencapai   tujuan

sekolah.

Visi tersebut mencerminkan profil dan cita-cita sekolah, sebagai berikut:
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>    Berorientasi kedepan dengan memperhatikan potensi  kekinian.

>    Sesuai dengan norma dan harapan masyarakat.

>    Ingin mencapai keunggulan.

>    Mendorong semangat dan komitmen seluruh warga sekolah.

>    Mendorong adanya perubahan yang lebih baik.

>    Mengarahkan langkah-langkah strategis (nisi) sekolah.

Untuk  mencapai  visi  tersebut,  perlu  dilakukan  suatu  misi  berupa  kegiatan

jangka   panjang   dengan   arah   yang  jelas.   Berikut   ini   merupakan   nisi   yang

dirumuskan berdasrkan visi diatas.

Misi SMP Negeri 4 Bontomanai adalal "Disiplin dalam keria, mewujudkan

manajemen   kekeluargaan,   keriasama,   pelayanan   prima   dengan   meningkatkan

silaturahmi".  Disetiap  kerja  komunitas  pendidikan,  kami  selalu  menumbuhkan

disip]in sesuai aturan bidang kerja masing-masing,  saling menghormati dan saling

percaya  dan  tetap  menjaga  hubungan  keria  yang  harmonis  dengan  berdasarkan

pelayanan prima, keriasama dan silaturahmi.

Penjabaran nisi diatas meliputi:

>   Melaksanakan   pembelajaran   dan   hubungan   secara   efektif  sehingga

siswa berkembang secara optimal, sesuai dengan potensi yang dimiliki.

>    Menumbuhkan  semangat  keunggulan  secara   intensif  kepeda  seluruh

warga sekoLah.

>    Mendorong   dan   membantu   setiap   siswa   untuk   mengenali   potensi

dirinya sehingga dapat berkembang secara optimal.
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>    Menumbuhkan   dan   mendorong   keunggulan   dalam   penerapan   ilmu

pengetahunn, teknologi dan seni.

>    Menumbuhkan  penghayatan  terhadap  ajaran  agama  yang  dianut  dan

budaya bangsa sehingga terbangun siswa yang kompeten dan berakhlak

mulia.

>   Mendorong  siswa  yang  berkualitas,  berprestasi,  berakhlak  tinggi  dan

bertaqwa kepada tuhan yang maha esa.

Misi   menggunakan   jangka   panjang   masih   perlu   diuraikan   menjadi

beberapa kegiatan yang memiLiki tujuan lebih detail dan lebih jelas.

4.I.4 Tujuan Sekolah

Tujuan  sekolah  kami  merupakan jabaran  dari  visi  dan  misi  sekolah agar

komunikatif dan bisa diukur:

•     Unggul dalam kegiatan keagamaan dan kepedulian sosial

•     Unggul dalam perolehan nilai VAN

•     Unggul dalam persaingan masuk kejenjang SMA Negeri

•     Unggul   dalam   penerapan   ilmu   pengetahuan   dan   teknologi,   terutana

bidang sains dan matematika

•     Unggul   dalam   lomba   olah   raga,   kesenian,   PMR,   Paskibraka,   dan

teknologi

•     Unggul dalam kebersihan dan penghijauan sekolah

Tujuan   sekolah   kami   tersebut   secara  bertahap  akan   di   monitoring,   di

evaluasi  dan dikendalikan  setiap kurung waktu  tertentu.  untuk mencapai  Standar
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Kompetensi  Lulusan  (SKL)  sekolah  menengah  pertama  yang  dibukukan  secara

nasional sebagai berikut:

I     Meyakini, memahami, dan menjalankan ajaran agama yang diyakini dalam

kehidupan.

I     Memahami   dan  menjalankan  hak  dan   kewajiban   untuk   berkarya  dan

memanfantkan lingkungan secara bertanggung jawab

-     Berpikir secara logis, kritis, kreatif,  inovatif, dalam memecahkan masalah

serta berkomunikasi melalui berbagai media massa

•     Menyenangi dan menghargai semi

I     Menjalankan pola hidup bersih, bugar, dan sehat

•     Berpatisipasi dalam kchidupan  sebagai  cerminan  rasa cinta dan  bangga

terhadap bangsa dan tanch air

4.2 Deskripsi Data

Masalah   kineria   instansi   dalam   kegiatan   sehari-hari   berperan   penting

dalan mernpertahanhan kelangsungan hidup kantor.  Dengan peningkatan kinerja

instansi akan dapat membantu mempercepat pencapaian tujuan organisasi. Betapa

pentingnya kineria perusahaan  sehingga perlu ditunjang oleh terciptanya kinerja

pegawai yang tinggi.

Responden dalam penelitian ini adalah seluruh guru/pegawaishff Negeri

4   Bontomanai   Kabupaten   Kepulauan   Selayar.   Responden   terdiri   dari   guru,

pegawai  tata  usaha,laboran  dan  pustakawan  dari  Golongan,   I1,   dan  Ill  yang

beriumlah  30  orang.   Berikut  ini  data  karakteristik  responden  yang  diperoleh

dilapangan.
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TABEL 4.I

Karakteristik Responded Berdasarkan Jenis Kelamin

No. Jenis Kelamin Frekuensi Persentase(%)

I Laki-laki 19 63,33

2 Perempuan 11 36,67

Jumlah 30 loo,00

Sumber Data : Diolali berdasarkan data lapangan, 2014

Tabel  4.I  menunjukkan  bahwa  karakteristik  responden  berdasarkanjenis

kelamin   yaitu  dari   30   responden  terdiri   atas;   19  responden   (63,33%)bejenis

kelamin laki-laki, dan  I 1  responden (36,67%) berienis kelaminperempuan.

TABEL  4.2

Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kcrja

No. Masa Keria Jumlah Persentase(%)

1. I  - 5 thun 2 '\`(\7

2. 6 -  10 tahun 9 30

3. 11  -15  tahun 4 13,33

4. 16  -20 tahun 15 50

Jumlah 30 100,00

Sumber Data : Diolah berdasarkan data lapangan, 2014

Tabel  4.2  menunjukkan  bahwa karakteristik  responden  berdasarkan  nasa

keba yaitu  dari jumlah  30  responden  terdiri  atas;  2  responden  (6,67%)  memiliki

masa kerja  I  -5  tahun,  9  responden  (30%)memiliki  nasa kerja 6 -  10  tahun,  4
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responden   (13.33%)   memiliki   masakerja   H   -   15   tahun,   15   responden   (50%)

merniliki nasa keria  16 -20tahun.

TABEL4.3

Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan

No. Pangkat/Golongan Jumlah Persentase(%)

1. SLTA/sederajat 5 16,67

2. D3 3 10

3. Sl 21 70

4. S2 1 3,33

Jumlah 30 100'00

S mber Data : Diolah berdasarkan data lapangan, 2014

Tabel   4.3    menunjukkan   bahwa   karakteristik   responden   berdasarkan

pendidikan   yaitu   dari  jumlah   30   responden   terdiri   atas;   5   orang   (16,67%)

berpendidikan SLTA/sed-erajat 3 orang ( 10%) berpendidikan D3, 21  orang (70%)

berpendidikan Sl , dan I  orang (3.33%) berpendidikan S2.

4.3  Hasil Penelitian

Salah  satu  upaya yang  dilakukan  oleh  setiap  instansi  adalah  peningkatan

kineriapegawai,karenadenganpengelolaankinerjapegawaiyangbaikakandapat

meningkatkan  kineria   instansi   sehingga  dapat  mempertahankan   kelan§sungan

hidup instansi tersebut.

Dengan  pentingnya  kinerja  pegawai,  maka  perlu  ditunjang  oleh  adanya

analisis yang mempengaruhi kinerja pegawai. Adapun yang berpengaruh terhadap
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kinerja pegawai yang akan dianalisis dalam penelitian  ini adalah  lingkungan keria

dan motivasi keria.

Untuk     lebih    jelasnya     akan     disajikan     analisis     faktor-faktor     yang

mempengaruhi kineria pegawai yang dapat dilihat melalui urai sebagai berikut.

a.   Tanggapan responden mengenai kinerja pegawai

Dengan   pentingnya   masalah   kineria   pegawai`   maka   dapat   disajikan

tanggapan   responden   mengenai   kineria   pegawai   pada   SMP   4   Bontomanai

kabupaten kepulauan selayar melalui tabel dibawah ini

TABEL 4.4
DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN

ATAS VARIABEL KINERJA

NO KINERJA PEGAWAI cO SKOR RATA-  IRATA

I 2 3 4 5

I 4 4 5 3 4 20 4

2 3 4 4 3 4 18 3,6

3 4 4 3 4 4 19 3,8

4 5 4 4 4 4 21 4£

5 5 4 5 4 4 22 4'4

6 4 3 3 4 3 16 3£

7 4 4 3 4 4 19 3,8

8 4 4 3 3 4 18 3'6

9 4 3 4 4 4 19 3,8

10 5 4 4 5 5 23 4,6

11 4 3 4 5 4 20 4
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12I 4 5 2 4 4 19 3'8

13 3 5 2 5 4 19 3,8

14 4 5 3 3 4 19 3,8

15 5 3 3 2 3 16 3'2

16 4 3 4 4 5 20 4

17 5 3 3 2 4 17 3'4

18 3 2 3 3 5 16 3£

19 4 4 3 3 4 18 3,6

20 5 5 4 3 3 20 4

21 4 5 4 5 4 22 4,4

22 3 3 3 3 4 16 3£

23 4 5 4 5 4 22 4'4

24 3 4 4 4 4 19 3'8

25 5 4 3 5 5 22 4,4

26 4 4 2 4 3 17 3,4

27 4 2 4 4 5 19 3'8

28 5 4 5 5 5 24 4'8

29 5 2 2 5 5 19 3,8

30 5 4 3 4 4 20 4
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Sumber : kuisioner penelitian 2014

Dari  hasil  label  4.4  yang  terlihat  diatas,  dapat  disimpulkan  bahwa  dari  5

indikator pertanyaan yang diberikan   maka tariggapan  responden terhadep  varibel

kinerja  pegawai  pada  SMP  Negeri  4  Bontomanai  adalah  yang  memilih  sangat

setuju  (33,33%),    setuju  (50%),  cukup  setuju  (16,670/o),  dan  tidak  ada  responden

yang  menjawab  tidak  setuju  ataupun  responden  yang  menjawab  sangat  tidak

setuju

Indikator  pertanyaan  kedua  menurut  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab sangat setuju (20%), yang menjawab setuju (46,67%), yang menjawab

cukup  setuju  (23,33%)  responden  yang  menjawab  tidak  setuju  (10%)  dan  tidak

ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator  pertanyaan  ketiga  menurut  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab sangat setuju ( 10%), yang menjawab setuju (36,67%), yang menjawab

cukup  setuju  (40%)  responden  yang  menjawab  tidak  setuju  (13.33%)  dan  tidak

ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator pertanyaan  keempat menurut tanggapan responden  adalali  yang

menjawab sangat setuju (26,67%), yang menjawab setuju (40%), yang menjawab

cukup setuju (26.67%) responden yang menjawab tidak setuju (6,66%) dan tidak

ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator  pertanyaan  kelima  menurut  tanggapan  responden  adalal`  yang

menjawab   sangat   setuju   (23,33%),   yang   menjawab   setuju   (63,34%),   yang

menjawab  cukup  setuju  (13,33%)  dan  tidak  ada  yang  menjawab  tidak  setuju

ataupun responden yang menjawab sangat tidak setuju.
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b.   Tanggapan responden mengenai lingkungan kerja

Berikut   ini   disajikan   tanggapan   responden   mengenai   lingkungan   kerja

pegawai pada SMP 4  Bontomanai kabupaten kepulauan selayar yang dapat dilihat

melalui  label berikut.

TABEL 4.5
DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN

ATAS VARIABEL LINGKUNGAN KERJA

NO I[INGKUNGAN KERJA SKOR RATA-RATA

exl)

1 2 3 4 5

I 4 4 4 5
'2

19 3'8

2 4 4 5 3 4 20 4

3 4 4 4 4 4 20 4

4 4 5 4 4 5 22 4,4

5 3 4 3 3 4 17 3'4

6 5 5 5 5 4 24 4'8

7 4 4 5 3 2 18 3,6

8 3 4 3 3 5 18 3'6

9 4 4 4 4 5 21 4£

10 5 5 5 4 4 23 4'6

11 4 5 4 4 4 21 42

12 5 4 3 4 4 20 4

13 4 4 4 4 2 18 3,6

14 4 4 4 4 4 20 4
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15 4 3 3 5 3 18 3'6

116I
4 4 3 5 4 20 4

17 3 4 3 3 3 16 3£

18 4 4 4 3 3 18 3,6

19 3 2 3 4 3 15 3

20 4 3 3 4 4 18 3,6

21 3 4 3 3 4 17 3,4

22 4 4 3 4 3 18 3'6

23 4 4 3 4 3 18 3,6

24 4 3 3 4 2 16 32

25 3 3 3 3 3 15 3

26 3 4 3 3 4 17 3'4

27 3 3 3 4 3 16 32

28 4 4 3 4 3 18 3,6

29 4 3 3 4 3 17 3'4

30 4 3 3 3 4 17 3'4

Sumber : kuisioner penelitian 2014

Dari  hasil  tabel  4.5  yang  terlihat  diatas,  dapat  disimpuucan  bahwa  dari  5

indikator pertanyaan yang diberikan   maka ta.nggapan responden terhadap varibel

lingkungan  keria  pegawai  pads  SMP Negeri  4  Bontomanai adalah yang memilih

sangat  setuju  (10%),     setuju  (63,33%),  cukup  setuju  (26,67%),  dan  tidak  ada
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responden  yang  menjawab  tidak  setuju  atau  responden  yang  menjawab  sangat

tidak setuj u

lndikator  pertanyaan  kedua  menuriit  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab   sangat   setuju    (13,33%),    yang   menjawab   setuju   (53,34%),    yang

menjawab cukup  setuju (33,33%) dan tidak ada responden yang menjawab tidak

setuju ataupun responden yang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator  pertanyaan  ketiga  menurut  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab   sangat   setuju   (13,33%),   yang   menjawab   setuju   (26,67%),   yang

menjawab  cukup  setuju  (60%)  dan  tidak  ada  responden  yang  menjawab  tidak

setuju ataupun yang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator pertanyaan keemp/at menurut tanggapan responden adalah yang

menjawab   sangat   setuju   (13,33%),   yang   menjawab   setuju   (53,33%),   yang

menjawab cukup setuju (26,67%) responden yang menjawab tidak setuju (6,66%)

dan tidak ada yang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator  pertanyaan  kelima  menurut  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab sangat setuju (10%), yang menjawab setuju (43,34%), yang menjawab

cukup  setuju  (33.33%)  responden  yang  menjawab  tidak  setuju  (13,33)dan  tidak

ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.

c.    Tanggapan rcsponden mengenai motivasi kerja

Dalam   kaitannya  dengan   masalah   motivasi   keria  pegawai   maka  dapat

disajikan  tanggapan  responden  mengemi  motivasi  keria  pegawai  pada  SMP  4

Bontomanai  kabupaten  kepulaunn selayar yang dapat dilihat melalui  label  berikut

ini.
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TABEL 4.6
DISTRIBUSI JAWABAN RESPONDEN

ATAS VARIABEL MOTIVASI

NO MOTIVASI PEGAWAI (X2) SKOR RATA-RATA

I 2 3 4 5

I 4 4 4 4 4 20 4

2 4 4 4 4 4 20 4

3 3 3 4 4 4 18 3'6

4 5 4 2 3 2 16 32

5 5 5 4 4 4 22 4,4

6 3 3 3 3 3 15 3

7 4 4 4 4 4 20 4

8 3 4 5 5 3 20 4

9 5 3 3 4 4 19 3'8

10 5 4 4 5 3 21 4'2

11 4 3 3 3 4 17 3'4

12 4 3 3 5 4 19 3,8

13 3 4 5 3 3 18 3,6

14 4 2 5 3 4 18 3'6

15 4 3 3 2 4 16 3'2

16 5 5 4 5 5 24 4.8

17 4 2 4 3 3 16 3,2

18 3 2 4 3 4 16 3,2
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19 4 5 5 3 3 20 4

120 4 4
'5

5 5 23 3'6

121 5 2 4 3 4 18 3'6

22I 2 4 3 4 4 17 3'4

123 3 3 3 5 5 19 3,8

24 5 5 3 3 2 18 3'6

25 3 3 4 4 2 16 32

26 2 4 4 3 3 16 32

27 4 3 4 3 4 18 3'6

28 5 4 3 4 5 21 4'2

29 2 3 5 3 3 16 3£

30 3 3 4 3 3 16 32

Sumber : kuisioner penelitian 2014

Dari  hasil  tabel  4.6  yang terlihat diatas,  dapat disimpulkan  bahwa dari  5

indikator pertanyaan yang diberikan   maka tanggapan responden terhadap varibel

motivasi  keria  pegawai  pads  SMP  Negeri  4  Bontomanai  adalah  yang  memilih

sangat  setuju  (26,67%),     setuju  (36,67%),   cukup  setuju  (26,66%),  dan  yang

responden  menjawab  tidak  setuju  (10%)sedangkan  responden  yang  menjawab

sangat tidak setuju tidak ada.

Indikator  pertanyaan  kedua  menumt  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab   sangat   setuju   (13,33%),   yang   menjawab   setuju   (36,67%),   yang

menjawab   cukup   setuju   (36,67%)   responden   yang   menjawab   tidak   setuju

( 13,33%) dan tidak ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.
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[ndikator  pertanyaan  ketiga  menurut  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab  sangat  setuju  (20%),  yang menjawab  setuju  (46,67%),  yang menjawab

cukup setuju  (30%) responden yang menjawab tidak setuju (3.33%) dan tidak ada

responden .vang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator pertanyaan  keempat  menurut tanggapan  responden adalah yang

menjawab  sangat  setuju  (20%),  yang  menjawab  setuju  (30%),  yang  menjawab

cukup setuju (46,67%)  responden yang menjawab tidak setuju (3,33%) dan tidak

ada responden yang menjawab sangat tidak setuju.

Indikator  pertanyaan  kelima  menurut  tanggapan  responden  adalah  yang

menjawab   sangat   setuju   (13,33%),   yang   menjawab   setuju   (46,67%),   yang

menjawab cukup setuju (30%) responden yang menjawab tidak setuju (10%) dan

tidak ada responden yang menjawab sangat tidak setuj.u.

4.4 Analisis Data

Untuk  mengukur  dan  mengujj  pengaruh  lingkungan  keria  terhadap  kineja

pegawai  khususnya  untuk  variabel  lingkungan  ketia  (Xl)  dan  variabel  motivasi

(X2),  maka  dilakukan  pengolahan  data  dengan  melalui  persamaan  regresi  linier

berganda dengan menggunakan bantuan program  SPSS,  hasil olahan data terseout

dirangkum dalam tabel sebagai berikut

Coefroen6

Model

nstandCoeffiaardizents StandardrfuCoefficients

t Sra

CorrelationS Col'.          . S

8
StdError

Beta
ZercLOrder

Partlal Part

'neaTl tatistics

1                (Constant)Llngkungan  Ker)a  (X 7 . 1 05.322 721.134

.391

81,41 .015,023

560 421 350

a erance.803.803 VIF1,2461,246

Motivasl  Pegawai ( 339 144 381 35 026 555 412 .342
a  Dependent Vanable   Kiner'a Peg awai in
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Dari   tabel   diatas   diperoleh   hasil   dan   dimasukan   kedalam   persamaan

sebagai  berikut

Dimana :            Y=Bo+B I x 1 +82X2

y= 7, io5ro,322 +o,339

80 = 7,105 artinya jika tidak perubahan pada keahlian dan motivasi kerja maka

nilai prestasi kerja pegawai adalah 7,105 nilai konstan untuk variabel

terikat.

81  = 0,322 artinya setiap penambahan keahlian keja pegawai akan

mempengaruhi prestasi keja pegawai 0,322

82 = 0,339 artinya setiap penambahan motivasi pegawai akan mempengaruhi

prestasi keba pegawai

4.4.I  Koerisien Determinasi a`2)

Koefisien    determinasi    (R2)    pada    intinya    mengukur    seberapa   jauh

kemampuan  model  dalam  menerangkan  variasi  variabel  dependennya.  Nilai

koefisien      determinasi   (R2)   yang   mendekati   satu   berarti   variabel-variabel

independennyamenjelaskan  hampir  semua  informasi  yang  dibutuhkan  untuk

memprediksi  variabel  dependennya.   Hasil  perhitungan  koefisien  determinasi

penelitian ini dapat terlihat pada tabel berikut :

-I Surmdy

Mode( R
R Adtusted

S'a  En" o''rre Chance Statl8(Ice

Out'rLR Square
F Chance dfl dQ

SIg`  F

Salere R Souere Est'mcto Chanao Chancre Wd'9on
1 656. 431 388 1,6S780 .431 10,2ce 2 27 .col 1.519

a   Predidors   (Constant),  Motives] Pegawal (X2).  Lingkunoan X)eda (X1)

b   Dependant Varlablo   Kino.]a  Pega`^/al (Y)
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Berdasarkan output  SPSS tampak bahwa dari  hasil perhitungan diperoleh

nilai   koefisien   determinasi   (R2)   sebesar   0.431   yang   mengindikasikan   bahwa

sebesar 43,1%  kinerja  pegawai  dipengaruhi  oleh  variabel  lingkungan  keria  dan

motivasi keria, sedangkan sisanya 56,9% yang dipengaruhi oleh falctor-fflctor lain

yang tidak diteliti.

4.4.2   Uji t

Uji  t  digunakan  untuk  melihat  sejauh  nana  penganih  secara  parsial

masing-masing    variabel  bebas  yaitu  variabel  lingkungan  keria  dan  motivasi

kefia pegawai. Dengan uji t dapat diperoleh informasi mengenai variabel mama

yang  memiliki  pengaruh  yang  dominan.  Secara  parsial  penganin  dari  kedua

variabel independen terhadap kineja pegawai ditunjukkan pada tabel berikut.

Coeffa'en&

Model

nrfudardieCoefficients §tandan]izedCoefflcient9

I Sill.

Correlatorts Collinoarit`r Sta6stice

a
Std.Error

Beta
ZemOngiv

Partial Pan Toleqma VIF
1              (Constant) 7,10§ .721

.391

81 015

560 .421 350 .cos 1 .248Lingkungan Ker]a ( 322 134 41 023
Motivasi Pegawai 339 144 .381 35 026 555 412 342 .803 1 ,248

a. Dependent VariQble:  Kineca Pegawai (Y)

Pengaruh dari masing-masing variabel lingkungan keria dan motivasi keria

terhadap  kineria  pegawai  dapat  dilihat  dari  arah  tanda  dan  tingkat  signifikansi

lebih  < 0,05.  Hasil  pengujian  hipotesis  yang dilakukan  diperoleh nilai  koefisien

parsial dari masing-masing variabel independen terhadap variabel dependen.

4.4.3   Pengaruh Lingkungan Kerja Q[l) terhadap Kit)erja Pegawai (Y)

Variabel  lingkungan  kerja  dengan  th,tung  (  2,41  )  dan  ttabei  (  I,567  )  maka

dapat dikatakan bahwa terdapat pengaruh yang nyata antara variabel lingkungan

•`'rsgL€^/`
`-           I     =` ....  //
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kerja    dengan    variabel    kinerja    pegawai,    disamping    itu    nilai    propabilitas

menunjukkan bahwa X I berpengaruh signifikan terhadap Y.

4.4.4 Pengaruh Motivasi Kerja (X2) terhadap Kfnerja Pegawai (Y)

Variabel  motivasi  kerja  dengan  t  h,lung  (  2,35  )     >    ttabei  (   I,567  ),  maka

dapat  dikatakan  bahwa terdapat  pengaruh  yang  nyata  antara  variabel  motivasi

dengan  variabel  kineba  pegawai,  disamping  itu  nilai  propabilhas  0,000  lebih

kecil dari 0,05  menunjukkan  bahwa X2 berpengaruh secara signifikan terhadap

variabel Y.

Jadi  berdasarkan  pengujian  masing-masing  variabel  independen  terhadap

variabel  dependen  secara  parsial  terlihat  bahwa  variabel  yang  paling  dominan

berpengaruh terhadap kinerja pegawai SMP Negeri 4 Bontomanai adalah variabel

lingkungan  kerja  (Xl)  dengan  nilai  th,tung  (  2,41  )  yang  lebih  besar dibandingkan

dengan variabel motivasi pegawai (X2) yaitu  ( 2,35  )

NorTnal P-P Plot of F`egres3ion Standardlzed Residual

Dependent Variable:  Kln®r|a Pegawai (Y)

00                     D2                     04                     06                     08                      10

0t>s..`/.d Cum Prob
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Scatteaplot

Depond®nt Vallat)Ie:  Kiner]a  Poga`^/ai  (t)

R.gr..a ion St`.d.ntlz.a R..lou.I
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BABV

KESIMPULAN DAN SARAN

3.1         Kesimpulan

Dari  hasil  yang  telah  dikemukakan  pada  bab  sebelumnya  maka  dapat  ditarik

kesimpulan dari hasil anaLisis tersebut yaitu :

1.    Hasil   analisis    regresi    Linear   Berganda   menunjukka   bahwa   Variabel

Lingkungan  Keria  (  Xl)  dan  Variabel  Motivasi  Keria ( X2) berpengaruh

Positif   dan    signifikan    terhadap    Kineria    Pegawai    pada    SMPN    4

Bontomanai Kab. Kepulauan Selayar.

2.    Berdasarkan  hasil  Uji  t  terhadap  dun  variabel  independen  (Lingkungan

Kerja   dan    Motivasu    Kerja),    Nampak   bahwa   kedua   variabel   yang

dianalisis,      maka      yang     paling      dominan      mempengaruhi      kineja

guru/pegawai  adalah  variabel  lingkungan  kerja.  Hal  tersebut  dibuktikan

dengan perhintungan th,tung lebih besar daripada nilai probilitas (signifikan)

atau P 0,05>0,025.

5.2        Saran

Berdasarkan   kesimpulan   yang   telah   dikemukakan   diatas   serta   hasil

kuisioner,   selanjutnya   akan   disarankan   sebagai   masukan   kepada   pihak   yang

berkompeten  pada  SMP  Negeri  4  Bontomanai  dalam  peningkatan  kinerja  guru

dan  pegawai.Makasaran-saran  yang Penulis berikan  sebagai  bahan  masukan  bagi

pihak kantor adalah sebagai berikut:

I.    Dalam  upaya  meningkatkan  kinerja  guru/pegawai  pihak  SMP  Negeri  4

Bontomanai  sebaiknya  mampu  menerapkan  berbagai  kebijakan  berkaitan
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dengan   lingkungan   kerja   dan   motivasi.   Upaya   yang   dapat   dilakukan

misalnya       memberikan       dorongan       kepada       guru/pegawai       dalam

meningkatkan  kualitas  dan  kuantitas  dari  hasil  keria  melalui  pemberian

penghargaan  atas  prestasi,  kebijakan  pemberian tunjangan,  ataupun  bonus

yang   lebih   baik,   serta  menciptakan   lingkungan   keja  yang   lebih   balk

sehingga guru/pegawai bisa bekerja dengan lebih baik.

2.    Pihak    SMP   Negeri    4    Bontomanai    hendaknya    lebih    menitiberatkan

kebijakan   yang   berkaitan   dengan    motivasi   keja,    karena   dari   hasil

penelitian   terbukti   bahwa   lingkungan   kerja   merupakan   variabel   yang

paling berpengaruh terhadap naik tururmya kineria guru dan pegawai.
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KUISIONER PENILAIAN KINERIA  PEGAWAI

Kinefro Pegawal Tanggapan Responden
SS S KS TS STS

dengan serius menyelesaikan pekeriaan

sanpal tuntas

Melapor kepeda 8tas8n jik8 eda masalch pckebaan

Tepat wcktu tiba dikantor

Tidak ada kesulitan bekerja dengan semua pegawal

Kesediaan menerima pendapat dengan rekan keria

KUISIONER TENTANG LINGKUNGAN KERIA PEGAWAI

Lingkungan Kelja Pegawal
Tanggapan Responden

SS S KS TS STS

Kebusihan di kantor memberihan

kenyamanan dalam bekezja

Fasilitas pendukung pekelj ann sudaj

memadai

Tata letak dan pengaturan peralatan kerja

sudan tepat

Adanya j amirmn keamanan lingkungan

yang diberikan oleh kantor

Hubungan antara pegawai dan pimpinan

terialin dengan baik



KulsloNER TENTANG MOTrvAsl PEGAWAI

Motivasi kefo Pegawal
Tanggapan Responden

SS S KS TS STS

Atasan selalu membenkan pujian bila

pegawaj menjalankan tugas dengan

memuskan

Prestasi pegawai selalu di nilai dengan

teliti dan benar

Pembenen penghargaan bagi pegawai

yang berprestasi

Kesempatan untuk mengembangha

kemanpuan  dan keterampilan pegawai

Kesempatan yang dibenkan instansi untuk

menduduki posisi tertentu



Regression

Deeripde Sdthdcs
Mean Std. Doviatlon N

Kinefro P-i in 1-9,3000 2_, 1 1 969 30
Lingkungan  Koria (X1 ) 18,5000 2,56972 30
Motiva8i Pegawai (X2) 18,4000 2,38675 30

Corwltlone

KineTja Lingkungan Motiva9i
Peaavwh in Kefa (Xl 1 Pcaawi (X2\

Pearson correlation       Kineria pega`rai (Y) 1,000 560 555
Lingkungan  Kerja (X1 ) 560 1 ,000 444
Motivasj Pegavrai (X2) 555 444 t,000

Slg. (1-tailed)                    Kineoa pegawai (Y)

001

col,007 001

Lingkungan  Kerja (X1 ) 007
«oGva9l- Pegaei OCZ) 001

N                                             Kineria pogawai (Y) 30 30 30
Lingkungan l{erja (X1) 30 30 30
Moavasi Pegawai (X2) 30 30 30

Varlables Entor®d/R®mov.d'

Model Variabl®8 Erffeed
VariablesF`omoved

mow
1 Motwast Pegavai (X2L Ente,

Lingkungan Kefia (X1)

a. All requested variables entered.

b,  Dependent Variable: Kineria Pegawai (Y)

Modd - .

Modd R
R Adqu

sO. Err a.de •'1. -R8q- FC- dn de
SOPS- RSdm E- C- a- W-

... .co1 ace 1,as7tp .col 10.2cO 2 Z7 ', .010

I    FTiii;e:e+ii: (Cori.e.rrty. I.oe`e..I a.p...I (X2), Lrmm..n «q.(X1 }

b D.p~v.un qup-(V)



ANOVAP

Model
Sum ofSoures

df Mean Square F SiFT.

1               Regressron 56,096 2 28,048 10,206 001®
Residual 74,204 27 2,748
Total 1sO,3cO 29

a.  Predictors:  (Constant), Motivasi Pegawai (X2).  Lingkungan Kerja (X1)

b.  Dependent Variable:  Kineria Pegawai (Y)

NOOu

. . ,. .- 8-Ct-
I 8kl

- • 8q6rfu

B

8mEr" e- Zoo-
Pin Pud Tt- V'F1            \|O,-d' 7.log 2.„,

.301

2,01 015

.5cO 2' .3cO .eco 1jaeLJrgivnom Kdy 0{1) .322 .1a1 2.,I .023A-P-Or) .3cO .'„ ac' 2,35 .026 6se 12 .3« 803 1 ,210- a- vl- rod P.o-'l in

RcolduaB SutsGc€

Minimum Maximum Mean Std.  Deviation N
Predicted Valile 17,0203 21,9699 19,3000 1,39081 30
Std. Predicted Value -1,639 1 ,920 000 1 ,000 30
Standard Enror ofPredictedValue

314 830 508 130 30

Adjii9ted Predicted Value 16,8190 22.1873 19,2766 1,40052 30
Residual -1,69736 4,64116 00000 1,59961 30
Std-.  Residual -1.024 2,800 000 965 30
Stud. Restduel -1,156 2,958 007 1,023 30
Deleted Residual -2.18731 5,18100 02342 1,79929 30
Stud. E~ Residtut -t,t64 3,530 038 1,108 30
Mahal. Distance 072 6,297 1,933 1,577 30
Cook's Distance 000 339 .043 075 30
Centered Leverage Value 002 217 067 054 30

a.  Dependent Variable: Kineria Pegawai (Y)



Charts

Normal PP Plot of Regrosslon Standardlzecl Re8Idual

Dep®nd®nt Variable: Klneda Pcoavel (Y)

a.0                  0.2                  0.4                  a.a                  a.8

0berved Cum Prob

scaehpict

D®p®nd®nt Varlat)l®: Klher)a Pegawal (Y)
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