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ABSTRACT

This study aims to examine and analyze the role of organizational culture, work discipline,
and work motivation on the performance of SLB Tunas Kasih Sedayu teachers, in
Yogyakarta. This study uses a minimum population adequacy classification of 36 SLB
teachers. Data collection methods with questionnaires and observation. Data analysis
with descriptive and quantitative analysis methods. Organizational culture, work
discipline, and work motivation play a positive and significant role in the performance of
SLB Tunas Kasih Sedayu teachers, Bantul, Yogyakarta. Research in the context of
development can still be carried out by adding other variables.
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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan menguji dan menganalisis peran budaya organisasi, disiplin kerja,
dan motivasi kerja pada kinerja Guru SLB Tunas Kasih Sedayu, Yogyakarta. Penelitian
menggunakan klasifikasi kecukupan minimal populasi sebanyak 36 Guru SLB. Metode
pengumpulan data dengan kuesioner dan observasi. Analisis data dengan metode analisis
deskriptif dan kuantitatif. Budaya organisasi, disiplin kerja, motivasi kerja berperan positif
dan signifikan pada kinerja Guru SLB Tunas Kasih Sedayu, Bantul, Yogyakarta.
Penelitian dalam rangka pengembangan masih dapat dilakukan dengan menambahkan
variabel-variabel yang lain.

Kata kunci-budaya organisasi, disiplin kerja, motivasi kerja, kinerja

PENDAHULUAN

Salah satu peran paling penting dalam bisnis dan organisasi adalah sumber daya
manusia. Kinerja organisasi akan lebih baik jika personilnya memiliki kemampuan yang
lebih baik. Di sisi lain, kinerja organisasi akan menurun seiring dengan menurunnya
kemampuan personel. Perusahaan membutuhkan staf yang kompeten untuk menjalankan
bisnis sebaik mungkin, meningkatkan kinerja karyawan dan memfasilitasi kelancaran
operasional manajemen. Pengembangan manusia yang berkualitas merupakan salah satu
tujuan pendidikan. Untuk dapat bersaing dengan negara-negara lain di dunia di masa
depan, Indonesia membutuhkan sumber daya manusia yang berkualitas tinggi. Orang
Indonesia memiliki kualitas yang tinggi karena sistem pendidikannya yang sangat baik
(Pramudyo, 2010).
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Anggota suatu organisasi memegang prinsip-prinsip tertentu yang membedakannya
dari organisasi lain. Ini disebut budaya organisasi. Sedangkan definisi yang lain, budaya
organisasi adalah suatu persepsi bersama yang dianut oleh anggotaanggota organisasi itu
(Robbins S. , 2006). Membangun budaya organisasi di sekolah sangatlah penting terutama
berkenaan dengan upaya pencapaian tujuan pendidikan sekolah dan peningkatan kinerja
sekolah. Ketika masyarakat sadar dan bersedia memenuhi tanggung jawabnya sesuai
dengan aturan dan hukum yang relevan, mereka menunjukkan disiplin, suatu sikap mental
yang diwujudkan dalam tindakan perilaku (Poerwadarminta, W.J.S., 1982).

Dengan menggunakan sumber daya manusianya, organisasi dapat tumbuh secara
signifikan di segala bidang pembangunan. Namun, untuk mencapai tujuan tersebut, para
pemimpin harus secara konsisten menginspirasi karyawannya untuk bekerja dengan
antusiasme yang luar biasa. Dibutuhkan lebih dari sekadar memiliki karyawan yang paling
kompeten untuk mencapai tujuan ini.

Cara seorang guru mendekati peristiwa yang berhubungan dengan pekerjaan
membentuk motivasi mereka. Kualitas yang mendorong seseorang untuk mencapai tujuan
belajarnya disebut motivasi. Anwar Prabu berpandangan bahwa terdapat korelasi yang
baik antara prestasi kinerja dengan motif berprestasi (Mangkunegara, A. P., 2000). Para
ahli psikologi selalu memberikan perhatian khusus pada motivasi, karena motivasi
manusia merupakan gejala mental yang dapat memotivasi orang untuk bertindak atau
mencapai sesuatu yang dibutuhkan atau diinginkannya.

Individu dapat memiliki motivasi jika memang dirinya memiliki keinginan untuk
berprestasi lebih baik dibandingkan lainnya. Ada 3 kebutuhan motivasi (Mc Clelland &
David. C., 1988), yaitu Tiga kebutuhan utama yang mendorong dan memotivasi
seseorang: 1) Kebutuhan akan prestasi mendorong semangat mereka untuk bekerja; 2)
Kebutuhan akan afiliasi berasal dari keinginan mereka untuk merasa diterima oleh orang
lain di lingkungan tempat tinggal dan pekerjaan mereka; 3) Kebutuhan akan kekuasaan
menstimulasi dan mengilhami gairah mereka.

Karyawan mengerahkan seluruh upaya dan fokusnya untuk mendapatkan posisi
atau otoritas terbaik.Kinerja seseorang adalah hasil dari kerja keras yang ia lakukan untuk
menyelesaikan tugas yang diberikan kepadanya. Keandalan dan kualitas kerja seorang
guru merupakan faktor dalam kinerja mereka. Kinerja yang tinggi memungkinkan guru
untuk bekerja dengan sukses dan menghasilkan pekerjaan yang berkualitas pula
(Nasrudin, 2010). Mengingat pentingnya peran guru dalam sistem pendidikan di
Indonesia, salah satu indikator penting dari keefektifan seorang guru dalam menjalankan
tugasnya adalah kinerjanya. Guru yang berkinerja baik akan melaksanakan tanggung
jawab dan perannya secara efektif.

Guru merupakan salah satu komponen esensial dalam suatu sistem pendidikan di
SLB Tunas Kasih SedayuUntuk mencapai tujuan pendidikan nasional, yaitu
mencerdaskan masyarakat, meningkatkan taraf keimanan, kesucian, akhlak mulia, dan
penguasaan ilmu pengetahuan, teknologi, dan seni, serta membangun masyarakat
Indonesia yang maju, adil, makmur, dan beradab. masyarakat, peran dan tanggung jawab
guru sangatlah penting.

Disiplin kerja guru adalah tindakan seorang pendidik yang mematuhi dan menaati
semua peraturan atau tata tertib yang diberlakukan di sekolah, dengan kesadaran penuh
dari dalam dirinya. Efektivitas guru dalam melaksanakan tanggung jawab mereka,
termasuk menangani siswa tertentu, merencanakan dan mempersiapkan pelajaran,
menggunakan media pembelajaran untuk melibatkan siswa dalam berbagai pengalaman
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belajar, dan menjalankan kepemimpinan yang aktif, berkorelasi dengan keberhasilan
mereka sebagai pengajar. (Kusmianto. , 1997). Mengingat peran penting yang dimainkan
oleh para pendidik dalam sistem pendidikan di negara ini, efektivitas guru secara alamiah
merupakan salah satu indikator utama seberapa baik seorang guru melakukan
pekerjaannya. Seorang guru akan melaksanakan tanggung jawab dan fungsinya secara
efektif jika mereka berhasil melaksanakannya.

TELAAH LITERATUR
Budaya Organisasi

Seperangkat keyakinan mendasar yang cukup efektif untuk dianggap sebagai pola
yang layak, budaya organisasi ditanamkan kepada anggota baru sebagai pendekatan yang
tepat untuk melihat, mempertimbangkan, dan menangani masalah (Gibson, 2000).
Pengertian yang lain, budaya organisasi adalah pemahaman bersama di antara anggota
organisasi mengenai sistem makna bersama yang membedakan satu organisasi dengan
organisasi lainnya dikenal sebagai budaya organisasi (Robbins S. , 2006). Barry Phegan
mengklaim bahwa budaya organisasi memotivasi karyawan untuk berkinerja baik dan
menjaga keselarasan antara tenaga kerja dan infrastruktur pendukung (Kreitner & Angelo,
2014). Budaya organisasi diukur dengan menggunakan skala budaya organisasi berdasar
tujuh dimensi (Robbins S. , 2006), yaitu: innovation and risk taking, attention to detail,
outcome orientation, people orientation, team orientation, aggresiveness, dan stability.
Indikator budaya organisasi ada 10 macam, mulai dari identitas hingga sistem (Robbins
S., 2006), selengkapnya: 1) Bagaimana pegawai mengidentifikasi dirinya; 2) Pekerjaan
lebih ke kelompok; 3) Mempertimbangkan efek pada pegawai; 4) Unit kerja yang
terkoordinasi; 5) Kontrol perilaku kerja; 6) Toleransi menghadapi resiko; 7) Orientasi
hasil akhir; 8) Fokus pada penerimaan perubahan di masa depan (open minded); 9)
Pengaturan imbalan kepada pekerja; dan 10) Toleransi pada konflik.

Disiplin Kerja

Orang yang disiplin mempunyai sikap mental yang tercermin dari tindakannya yang
bersumber dari kesadaran dan kemauannya dalam menunaikan tanggung jawabnya sesuai
dengan peraturan perundang-undangan yang ada (Poerwadarminta, W.J.S., 1982).
Menurut (Sutrisno, 2017) disiplin juga dapat diartikan sebagai kemauan individu untuk
menaati peraturan dan ketentuan yang berlaku disekitarnya. Meskipun memburuknya
disiplin staf dapat menciptakan hambatan dan memperlambat pencapaian tujuan
perusahaan, disiplin karyawan yang kuat akan mempercepat tujuan tersebut. Kerja adalah
suatu aktivitas yang dilakukan seseorang untuk memperoleh nilai positif dari aktivitas
tersebut (Ndraha. Taliziduhu., 2010). Faktor-faktor dari disiplin kerja itu ada lima
(Sinambela, Lijan Poltak. , 2012), yaitu: 1) Frekuensi kehadiran; 2) Tingkat kewaspadaan;
3) Ketaatan pada standar kerja; 4) Ketaatan pada peraturan kerja; dan; 5) Etika kerja.
Pada dasarnya, ada berbagai faktor yang mempengaruhi seberapa disiplin tenaga kerja
suatu organisasi, seperti: 1) Tujuan dan kemampuan. Tingkat kedisiplinan karyawan juga
dipengaruhi oleh tujuan dan kemampuan. Tujuan harus spesifik, ditetapkan secara ideal,
dan sesuai dengan kemampuan staf. 2) Model kepemimpinan. Karena bawahan
memandang pemimpin sebagai contoh dan panutan, maka teladan pemimpin sangat
penting dalam menentukan kedisiplinan karyawan. Pemimpin perlu memimpin dengan
memberi contoh, menunjukkan pengendalian diri, bersikap jujur dan adil, dan
menunjukkan perkataannya dengan perbuatan; Ketiga, Balas Jasa. Disiplin karyawan juga
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dipengaruhi oleh merit pay (gaji dan tunjangan), karena hal ini akan meningkatkan
kebahagiaan dan kesetiaan karyawan terhadap perusahaan; 4. Keadilan. Karena sifat dan
ego manusia yang selalu merasa dirinya penting dan menuntut untuk diperlakukan sama
dengan manusia lainnya, maka keadilan juga mendorong pelaksanaan disiplin karyawan;
5) Waskat. Cara terbaik dan paling praktis untuk menerapkan hukuman bagi karyawan
adalah melalui pengawasan melekat atau waskat. Organisasi harus mengambil langkah-
langkah proaktif untuk secara aktif memantau perilaku, moral, sikap, etos kerja, dan hasil
kerja bawahannya; Sanksi Hukuman. Pemeliharaan disiplin staf secara signifikan dibantu
oleh hukuman yang bersifat menghukum. 7) Ketegasan. Kedisiplinan karyawan akan
dipengaruhi oleh seberapa tegas pimpinan bertindak. Dibutuhkan keberanian dan keuletan
bagi para manajer untuk mendisiplinkan karyawan yang melanggar peraturan sesuai
konsekuensi dan; 8) Interpersonal. Hubungan yang harmonis di antara para personel
membantu kemampuan perusahaan untuk mempertahankan disiplin yang kuat.

Motivasi Kerja

Motivasi Tugas adalah kombinasi dari faktor internal dan eksternal. Seorang
individu memulai perilaku kerja dengan format, arah, intensitas, dan jangka waktu tertentu
(Mc Clelland & David. C., 1988). Indikator-indikator motivasi di tempat kerja meliputi:
1) Bertanggung jawab atas usaha seseorang. Hal ini ditunjukkan dengan kemampuan
seseorang untuk bekerja keras, bertanggung jawab dalam bekerja, memiliki dorongan
yang kuat untuk mencapai tujuan, dan terlibat penuh dalam tugas yang sedang dikerjakan;
2) Keinginan untuk sukses, kemampuan untuk memberikan kritik yang membangun, dan
mengejar keunggulan adalah penanda prestasi; 3) Pertumbuhan pribadi. Memiliki
motivasi untuk maju dan keinginan yang kuat untuk mengembangkan kemampuan baru
merupakan indikator, seperti halnya 4) kemandirian dalam bertindak. Menjadi mandiri
dalam pekerjaan dan menikmati kesulitan adalah dua tanda. tercapai.

Kinerja

Kinerja sebagai hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang
dibebankan kepadanya atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta waktu
(Bernardin, O., dan Russel, D. , 2016). Pengertian yang lain, kinerja merupakan hasil kerja
baik kualitas dan kuantitas seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya dan tanggung
jawabnya (Mangkunegara, A. P., 2000). Kinerja guru mengacu pada kapasitas seorang
pendidik dalam mengelola siswa di bawah bimbingan mereka dan menyelesaikan kegiatan
sekolah untuk meningkatkan hasil belajar siswa. Kapasitas guru untuk melaksanakan
tanggung jawab mereka di sekolah dan tindakan mereka selama kegiatan instruksional
dianggap sebagai aspek kinerja mereka sebagai guru. Tujuan dari penilaian Kinerja,
penilaian sistematis terhadap pekerjaan karyawan, adalah untuk pengembangan.
Manajemen atau penyedia jasa melakukan penilaian kinerja (Siswanto, 2013). Penilai
menilai kinerja tenaga kerja dengan membandingkan kinerja dengan deskripsi pekerjaan
dalam waktu tertentu, biasanya setiap akhir tahun (Uno, 2012): 1) Kualitas kerja diukur
dari beberapa faktor, seperti merancang program pendidikan secara memadai,
mengevaluasi tujuan pembelajaran, menyampaikan materi dengan hati-hati, dan
memasukkan temuan penelitian ke dalam pengajaran; 2) Kecepatan dan ketepatan kerja;
tanda-tandanya antara lain mengimplementasikan konsep baru atau yang telah
diperbaharui di dalam kelas, menyesuaikan rencana pembelajaran berdasarkan
karakteristik siswa, dan menyelesaikan kegiatan pembelajaran sesuai dengan kalender
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akademik; 3) Menunjukkan inisiatif dalam bekerja yang ditunjukkan dengan pemanfaatan
sumber belajar, variasi teknik mengajar, administrasi sekolah yang baik, dan
pengembangan gagasan baru untuk meningkatkan administrasi sekolah; 4) Kemampuan
kerja: Indikasi kemampuan kerja meliputi kepemimpinan kelas, pengelolaan KBM,
penilaian hasil belajar siswa, dan penguasaan dasar-dasar kependidikan. 5) Indikasi
komunikasi meliputi kemampuan memberikan bimbingan belajar, menyampaikan
informasi baru dalam pembelajaran, dan menggunakan berbagai strategi manajemen.

METODE PENELITIAN
Populasi Penelitian

Jenis penelitian ini merupakan penelitian populasi, yaitu keseluruhan subjek
penelitian Arikunto (2017). Populasi dalam penelitian para guru SLB Tunas Kasih
Sedayu, Yogyakarta, sebanyak 36 guru.

Pengukuran

Metode pengumpulan data untuk penelitian ini menggunakan kuesioner, yang dapat
digunakan jika memenuhi persyaratan validitas dan reliabilitas. Variabel penelitian diukur
dengan menggunakan skala Likert dengan lima kemungkinan jawaban-1 untuk sangat
tidak setuju, 2 untuk tidak setuju, 3 untuk netral, 4 untuk setuju, dan 5 untuk sangat setuju.
Persentase jawaban yang tinggi menunjukkan tingkat yang tinggi, sedangkan persentase
jawaban yang rendah menunjukkan tingkat yang rendah.

Definisi Operasional VVariabel Penelitian dan Indikatornya

Dalam penelitian ini pola hubungan sebab akibat yang menjadi fokus penelitian
adalah variabel eksogen vyaitu budaya organisasi, disiplin kerja, motivasi Kkerja,
selanjutnya variabel endogen adalah kinerja.

Budaya organisasi

Seperangkat keyakinan yang diterima secara implisit yang membentuk bagaimana
suatu kelompok merasa, berpikir, dan berperilaku dalam lingkungan yang beragam
dikenal sebagai budaya organisasi (Kreitner & Angelo, 2014). Inovasi dan pengambilan
risiko, ketelitian, orientasi pada hasil, orientasi pada orang, orientasi pada tim, agresi, dan
stabilitas adalah beberapa di antara tujuh budaya organisasi (Robbins S. , 2006).

Disiplin kerja

Disiplin adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan
menaati norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya (Sutrisno, 2017). Disiplin
kerja memiliki lima indikator berikut kehadiran, tingkat kewaspadaan, ketaatan standar
kerja, ketaatan pada aturan dan etika kerja (Sinambela, Lijan Poltak. , 2012).

Motivasi Kerja

Kombinasi faktor internal dan eksternal dapat memotivasi seseorang di tempat kerja
(Mc Clelland & David. C., 1988). Seorang individu yang memotivasi orang lain untuk
mulai menunjukkan perilaku dengan struktur, fokus, tingkat intensitas, dan durasi tertentu.
Ada empat cara untuk mengukur motivasi kerja: kemandirian dalam bertindak, pencapaian
yang dicapai, peningkatan diri, dan akuntabilitas pekerjaan (Uno, 2012).
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Kinerja Guru

Keterampilan yang digunakan instruktur untuk melaksanakan tugas atau penugasan
mereka dikenal sebagai kinerja guru. Versi ini dianggap sangat baik dan memuaskan jika
tujuan-tujuannya sesuai dengan standar yang ditetapkan (Darmadi, 2018). Ada enam
indikator kinerja guru meliputi kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, efektifitas biaya,
kebutuhan akan pengawasan dan hubungan antar perseorangan (Uno, 2012).

Uji Kualitas Instrumen
Uji Validitas

Uji validitas digunakan untuk mengetahui kevalidan suatu kuesioner yang telah
diisi oleh responden. Ketika pertanyaan suatu kuesioner dapat memberikan informasi yang
benar-benar akan digunakan untuk mengukur sesuatu, maka kuesioner tersebut dianggap
sah (Ghozali, 2018). Jika nilai signifikansi 0,05 maka data dianggap valid. Uji validitas
dapat dikatakan valid jika signifikan < 0,05 atau 5%.

Uji Reliabilitas

Sebagai pengukur variabel atau konstruk yang akan diteliti, uji reliabilitas
merupakan alat yang berharga(Ghozali, 2018). Jika respons seseorang terhadap kuesioner
tetap konstan dan tidak berubah dari waktu ke waktu, maka kuesioner tersebut dianggap
dapat diandalkan. Jika nilai Cronbach's alpha kurang dari 0,70, maka item-item dalam
kuesioner dianggap layak dan tidak dapat diandalkan. Jika nilainya kurang dari 0,70, maka
dianggap layak.

Uji Asumsi Klasik

Menemukan dan memverifikasi kelayakan model persamaan struktural yang
digunakan dalam penelitian ini adalah tujuan dari pengujian asumsi klasik ini. Selain itu,
pengujian ini bertujuan untuk menjamin bahwa data yang dihasilkan terdistribusi secara
merata dan tidak terdapat multikolinearitas serta heteroskedastisitas pada model
persamaan struktural yang digunakan (Ghozali, 2018).

Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen dan
dependen model regresi mempunyai distribusi normal (Ghozali, 2018). Model regresi
dengan sebaran data standar atau mendekati normal dianggap baik. Periksa plot standar
grafik statistik regresi untuk menentukan apakah data biasanya terdistribusi. Secara
teoritis, seseorang dapat menentukan apakah suatu data rata-rata dengan memeriksa
distribusinya (titik-titik pada sumbu diagonal grafik). Asumsi normalitas model regresi
terpenuhi jika titik-titik menyebar di sekitar garis diagonal dan mengikuti arahnya
(Ghozali, 2018). Selain menggunakan grafik, untuk menguji normalitas data dapat
dilakukan dengan uji non-parametrik Kolmogorov-Smirnov (K-S). Nilai probabilitas dari
signifikansi data residual adalah dasar untuk keputusan yang dibuat pada sampel tunggal
Kolmogorov-Smirnov. Variabel perlu didistribusikan secara teratur jika nilai
probabilitasnya kurang dari 0,05. Sebaliknya, jika > = 0,05 untuk angka probabilitas, maka
variabel terdistribusi secara normal (Ghozali, 2018).
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Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas bertujuan untuk mengetahui apakah variabel independen
dalam model regresi berkorelasi (Ghozali, 2018). Multikolinearitas harus ada dalam
model regresi yang baik. Seseorang dapat memutuskan apakah terdapat multikolinearitas
dalam model regresi dengan memeriksa nilai toleransi dan faktor inflasi varian (VIF).
Model regresi dengan nilai toleransi lebih dari 0,1 dan nilai VIF kurang dari 10 tidak
terpengaruh multikolinearitas (Ghozali, 2018).

Uji Heteroskedastisitas

Uji ini bertujuan untuk mengetahui apakah dalam model regresi ini terjadi
ketidaksamaan varians dari residual dari pengamatan yang berbeda (Ghozali, 2018).
Homoskedastisitas merupakan model regresi yang berguna. Berdasarkan tingkat
signifikansinya, Uji Park dapat menentukan ada tidaknya heteroskedastisitas. Uji Park, uji
heteroskedastisitas, dijalankan dengan cara mengurangkan residual, meregresikan
variabel independen, dan kemudian melogaritmakan (Ln-kan). Jika t hitung lebih kecil
dari t tabel, maka hal ini mengindikasikan tidak adanya gejala heteroskedastisitas.
Heteroskedastisitas juga dapat diketahui dengan menggunakan grafik scatterplot. Model
tidak memiliki heteroskedastisitas jika titik-titik yang dihasilkan terdistribusi secara acak
di atas dan di bawah angka 0 pada sumbu Y.

HASIL DAN PEMBAHASAN
Hasil Penelitian
Karaktristik Objek Penelitian

Guru di SLB Tunas Kasih Sedayu Bantul, perempuan adal8 orang (69,2%), laki-
laki ada 8 orang (30,8%); pendidikan S2 ada 1 orang (3,8%), S1 ada 19 orang (73,1%),
SMA ada 6 orang (23,1%); status nikah ada 18 orang (69,2%), belum nikah ada 8
orang(30,8%); berusia 41-50 tahun ada 8 orang (30,8%), 21-30 tahun ada 8 orang (30.8%),
31-40 tahun ada 6 orang (23,1%), 51-60 tahun ada 4 orang (15,4%).

Hasil Uji Instrumen
Berikut ini hasil uji validitas instrumen:

Tabel 1. Ringkasan Uji Validitas Kinerja Guru

Item R hitung R tabel Keputusan
Y1.1 0,459 0,388 valid
Y1.2 0,447 0,388 valid
Y1.3 0,524 0,388 valid
Y14 0,416 0,388 valid
Y15 0,584 0,388 valid
Y1.6 0,424 0,388 valid
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Tabel 2. Ringkasan Uji Validitas Budaya Organisasi

Item R htung R tabel Keputusan
X1.1 0,463 0,388 valid
X1.2 0,466 0,388 valid
X1.3 0,526 0,388 valid
X1.4 0,781 0,388 valid
X1.5 0,706 0,388 valid
X1.6 0,639 0,388 valid
X1.7 0,584 0,388 valid

Tabel 3. Ringkasan Uji Validitas Disiplin Kerja

Item R htung R tabel Keputusan
X2.1 0,650 0,388 valid
X2.2 0,605 0,388 valid
X2.3 0,440 0,388 valid
X2.4 0,613 0,388 valid
X2.5 0,583 0,388 valid

Tabel 4. Ringkasan Uji Validitas Motivasi Kerja

Item R hitung R tabel Keputusan
X3.1 0,686 0,388 valid
X3.2 0,753 0,388 valid
X3.3 0,734 0,388 valid
X3.4 0,461 0,388 valid

Hasil uji reliabilitas instrument nilai Cronbach’s Alpha kinerja sebesar 0,862; kepribadian
sebesar 0,701; motivasi sebesar 0,738; keterampilan kerja sebesar 0,716 berarti instrumen
penelitian ini dinyatakan ‘Reliabel’.

Hasil Uji Asumsi Klasik

Uji Normalitas

Pada prinsipnya normalitas dapat dideteksi dengan melihat penyebaran data (titik) pada
sumbu diagonal dari grafik atau dengan melihat histogram dari residualnya (Ghozali,
2018). Data yang baik dan layak dalam penelitian adalah yang memiliki distribusi normal.
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Tabel 5. Uji Normalitas Kolmogorov-Smirnov Test
One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test

Unstandardized

Residual
N 26
Normal Parameters? Mean .0000000
Std. Deviation 2.41797398
Most Extreme Differences Absolute .182
Positive 141
Negative -.182
Kolmogorov-Smirnov Z 926
Asymp. Sig. (2-tailed) .357

Uji Kolmogorov-Smirnov sebesar 0,357 yang nilainya lebih besar dari 0,05 sehingga hasil
uji Kolmogorov Smirnov menunjukkan bahwa data penelitian ini normal dan data yang
digunakan telah terpenubhi.

Uji Multikolinearitas
Tabel 6. Uji Multikolinieritas

Coefficients®

Standardize

Unstandardized d Collinearity
Coefficients Coefficients Statistics
Toleranc
Model B Std. Error  Beta t Sig. e VIF
1 (Constant) 33.227 7.943 4,183 .000
BUDAYA
ORGANISASI 134 244 146 547 .590 .605 1.653
DISIPLIN KERJA -.344 324 -.283 -1.063 .299 .606 1.650
MOTIVASI -.107 292 -.076 -.365 718 .997 1.003

a. Dependent Variable: Kinerja Guru

Sumber: Data primer diolah, SPSS

Uji multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model regresi ditemukan adanya
korelasi antar variabel bebas (Ghozali, 2018). Variance Inflation Factor (VIF) dan
Tolerance digunakan untuk menghitung multikolinearitas. Nilai Tolerance < 0.10, setara
dengan nilai VIF > 10, merupakan nilai cut-off yang sering digunakan untuk
mengidentifikasi adanya multikolinieritas (Ghozali, 2018). Tabel 6 pada bagian
"Coefficients" pada bagian "Collinearity Statistics" memberikan informasi mengenai nilai
tolerance budaya organisasi sebesar 0,605., Disiplin kerja sebesar 0,606 dan motivasi kerja
sebesar 0,997 lebih besar dari 0,10. Sementara, nilai VIF untuk budaya organisasi sebesar
1,653. Disiplin kerja sebesar 1,650 dan motivasi kerja sebesar 1,003 lebih kecil < 10,00.
Maka mengacu pada dasar pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas dapat
disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolineritas dalam model regresi.
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Uji Heteroskedastisitas

Dalam penelitian ini uji heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan metode Uji Park, yaitu
dengan cara meregresikan log natural dari Kuadrat residual terhadap variabel independen
(Ghozali, 2018). Jika nilai signifikan variabel independen lebih dari 0,05 maka tidak
terjadi heteroskedastisitas. Sebaliknya jika nilai signifikansi variabel independen kurang
dari 5% maka terjadi heteroskedastisitas.

Tabel 7. Uji Heterokedastisitas Metode Uji Park

Coefficients?®

Unstandardized Standardized
Coefficients Coefficients
Model B Std. Error Beta t Sig.
1 (Constant) 33.227 7.943 4.183 .000
BUDAYA ORGANISASI 134 244 146 547 590
DISIPLIN KERJA -.344 324 -.283 -1.063 .299
MOTIVASI -.107 .292 -.076 -.365 .718

a. Dependent Variable: KINERJA GURU

Sumber: Data primer diolah, SPSS

Budaya organisasi memiliki nilai signifikansi sebesar 0,590 disiplin kerja memiliki nilai
signifikansi 0,299 dan motivasi kerja memiliki nilai signifikansi 0,718. Karena nilai
signifikansi budaya organisasi, disiplin kerja dan motivasi lebih besar dari 0,05 maka
dapat disimpukan bahwa ketiga variabel tersebut tidak mengalami heteroskedastisitas.

Pembahasan
Hasil uji dan temuan penelitian ini dapat dijelaskan sebagai berikut.

Budaya berperan positif dan signifikan pada Kinerja

Hasil uji penelitian menunjukan bahwa nilai standardized coefficients budaya
organisasi pada kinerja guru SLB Tunas Kasih Sedayu sebesar 0,556, dengan nilai
signifikansi sebesar 0,002 atau 0,2% lebih kecil dari 5%. Berdasarkan hasil tersebut maka
hipotesis pertama yang menyatakan bahwa peran budaya organisasi positif pada kinerja
guru SLB Tunas Kasih Sedayu diterima. Berarti budaya organisasi berperan signifikan
pada kinerja guru SLB Tunas Kasih Sedayu. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori-teori
yang menjelaskan secara esensi, bahwa budaya oraganisasi sangat berperan dalam
meningkatkan kinerja. Dalam praktiknya budaya organisasi di SLB Tunas Kasih Sedayu
antara lain  adanya kebebasan dalam lingkungan sekolah untuk berpendapat,
mengeluarkan ide dan gagasan. Melaksanakan tugas secara teliti sehingga menghasilkan
Kinerja yang bermutu sesuai dengan pembagian tugas masing-masing dan bekerja secara
tim dengan iklim komunikasi yang baik. Sistem saling pengertian di antara para anggota
yang membedakan sebuah organisasi disebut budaya organisasi (Robbins & Judge. ,
2008). Salah satu faktor dalam memberdayakan pekerja di dalam perusahaan adalah
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budaya perusahaan. Organisasi dengan budaya yang kuat dapat secara signifikan
mempengaruhi sikap dan perilaku anggotanya (Robbins & Judge. , 2008). Budaya
organisasi mempengaruhi perilaku karyawan, teknik kerja tim, dan deskripsi pekerjaan.
Karena kurangnya perjanjian komitmen yang eksplisit, karyawan tanpa budaya
perusahaan mungkin merasa ragu-ragu untuk menyelesaikan tugas dengan kemampuan
terbaik mereka, terlepas dari posisi mereka dalam perusahaan (Porwani, 2010). Faktor-
faktor yang berkaitan dengan budaya organisasi mempengaruhi kinerja karyawan yang
tinggi. Budaya organisasi adalah sebuah ide, bukan teknik.

Disiplin Kerja berperan positif dan signifikan pada Kinerja

Hasil uji penelitian menunjukan bahwa nilai standardized coefficients disiplin kerja
pada kinerja guru SLB Tunas Kasih Sedayu Bantul sebesar 0,950, dengan nilai
signifikansi sebesar 0,000 atau 0% lebih kecil dari 5%. Berdasarkan hasil tersebut maka
hipotesis kedua yang menyatakan bahwa peran disiplin kerja positif pada kinerja guru
SLB Tunas Kasih Sedayu diterima. Berarti disiplin kerja berperan signifikan pada kinerja
guru di SLB Tunas Kasih Sedayu. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori-teori yang
menjelaskan secara esensi, bahwa disiplin kerja berperan positif dan signifikan terhadap
kinerja guru SLB Tunas Kasih Sedayu.

Dalam praktiknya disiplin kerja pada guru SLB Tunas Kasih Sedayu diantaranya
hadir tepat waktu yaitu sebelum pukul 07.10. Kegiatan lain diantaranya teliti dalam
menjalan tugas sesuai standar kerja dan aturan yang sudah ditetapkan serta menghargai
teman kerja. Disiplin diri menunjukkan rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas
yang diberikan kepadanya, itulah sebabnya hal ini terjadi. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa perilaku unggul merupakan hasil dari berbagai faktor, termasuk jam kerja dan
kepatuhan terhadap kebijakan di tempat Kkerja, berdasarkan data yang dikumpulkan
melalui penyebaran kuesioner. Di sini, para pekerja meluangkan waktunya, beristirahat,
dan kemudian kembali bekerja pada jam yang ditentukan. Keterlambatan dan
pemberangkatan lebih awal akan menimbulkan konsekuensi, termasuk rendahnya insentif
yang akan menurunkan produktivitas. Kinerja yang maksimal adalah hasil dari disiplin
kerja yang baik karena menghasilkan pekerjaan berkualitas tinggi yang memenuhi standar
organisasi dan tingkat kehadiran yang tinggi.

Pernyataan ini didasarkan pada keyakinan bahwa tujuan disiplin kerja terkait

dengan kinerja, yang mencakup karyawan yang mematuhi kebijakan dan peraturan
perusahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis, semua undang-undang
ketenagakerjaan yang berlaku, dan mematuhi arahan manajemen (Sinambela &
Sinambela, 2021). Studi ini juga konsisten dengan temuan-temuan sebelumnya yang
menunjukkan peran penting dan bermanfaat dari disiplin kerja terhadap kinerja karyawan
dan keselamatan dan kesehatan kerja (K3) (Kurniawati, 2019).
Hasil penelitian menunjukan Disiplin telah memperani sebagian kinerja (Adhiarso &
Suyanto, 2018). Tingkat peran disiplinnya kuat dan cenderung positif, yang menandakan
kuatnya tingkat kedisiplinan sehingga apabila karyawan disiplin, kinerjanya pun akan
baik.

Motivasi Kerja berperan positif dan signifikan pada Kinerja

Hasil uji penelitian menunjukan bahwa nilai standardized coefficients motivasi kerja
pada kinerja guru SLB Tunas Kasih Sedayu sebesar 0,369, dengan nilai signifikansi
sebesar 0,006 atau 0,6% lebih kecil dari 5%. Berdasarkan hasil tersebut maka hipotesis
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ketiga yang menyatakan bahwa peran motivasi kerja positif pada kinerja guru SLB Tunas
Kasih Sedayu diterima. Berarti motivasi kerja berperan signifikan pada kinerja guru SLB
Tunas Kasih Sedayu. Hasil penelitian ini sesuai dengan teori-teori yang menjelaskan
secara esensi, bahwa motivasi kerja berperan positif dan signifikan terhadap kinerja guru
SLB Tunas Kasih Sedayu Bantul.

Pada Praktiknya motivasi kerja di SLB Tunas Kasih Sedayu diantaranya adanya
kemauan bekerja keras, adanya dorongan untuk sukses adanya peningkatan ketrampilan
dan adanya mandiri dalam bekerja. Menurut Sofyandi (2008) suasana dan hubungan kerja
yang positif akan terbina, moral dan kepuasan kerja akan meningkat, disiplin kerja akan
lebih baik, produktivitas akan meningkat, kesejahteraan akan lebih baik, dan para pekerja
akan merasa lebih bertanggung jawab terhadap tanggung jawab mereka. Namun, untuk
memenuhi tujuan organisasi, sebuah lingkungan yang mendorong dan memungkinkan
pengembangan individu pekerja serta pengembangan keterampilan dan kemampuan
mereka sebaik mungkin harus diciptakan.Hal ini menjadi tantangan bagi manajemen,
karena efektivitas sumber daya manusia di dalam organisasi menentukan keberhasilan
manajemen dan pihak-pihak lainnya. Kapasitas individu untuk berfungsi dengan baik di
dalam perusahaan harus menjadi fondasinya (Kasmir, 2016). Menurut (Mangkunegara,
2006) inerja dipengaruhi oleh unsur kemampuan dan insentif. Karyawan yang memiliki
motivasi tinggi untuk berhasil cenderung berkinerja baik; sebaliknya, motivasi yang
rendah dapat menyebabkan kinerja yang buruk. Terdapat Korelasi positif telah
ditunjukkan antara motivasi berprestasi dan motivasi. Mempelajari hubungan antara
motivasi kerja dan Kinerja, khususnya bagaimana motivasi kerja mempengaruhi kinerja
dengan cara yang baik dan seberapa besar pengaruhnya (Lukito et al. , 2016). Penelitian
hubungan antara motivasi kerja dan kinerja pegawai, yaitu motivasi kerja berperan positif
terhadap kinerja pegawai serta penelitian menunjukan motivasi kerja berperan signifikan
terhadap kinerja pegawai (Dewi & Sutanto, 2018).

KESIMPULAN

Budaya organisasi, disiplin kerja, dan motivasi kerja berperan positif dan signifikan
pada kinerja Guru SLB Tunas Kasih Sedayu, Bantul, Yogyakarta. Untuk peningkatan
peran budaya organisasi, disiplin kerja dan motivasi dalam kinerja guru di SLB Tunas
Kasih Sedayu Bantul dimasa mendatang, perlu pengembangan kinerja yang lebih
komprehensif terkait budaya organisasi, disiplin kerja dan motivasi dalam praktek di SLB
Tunas Kasih Sedayu Bantul sehingga teori yang disampaikan mampu mendukung
keberhasilan peningkatan kinerja guru.
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