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ABSTRACT

This study examines the impression of performance assessment and organizational structure as a
correlation between teacher performance in the particular region of Yogyakarta. A descriptive design of the
old post elements has been adopted. The study population included 13,039 public secondary (primary, tertiary
and vocational) teachers in the Yogyakarta SAR province. Using a simple random sampling technique, up to
440 respondents, including 400 teachers and 40 principals, participated in this study. Three (3) researcher-
developed questionnaires; titled:

Organizational ~ Structure Questionnaire (0OSQ), Performance Assessment Impressions
Questionnaire (PAIQ) and Teacher Performance Questionnaire (TJPQ) with a confidence coefficient of 0
.73, 0.69 and 0.76 were used for data collection. Frequency, percentage and bar charts were used to analyze
and present data on the demographic characteristics of respondents. Pearson Product Moment (r) correlation
and multiple regression analysis were used for the analysis and the hypothesis was tested at the significance
level of 0.05. It was found that there is a significant relationship between organizational structure and teacher
performance in public high schools in the special region of Yogyakarta (r = 0.191, P< 0, 05). It was also
found that there was a significant relationship between the number of performance evaluations and the
performance of public secondary school teachers in the Yogyakarta Special Region on the order (r = 0.112,
P < 0.05) . There is a significant overall contribution of the independent variables (organizational structure
and performance evaluation impression) to the dependent variable (performance of public high school
teachers); R = 0.457, P & It; 0.05. It is further revealed that {32.0% (Adj. R2 = 0.320)} that about 33% of the
variance in the performance results of public secondary school teachers is due to a linear combination of
organizational structure. Teachers' organization and awareness of performance evaluation. Organizational
structure and performance evaluation impressions were found to be significant and strongly determine teacher
performance with P-values less than 0.05 and the magnitude of organizational structure (y = 0.265, t =5.328,
P< 0.05) and performance rating impressions (y = 0.193, t). = 3.644, P < 0.05). The study recommends,
among other things, that performance assessment, which is an annual activity, should be done properly as it
has a great impact on teacher performance. Teachers also need to know what is expected of them in the
performance of their duties and this can be achieved if the leader briefs the teachers on their various duties.
Teachers should be made aware of the importance of assessment and the government should provide a
conducive working environment for teachers..

Keywords: Organizational Structure, Performance Appraisal Impression, Middle School, Teacher Work
Achievement.

Abstrak
Penelitian ini menguji kesan penilaian kinerja dan struktur organisasi sebagai korelasi kinerja guru sekolah
di Daerah Istimewa Yogyakarta. Desain deskriptif faktor ex-post diadopsi. Populasi penelitian ini terdiri
dari 13.039 guru sekolah menengah (Pertama, Atas dan Kejuruan) negeri diProvinsi Daerah Istimewa
Yogyakarta. Dengan menggunakan teknik simple random sampling, sebanyak 440 responden yang terdiri
dari 400 guru dan 40 kepala sekolah berpartisipasi dalam penelitian ini. Tiga (3) kuesioner yang
dikembangkan peneliti; berjudul: Kuesioner Struktur Organisasi (OSQ), Kuesioner Kesan Penilaian
Kinerja (PAIQ), dan Kuesioner Kinerja Guru (TJPQ) dengan koefisien reliabilitas 0,73, 0,69 dan 0,76
digunakan untuk pengumpulan data. Penghitungan frekuensi, persentase, dan diagram batang digunakan
untuk menganalisis dan menyajikan data tentang karakteristik demografis responden. Korelasi Pearson
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Product Moment (r) dan analisis regresi berganda digunakan untuk analisis dan hipotesis diuji pada
tingkat signifikansi 0,05. Ditemukan bahwa ada hubungan yang signifikan antara struktur organisasi dan
kinerja guru sekolah menengah negeri di Daerah Istimewa Yogyakarta dengan urutan (r = 0,191, P<.05).
Juga ditemukan bahwa ada hubungan yang signifikan antara kesan penilaian kinerja dan kinerja guru
sekolah menengah negeri di Daerah Istimewa Yogyakarta dengan urutan (r =0,112, P<.05). Ada kontribusi
bersama yang signifikan dari variabel independen (struktur organisasi dan kesan penilaian Kinerja)
terhadap variabel terikat (kinerjaguru sekolah menengah negeri); R = 0,457, P< 0,05. Lebih lanjut terungkap
bahwa {32,0% (Adj. R2 = 0,320)} bahwa sekitar 33% varian kinerja guru sekolah menengah negeri
disebabkan olehkombinasi linier dari struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja. Struktur organisasi dan
kesan penilaian kinerja ditemukan signifikan dan sangat menentukan kinerja guru sekolah dengan nilai P
kurang dari 0,05 dan besarnya struktur organisasi (y = 0,265, t = 5,328, P<.05) dan kinerja kesan penilaian
(y = 0,193, t = 3,644, P<.05). Kajian tersebut antara lain merekomendasikan bahwa penilaian kinerja yang
merupakan kegiatan tahunan harus dilakukan dengan baik karena berdampak besar pada kinerja guru. Guru
juga harus mengetahui apa yang diharapkan dari mereka saat menjalankan tugasnya danini dapat dicapai jika
pimpinan memberi tahu guru berbagai tugas mereka. Guru harus tercerahkan tentang pentingnya penilaian
dan pemerintah harus menyediakan lingkungan kerja yang kondusif bagi para guru.

Kata Kunci : Struktur Organisasi, Kesan Penilaian Kinerja, Sekolah Menengah, Prestasi Kerja Guru.

1. PENDAHULUAN

Pengukuran kinerja pekerjaan atau kinerja individu pada pekerjaan berfungsi untuk memastikan bahwa
tujuan organisasi dan individu berjalan selaras. Prestasi kerja didefinisikan sebagai hasil pekerja dalam
mencapai tujuan organisasi di mana dia bekerja. Prestasi kerja guru menentukan kualitas prestasi kerjanya
dalam meningkatkan dan mengembangkan pertumbuhan Pendidikan Nasional. Prestasi kerja guru sekolah
dapat diketahui berdasarkan pencapaian tujuan pengajaran. Wesly (2018) berpendapat bahwa evaluasi
kinerja guru dapat dilakukan dengan mempertimbangkan pengetahuan profesional mereka, rencana
pengajaran, strategi pengajaran, pengajaran dan remedial individual, teknik evaluasi, umpan balik,
lingkungan belajar-mengajar, lingkungan akademik yang menantang, profesionalisme dan komunikasi.
Prestasi kerja merupakan upaya seorang guru untuk mencapai beberapa tujuan tertentu. Mereka
menunjukkan bahwa kinerja guru dapat digambarkan sebagai tugas yang dilakukan oleh seorangguru pada
periode tertentu dalam sistem sekolah dalam mencapai tujuan organisasi. Prestasi kerja guru sekolah sangat
menentukan dalam pencapaian prestasi akademik siswa sekolah.

Bukti sebelumnya menunjukkan bahwa kinerja guru di sekolah dipengaruhi oleh beberapa faktordi mana
struktur organisasi merupakan salah satu faktornya. Struktur organisasi didefinisikan sebagai struktur
organisasi formal dalam suatu organisasi, di mana organisasi mengalokasikan orang-orang dan pekerjaan
sehingga pekerjaan mereka dapat dilakukan untuk memenuhi tujuan organisasi (Elsaid, 2015). Struktur
organisasi vertikal berguna dalam keadaan stabil, tetapi tidak dalam perubahan lingkungan yang cepat. Dalam
struktur vertikal, manajer dan karyawan tidak terkait erat, sehingga menciptakan kesenjangan antar bagian.
Akibatnya, koordinasi dan respons cepat antara atasan dan bawahan menjadi lamban.

Saat ini, sebagian besar organisasi telah mencoba untuk berubah dari struktur vertikal menjadi struktur
horizontal, yang lebih berdasarkan proses kerja daripada fungsi departemen karena dalam struktur vertikal,
kegiatan diklasifikasikan ke dalam fungsi yang sama dari manajer bawah ke manajer puncak. Struktur
organisasi vertikal dikenal sebagai organisasi yang kaku berdasarkan sistem organisasi Weber (Elsaid,
2015). Untuk mengubah struktur organisasi, karakter dasar organisasi perlu diubah untuk memenuhi
tujuan organisasi (Lunenburg & Ornstein, 2015). Salah satu struktur organisasi yang diperkenalkan
untuk menggantikan struktur vertikal menurut Wesly (2018) untuk sistem persekolahan adalah
manajemen berbasis sekolah (MBS) yang mendelegasikan proses pengambilan keputusan manajerialdari
manajer puncak kepada manajer bawah. Struktur organisasi adalah cara pembagian tanggung jawab
dan kekuasaan, serta prosedur kerja yang dilakukan di antara anggota organisasi (Mbaraka, 2015).
Menurut Mbaraka (2015), berbeda struktur muncul sebagai respons terhadap berbagai kekuatan internal
dan eksternal, termasuk tuntutan teknologi, pertumbuhan organisasi, turbulensi lingkungan, ukuran dan
strategi bisnis.

Struktur organisasi melembagakan bagaimana orang berinteraksi satu sama lain, bagaimana
komunikasi mengalir, dan bagaimana hubungan kekuasaan didefinisikan (Robbins, 2016). Struktur
organisasi adalah kerangka kerja organisasi yang membantu dalam menentukan tanggung jawab individu
dan proses tugas pendelegasiandan distribusi wewenang. Struktur organisasi adalah alat manajemen
untuk mencapai rencana. Karena rencana cenderung berubah, struktur organisasi harus responsif
terhadap perubahan.
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Kesan penilaian kinerja adalah proses sistematis untuk menentukan tingkat kinerja seorang
karyawan (Obasi & Ohia, 2014). Proses tersebut mengidentifikasi area kekuatan dan kelemahan
individu. Kesan penilaian kinerja mengukur keterampilan dan pencapaian dengan akurasi dan
keseragaman yang wajar. Proses tersebut menyediakan cara untuk membantu mengidentifikasi area
untuk peningkatan kinerja dan untuk membantu mempromosikan pertumbuhan profesional. Prosesnya
adalah mengenali pencapaian, mengevaluasi kemajuan pekerjaan dan kemudian merancang pelatihan
untuk pengembangan lebih lanjut keterampilan dan kekuatan. Penilaian kinerja adalah proses
mengevaluasi seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka dibandingkan dengan seperangkat
standar dan kemudian mengkomunikasikan informasi tersebut kepada mereka. (Obasi & Ohio, 2014).
Secara khusus, proses tersebut mengidentifikasi kesenjangan antara tingkat kinerja yang diharapkan dan
tingkat kinerja yang sebenarnya. Santiago dan Benavides (2016) menegaskan bahwa penilaian kinerja
dapat dikaitkan dengan pengelolaan sekolah untuk meningkatkan proses pengajaran. Lebih lanjut
mereka menambahkan bahwa hasil dari penilaian kinerjadapat digunakan untuk mengidentifikasi
kebutuhan pengajaran dan berkontribusi pada definisi rencana sekolah untuk meningkatkan proses
pengajaran di sekolah. Kesan penilaian kinerja merupakan konstituen penting dari keseluruhan fungsi
manajemen sumber daya manusia di PNS (Aloo, Ajowi & Aloka, 2017). Penilaian didasarkan pada
prinsip penetapan target kinerja yang disepakati, perencanaankerja, pelaporan, dan umpan balik. Tujuan
umum dari sistem penilaian Kinerja adalah untuk meningkatkandan mengelola kinerja para pekerja.

Meningkatkan dan mengelola kinerja pekerja/karyawan akan memungkinkan keterlibatan dan
partisipasistaf tingkat lanjut dalam penyampaian, evaluasi, dan perencanaan kinerja. Aloo, Ajowi dan
Aloka (2017)menegaskan bahwa sistem kesan penilaian kinerja harus terdiri dari hal-hal berikut;
penetapan target Kinerja, perencanaan kerja, nilai, dan pemantauan, penilaian kompetensi, evaluasi,
dan penilaian akhirtahun. Demikian juga, mereka mencatat bahwa seorang pejabat publik harus
meningkatkan tingkat profesionalisme dan standar kinerja dalam organisasinya sejauh yang sesuai
untuk jabatannya. Rendahnya komitmen guru terhadap implementasi kurikulum di sekolah antara lain
mengakibatkan buruknya kinerja di pendidikan menengah (Aloo, Ajowi & Aloka, 2017).

2. TINJAUAN PUSTAKA
2.1. Teori Keperilakuan

Aliran perilaku muncul karena para manajer menemukan bahwa pendekatan klasik (pendekatan
ilmiah) tidak cukup mencapai efisiensi dan keselarasan produksi yang lengkap di tempat kerja. Teori ini
dikemukakan oleh Douglas McGregor. Teori ini disebut sebagai teori X dan Y dan teori tersebut mencoba
mengidentifikasi dua set asumsi tentang sifat manusia. Para ahli teori berpendapat bahwa pendekatan atau
cara seorang pimpinan berurusan dengan bawahannya tergantung pada persepsinya sendiri tentang
bawahan. Perilaku administratif yang khas dari teori X didasarkan pada asumsi-asumsi berikut: Bahwa rata-
rata manusia memiliki ketidaksukaan yang melekat pada pekerjaan dan akan menghindarinya jika dia bisa;
bahwa karena ketidaksukaan yang melekat pada pekerjaan ini, kebanyakan orang harus dipaksa,
dikendalikan, diarahkan dan bahkan diancam untuk melakukan pekerjaan itu, dan rata-rata manusia lebih
suka diarahkan karena menghindari tanggung jawab, memiliki sedikit ambisi dan menginginkan keamanan.
Kepemimpinan yang didasarkan pada teori X akan dicirikan oleh tidak adanya basa-basi, kepemimpinan
yang sangat direktif, kontrol yang ketat dan pengawasan yang sangat ketat.

Sebaliknya, teori Y mencakup beberapa asumsi yang sangat berbeda tentang manusia.Bekerja sama
alaminya dengan bermain jika memuaskan, orang akan menjalankan pengarahan diri dan pengendalian diri
menuju tujuan organisasi jika mereka berkomitmen pada tujuan tersebut, komitmen tujuan adalah fungsi
dari penghargaan yang terkait dengan pencapaian; rata-rata manusia belajar di bawah kondisi yang tepat
tidak hanya untuk menerima tetapi untuk mencari tanggung jawab, kapasitas untuk melatih tingkat
imajinasi, kecerdikan dan kreativitas yang relatif tinggi dalam pemecahan masalah organisasi secara luas,
tidak sempit, didistribusikan dalam populasi. Di bawah kondisi kehidupan industri modern, potensi
intelektual rata-rata manusia hanya dimanfaatkan sebagian. Teori Y optimis, dinamis dan fleksibel dengan
penekanan pada arah danintegrasi kebutuhan individu dengan tuntutan organisasi. Ini memberi ruang untuk
dialog, saling pengertian dan tidak ada paksaan. Ini memberi ruang untuk dialog, saling pengertian dan tidak
ada paksaan.

Teori tersebut relevan dengan penelitian ini dengan cara sebagai berikut: Implikasi administratif dari
teori Xdan Y adalah bahwa (manajer) kepala sekolah yang menerima salah satu atau kedua teori tersebut
akan memanfaatkan ide-ide esensial dari teori tersebut dalam merencanakan kebijakan organisasi dan
kegiatan sekolah; dalam merumuskan keputusan mereka dan dalam melaksanakan aspek lain dari
perilaku administratif mereka. Teori X sangat penting karena kepala sekolah terkadang perlu
menggunakan kekuasannya untuk memastikan bahwa guru yang malas melakukan pekerjaan mereka.
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Teori Y cocok untuk mencapai efektivitas sekolah karena akan menjadi fatamorgana jika tidak ada suasana
kondusif, dialog dan saling pengertian antara kepala sekolah dan guru. Gaya seorang pemimpin dalam
menerapkan kedua teori tersebut ditentukan oleh situasi yang berlaku. Dengan demikian dalam sistem
sekolah, kepala sekolah dapat menggunakan teori X atau Y. Melalui motivasi guru yang tepat oleh kepala
sekolah, produktivitas ditingkatkan dan tujuan sekolah tercapai. Teori Y memberikan kesempatan untuk
pengambilan keputusan partisipatif dalam hal-hal yang berkaitan dengan sekolah yang pada gilirannya
menjamin lingkungan yang sehat,motivasi guru dan membuat realisasi tujuan dan sasaran sekolah menjadi
mudah dan mungkin.

2.2 Struktur Organisasi dan Prestasi Kerja Guru

Mustafa, Richard, Kjell dan Hanan (2019) meneliti peran struktur organisasi terhadap kinerja dan perilaku
kerja karyawan. Analisis empiris menunjukkan bahwa formalisasi berhubungan positif denganself-efficacy
sementara sentralisasi memiliki hubungan negatif, dan peningkatan/pelemahan self-efficacy seperti itu
sebagian ditransformasikan menjadi peningkatan kinerja. Wesly (2018) meneliti pengaruh langsung dan
tidak langsung budaya organisasi, struktur organisasi, dan kepuasan kerja terhadap Kkinerja guru dan
mengungkapkan pengaruh langsung struktur organisasi terhadap kinerja adalah 29,50%.

Djamaluddun (2018) meneliti bahwa hubungan antara struktur organisasi, dan budaya organisasi dengan
kinerja guru di lembaga Pesantren sebagai lembaga pendidikan pribumi di Indonesia dan menemukan
hubungan yang signifikan antara struktur organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja guru dalam
sistem pendidikan Pesantren. Bambang, Made, Mumi dan Imam (2016) meneliti pengaruh langsung struktur
organisasi, kepemimpinan dan kepercayaan terhadap kinerja pegawai dan menunjukkan pengaruh langsung
struktur organisasi terhadap kepercayaan,kinerja dan kepemimpinan terhadap kinerja.

2.3 Penilaian Kinerja dan Prestasi Kerja Guru

Aloo, Ajowi dan Aloka (2017) meneliti dampak kebijakan Penilaian Kinerja Guru terhadap efektivitas
evaluasi kurikulum di sekolah negeri di dan menetapkan bahwa kebijakanPenilaian Kinerja Guru memiliki
pengaruh positif yang signifikan terhadap evaluasi kurikulum oleh guru. Obasi dan Ohio (2014) meneliti
penilaian kinerja guru dan teknik yang diadopsi dan frekuensi pemanfaatannya di antara sekolah negeri dan
swasta. Desainnya deskriptif. Populasi adalah 2.214 sekolah dengan 27.986 kepala sekolah dan guru. 108
sekolah dijadikan sampel dengan 877 kepala sekolah dan guru sebagai responden. Teknik pengambilan
sampel acak bertingkat diadopsi, masing-masing negara bagian berfungsi sebagai strata. Instrumen
pengumpulan data adalah angket.

Persentase, mean dan standar deviasi digunakan untuk menjawab pertanyaan penelitian, sedangkant-test
digunakan untuk menguji hipotesis. Studi tersebut mengungkapkan bahwa ketujuh teknik yang diperiksa
semuanya digunakan oleh kedua sekolah, tetapi frekuensinya lebih banyak secara signifikan di sekolahswasta.

3. METODOLOGI PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan desain deskriptif ex-post factor. Populasi penelitian ini terdiri dari 15.590
guru sekolah negeri di Daerah Istimewa Yogyakarta. Menggunakan teknik sampling acak sederhana, total
400 guru sekolah negeri dan 40 kepala sekolah membuat total (440responden) dipilih dari Daerah
Istimewa Yogyakarta. Teknik pengambilan sampel bertingkat digunakan untuk memilih guru-guru ini
dengan maksud untuk memastikan keseimbangan gender.

Penelitian ini menggunakan tiga (3) kuesioner yang dikembangkan peneliti; Kuesioner Struktur
Organisasi, Kuesioner Kesan Penilaian Kinerja, dan Kuesioner Prestasi Kerja Guru. Kuesioner ini
meminta tanggapan pada empat (4) — format skala poin yang merupakan modifikasi dari skala Likert 5
poin. Skala penilaian tanggapan adalah sebagai berikut: Sangat Setuju, Setuju, Tidak Setuju dan Sangat
Tidak Setuju. Masing-masing kuesioner memiliki dua bagian A dan B. Bagian A masing-masing
kuesioner berfokus pada karakteristik demografi responden, sedangkan bagian B masing-masing
memeriksa item pada struktur organisasi, penilaian kinerja dan kinerja guru

Draf awal angket diuji validitas oleh beberapa reviewer yang dipilih berdasarkan kualifikasi dan
kompetensi mereka. Untuk memastikan reliabilitas instrumen, studi tes-tes ulang dilakukan di antara 30
guru sekolah negeri yang bukan bagian dari ukuran sampel penelitian. Korelasi Pearson Product
Moment digunakan untuk menguji koefisien reliabilitas dengan maksud untuk memastikan apakah
instrumen tersebut reliabel atau tidak dan ini menghasilkan nilai 0,73, 0,69 dan 0,76. Korelasi Pearson
Product Moment (r) dan analisis regresi berganda digunakan untuk analisis dan hipotesis diuji pada
tingkat signifikansi 0,05.
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4. HASIL DAN PEMBAHASAN

Hol: Tidak ada hubungan yang signifikan antara struktur organisasi dan kinerja guru sekolah di Daerah
Istimewa Yogyakarta .

Tabel 1. Hubungan antara struktur organisasi dan kinerja guru sekolah di Daerah Istimewa Yogyakarta

Variabel N Mean Std. Dev df r-value p-value
Kinerja guru 39.8977 6.82358
Struktur Organisasi 440 29.5432 7.88083 3 191 001

Dari Tabel 1 terlihat bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel bebas dan variabel
terikat (kinerja kerja) dengan urutan (r = 0,191, P<.05). Pada premis ini, hipotesis nol dengan ini ditolak.
Ini berarti ada hubungan yang signifikan antara struktur organisasi dan kinerja guru sekolah di Daerah
Istimewa Yogyakarta .

Ho2: Tidak ada hubungan yang signifikan antara kesan penilaian kinerja dan kinerja guru sekolah di
Daerah Istimewa Yogyakarta .
Tabel 2 Hubungan antara kesan penilaian kinerja dan kinerja guru sekolah di Daerah Istimewa

Yogyakarta
Variabel N Mean Std. Dev df r-value p-value
Kinerja guru 43.8909 11.38604
Kesan Penilaian Kinerja | 440 63.8205 9.89913 3 112 001

Dari Tabel 2 terlihat bahwa terdapat hubungan yang signifikan antara variabel bebas dan variabel terikat
(kinerjakerja) dengan urutan (r = 0,112, P<.05). Pada premis ini, hipotesis nol dengan ini ditolak. Ini dapat
disimpulkan bahwaada hubungan yang signifikan antara kesan penilaian kinerja dan kinerja pekerjaan guru
sekolah di Daerah Istimewa Yogyakarta .

Ho3: Tidak terdapat pengaruh komposit yang signifikan antara struktur organisasi dan kesan penilaian
kinerjaterhadap kinerja guru sekolah di Daerah Istimewa Yogyakarta .

Tabel 3: Pengaruh gabungan struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja terhadap kinerja
guru sekolah di Daerah Istimewa Yogyakarta
R =457

R2= 325
AdjR2=.320

Std. Error =1.05539
ANOVA

Source
Variation

of

55 df

MS

F-ratio

p-value

Regression

1402.494 2

701.247

Residual

55510.270 | 437

127.026

Total

56912.764 | 439

5.521

0.000

Tabel 3 menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (struktur organisasi
dan kesan penilaian kinerja) terhadap variabel terikat (kinerja guru sekolah menengah); R = 0,457, P< 0,05.
Tabel 3 lebih lanjut mengungkapkan {32,0% (Adj. R2 = 0,320)} bahwa sekitar 33% varians kinerja guru
sekolah disebabkan oleh kombinasi variabel independen (struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja).
Hasil ANOVA dari analisis regresi menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel
bebas terhadap variabel terikat; F (2, 437) = 5,521, P<.05.
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Ho4: Tidak ada pengaruh relatif yang signifikan antara struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja
terhadapkinerja guru sekolah di Daerah Istimewa Yogyakarta
Tabel 4: Pengaruh relatif struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja terhadap kinerja guru sekolah

. - Standardized

Model Unstandardized Coefficients Coefficients ¢ p-value
B Std. Error Beta
(Constant) 33.084 3.681 8.988 .000
Struktur Organisasi .265 .071 114 5.328 .020
Kesan Penilaian 193 .056 ' 3.644 .031
7 181
Kinerja

a. Dependent Variable : Penilaian Kinerja

Tabel 4 menunjukkan bahwa variabel independen (struktur organisasi dan kesan penilaian Kinerja)
ditemukansignifikan dan sangat menentukan Kinerja guru sekolah dengan nilai P kurang dari 0,05 dan
besarnya struktur organisasi (y = 0,265, t = 5,328 , P<.05) dan kesan penilaian kinerja (y = 0.193, t = 3.644,
P<.05). Ini menyiratkan bahwa hipotesis nol ditolak dan bahwa ada pengaruh relatif yang signifikan dari
struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja terhadap kinerja guru sekolah di Daerah Istimewa
Yogyakarta .

Ada hubungan yang signifikan antara struktur organisasi dan kinerja guru sekolah di Daerah Istimewa
Yogyakarta Temuan ini berkorelasi dengan Wesly (2018) yang meneliti pengaruh langsung dan tidak
langsung budaya organisasi, struktur organisasi, dan kepuasan kerja terhadap kinerja guru dan menunjukkan
bahwa budaya organisasi, struktur organisasi dan kepuasan kerja memiliki dampak positif terhadap kinerja
guru. Djamaluddun (2018) meneliti bahwa hubungan antara struktur organisasi, dan budaya organisasi
dengan kinerja guru di lembaga Pesantren sebagai lembaga pendidikan asli di Indonesia dan menemukan
bahwa hubungan yang signifikan antara struktur organisasi dan budaya organisasi terhadap kinerja guru
dalam sistem pendidikan Pesantren. Bambang, Made, Mumi dan Imam (2016) meneliti pengaruhlangsung
struktur organisasi, kepemimpinan dan kepercayaan terhadap kinerja menemukan ada pengaruh langsung
struktur organisasi terhadap kepercayaan; ada pengaruh langsung struktur organisasi terhadap kinerja; ada
pengaruh langsung kepemimpinan terhadap kepercayaan; ada pengaruh langsung kepemimpinan terhadap
kinerja; ada pengaruh langsung kepercayaan terhadap kinerja dan ada pengaruh tidak langsung struktur
organisasi terhadap kinerja melalui kepercayaan. Pelin, Kanten dan Merit (2015) menyelidiki pengaruh
struktur organisasi dan organisasi pembelajaran pada keterikatan pekerjaan dankinerja adaptif individu dan
menunjukkan bahwa struktur organisasi organik telah ditemukan memiliki efek langsung pada keterikatan
pekerjaan dan Kinerja adaptif individu. Mbaraka (2015) menilai pengaruh struktur organisasi terhadap
efektivitas organisasi, di perguruan tinggi negeri dan swasta di Kenya, dan menunjukkan bahwa lokus
pengambilan keputusan memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas, stabilitas,
perolehan sumber daya dan kepuasan serta pengembangan sumber daya manusia.

Ada hubungan yang signifikan antara kesan penilaian kinerja dan kinerja guru sekolah di Daerah Istimewa
Yogyakarta dan sekitar 33% varians dalam kinerja guru sekolah dijelaskan oleh kombinasi linier dari
struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja. Variabel-variabel ini juga ditemukan signifikan dan sangat
menentukan kinerja guru sekolah menengah.

Temuan ini berkorelasi dengan Aloo, Ajowi dan Aloka (2017) yang meneliti dampak kebijakan Penilaian
Kinerja Guru terhadap efektivitas evaluasi kurikulum di sekolah negeri di Kenya dan menetapkan bahwa
kebijakan memiliki pengaruh positif yang signifikan terhadap evaluasi kurikulum oleh guru. Momohdan
Koolo (2017) menilai tingkat umpan balik evaluasi kinerja di sekolah negeri di Wilayah Pemerintah Daerah
Jos Utara dan menemukan bahwa guru di sekolah negeri di Wilayah Pemerintah Daerah Jos Utara puas
dengan umpan balik evaluasi kinerja yang mereka dapatkan.

3. Kesimpulan

Setelah memeriksa struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja sebagai korelasi kinerja pekerjaan guru
sekolah di Daerah Istimewa Yogyakarta, kesimpulan berikut ditarik berdasarkan temuan penelitian bahwa
struktur organisasi dan kesan penilaian kinerja berpengaruh positif terhadap kinerja guru sekolah dan bahwa
sekitar 33% varian dalam kinerja pekerjaan guru sekolah diperhitungkan oleh kombinasi linier dari struktur
organisasi dan penilaian kinerja.
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4. Rekomendasi

Berdasarkan temuan penelitian, rekomendasi berikut diberikan:

1. Penilaian kinerja yang merupakan kegiatan tahunan harus dilakukan dengan baik karena berdampak
besar terhadap kinerja guru. Guru juga harus mengetahui apa yang diharapkan dari mereka saat
menjalankan tugasnya dan ini dapat dicapai jika pengusaha memberi tahu guru berbagai tugas mereka.
Guru harus diberitahu tentang pentingnya penilaian. Pemerintah harus menyediakan lingkungan kerja
yang kondusif bagi para guru. Itu akan sangat membantu untuk meningkatkan Kinerja.

2. Penilaian kinerja harus memberikan penilaian yang akurat dan relevan terhadap kinerja guru
dibandingkandengan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. Kepala sekolah yang akan menilai
guru selama kegiatan penilaian harus mengikuti proses penilaian. Kriteria yang ditetapkan harus
digunakan. Penilaian kinerja guru harus dilakukan berdasarkan penerapan teknik penilaian kinerja yang
tepat untuk menghindari penilaian yang bias dan tidak adil terhadap pegawai. Organisasi harus secara
ketat mengikuti cetak biru organisasi untuk sistem penghargaan untuk mendorong para guru.

Harus ada pelatihan berkala bagi guru agar mereka mengetahui fakta bahwa kegiatan penilaian kinerja
tidak boleh dilihat sebagai ritual formalitas belaka melainkan sebagai sarana untuk mengembangkan
karyawan dalam pekerjaannya.
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