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Abstract: This study aims to analyze the influence of work ethic, work relationships, and work envi-

ronment on work motivation and its impact on teacher performance at SMA Negeri Jakarta Timur 1. 

A quantitative approach was employed, with data collected through questionnaires and analyzed sta-

tistically. The results indicate that the implementation of work ethic, work relationships, and work 

environment at the school received very positive evaluations from the teachers. Work ethic and work 

environment were found to have a significant direct effect on work motivation, while work relation-

ships did not show a direct effect on motivation. On the other hand, work ethic and work relationships 

had a direct impact on teacher performance, whereas the work environment did not show a direct 

influence on performance. Teacher work motivation also proved to significantly affect performance 

improvement. These findings highlight the importance of strengthening work ethic and the quality of 

work relationships in enhancing teacher motivation and performance within educational settings. 

Keywords: work ethic; work relationships; work environment; work motivation; teacher performance 

Abstrak: Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh etos kerja, hubungan kerja, dan ling-

kungan kerja terhadap motivasi kerja serta dampaknya terhadap kinerja Guru di SMA Negeri Jakarta 

Timur 1. Pendekatan kuantitatif digunakan dengan pengumpulan data melalui kuesioner yang dianalisis 

secara statistik. Hasil penelitian menunjukkan bahwa implementasi etos kerja, hubungan kerja, dan 

lingkungan kerja di sekolah tersebut mendapat penilaian sangat baik dari para guru. Etos kerja dan 

lingkungan kerja terbukti memiliki pengaruh langsung yang signifikan terhadap motivasi kerja, semen-

tara hubungan kerja tidak menunjukkan pengaruh langsung terhadap motivasi. Di sisi lain, etos kerja 

dan hubungan kerja berpengaruh langsung terhadap kinerja guru, sedangkan lingkungan kerja tidak 

menunjukkan pengaruh langsung terhadap kinerja. Motivasi kerja guru juga terbukti berpengaruh sig-

nifikan terhadap peningkatan kinerja. Temuan ini menegaskan pentingnya penguatan etos kerja dan 

kualitas hubungan kerja dalam meningkatkan motivasi dan kinerja guru di lingkungan pendidikan. 

Kata kunci: etos kerja; hubungan kerja; lingkungan kerja; motivasi kerja; kinerja guru 

 

1. Pendahuluan 

Pendidikan merupakan fondasi utama dalam pembangunan bangsa dan mencetak gen-
erasi yang berkualitas. Dalam konteks ini, guru memegang peran strategis sebagai ujung tom-
bak keberhasilan proses pembelajaran di sekolah. Kinerja guru menjadi indikator penting da-
lam menilai efektivitas sistem pendidikan, serta berpengaruh langsung terhadap hasil belajar 
peserta didik (Fitria, 2017). Seorang guru yang memiliki kinerja baik ditandai dengan kedisipli-
nan, tanggung jawab, kreativitas, serta kemampuan bekerja sama dalam lingkungan sekolah 
(Saragih & Sitompul, 2020). 
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Namun, kualitas pendidikan dan profesionalisme guru di Indonesia masih menghadapi 
tantangan yang cukup serius. Berdasarkan data World Top 20 Education Database tahun 
2023, Indonesia menempati peringkat ke-67 dari 203 negara. Hal ini sejalan dengan temuan 
UNESCO dalam Global Education Monitoring Report (2016), yang menunjukkan bahwa 
kualitas guru Indonesia berada di peringkat terbawah dari 14 negara berkembang. Salah satu 
penyebab rendahnya kualitas guru adalah tidak terpenuhinya standar kompetensi dan pendidi-
kan minimal (Muslimin, 2020). 
 

Hasil pra-penelitian yang dilakukan oleh peneliti di SMA Negeri Jakarta Timur 1 
mengungkapkan bahwa sebagian besar guru menunjukkan rendahnya etos kerja, lemahnya 
hubungan kerja, serta kurang optimalnya lingkungan kerja. Sebagai contoh, hanya 25% re-
sponden yang menyatakan hadir tepat waktu dan menunjukkan tanggung jawab penuh ter-
hadap tugas mengajar. Temuan ini menunjukkan bahwa aspek-aspek tersebut secara nyata 
memengaruhi semangat kerja guru, yang selanjutnya berdampak pada rendahnya kualitas 
kinerja (Wibowo, 2016). 
 

Selain itu, motivasi guru sangat dipengaruhi oleh kondisi kerja yang mendukung, baik 
dari sisi fisik, sosial, maupun psikologis. Robbins dan Judge (2009) menyatakan bahwa ling-
kungan kerja yang nyaman dan suportif mampu meningkatkan produktivitas individu. Semen-
tara itu, kerja sama tim yang baik dan komunikasi efektif di antara rekan sejawat juga terbukti 
berkontribusi terhadap peningkatan motivasi dan kinerja guru (Susanty & Suwarto, 2014). 
 

Kondisi di lapangan menunjukkan bahwa sebagian guru hanya merasa terdorong untuk 
mengajar ketika hubungan kerja dan lingkungan sesuai dengan preferensi pribadi, serta tidak 
ada insentif langsung yang mendorong performa. Budaya permisif dan kebiasaan saling me-
nutupi pelanggaran rekan sejawat turut memperparah lemahnya disiplin dan tanggung jawab 
profesional. 
 

Berdasarkan fenomena tersebut, sangat penting untuk menelaah secara empiris 
pengaruh etos kerja, hubungan kerja, dan lingkungan kerja terhadap motivasi guru dan dam-
paknya terhadap kinerja guru. Dengan demikian, penelitian ini difokuskan pada komunitas 
MGMP Kimia SMA Negeri Jakarta Timur 1, sebagai upaya mengidentifikasi faktor-faktor 
strategis dalam pengelolaan sumber daya manusia di sektor pendidikan menengah. 

2. Metode Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis penelitian deskriptif 
kausal. Pendekatan kuantitatif dipilih karena bertujuan untuk menguji hipotesis serta men-
gukur pengaruh antar variabel melalui data numerik yang dianalisis secara statistik. Metode 
deskriptif digunakan untuk menggambarkan secara sistematis dan akurat kondisi faktual 
terkait etos kerja, hubungan kerja, lingkungan kerja, motivasi, dan kinerja guru. 
 

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru yang tergabung dalam Komunitas 
MGMP Kimia di SMA Negeri Jakarta Timur 1, berjumlah 107 orang. Teknik pengambilan 
sampel yang digunakan adalah sampling jenuh, sehingga seluruh populasi dijadikan sampel 
penelitian. 
 

Terdapat tiga variabel bebas yaitu etos kerja (X1), hubungan kerja (X2), dan lingkungan 
kerja (X3); satu variabel intervening yaitu motivasi guru (Y); serta satu variabel terikat yaitu 
kinerja guru (Z). Masing-masing variabel dioperasionalkan berdasarkan indikator yang relevan 
dan diukur menggunakan skala Likert 5 poin. 
 

Pengumpulan data dilakukan melalui kuesioner tertutup, observasi langsung di sekolah, 
serta studi pustaka. Data dianalisis menggunakan teknik statistik deskriptif dan inferensial 
dengan bantuan perangkat lunak SPSS. Analisis data meliputi analisis jalur (path analysis), 
analisis regresi linear berganda, korelasi, dan uji hipotesis simultan serta parsial. Untuk men-
guji validitas model digunakan koefisien determinasi (R²) dan uji asumsi klasik yang mencakup 
uji normalitas, multikolinearitas, heteroskedastisitas, dan autokorelasi. 
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Model penelitian yang digunakan menggambarkan pengaruh langsung dan tidak lang-
sung dari etos kerja, hubungan kerja, dan lingkungan kerja terhadap kinerja guru melalui var-
iabel motivasi sebagai mediator. Hipotesis diuji untuk mengetahui sejauh mana hubungan an-
tar variabel mempengaruhi kinerja guru di lingkungan sekolah tersebut. 
 
3. Hasil dan Pembahasan 

3.1 Deskripsi Data Responden 

Sampel: 107 guru kimia dari MGMP SMA Negeri Jakarta Timur 1 (sampling jenuh/sensus). 

 

Karakteristik Responden: 

Usia: Mayoritas berusia 41–50 tahun (41%), diikuti 51–60 tahun (30%). 

 

       

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 1 Karaktrsitik Responden Berdasarkan Usia 

 

Jenis Kelamin: 67% perempuan, 33% laki-laki 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2 Karaktrsitik Responden Jenis Kelamin 

 

Lama Bekerja: 40% bekerja ≤ 10 tahun sebagai PNS/ASN 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3 Karaktrsitik Responden Berdasarkan Lam kerja 

 

Status PNS/ASN: 42% bekerja ≤ 10 tahun sebagai PNS/ASN 
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Gambar 4 Karaktrsitik Responden Berdasarkan Jenis Pekerja 

 

Pendidikan: 86% berpendidikan sarjana, 14% magister 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4 Karaktrsitik Responden Berdasarkan Pendidikan 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

3.2 Gambaran Variabel Penelitian 

3.2.1 Etos Kerja (X1) 

Indikator Terbaik: Tanggung jawab (indeks 4.65), diikuti ketelitian (4.51) dan kehadiran 
(4.28). 

 

Kesimpulan: Etos kerja guru secara keseluruhan dinilai "Sangat Baik" (rata-rata indeks 4.48). 

Tabel 1. Hasil Analisis Indikator pada variabel X1 (Etos Kerja) 

Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah Bobot Indeks Keterangan 

X1-1 48 41 18 0 0 107 458 4.28 Sangat Baik 

X1-2 60 42 5 0 0 107 483 4.51 Sangat Baik 

X1-3 70 37 0 0 0 107 498 4.65 Sangat Baik 

RATA-RATA INDEKS 4.48 Sangat Baik 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

3.2.2 Hubungan Kerja (X2) 
Indikator Terbaik: Penyelesaian konflik (indeks 4.53), diikuti hubungan interpersonal (4.51) 
dan dukungan pimpinan (4.46). 
 

Kesimpulan: Hubungan kerja guru sangat baik (rata-rata indeks 4.5). 
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Tabel 2. Hasil Analisis Indikator pada Variabel X2 (Hubungan Kerja) 

Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah Bobot Indeks Keterangan 

X2-1 58 41 8 0 0 107 478 4.46 Sangat Baik 

X2-2 58 46 3 0 0 107 483 4.51 Sangat Baik 

X2-3 60 44 3 0 0 107 485 4.53 Sangat Baik 

RATA-RATA INDEKS 4.5 Sangat Baik 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

3.2.3 Lingkungan Kerja (X2) 
Indikator Terbaik: Hubungan sosial (indeks 4.53), diikuti lingkungan fisik (4.44) dan waktu 
(4.20). 
 
Kesimpulan: Lingkungan kerja sangat baik (rata-rata indeks 4.39). 

 

Tabel 3. Hasil Analisis Indikator pada Variabel X3 (Lingkungan Kerja) 

Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah Bobot Indeks Keterangan 

X3-1 58 39 10 0 0 107 476 4.44 Sangat Baik 

X3-2 60 44 3 0 0 107 585 4.53 Sangat Baik 

X3-3 27 75 5 0 0 107 450 4.20 Sangat Baik 

RATA-RATA INDEKS 4.39 Sangat Baik 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

3.2.4 Motivasi Guru (Y) 

Indikator Terbaik: Tanggung jawab (indeks 4.62), diikuti kemandirian (4.59) dan pengem-
bangan diri (4.46). 

 

Kesimpulan: Motivasi guru sangat tinggi (rata-rata indeks 4.56). 

 

Tabel 4. Hasil Analisis Indikator pada Variabel Y (Motivasi Guru) 

Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah Bobot Indeks Keterangan 

Y1 67 40 0 0 0 107 495 4.62 Sangat Baik 

Y2 56 45 6 0 0 107 478 4.46 Sangat Baik 

Y3 64 43 0 0 0 107 492 4.59 Sangat Baik 

RATA-RATA INDEKS 4.56 Sangat Baik 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

3.2.5 Kinerja Guru (Z) 

Indikator Terbaik: Pelaksanaan pembelajaran (indeks 4.59), diikuti perhatian/kepedulian 
(4.54) dan penilaian evaluasi (4.49). 

 

Kesimpulan: Kinerja guru sangat baik (rata-rata indeks 4.49). 

 

Tabel 5. Hasil Analisis Indikator pada variabel Z (Kinerja Guru) 

Indikator 5 4 3 2 1 Jumlah Bobot Indeks Keterangan 

Z1 66 39 2 0 0 107 492 4.59 Sangat Baik 

Z2 41 66 0 0 0 107 469 4.38 Sangat Baik 

Z3 58 43 4 2 0 107 478 4.46 Sangat Baik 

Z4 58 49 0 0 0 107 486 4.54 Sangat Baik 

Z5 57 47 2 1 0 107 481 4.49 Sangat Baik 
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RATA-RATA INDEKS 4.49 Sangat Baik 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

 

Gambar 1. Model Path Diagram Sebelum Lolos Uji Validitas dan Reliabilitas 

Sumber: Data diolah peneliti, 2025 

 

3.3 Analisis Pengaruh Variabel 

3.3.1 Pengaruh Langsung 

Etos Kerja (X1) → Kinerja Guru (Z): Signifikan (β=0.255, p=0.030). 

Etos Kerja (X1) → Motivasi (Y): Signifikan (β=0.228, p=0.004). 

Hubungan Kerja (X2) → Motivasi (Y): Tidak signifikan (β=-0.028, p=0.723). 

Lingkungan Kerja (X3) → Kinerja (Z): Tidak signifikan (β=-0.001, p=0.992). 

Lingkungan Kerja (X3) → Motivasi (Y): Signifikan (β=0.685, p=0.000). 

Motivasi (Y) → Kinerja (Z): Signifikan (β=0.451, p=0.001). 

 

Tabel 6. Hasil Uji Hipotesis Pengaruh Langsung 

 Original 
sample 

(O) 

Sample 
mean 
(M) 

Standard devi-
ation 

(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P values Ket 

Etos Kerja -> Kinerja Guru 0.255 0.251 0.117 2.173 0.030 Signifikan 

Etos Kerja -> Motivasi Kerja 0.228 0.228 0.079 2.875 0.004 Signifikan 

Hubungan Kerja -> Motivasi Kerja -0.028 -0.024 0.079 0.355 0.723 
Tidak Sig-

nifikan 

Lingkungan Kerja -> Kinerja Guru -0.001 0.006 0.127 0.011 0.992 
Tidak Sig-

nifikan 

Lingkungan Kerja -> Motivasi Kerja 0.685 0.685 0.071 9.684 0.000 Signifikan 

Motivasi Kerja -> Kinerja Guru 0.451 0.452 0.140 3.221 0.001 Signifikan 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

3.3.2 Pengaruh Tidak Langsung (Mediasi Motivasi) 

Lingkungan Kerja → Motivasi → Kinerja: Signifikan (β=0.309, p=0.001). 

Etos Kerja → Motivasi → Kinerja: Signifikan (β=0.103, p=0.031). 

Hubungan Kerja → Motivasi → Kinerja: Tidak signifikan (β=-0.013, p=0.726). 
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Tabel 7. Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung 

 
Original 
sample 

(O) 

Sam-
ple 

mean 
(M) 

Standard 
deviation 
(STDEV) 

T statistics 
(|O/STDEV|) 

P values Ket 

Lingkungan Kerja -> Motivasi Kerja -> 
Kinerja Guru 

0.309 0.308 0.097 3.199 0.001 Signifikan 

Etos Kerja -> Motivasi Kerja -> Kinerja Guru 0.103 0.102 0.048 2.164 0.031 Signifikan 

Hubungan Kerja -> Motivasi Kerja -> Kinerja 
Guru 

-0.013 
-

0.005 
0.036 0.350 0.726 

Tidak Sig-
nifikan 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

3.4 Analisis Regresi Berganda 

Motivasi (Y): Dipengaruhi positif oleh etos kerja (β=0.200) dan lingkungan kerja (β=0.575), 
tetapi negatif oleh hubungan kerja (β=-0.062). 

 

Kinerja (Z): Dipengaruhi positif oleh etos kerja (β=0.508), hubungan kerja (β=0.443), dan 
lingkungan kerja (β=0.325). 

 

Tabel 8. Pengaruh Tidak Langsung Melalui Variabel Mediasi Variabel 

Variabel Z 

X1 melalui Y Diterima 

X2 melalui Y Ditolak 

X3 melalui Y Diterima 

Sumber: Data diolah oleh peneliti, 2025 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Uji Hipotesis Variabel X terhadap Y 

 

Gambar 3. Uji Hipotesis Pengaruh Variabel X terhadap Z 
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3.5 Pembahasan Utama 

3.5.1 Temuan Kunci: 

a. Lingkungan kerja dan etos kerja berpengaruh signifikan terhadap motivasi dan kinerja 
guru, sementara hubungan kerja tidak signifikan. 

b. Motivasi berperan sebagai mediator efektif untuk lingkungan kerja dan etos kerja, tetapi 
tidak untuk hubungan kerja. 

c. Guru cenderung lebih termotivasi oleh faktor internal (etos kerja) dan eksternal (ling-
kungan fisik/non-fisik) daripada hubungan interpersonal. 

 

3.5.2 Implikasi: 

a. Sekolah perlu meningkatkan kualitas lingkungan kerja (fasilitas, waktu, hubungan sosial) 
dan etos kerja (kedisiplinan, tanggung jawab) untuk mendongkrak kinerja guru. 

b. Perlunya pendekatan manajemen yang fokus pada pengembangan diri guru dan ke-
mandirian. 

 

3.5.3 Keterbatasan: 

a. Sampel terbatas pada guru kimia di satu wilayah, sehingga generalisasi perlu hati-hati. 

b. Variabel lain seperti kepemimpinan atau kebijakan sekolah mungkin belum terukur. 

4. Kesimpulan dan Saran 

Penelitian ini menunjukkan bahwa etos kerja, hubungan kerja, dan lingkungan kerja ber-
peran penting dalam membentuk motivasi dan kinerja guru di SMA Negeri Jakarta Timur 1. 
Secara umum, para guru memiliki etos kerja yang tinggi, terutama pada aspek tanggung jawab, 
yang menjadi indikator paling dominan. Hubungan kerja di sekolah juga tergolong sangat baik, 
dengan penyelesaian konflik menjadi aspek yang paling menonjol. Lingkungan kerja yang kon-
dusif tercermin dari hubungan sosial yang harmonis antar guru dan staf. Motivasi kerja guru 
berada pada tingkat yang tinggi, dengan tanggung jawab, pengembangan diri, dan kemandirian 
sebagai faktor utama. Kinerja guru juga dinilai sangat baik, terutama dalam pelaksanaan pem-
belajaran, pengelolaan kelas, penerapan disiplin positif, serta evaluasi hasil belajar. Dari sisi 
pengaruh antar variabel, etos kerja dan lingkungan kerja terbukti secara langsung 
mempengaruhi motivasi guru, sementara hubungan kerja tidak memiliki pengaruh langsung 
terhadap motivasi. Selanjutnya, etos kerja dan hubungan kerja terbukti memiliki pengaruh 
langsung terhadap kinerja guru, sedangkan lingkungan kerja tidak berpengaruh secara lang-
sung. Motivasi guru sendiri memiliki pengaruh signifikan terhadap peningkatan kinerja, se-
hingga dapat disimpulkan bahwa peningkatan motivasi menjadi faktor penting dalam men-
dorong kualitas kinerja guru. 

 
Saran 

Berdasarkan temuan tersebut, disarankan agar sekolah terus mempertahankan dan 
meningkatkan kualitas etos kerja, hubungan kerja, serta lingkungan kerja yang sudah terbentuk 
dengan baik. Upaya ini memerlukan komitmen bersama seluruh guru untuk menciptakan sua-
sana kerja yang positif dan produktif, baik dengan atau tanpa dorongan motivasi eksternal. 
Kehadiran guru sebagai salah satu indikator etos kerja juga perlu ditingkatkan, mengingat 
perannya yang signifikan terhadap kinerja. Supervisi langsung oleh kepala sekolah secara rutin, 
minimal satu kali dalam seminggu, dapat menjadi sarana efektif untuk memantau dan mem-
perbaiki kinerja guru secara berkelanjutan. Selain itu, pelatihan rutin bagi guru sangat penting 
untuk mendukung pengembangan diri dan peningkatan kualitas profesionalisme.  

 

Dukungan dari pimpinan sekolah dalam bentuk penghargaan atau motivasi juga diper-
lukan agar guru lebih termotivasi dalam menjalankan tugasnya. Peningkatan motivasi intrinsik 
guru juga perlu didorong melalui pendekatan yang menekankan makna dan tanggung jawab 
sebagai pendidik. Terakhir, evaluasi kinerja secara berkala harus dilakukan untuk mengidenti-
fikasi kendala-kendala yang dihadapi guru dan merancang solusi yang tepat untuk mem-
perkuat mutu pendidikan di sekolah. 
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