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ABSTRAK 

 

Oktavia, Nisfira. 2024. Pengaruh Manajemen Diri dan Culture Shock Terhadap 

Kinerja Guru Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh. 

Skripsi. Jurusan Manajemen Pendidikan Islam Institut Agama Islam 

Negeri Kerinci. (I) Dr. Eka Putra, SH., M.PdI (II) Fatnan Asbupel, 

M.Pd. 

 

Penelitian ini dilatar belakangi terkait kinerja guru di sekolah menengah 

pertama khusunya guru yang berasal dari luar daerah, yang mana guru-guru 

tersebut harus bisa menyesuaikan diri dengan lingkungan baru yang berbeda 

dengan lingkungan tempat tinggal mereka sebelumnya. Keadaan yang berbeda 

akan membuat guru tersebut mengalami perubahan dan perlu penyesuaian diri 

terhadap lingkungan yang baru ditempati. Jika guru tidak bisa menyesuaikan diri 

maka akan menimbulkan beberapa dampak yang nantinya akan mempengaruhi 

kinerjanya. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh antara manajemen diri dan culture shock terhadap kinerja guru di 

sekolah menengah pertama di kota Sungai Penuh. Penelitian ini menggunakan 

metode kuantitatif dengan jenis analisis regresi linear berganda. Hasil penelitian 

ini menunjukkan yang pertama, terdapat pengaruh yang signifikan antara 

manajemen diri (X1) terhadap kinerja guru (Y) dengan nilai signifikansi untuk 

pengaruh manajemen diri (X1) terhadap kinerja guru (Y) adalah 0,008 < 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima. Kedua, tidak terdapat pengaruh 

yang signifikan antara culture shock (X2) dengan kinerja guru (Y) dengan nilai 

signifikansi untuk pengaruh culture shock (X2) terhadap kinerja guru (Y) adalah 

0,178 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 ditolak. Ketiga, terdapat 

pengaruh yang signifikan antara manajemen diri (X1) dan culture shock (X2) 

secara simultan terhadap kinerja guru (Y) adalah 0,020 < 0,05 dan nilai fhitung 

4,538 > ftabel 3,61 sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima. Besar pengaruh 

manajemen diri (X1) dan culture shock (X2) secara simultan terhadap kinerja guru 

(Y) adalah sebesar 19,6%. Artinya sebesar 19,6%, kinerja guru di sekolah 

menengah pertama di Kota Sungai Penuh di pengaruhi oleh perubahan dari 

manajemen diri dan culture shock. 

 

Kata Kunci: Manajemen Diri, Culture Shock, Kinerja Guru 

  



 
 

 
 

ABSTRACT 

Oktavia, Nisfira. 2024. The Influence of Self-Management and Culture Shock on 

the Performance of Junior High School Teachers in Sungai Banyak City. 

Thesis. Islamic Education Management Department, Kerinci State 

Islamic Institute. (I) Dr. Eka Putra, SH., M.PdI (II) Fatnan Asbupel, 

M.Pd. 

This research is motivated by the performance of teachers in junior high 

schools, especially teachers from outside the region, where these teachers must be 

able to adapt to a new environment that is different from the environment where 

they previously lived. Different circumstances will cause the teacher to experience 

changes and need to adapt to the new environment they are in. If teachers cannot 

adapt, it will have several impacts which will later affect their performance. The 

aim of this research is to find out whether there is an influence between self-

management and culture shock on teacher performance in junior high schools in 

the city of Sungai Penuh. This research uses quantitative methods with multiple 

linear regression analysis. The results of this research show firstly, there is a 

significant influence between self-management (X1) on teacher performance (Y) 

with the significance value for the influence of self-management (X1) on teacher 

performance (Y) being 0.008 < 0.05 so it can be concluded that H1 accepted. 

Second, there is no significant influence between culture shock (X2) and teacher 

performance (Y) with the significance value for the influence of culture shock 

(X2) on teacher performance (Y) being 0.178 > 0.05 so it can be concluded that 

H2 is rejected. Third, there is a significant influence between self-management 

(X1) and culture shock (X2) simultaneously on teacher performance (Y) which is 

0.020 < 0.05 and the f value is 4.538 > f table 3.61 so it can be concluded that H3 

is accepted. The simultaneous influence of self-management (X1) and culture 

shock (X2) on teacher performance (Y) is 19.6%. This means that 19.6% of 

teachers' performance in junior high schools in Sungai Penuh City is influenced 

by changes in self-management and culture shock. 
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PERSEMBAHAN DAN MOTTO 

 

Persembahan: 

Aku persembahkan karya ini untuk kedua orangtuaku tercinta. Ayahku Arif 

Zakaria  dan ibuku Erni Tati yang tidak pernah lelah berjuang untuk kehidupan 

dan pendidikan ku, yang selalu sabar dalam memberi semangat dan mendoakan 

aku. Untuk adikku satu-satunya Ferdia Araffi  terima kasih atas supportnya, 

terima kasih sudah selalu mendoakan dan ikut menemaniku berjuang dalam 
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berbakti dan membuat ayah dan ibu bangga. Terima kasih juga kepada keluarga 

besar dan teman-teman yang selalu memberikan semangat dan motivasi.  

 

Motto: 
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mengubah apa yang ada pada diri mereka. (Q.S. Ar-Ra’d:11) 

  



 
 

 
 

KATA PENGANTAR 

 

ف  ِِ لاةوَُالسَّلامُ عَلىَ اشَْرَ الْحَمْدُ لِِلِ رَبَّ الْعَالمَِيْنَ َوالصَّ

وَالْمُرْسَليِْنَ وَ عَلىَ الَهِِ وَاصَْحَا بهِِ اجَْمَعِيْنَ اْلأنَْبيِاَ ِِ 

Segala puji bagi Allah tuhan semesta alam. Shalawat dan salam semoga 

dilimpahkan  kepada Rasulullah SAW.  Alhamdulilllah, penulis bersyukur kepada 

Allah SWT. yang telah memberikan hidayah beserta taufik-Nya kepada penulis 

sehingga skripsi yang berjudul: “Pengaruh Manajemen Diri Dan Culture Shock 

Terhadap Kinerja Guru Sekolah Menengah Pertama Di Kota Sungai Penuh” 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang Masalah 

Pendidikan adalah tempat untuk membentuk citra baik dalam diri 

manusia agar berkembang seluruh potensi dirinya. Menurut Undang-undang 

Nomor 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan Nasional juga telah 

menjelaskan bahwa pendidikan adalah tempat atau wadah untuk 

mengembangkan seluruh potensi diri yang ada pada diri manusia.  

Pendidikan adalah sesuatu yang tidak terbatas. Pada dasarnya 

pendidikan sangatlah dibutuhkan bagi segenap manusia. Tanpa pendidikan, 

dampak buruk pada manusia itu akan terjadi. Pendidikan akan menciptakan 

manusia yang lebih baik dari masa ke masa, dengan kemampuan mereka 

masing-masing yang turut berkembang selama mereka belajar akan suatu hal 

tertentu. Oleh karena itu, tiada batasan bagi pendidikan. Pendidikan bagaikan 

cahaya penerang yang berusaha menuntun manusia dalam menentukan arah, 

tujuan, dan makna kehidupan ini. Manusia sangat membutuhkan pendidikan 

melalui proses penyadaran yang berusaha menggali dan mengembangkan 

potensi dirinya lewat cara pengajaran ataupun cara lainnya. Tujuan utama 

pendidikan bukanlah pengetahuan, tetapi tindakan. 

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) pendidikan berasal 

dari kata dasar didik (mendidik), yaitu memelihara dan memberi latihan 

mengenai akhlak dan kecerdasan pikiran. Sedangkan pendidikan mempunyai 

pengertian proses pengubahan sikap dan tingkah laku seseorang atau 



 
 

 
 

kelompok orang dalam usaha mendewasakan manusia melalui upaya 

pengajaran dan latihan, proses perbuatan, cara mendidik. Dari pengertian 

yang ada maka bisa disimpulkan bahwa pendidikan adalah upaya menuntun 

anak sejak lahir untuk mencapai kedewasaan jasmani dan rohani, dalam 

interaksi alam beserta lingkungannya. 

Sekolah   merupakan   salah   satu   bentuk organisasi   pendidikan   

sebagai   wadah   untuk mencapai     tujuan     pembangunan     nasional. 

Keberhasilan   tujuan   pendidikan   di   sekolah sangat  tergantung  pada  

sumber daya  manusia yang  ada  pada  sekolah  tersebut,  antara  lain kepala   

sekolah,   guru,   siswa,   pegawai   tata usaha dan tenaga kependidikan 

lainnya. Selain itu   harus   didukung   pula   oleh   sarana   dan prasarana  

yang  memadai.  Untuk  membentuk manusia  sesuai  dengan  tujuan  

pembangunan nasional,   yang   pada   hakikatnya   bertujuan untuk   

meningkatkan   kualitas   manusia   dan seluruh  masyarakat  Indonesia  yang  

maju  dan modern berdasarkan Pancasila, maka dibutuhkan tenaga pendidik 

yang berkualitas. 

Sekolah merupakan lembaga pendidikan tempat mencetak insan-insan 

yang berilmu pengetahuan. Sekolah adalah tempat berkumpulnya orang-

orang yang memiliki kepentingan dengan pendidikan. Sekolah adalah sarana 

interaksi antara individu dengan individu, dan individu dengan kelompok 

individu. Peran sekolah sebagai lembaga pendidikan adalah mengembangkan 

potensi manusiawi yang dimiliki peserta didik agar mampu menjalankan 

tugas-tugas kehidupan sebagai manusia, baik secara individual maupun 



 
 

 
 

sebagai anggota masyarakat. Sekolah sebagai organisasi formal memiliki 

struktur yang memungkinkan sekolah menjalankan fungsinya sebagai 

lembaga edukatif yang baik. Masing-masing struktur mempunyai kedudukan 

tertentu, saling berinteraksi dan menjalankan peranan seperti yang diharapkan 

sesuai dengan kedudukannya (Norlena, 2015). 

Guru merupakan fasilitator atau informasi yang diperlukan siswa, ia 

berperan besar membina siswa untuk memiliki sikap mental dan intelektual 

yang baik. Hasil penelitian Pusat Informatika Departemen Pendidikan dan 

Kebudayaan, menunjukkan bahwa Guru yang berkualitas mempunyai 

hubungan dengan kualitas pendidikan. Oleh karena itu betapa pentingnya 

pembinaan profesional Guru secara terarah dan terprogram untuk 

meningkatkan kemampuan dan gairah mengajarnya, sehingga penampilan 

mengajarnya dapat lebih efektif dan efisien.  

Kinerja diartikan sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Mangkunegara, 2000). 

Sedangkan menurut Nawawi H Hadari yang dimaksud kinerja adalah hasil 

dari pelaksanaan suatu pekerjaan, baik yang bersifat fisik/mental maupun 

nonfisik/nonmental (Fadli Sandewa, 2017). 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 

performance (kinerja atau prestasi nyata) yang berkaitan dengan segala 

aktivitas dalam suatu organisasi kerja. Pengertian kinerja oleh Mukhlis  

adalah hasil kinerja sesuai kualitas, kuantitas, efisiensi, dan efektif yang 



 
 

 
 

dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Fadli Sandewa, 2017). 

Kinerja juga merupakan hasil dari fungsi suatu pekerjaan atau 

kegiatan tertentu selama suatu periode waktu tertentu. Kinerja dapat dilihat 

dari berbagai sudut pandang, tergantung pada tujuan masing-masing 

organisasi dan juga tergantung pada bentuk organisasi itu sendiri. Kinerja 

merupakan kemampuan kerja (salam, 2003). 

Kinerja sangat penting bagi organisaasi karena (1) kinerja yang tinggi 

tentu dapat mengurangi angka absensi atau tidak bekerja karena malas, (2) 

dengan kinerja yang tinggi dari buruh dan karyawan maka pekerjaan yang 

diberikan atau ditugaskan kepadanya akan dapat diselesaikan dengan waktu 

yang lebih singkat atau lebih cepat, (3) dengan kinerja yang tinggi pihak 

organisasi memperoleh keuntungan dari sudut kecilnya angka kerusakan 

karena semakin tidak puas dalam bekerja, semakin tidak bersemangat dalam 

bekerja, maka semakin besar angka kerusakan, (4) kinerja yang tinggi 

otomatis membuat karyawan akan merasa senang bekerja sehingga kecil 

kemungkinan karyawan akan pindah bekerja ke tempat lain, (5) kinerja yang 

tinggi dapat mengurangi angka kecelakaan karena karyawan yang 

mempunyai kinerja tinggi cenderung bekerja dengan hati-hati dan teliti 

sehingga bekerja sesuai dengan prosedur yang ada. 

Berdasarkan pengamatan awal yang dilakukan, permasalahan yang 

menyangkut kinerja guru di Sekolah Menegah Pertama di Kota Sungai Penuh 

terutama guru yang berasal dari luar daerah adalah guru kurang mampu 



 
 

 
 

memahami peserta didik dengan baik. Secara kepribadian, guru luar daerah 

seringkali membicarakan daerah tempat tinggalnya saat di kelas yang mana 

hal tersebut mungkin saja membuat sebagian peserta didik kurang nyaman 

dan kurang percaya diri. Selanjutnya, permasalahan yang sering terjadi adalah 

masih ada guru yang hanya memberikan tugas tanpa memberi arahan yang 

baik kepada siswanya seperti hanya memberikan catatan tanpa penjelasan dari 

guru tersebut. Permasalahan dalam hal manajemen diri guru adalah masih ada 

sebagian guru yang kurang profesional dalam tugasnya seperti terlambat 

masuk kelas dan hanya memberi tugas catatan tanpa menjelaskan materi. 

Salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja adalah manajemen diri. 

Menurut Brown kerja pegawai akan lebih efektif apabila bila memiliki 

manajemen diri yang baik. Kemampuan manajemen diri yang baik, 

berpengaruh terhadap kemampuan seseorang dalam bekerja (Aminah, 2015).  

Makna manajemen diri secara sederhana, merujuk dalam Kamus 

Besar Bahasa Indonesia manajemen memiliki dua arti, yaitu: Penggunaan 

sumber daya secara efektif untuk mencapai sasaran dan pimpinan yang 

bertanggung jawab atas jalannya perusahaan dan organisasi. Secara istilah 

manajemen diri yaitu menempatkan individu pada tempat yang sesuai untuk 

dirinya dan menjadikan individu layak menempati suatu posisi sehingga 

tercapai suatu prinsip laki-laki yang kapabel pada posisi yang tepat. Jadi, pada 

dasarnya manajemen diri merupakan pengendalian diri terhadap pikiran, 

ucapan, dan perbuatan yang dilakukan, sehingga mendorong pada 



 
 

 
 

penghindaran diri terhadap hal-hal yang tidak baik dan peningkatan perbuatan 

yang baik dan benar. 

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah Culture Shock. Gustari 

menyebutkan bahwa perbedaan budaya organisasi menjadi kendala utama 

dalam kesuksesan penggabungan. Perubahan budaya organisasi berpengaruh 

signifikan terhadap kinerja karyawan dengan arah positif. Semakin besar 

perubahan budaya akan berdampak semakin baiknya kinerja karyawan 

(Indriani et al., 2021).  

Culture shock merupakan fenomena yang akan dialami oleh setiap 

orang yang melintasi dari suatu budaya ke budaya lain sebagai reaksi ketika 

berpindah dan hidup dengan orang-orang yang berbeda pakaian, ras, nilai, 

bahkan bahasa dengan yang dipunyai oleh orang tersebut. Mutaqin 

menyebutkan bahwa banyak faktor yang dapat mempengaruhi kinerja 

karyawan salah satunya adalah faktor kontekstual (situasional) yang meliputi 

budaya organisasi, tekanan, dan perubahan lingkungan eksternal dan internal 

(Indriani et al., 2021). Seperti yang terjadi pada guru yang berasal dari luar 

Kota Sungai Penuh, beberapa dari mereka sempat  mengalami gegar budaya 

atau culture shock pada saat pertama kali datang ke Kerinci, dikarenakan 

perbedaan budaya, adat, dan bahasa. 

Dilihat dari uraian diatas, peneliti berniat untuk meneliti tentang 

apakah manajemen diri dan culture shock berpengaruh terhadap kinerja guru 

sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh terutama guru yang berasal 

dari luar Kabupaten Kerinci dan Kota Sungai Penuh . Berdasarkan observasi 



 
 

 
 

awal yang dilakukan ditemukan bahwa manajemen diri dan culture shock 

berpengaruh terhadap kinerja guru sekolah menengah pertama di Kota Sungai 

Penuh.  

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah diatas, maka penulis 

mengidentifikasi beberapa masalah yaitu sebagai berikut: 

1. Masih ada guru yang kurang tepat waktu dalam menjalankan tugasnya. 

2. Beberapa guru kurang memahami siswa karena perbedaan budaya. 

3. Beberapa guru sering tidak masuk sesuai jadwal. 

4. Kurang nya komunikasi antar guru dan siswa karena perbedaan bahasa. 

5. Guru sering membandingkan perbedaan budaya yang ada saat mengajar. 

C. Batasan Masalah 

Mengingat keterbatasan waktu, tenaga, dan kemampuan penulis dan 

agar terpusatnya penelitian ini, maka masalah yang diteliti dibatasi menjadi: 

1. Penelitian ini terfokus pada pengaruh manajemen diri terhadap kinerja 

guru sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh. 

2. Penelitian ini terfokus pada pengaruh culture shock terhadap kinerja guru 

sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan pada latar belakang masalah diatas dapat dirumuskan 

beberapa masalah pada penelitian ini sebagai berikut: 

1. Apakah manajemen diri berpengaruh terhadap kinerja guru sekolah 

menengah pertama di Kota Sungai Penuh? 



 
 

 
 

2. Apakah cuture shock berpengaruh terhadap kinerja guru sekolah menengah 

pertama di Kota Sungai Penuh? 

3. Apakah manajemen diri dan culture shock berpengaruh terhadap kinerja 

guru sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh? 

E. Tujuan Penulisan 

1. Untuk mengetahui pengaruh manajemen diri terhadap kinerja guru sekolah 

menengah pertama di Kota Sungai Penuh. 

2. Untuk mengetahui pengaruh culture shock terhadap kinerja guru sekolah 

menengah pertama di Kota Sungai Penuh. 

3. Untuk mengetahui pengaruh manajemen diri dan culture shock terhadap 

kinerja guru sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh. 

F. Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat bagi objek atau 

peneliti khususnya, serta dapat bermanfaat untuk seluruh komponen yang 

terlibat dalam penelitian ini. Manfaat atau nilai guna yang bisa di ambil dari 

penelitian ini adalah: 

1. Secara Teoritis 

Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat dan dapat memberi 

sumbangan ilmiah dalam disiplin ilmu. Penelitian ini diharapkan dapat 

dijadikan referensi bagi penelitian-penelitian selanjutnya yang 

berhubungan dengan manajemen diri dan culture shock terhadap kinerja. 

2. Secara Praktis 

a. Bagi Guru, penelitian ini diharapkan dapat membantu menghadapi 

masalah manajemen diri dan culture shock pada guru yang berasal dari 



 
 

 
 

luar daerah dengan adanya dukungan sosial dari keluarga/kerabat, 

sehingga mampu menjadi alteratif bagi pembaca. 

b. Bagi Pembaca, hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi 

informasi khusunya, kepada masyarakat atau pembaca mengenai 

pentingnya mengetahui tentang manajemen diri dan culture shock. 

c. Bagi Peneliti, penelitian ini dapat dijadikan rujukan untuk melakukan 

penelitian yang sama di tempat yang berbeda di masa mendatang. 

G. Definisi Operasional 

1. Manajemen Diri 

Manajemen diri merupakan pengendalian diri terhadap pikiran, 

ucapan, dan perbuatan yang dilakukan, sehingga mendorong pada 

pengindraan diri terhadap hal-hal yang tidak baik dan meningkatkan 

perbuatan baik dan benar. 

2. Culture Shock 

Culture Shock atau gegar budaya merupakan istilah yang digunakan 

untuk menggambarkan kegelisahan dan perasaan yang dirasakan apabila 

seseorang tinggal dalam kebudayaan yang berlainan sama sekali, seperti 

ketika berada di negara asing. 

3. Kinerja 

Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dapat 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugas pokok dan 

fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

  



 

 

 
 

BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Kajian Teori 

1. Kinerja Guru 

a. Definisi Kinerja 

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 

performance (kinerja atau prestasi nyata) yang berkaitan dengan segala 

aktivitas dalam suatu organisasi kerja. Pengertian kinerja menurut Mukhlis 

adalah hasil kinerja sesuai kualitas, kuantitas, efisiensi, dan efektif yang 

dicapai seseorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan kepadanya (Fadli Sandewa, 2017). 

Kinerja juga merupakan hasil dari fungsi suatu pekerjaan atau 

kegiatan tertentu selama suatu periode waktu tertentu. Kinerja dapat dilihat 

dari berbagai sudut pandang, tergantung pada tujuan masing-masing 

organisasi dan juga tergantung pada bentuk organisasi itu sendiri. Kinerja 

merupakan kemampuan kerja (salam, 2003). Kinerja adalah hasil kerja secara 

kualitas dan kuantitas yang dapat dicapai oleh seorang pegawai dalam 

melaksanakan tugas pokok dan fungsinya sesuai dengan tanggung jawab yang 

diberikan kepadanya. 

Berdasarkan pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa kinerja yang 

baik akan mempengaruhi prestasi lembaga tempat guru bertugas, sehingga 

dapat menimbulkan dorongan dalam dirinya untuk melaksanakan tugas 

dengan penuh tanggung jawab dan memberikan prestasi yang baik terhadap 

lembaga pendidikan tempat guru bertugas.  



 

 
 

Menurut Prawirosentono kinerja adalah hasil kerja yang dicapai oleh 

seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai wewenang 

dan tanggung jawab masing-masing dalam upaya mencapai tujuan organisasi 

bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum, dan sesuai moral (Sarif, 

2020). 

Robbins menyatakan bahwa kinerja karyawan adalah fungsi dari 

interaksi antara kemampuan dan motivasi (Arifin, 2012). Lebih lanjut, 

Prawirosentono mengungkapkan bahwa terdapat hubungan erat antara kinerja 

perorangan dengan kinerja perusahaan. Bila kinerja seorang karyawan baik, 

maka kemungkinan besar kinerja perusahaan juga baik. Kinerja karyawan 

akan baik jika mempunyai keahlian tinggi, bersedia bekerja karena diberi gaji 

sesuai perjanjian dan mempunyai harapan masa depan lebih baik. 

Menurut Magkunegara, kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja 

secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan 

kepadanya. Secara sederhana Nawawi mendefinisikan kinerja adalah sesuatu 

yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan dan kemampuan kerja. Kinerja 

merupakan indikator dari hasil kerja karyawan dalam suatu periode tertentu, 

maka diperlukan suatu kegiatan penilaian atas hasil kerja tersebut 

(performance appraisal). Kinerja berarti membandingkan kinerja aktual 

karyawan dengan standar- standar kerja yang telah ditetapkan (Dessler, 

1992). 



 

 
 

Pengertian kinerja atau prestasi kerja diberi batasan oleh Maier 

sebagai kesuksesan seseorang di dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Lebih 

tegas lagi, Lawlerand Poter menyatakan bahwa kinerja adalah succesfull role 

achievement yang diperoleh seseorang dari perbuatan-perbuatannya (Akhmad 

Fauzi, 2020). Dari batasan tersebut, As’ad menyimpulkan bahwa kinerja 

adalah hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk 

pekerjaan yang bersangkutan. Sedang Suprihanto mengatakan bahwa kinerja 

atau prestasi kerja seorang karyawan pada dasarnya adalah hasil kerja 

seseorang karyawan selama periode tertentu dibandingkan dengan 

kemungkinan, misalnya standar, target atau sasaran atau kinerja yang telah 

ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama (Ponijan, 2012). 

Kinerja merupakan suatu pencapaian persyaratan pekerjaan tertentu 

yang akhirnya secara langsung dapat tercermin dari keluaran yang dihasilkan 

(Simamora, 1995). 

Senada dengan itu Jauch and Glueck mendefinisikan kinerja sebagai 

derajat/tingkat penyelesaian tugas yang memperbaiki pekerjaan karyawan. 

Artinya, seberapa baik seorang karyawan melaksanakan pekerjaan yang 

diminta (Abbas, 2018). Berbeda dengan istilah usaha (effort), kinerja 

(performance) diukur dalam hasil (result) sedangkan usaha mengacu pada 

energi yang dikeluarkan. Sebagai contoh seorang siswa telah menggunakan 

banyak usaha dalam persiapan ujian, namun hasil ujian tetap jelek. Dalam 

kasus ini usaha yang dikeluarkan adalah tinggi, tetapi kinerja rendah. 



 

 
 

Berdasarkan pada beberapa definisi di atas, maka kinerja yang 

dimaksud dalam studi ini adalah hasil yang telah diperoleh karyawan 

berdasarkan standar yang berlaku untuk suatu pekerjaan yang dilaksanakan 

dalam periode waktu tertentu, dengan indikator-indikator yang diadaptasi dari 

Bernardin and Russell yaitu: kualitas; kuantitas; ketepatan waktu; keefektifan 

biaya; kebutuhan akan pengawasan; dan dampak interpersonal (Ariotedjo, 

2014). 

b. Pengukuran Kinerja 

Kinerja merupakan suatu hasil kerja yang dapat dicapai oleh 

seseorang atau kelompok orang dalam suatu oganisasi, sesuai dengan 

wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka mencapai 

tujuan organisasi bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum dan 

sesuai dengan moral dan etika (Prawirasentono, 1991). Menurut Lembaga 

Administrasi Negara, kinerja diartikan sebagai gambaran mengenai tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan/ program/ kebijakan dalam 

mewujudkan sasaran, tujuan, misi, visi, organisasi. 

Sebagai sebuah pedoman, dalam menilai kinerja organisasi harus 

dikembalikan pada tujuan atau alasan dibentuknya suatu organisasi. 

Misalnya, untuk sebuah organisasi privat/swasta yang bertujuan untuk 

menghasilkan keuntungan dan barang yang dihasilkan, maka ukuran 

kinerjanya adalah seberapa besar organisasi tersebut mampu memproduksi 

barang untuk menghasilkan keuntungan bagi organisasi. Indikator yang masih 

bertalian dengan sebelumnya adalah seberapa besar efficiency pemanfaatan 



 

 
 

input untuk meraih keuntungan itu danseberapa besar effectivity process yang 

dilakukan untuk meraih keuntungan tersebut. 

Sementara itu ada indikator yang sering kali digunakan untuk 

mengukur kinerja organisasi privat/ publik seperti: worklood/demain. 

Economy, efficiency, effectiveness dan equity (Maryuni, 2016). Bila dikaji dari 

tujuan dan misi utama kehadiran organisasi publik adalah untuk memenuhi 

kebutuhan dan melindungi kepentingan publik, kelihatannya sederhana sekali 

ukuran kinerja organisasi publik, namun tidaklah demikian kenyataan-Nya, 

karena hingga kini belum ditemukan kesepakatan tentang ukuran kinerja 

organisasi publik. 

Berkaitan dengan kesulitan yang terjadi dalam pengukuran kinerja 

organisasi publik ini dikemukakan oleh Dwiyanto, “kesulitan dalam 

pengukuran kinerja organisasi pelayanan publik sebagian muncul karena 

tujuan dan misi organisasi publik seringkali bukan hanya kabur akan tetapi 

juga bersifat multi-dimensional. Organisasi publik memiliki stakeholders 

yang jauh lebih banyak dan kompleks ketimbang organisasi swasta. 

Stakeholders dari organisasi publik seringkali memiliki kepentingan yang 

berbenturan satu dengan yang lainnya, akibatnya ukuran kinerja organisasi 

publik dimata para stakeholders juga menjadi berbeda- beda” (Dwiyanto, 

1995). 

c. Aspek Kinerja 

Menurut Supardi, (2013) aspek-aspek yang dapat digunakan untuk 

menilai kinerja adalah sebagai berikut: 

1. Kemampuan kerja, 



 

 
 

2. Kerajinan, 

3. Disiplin, 

4. Hubungan kerja, 

5. Prakarsa 

Selanjutnya Mitchel mengungkapkan beberapa aspek dalam kinerja 

adalah sebagai berikut: 

1) Work Of Quality yaitu kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat- 

syarat kesesuaian dan kesiapan yang tinggi pada gilirannya akan 

melahirkan penghargaan dan kemajuan serta perkembangan organisasi 

melalui peningkatan pengetahuan dan keterampilan secara sistematis 

sesuai tuntutan ilmu pengetahuan dan teknologi serta hasilnya kerjanya 

bermanfaat. 

2) Promptness yaitu berkaitan dengan sesuai atau tidaknya waktu 

penyelesaian pekerjaan dengan target waktu yang direncanakan. Setiap 

pekerjaan diusahakan untuk selesai sesuai dengan rencana agar tidak 

mengganggu pada pekerjaan yang lain. 

3) Inisiative yaitu yang mempunyai kesadaran diri untuk melakukan sesuatu 

dalam melaksanakan tugas-tugas dan tanggung jawab. Bawahan atau 

guru dapat melaksanakan tugas tanpa harus bergantung terus menerus 

kepada atasan. 

4) Capability yaitu yang berhubungan bagaimana kemampuan dan 

keterampilan yang dimiliki oleh bawahan dan bagaimana kemampuan 

dalam memanfaatkan sumber daya atau potensi yang ada. 



 

 
 

5) Communication yaitu interaksi yang dilakukan oleh atasan kepada guru 

untuk mengemukakan saran dan pendapatnya dalam memecahkan 

masalah yang dihadapi. Komunikasi akan menimbulkan kerja sama yang 

lebih baik dan akan terjadi hubungan-hubungan yang semakin harmonis 

diantara para pegawai atau guru dan atasan, yang juga akan dapat 

menimbulkan perasaan senasib sepenanggungan. 

Berdasarkan aspek kinerja menurut para tokoh diatas maka yang 

menjadi aspek kinerja adalah kualitas pekerjaan, ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan, inisiatif, kemampuan dalam melaksanakan 

pekerjaan dan mampu menjalin komunikasi. 

d. Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja  

Menurut Supardi, (2013) faktor yang mempengaruhi kinerja adalah : 

1) Variabel individual, terdiri dari kemampuan dan keterampilan (mental dan 

fisik), latar belakang (keluarga, tingkat sosial dan penggajian), demografis 

(umur asal-usul, dan jenis kelamin). 

2) Variabel organisasional, terdiri dari sumber daya, kepemimpinan, imbalan, 

dan struktur. 

3) Variabel psikologis, terdiri dari persepsi, sikap, kepribadian, belajar, dan 

motivasi. 

Selanjutnya pendapat lain juga dikemukakan oleh Surya, (2004) tentang 

faktor yang mempengaruhi kinerja adalah sebagai berikut: 

1) Tingkat kesejahteraan (reward system); 

2) Lingkungan atau iklim kerja guru; 

3) Desain karir dan jabatan guru; 



 

 
 

4) Kesempatan untuk berkembang dan meningkatkan diri; 

5) Motivasi atau semangat kerja; 

6) Pengetahuan; 

7) Keterampilan dan; 

8) Karakter pribadi. 

Dari beberapa pendapat tokoh di atas maka dapat diambil kesimpulan 

bahwa faktor-faktor yang dapat mempengaruhi kinerja guru terdiri dari tiga 

faktor yakni diri individu yang berhubungan dengan kemampuan, faktor 

organisasi yang berhubungan dengan kepemimpinan, sumber daya dan gaji 

dan faktor psikologis yang berhubungan dengan persepsi, sikap, kepribadian, 

dan motivasi. 

e. Indikator Kinerja 

Untuk mengukur tingkat hasil suatu kegiatan digunakan “indikator” 

sebagai alat atau petunjuk untuk mengukur prestasi suatu pelaksanaan 

kegiatan. Dalam suatu penilaian tentu memiliki kriteria atau indikator 

penilaian tersendiri. Piet A. Subertians menjelaskan bahwa, standar kinerja 

guru berhubungan dengan kualitas guru dalam menjalankan tugasnya, seperti; 

(1) Bekerja dengan siswa secara individual; (2) Persiapan dan perencanaan 

pembelajaran; (3) Pendayagunaan media pembelajaran, dan (4) 

Kepemimpinan yang aktif dari guru (Ambarita, 2015).  

Selanjutnya (Supardi, 2013) menjelaskan kinerja guru adalah 

kemampuan dan keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas-tugas 

pembelajaran yang ditunjukkan oleh indikator-indikator: (1) kemampuan 

menyusun rencana pembelajaran, (2) kemampuan melaksanakan 



 

 
 

pembelajaran, (3) kemampuan mengadakan hubungan antar pribadi, (4) 

kemampuan melaksanakan penelitian hal belajar, (5) kemampuan 

melaksanakan pengayaan, dan (6) kemampuan melaksanakan remedial. 

Menurut Kaswan, (2012) ada 6 kriteria utama yang digunakan dalam 

menilai kinerja, yakni: 

1. Kualitas 

Seberapa jauh atau baik proses atau hasil menjalankan aktivitas mendekati 

Kesempurnaan ditinjau dari kesesuaian dengan  ideal menjalankan suatu 

kegiatan atau memenuhi tujuan yang dikehendaki aktivitas suam usaha. 

2. Kuantitas 

Jumlah yang dihasilkan, dinyatakan dalam nilai, jumlah unit atau jumlah 

siklus kegiatan yang telah diselesaikan. Kuantitas meliputi: beban kerja 

disesuaikan dengan kemampuan, dapat menyelesaikan pekerjaan dengan 

cepat serta menyelesaikan target dengan baik. 

3. Ketepatan waktu  

Seberapa jauh atau baik sebuah aktivitas diselesaikan, atau hasil yang 

diproduksi pada waktu yang paling awal yang dikehendaki dari sudut 

pandang koordinasi dengan output yang lain maupun memaksimumkan waktu 

yang ada untuk kegiatan lain. Ketetapan waktu berkaitan dengan 

menyelesaikan pekerjaan sesuai waktu serta dapat menyesuaikan pekerjaan 

sesuai dengan berat ringannya pekerjaan. 

4. Efektivitas biaya 



 

 
 

Seberapa jauh baik sumber daya organisasi misalnya manusia, meters, 

teknologi, bahan. Dimaksimumkan dalam pengertian memperoleh 

keuntungan tinggi atau pengurangan dalam kerugian dari masing-masing unit 

atau contoh penggunaan sumber daya. Efektivitas biaya meliputi: anggaran 

cukup untuk menyelesaikan pekerjaan serta dapat menekan biaya dalam 

bekerja  

5. Kebutuhan untuk supervisi 

Seberapa jauh atau baik seseorang karyawan dapat melaksanakan fungsi kerja 

tanpa harus meminta bantuan pengawasan atau memerlukan intervensi 

pengawasan untuk mencegah hasil yang merugikan. Kebutuhan untuk 

supervisi meliputi: menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan instruksi atasan, 

memiliki insiatif dalam bekerja, mengedepankan kehati-hatian dalam bekerja, 

selalu berusaha meningkatkan prestasi kerja serta mampu bekerja secara 

independen 

6. Dampak interpersonal 

Seberapa jauh atau baik pegawai meningkatkan harga diri, itikad baik 

(goodwill) dan kerja sama antara sesama pegawai dan bawahan. Dampak 

interpersonal meliputi: mengedepankan harga diri dalam bekerja, 

menyelesaikan pekerjaan dengan itikad yang baik, mampu meminimalisir 

konflik dengan rekan kerja, bertanggung jawab serta dapat membina kerja 

sama dengan baik. 

Dalam penelitian ini yang dijadikan indikator dari kinerja guru adalah 

pendapat dari (Supardi, 2013) dengan indikator-indikator penelitian (1) 



 

 
 

kemampuan menyusun rencana pembelajaran, (2) kemampuan melaksanakan 

pembelajaran, (3) kemampuan mengadakan hubungan antar pribadi, (4) 

kemampuan melaksanakan penilaian hasil belajar, (5) kemampuan 

melaksanakan pengayaan, dan (6) kemampuan melaksanakan remedial. 

Menurut Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Republik Indonesia 

Nomor 16 Tahun 2007 Tentang Standar Kualifikasi Akademik dan 

Kompetensi Guru, adapun macam-macam kompetensi yang harus dimiliki 

oleh tenaga guru antara lain: Kompetensi Pedagogik, Kompetensi 

Kepribadian, Kompetensi Profesional dan Kompetensi Sosial yang diperoleh 

melalui pendidikan profesi. Keempat kompetensi tersebut terintegrasi dalam 

kinerja guru. 

2. Manajemen Diri 

a. Definisi Manajemen Diri  

Makna manajemen diri secara sederhana, merujuk Kamus Besar 

Bahasa Indonesia manajemen memiliki dua arti, yaitu: Penggunaan sumber 

daya secara efektif untuk mencapai sasaran dan pimpinan yang bertanggung 

jawab atas jalannya perusahaan dan organisasi. Secara istilah manajemen diri 

yaitu menempatkan individu pada tempat yang sesuai untuk dirinya dan 

menjadikan individu layak menempati suatu posisi sehingga tercapai suatu 

prinsip laki-laki yang kapabel pada posisi yang tepat. Jadi, pada dasarnya 

manajemen diri merupakan pengendalian diri terhadap pikiran, ucapan, dan 

perbuatan yang dilakukan, sehingga mendorong pada penghindaran diri 

terhadap hal-hal yang tidak baik dan peningkatan perbuatan yang baik dan 

benar. 



 

 
 

Menurut Gie manajemen diri berarti segenap langkah dan tindakan 

mengatur, mengelola diri. Selain itu, manajemen diri juga bisa berarti 

mengatur semua unsur potensi pribadi, mengendalikan kemauan untuk 

mencapai hal-hal yang baik, dan mengembangkan berbagai segi dari 

kehidupan pribadi agar lebih sempurna (Jazimah, 2014). 

Self management adalah seseorang memiliki keahlian untuk 

mengendalikan diri seperti fisik, emosi, pikiran, jiwa dengan memanfaatkan 

kemampuan yang dimiliki setiap individu (Ardini, 2017). 

b. Faktor yang mempengaruhi manajemen diri 

Menurut Junaidi (2010) beberapa faktor yang dianggap berpengaruh 

terhadap self management adalah sebagai berikut:  

Kesehatan (health). Dengan adanya penyesuaian diri maka kesehatan 

fisik menjadi hal yang paling penting bagi seseorang. Karena untuk mencapai 

kesehatan antara perasaan dan emosi seseorang harus seimbang.  

Keterampilan (skill). Seseorang yang mampu mengatur 

kehidupannya, dilihat bahwa orang tersebut mampu melakukannya apa tidak, 

maka individu tersebut dapat menyimpulkan untuk menjadi orang yang 

memiliki beberapa keahlian dibidang tertentu, maka terwujudlah tujuan dalam 

hidupnya.  

Aktivitas (activity). Seseorang yang memiliki imajinasi moral yang 

tinggi maka orang tersebut dapat dikatakan sebagai orang yang mampu 

mengembangkan aktivitas hidupnya, sehingga nantinya dapat memberikan 

manfaat bagi dirinya dan bagi orang lain.  



 

 
 

Identitas diri (identity). Identitas diri adalah sebuah rancangan yang 

mengharuskan individu untuk menata prinsip secara konsisten. Dan untuk 

mengukur pemahaman seseorang dan memberikan penilaian terhadap 

keadaan diri yang dapat mempengaruhi seseorang untuk melakukan sebuah 

tindakan. 

c. Indikator Manajemen Diri 

Adapun indikator manajemen diri menurut Uno (2006) diantara-Nya:  

1. Kemampuan menyusun tujuan; 

2. Kemampuan memonitor dan mengevaluasi kegiatan; dan  

3. Kemampuan memberikan penguatan diri. 

3. Culture Shock 

a. Definisi Culture Shock 

Istilah “culture shock” pertama kali diperkenalkan oleh Oberg untuk 

menggambarkan respon yang mendalam dan negatif dari depresi, frustasi, dan 

disorientasi yang dialami oleh orang-orang yang hidup dalam suatu 

lingkungan budaya yang baru. Istilah ini menyatakan ketiadaan arah, merasa 

tidak mengetahui harus berbuat apa atau bagaimana mengerjakan segala 

sesuatu di lingkungan yang baru, dan tidak mengetahui apa yang tidak sesuai 

atau sesuai (Dayaksini, 2004). 

Edward Hall dalam bukunya yang berjudul Silent Language 

mendeskripsikan culture shock adalah gangguan ketika segala hal yang biasa 

dihadapi ketika di tempat asal menjadi sama sekali berbeda dengan hal-hal 

yang dihadapi di tempat yang baru dan asing (Intan, 2019). Sementara 

Furnham dan Bochner mengatakan bahwa Culture Shock adalah ketika 



 

 
 

seseorang tidak mengenal kebiasaan-kebiasaan sosial dari kultur baru atau 

jika ia mengenalnya maka ia tak dapat atau tidak bersedia menampilkan 

perilaku yang sesuai dengan aturan-aturan itu. Definisi ini menolak 

penyebutan culture shock sebagai gangguan yang sangat kuat dari rutinitas, 

ego, dan self-image individu (Dayaksini, 2004). 

Culture shock merupakan fenomena yang akan dialami oleh setiap 

orang yang melintasi dari suatu budaya ke budaya lain sebagai reaksi ketika 

berpindah dan hidup dengan orang-orang yang berbeda pakaian, rasa, nilai, 

bahkan bahasa dengan yang dipunyai oleh orang tersebut. 

Gegar budaya adalah suatu penyakit yang berhubungan dengan 

pekerjaan atau jabatan yang diderita orang-orang secara tiba-tiba berpindah 

atau dipindahkan ke lingkungan yang baru. Istilah culture shock pertama kali 

diperkenalkan oleh antropologis bernama Oberg. Menurutnya, culture shock 

didefinisikan sebagai kegelisahan yang mengendap yang muncul dari 

kehilangan semua lambang dan simbol yang familiar dalam hubungan sosial, 

termasuk didalam-Nya seribu satu acara yang mengarahkan kita dalam 

keseharian, misalnya bagaimana untuk memberi perintah, bagaimana 

membeli sesuatu, kapan dan dimana kita tidak perlu merespon (Mulyana, 

2005).  

Lundstedt mengatakan bahwa gegar budaya (culture shock) adalah 

suatu bentuk ketidakmampuan menyesuaikan diri yang merupakan reaksi 

terhadap upaya sementara yang gagal untuk menyesuaikan diri dengan 

lingkungan dan orang-orang baru (Mulyana, 2006). 



 

 
 

Selanjutnya culture shock adalah rasa putus asa, ketakutan yang 

berlebihan, terluka, dan keinginan untuk kembali yang besar terhadap rumah. 

Hal ini disebabkan adanya rasa keterasingan dan kesendirian yang disebabkan 

oleh benturan budaya (Intan, 2019). 

Dari definisi yang telah disebutkan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

culture shock merupakan suatu permasalahan yang melibatkan perasaan, cara 

berpikir dan berperilaku pada diri individu saat menghadapi perbedaan 

pengalaman maupun budaya ketika berada di daerah negara lain dari 

daerah/negara asal. 

b. Faktor yang mempengaruhi Culture Shock 

Menurut Furnham dan Bochner faktor-faktor yang mempengaruhi 

individu mengalami culture shock saat berinteraksi dengan budaya baru 

adalah sebagai berikut: 

1. Adanya perbedaan budaya, kualitas, kuantitas dan lamanya culture shock 

yang dialami individu yang dipengaruhi oleh tingkat perbedaan budaya 

antara lingkungan asal dan lingkungan baru individu. Culture shock lebih 

cepat jika budaya tersebut sangat berbeda, seperti sosial, perilaku, adat 

istiadat, agama, pendidikan, norma dalam masyarakat, dan bahasa. 

Semakin berbeda kebudayaan antar dua individu yang berinteraksi 

semakin sulit kedua individu tersebut membangun dan memelihara 

hubungan yang baik. 

2. Adanya perbedaan individu. Berkaitan dengan perbedaan dalam 

kepribadian dan kemampuan individu menyesuaikan diri di lingkungan 



 

 
 

barunya. Selain itu juga merujuk pada variabel demografis seperti usia, 

jenis kelamin, kelas sosial-ekonomi dan pendidikan. 

3. Pengalaman lintas budaya individu sebelumnya, pengalaman individu di 

masa lalu saat berada di lingkungan baru yang sangat berpengaruh pada 

proses adaptasi seperti pengalaman bagaimana individu menerima 

Perlakuan dari penduduk lokal. 

c. Indikator Culture Shock 

Adapun indikator dalam variabel culture shock menurut Mulyana (2006) 

adalah: 

1) Ketegangan karena adanya usaha untuk beradaptasi secara psikis; 

2) Perasaan kehilangan dan kekurangan keluarga, teman, status, dan 

kepemilikan;  

3)  Penolakan terhadap orang-orang di lingkungan baru;  

4) Adanya kebingungan mengenai peran, perasaan dan identitas diri;  

5) Adanya perbedaan bahasa, kebiasaan, nilai atau norma, sopan santun di 

daerah asal dengan daerah baru;  

6) Perasaan tidak berdaya yang disebabkan karena ketidakmampuan 

menyesuaikan diri dengan lingkungan baru. 

4. Instrumen Penelitian 

Pada prinsipnya melakukan penelitian adalah melakukan pengukuran, 

maka harus ada alat ukur yang baik. Alat ukur dalam penelitian biasa 

dinamakan instrumen penelitian. Instrumen penelitian adalah suatu alat yang 

digunakan mengukur fenomena alam maupun sosial yang diamati (Sugiyono, 

2019). 



 

 
 

Titik tolak penyusunan instrumen adalah variabel-variabel penelitian 

yang telah ditetapkan untuk diteliti. Dari variabel-variabel yang telah diberikan 

definisi operasionalnya, selanjutnya ditentukan indikator yang akan diukur. 

Dari indikator ini kemudian di jabarkan menjadi butir pertanyaan atau 

penyataan. Selanjutnya butir-butir tersebut diberi skala pengukuran jawaban 

atau tanggapan. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah angket atau 

kuesioner, yang terdiri dari angket manajemen diri, culture shock dan Kinerja 

guru. Agket atau Kuesioner adalah salah satu teknik pengumpulan data yang 

dibuat dengan cara memberikan pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawab. Jawaban dari daftar pertanyaan tersebut akan 

dikumpulkan sebagai data. Data tersebut nantinya akan diolah kembali dan 

dijadikan hasil dari penelitian. 

Adapun langkah-langkah dalam pembuatan angket adalah sebagai 

berikut: 

a. Menyusun Kisi-Kisi Angket 

Kisi-kisi angket dalam penelitian ini didasarkan pada pendapat 

Arikunto (2016) yaitu sebagai berikut:  

a) Peneliti memiliki gambaran jelas dan lengkap tentang instrumen dari 

butir-butir pernyataan yang akan disusun. 

b) Peneliti akan mendapat kemudahan dalam menyusun instrumen karena 

kisi-kisi dijadikan sebagai pedoman dalam pernyataan. 



 

 
 

c)  Instrumen yang disusun akan lengkap dan sistematis apabila ketika 

menyusun kisi-kisi belum dituntut untuk memikirkan rumusan butir 

pernyataan. 

d) Kisi-kisi berfungsi sebagai pedoman dan peta perjalanan dari aspek yang 

akan dikumpulkan data tentang penelitian ini. 

e) Dengan adanya kisi-kisi angket yang baik akan memuaskan peneliti ke 

tahap penelitian berikutnya. 

f) Validitas dan reabilitas instrumen dapat diperoleh peneliti nantinya. 

b.  Melakukan Validitas Logis 

Validitas logis ada yang mengistilahkan dengan validitas rasional, 

Validitas logis untuk sebuah instrumen evaluasi menunjuk pada kondisi bagi 

sebuah instrumen yang memenuhi persyaratan valid berdasarkan hasil 

penalaran. Valid dipandang terpenuhi karena instrument yang bersangkutan 

sudah dirancang secara baik, mengikuti teori dan ketentuan yang ada. Sebuah 

contoh, pelaksanaan tugas membuat karangan, jika penulis sudah mengikuti 

aturan mengarang, tentu karangannya sudah baik. 

c. Melakukan Uji Coba Angket 

1) Uji Validitas 

Uji Validitas merupakan uji yang derajat ketepatannya memiliki taraf 

kesesuaian dan kecepatan kuisioner dalam menilai sebuah objek. Dengan 

demikian data yang valid merupakan data yang tidak barbeda antara data 

yang dilaporkan oleh peneliti dengan data sebenarnya pada objek penelitian. 

Uji Pearson Product Moment adalah salah satu dari beberapa jenis 

uji korelasi yang digunakan untuk mengetahui derajat keeratan hubungan 2 



 

 
 

variabel yang berskala interval atau rasio, di mana dengan uji ini akan 

mengembalikan nilai koefisien korelasi yang nilainya berkisar antara -1, 0 

dan 1. Nilai -1 artinya terdapat korelasi negatif yang sempurna. O artinya 

tidak ada korelasi dan nilai 1 berarti ada korelasi positif yang sempurna. 

2) Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas merupakan cara kuesioner sebagai indikator dalam 

penelitian. Sebuah penelitian dapat dikatakan reliabel jika sebuah jawaban 

dari kuesioner sama/stabil dari jangka waktu ke waktu. 

Uji reliabilitas merupakan alat yang digunakan untuk mengukur 

konsistensi kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruksi. 

Suatu kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang 

terhadap pertanyaan adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu 

(Ghozali, 2018). Pengujian reliabilitas instrumen dengan menggunakan rumus 

Alpha Cron bacharena instrumen penelitian ini berbentuk angket dan skala 

bertingkat. 

5. Regresi Linear Berganda 

Regresi linear berganda merupakan model regresi yang melibatkan 

lebih dari satu variabel independen. Analisis regresi linear berganda 

dilakukan untuk mengetahui arah dan seberapa besar pengaruh variabel 

independen terhadap variabel dependen (Ghozali, 2018). 

Dalam contoh penelitian ini uji regresi linear berganda dilakukan 

untuk mendapatkan gambaran bagaimana variabel independen yang 

meliputi iklim komunikasi, budaya organisasi mempengaruhi variabel 



 

 
 

dependen yaitu komitmen organisasi guru dengan tingkat signifikansi 

sebesar 0,05 (Ghozali, 2018). 

Penelitian ini menggunakan analisis data statistik yang berbentuk 

korelasi atau dapat dikatakan dengan hubungan dengan menggunakan 

bantuan program SPSS 20.00 for windows. 

B. Penelitian Relevan 

Penelitian yang relevan merupakan acuan bagi peneliti dalam 

membuat penelitian. Penelitian yang relevan ini berisikan tentang penelitian 

orang lain yang dijadikan sebagai sumber atau bahan dalam membuat 

penelitian. Berikut ini beberapa penelitian yang dilakukan oleh peneliti 

terdahulu yang dapat dijadikan sebagai landasan atau gambaran untuk 

penelitian yang sekarang sedang dilakukan. 

1. Indriani, dkk.2021.Pengaruh Kejutan Budaya Asing (CultureShock) 

Terhadap Perilaku dan Kinerja Karyawan Bank Woori Saudara Wilayah 

Bogor. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh 

kejutan budaya asing terhadap perilaku karyawan dan kinerja karyawan di 

BWS Bogor. Jenis penelitian ini adalah penelitian eksplanatori dengan 

metode survey berupa data primer yaitu kuesioner dengan skala 

pengukuran likert (1-5) dan data sekunder berupa metode observasi, 

wawancara dan studi literatur. Hasil penelitian meunjukkan bahwa ada 

pengaruh yang signifikan antara kejutan budaya terhadap perilaku 

karyawan dan kinerja karyawan secara positif. 

2. Aminah. 2015. Pengaruh Daya Juang, Manajemen Diri, dan Motivasi 

Berprestasi Terhadap Kinerja Pegawai Kementerian Agama Provinsi 



 

 
 

Kalimantan Timur. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui hubungan 

daya juang, manajemen diri, dan motivasi berprestasi berpengaruh secara 

langsung terhadap kinerja pegawai. Metode pengumpulan data 

menggunakan skala daya juang, manajemen diri, motivasi berprestasi, dan 

kinerja. Hasil penelitian membuktikan bahwa daya juang, manajemen diri, 

dan motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap kinerja pegawai. 

3. Dianingrum dan Onny. 2022. Analisis Culture Shock Pada Pegawai di Era 

New Normal. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dampak culture 

shock pada pegawai era new normal. Penelitian ini menggunakan metode 

penelitian kualitatif deskriptif. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

culture shock yang berasal dari interpersonal pegawai yang didominasi 

pada behaviour meliputi komunikasi dan koordinasi yang belum efektif 

karena penerapan 50% WFO dan 50% WFH, pelayanan yang belum 

tersampaikan dengan maksimal, takut adanya penyebaran virus dari rekan 

kerja, dan belum mampu menyesuaikan pekerjaan rumah dan kantor bagi 

pegawai perempuan. Hal ini disebabkan karena pegawai mampu 

menyesuaikan diri dalam era new normal. 

C. Kerangka Berpikir 

Dari rumusan masalah, tujuan penelitian, dan manfaat penelitian maka 

peneliti membuat kerangka penelitian seperti dibawah ini: 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 : Kerangka Berpikir 

Ada beberapa faktor yang dapat mempengaruhi kinerja dan 

penelitian ini akan membuktikan bahwa manajemen diri dapat 

mempengaruhi kinerja, culture shock dapat mempengaruhi kinerja, dan 

pengaruh manajemen diri dan Culture Shock Terhadap kinerja. 

D. Hipotesis 

Dalam suatu penelitian “hipotesis dapat diartikan sebagai suatu 

jawaban sementara terhadap suatu permasalahan penelitian, sampai terbukti 

melalui analisis data yang terkumpul” (Arikunto, 2016). Hipotesis adalah 

jawaban atau dugaan sementara yang harus diuji lagi kebenarannya melalui 

penelitian ilmiah. Adapun yang menjadi hipotesis dalam penelitian ini adalah: 

1. Ha1 : Manajemen diri (X1) berpengaruh terhadap Kinerja Guru (Y) 
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Ho1 : Manajemen diri (X1) tidak berpengaruh terhadap Kinerja Guru (Y) 

2. Ha2 : Culture Shock (X2) berpengaruh terhadap Kinerja Guru (Y)  

Ho2 : Culture Shock (X2) tidak berpengaruh terhadap Kinerja Guru (Y)  

3. Ha3 : Manajemen diri (X1) dan Culture Shock (X2) berpengaruh terhadap 

Kinerja Guru (Y) 

Ho3 : Manajemen diri (X1) dan Culture Shock (X2) tidak berpengaruh terhadap 

Kinerja Guru (Y) 

  



 

 

 
 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah penelitian 

kuantitatif. Metode penelitian kuantitatif merupakan salah satu jenis 

penelitian yang spesifikasinya adalah sistematis, terencana dan terstruktur 

dengan jelas sejak awal hingga pembuatan desain penelitiannya. Metode 

kuantitatif yaitu Metode penelitian yang berlandaskan pada filsafat 

positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi dan sampel tertentu, 

pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data bersifat 

kuantitatif statistik, dengan tujuan menguji hipotesis yang telah ditetapkan 

(Sugiyono, 2019). 

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian survei dengan 

pendekatan penelitian kuantitatif. Penelitian survei bertujuan untuk 

menganalisis pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Adapun 

alasan memilih penelitian survei ini adalah untuk melihat seberapa besar 

pengaruh variabel bebas terhadap variabel terikat. Variabel bebas dalam 

penelitian ini adalah manajemen diri (X1) dan culture shock (X2) sedangkan 

variabel terikat adalah kinerja guru (Y). Penelitian ini menjadikan Sekolah 

Menengah di Kota Sungai Penuh sebagai objek penelitiannya. 

B. Desain Penelitian 

Dalam penelitian kuantitatif kita mengenal berbagai metode analisis 

data penelitian yang biasa digunakan sesuai dengan jenis penelitiannya. 



 

 
 

Diantara metode-metode analisis data tersebut antara lain : metode 

korelasional, metode regresi, metode analisis jalur, metode analisis jalur 

dengan pengukuran structure equation modeling (SEM), dan metode analisis 

jalur dengan pengukuran Partial Least Square (PLS). 

Desain penelitian kuantitatif yang digunakan adalah korelasional, 

yang mana digunakan untuk mengetahui pengaruh dari ketiga variabel. 

Korelasional adalah suatu penelitian untuk mengetahui hubungan dan tingkat 

hubungan antara dua variable atau lebih tanpa ada upaya untuk 

mempengaruhi variable tersebut sehingga tidak terdapat manipulasi variabel. 

Tujuan penelitian korelasional menurut Suryabrata (1994) adalah 

untuk mendeteksi sejauh mana variasi-variasi pada suatu faktor berkaitan 

dengan variasi-variasi pada satu atau lebih faktor lain berdasarkan pada 

koefisien korelasi.  Penelitian ini menggunakan desain korelasional yaitu 

hubungan antara variabel bebas X1, X2 terhadap variabel terikat Y. Terdapat 

variabel bebas (independent) yaitu manajemen diri  (X1), culture shock (X2). 

Sedangkan variabel terikat (dependent) yaitu   kinerja guru (Y) . 

C. Populasi dan Sampel 

1. Populasi  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas, obyek/subyek 

yang mempunyai kuantitas dan karakteristik yang ditetapkan oleh peneliti 

untuk dipelajari kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2019). 

Populasi penelitian ini adalah guru yang berasal dari luar daerah yang ada 

di Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh. 

 



 

 
 

2. Sampel 

Sampel adalah sebagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki 

oleh populasi tersebut, ataupun bagian kecil dari anggota populasi yang 

diambil menurut prosedur tertentu sehingga dapat mewakili populasinya. 

Jumlah sampel yang akan diteliti berkisar 30 orang. 

D. Variabel Penelitian 

Variabel merupakan objek penelitian atau apa yang menjadi titik 

perhatian suatu penelitian. Dalam penelitian ini peneliti mengambil judul 

“Pengaruh Manajemen Diri dan Culture Shock Terhadap Kinerja Guru 

Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh”. Maka disini ada variabel 

yang mempengaruhi dan ada variabel yang dipengaruhi, yaitu: 

1. Variabel Independen (bebas) merupakan variabel yang mempengaruhi 

variabel lain atau menghasilkan akibat pada variabel lain, yang pada 

umumnya berada dalam urutan tata waktu yang terjadi lebih dulu. Dalam 

penelitian ini ada dua variabel bebas, yaitu Manajemen Diri (X1) dan 

Culture Shock (X2). 

2. Variabel Dependen (terikat) adalah variabel yang diakibatkan atau 

dipengaruhi oleh variabel bebas. Dalam penelitian ini terdapat satu varabel 

terikat yaitu kinerja guru (Y). 

E. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah penyebaran 

kuesioner atau angket. Kuesioner adalah seperangkat pertanyaan yang 

disusun logis, sistematis, tentang konsep yang menerangkan tentang variabel-

variabel yang diteliti. Penyebaran kuesioner atau angket kepada subjek 



 

 
 

penelitian, bertujuan untuk memperoleh data atau informasi mengenai 

masalah penelitian yang menggambarkan variabel yang diteliti. Angket yang 

disebarkan kepada responden berupa kuesioner dalam bentuk model 

pernyataan. 

Angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan 

cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada 

responden untuk dijawab. Dalam kuesioner ini penulis mengemukakan 

beberapa pertanyaan atau pernyataan yang mencerminkan pengukuran 

indikator dari: (X1) Manajemen Diri, (X2) Culture Shock, dan (Y) Kinerja 

Guru.  

Skala likert atau summated rating scale merupakan metode skala 

bipolar yang mengukur baik tanggapan positif ataupun negatif terhadap suatu 

pernyataan. Skala likert yang digunakan dalam penelitian ini ketika 

menyusun angket yang digunakan untuk pengumpulan data. Tipe jawaban 

yang dibuat dengan lima alternatif yaitu sangat setuju, setuju, kurang setuju, 

tidak setuju dan sangat tidak setuju dan akan diberikan skor saat dilakukan 

analisis kuantitatif. Kriteria penilaian pada skala likert ini sangat setuju (ss) 

diberi bobot 5, setuju (s) diberi bobot 4, kurang setuju/ragu-ragu (n) diberi 

bobot 3, tidak setuju (ts) diberi skor 2, dan sangat tidak setuju (sts) diberi skor 

1. Skala likert dibuat untuk menelaah seberapa kuat subjek setuju atau tidak 

setuju dengan pernyataan pada skala.  

 

 



 

 
 

F. Instrumen Penelitian 

Instrumen penelitian adalah alat atau fasilitas yang digunakan oleh 

peneliti dalam mengumpulkan data penelitian agar pekerjaannya menjadi 

lebih mudah dan baik, dalam arti lebih cermat, lengkap sistematis sehingga 

lebih mudah untuk diolah. 

Instrumen yang digunakan dalam penelitian ini adalah instrumen yang 

dikembangkan dan dibuat sendiri oleh peneliti dengan tahapan, yaitu: 

1. Menyusun variabel penelitian 

2. Menyusun kisi-kisi instrumen 

3. Melakukan uji coba instrumen 

4. Melakukan uji validitas 

5. Reabilitas instrumen 

G. Teknik Analisis Data 

1. Analisis Deskriptif 

Deskripsi data tentang kinerja guru , manajemen diri dan cultureshock 

dianalisis dengan melihat nilai rata-rata dengan rumus sebagai berikut:  

X̅= ∑
𝑋𝑛

𝑁
 

Keterangan:  

X̅ :  Rata-rata hitung 

∑  :  Sigma, artinya jumlah 

N  :  Jumlah populasi dalam distribusi itu 

Apabila ada Xi, ini berarti dari X pertama sampai keXn. Xn 

merupakan lambang untuk yang terakhir dalam N data itu. 



 

 
 

Kemudian dilanjutkan dengan menghitung persentase dari setiap skor 

masing-masing responden. Analisis data yang dilakukan adalah dengan 

mendeskripsikan seluruh variabel penelitian, dengan menggunakan rumus:  

 

P = 
𝑓

𝑛
𝑥100 

Keterangan : 

P : Tingkat persentase jawaban 

f : Frekuensi jawaban 

n : Jumlah sampel 

Deskripsi ketercapaian masing-masing variabel berdasarkan norma 

kategori diklasifikasikan dengan kriteria tinggi, sedang, rendah dan sangat 

rendah. Kategorisasi dilakukan untuk menempatkan individu kedalam 

kelompok-kelompok yang terpisah secara berjenjang menurut suatu 

kontinum berdasarkan atribut yang diukur. Dalam melakukan kategorisasi, 

diperlukan rentangan data atau interval yang diperoleh dari rumus berikut:  

2. Uji Persyaratan Analisis 

a. Uji Normalitas 

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model 

regresi, variable pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. 

Seperti  diketahui bahwa uji t dan F mengasumsikan bahwa uji residual 

mengikuti distribusi normal, menggunakan uji statistik. Dalam 

melakukan uji normalitas dibantu dengan program SPSS versi 20 for 

Windows. Uj inormalitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah uji 



 

 
 

One Sampel Kolmogrov–Smirnov dengan menggunakan taraf 

signifikasi 0,05. Data dinyatakan berdistribusi normal jika signifikasi 

lebih besar dari 5% atau 0,05. Dasar pengambilan keputusan dalam uji 

normalitas, menggunakan pedoman yaitu nilai Sig atau signifikasi atau 

nilai probabilitas < 0,05, maka distribusi data adalah tidak normal. Nilai 

Sig atau signifikasi atau nilai probabilitas > 0,05, maka distribusi data 

adalah normal. 

b. Uji Multikolinieritas 

Uji Multikolinieritas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas (independen). 

Untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolonieritas di dalam model 

regresi adalah dengan melihat matrik korelasi antar variabel  (bebas). 

Jika antar variabel independen tersebut ada korelasi yang cukup tinggi 

(pada umumnya di atas 0,90) maka hal ini merupakan adanya indikasi 

multikolonieritas. Perhitungan uji multikolinieritas dilakukan dengan 

menggunakan bantuan program SPSS versi 20 for Windows. 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedasitas bertujuan untuk menguji apakah model 

regresi ketidaksamaan Variance (variasi) dari nilai residual satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain. Ketika variance dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan lain berbeda, inilah yang disebut 

dengan heteroskedastisitas. Untuk menganalisis nya, yaitu : 1) Jika 

terdapat pola tertentu (misalnya bergelombang, melebar kemudian 



 

 
 

menyempit) maka mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 2) 

Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar diatas dan 

dibawah angka 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas. 

Uji heteroskedasitas ini menggunakan uji Glejser dibantu dengan SPSS 

versi 20 for Windows. Dasar pengambilan keputusan uji 

heteroskedasitas (Glejser) yaitu Jika nilai signifikasi (Sig) lebih besar 

dari 0,05, maka kesimpulannya adalah tidak terjadi gejala 

heteroskedasitas dalam model regresi. Sebaliknya, jika nilai signifikasi 

(Sig) kecil dari 0,05, maka kesimpulannya adalah terjadi gejala 

heteroskedasitas dalam model regresi (Gunawan, 2016). 

3. Uji Hipotesis 

Pengujian hipotesis dapat dilakukan dengan menggunakan uji 

statistik yang didukung, untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh variabel 

XI dan X2 terhadap Y digunakan teknik analisis regresi linier berganda. 

Analisis regresi digunakan untuk memprediksi sejauhmana perubahan 

variabel terikat yang diakibatkan oleh perubahan variabel bebasnya. 

a. Uji Regresi Linier Berganda 

Metode regresi linear berganda, yaitu suatu metode statistik yang 

digunakan untuk mengetahui hubungan antara dua variabel bebas dan 

satu variabel terikat (Gunawan, 2016). Adapun bentuk persamaan 

regresi linier berganda yang terstandarisir dan digunakan dalam 

penelitian ini, sebagai berikut : 

Y = a + b1X1 + b2X2 +.....+e 

Keterangan:  



 

 
 

Y : Kinerja Guru 

a   : Nilai Konstanta 

X1 : Manajemen Diri 

X2 : Culture Shock 

b1, b2 : Koefisien regresi 

e   : Standar error atau variabel lain yang tidak diteliti 

1) Uji t  

Uji statistik t dilakukan untuk menunjukkan seberapa jauh 

pengaruh satu variable bebas secara individual menerangkan variasi 

variable terikat. Pengujian dilakukan dengan dua sisi (two tails) 

dengan tingkat kepercayaan 95% atau 0,05. Apabila nilai pvalue < 

dari probabilitas (α) maka H1 diterima dan H0 ditolak sedangkan 

apabila nilai pvalue > dari probabilitas (α) maka H0 diterima dan H1 

ditolak. Adapun criteria pengujian yang digunakan yaitu: (1) Apabila 

t hitung lebih kecil dari t table maka Ho diterima (2) Apabila t hitung 

lebih besar dari t table maka Ho ditolak dan Ha diterima. 

2) Uji F 

Uji simultan (uji-F) ini digunakan untuk menguji pengaruh 

kedua variable uji simultan (uji F) ini digunakan untuk menguji 

pengaruh kedua secara bersama–sama (simultan). Kriteria pengujian 

adalah sebagai berikut: Jika F sig > 0,05 berarti tidak ada pengaruh 

secara simultan. Jika F sig < 0,05 berarti ada pengaruh secara 

simultan. Selain itu ada juga kriteria pengujian yang digunakan 



 

 
 

yaitu: Apabila F hitung lebih kecil dari F table maka keputusannya 

menerima Ho. Apabila F hitung lebih besar dari F tabel maka 

keputusannya menolak Ho dan menerima Ha. 

  



 

 

 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

A. Hasil Penelitian 

1. Pengaruh Manajemen Diri dan Culture Shock Terhadap Kinerja 

Guru di Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh 

Pengujian hipotesis 1 yaitu menguji apakah ada pengaruh 

signifikan antara manajemen diri (X1) kinerja guru (Y) di Sekolah 

Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh. Adapun hasil analisis regresi 

linear berganda dengan bantuan SPSS versi 20 dapat dilihat sebagai 

berikut: 

Tabel 4.1. Hasil analisis uji t pengaruh manajemen diri (X1) terhadap 

kinerja guru (Y) 
Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 28.516 10.101  2.823 .009 

Manajemen Diri .549 .192 .483 2.865 .008 

Culture Shock -.114 .082 -.234 -1.384 .178 

Berdasarkan tabel output SPSS “Coefficients” di atas diketahui 

nilai signifikan (Sig) variabel Manajemen Diri (X1) adalah sebesar 0,008 

< probabilitas 0,05, maka dapat disimpulkan bahwa H1 atau hipotesis 

pertama diterima. Artinya ada pengaruh yang signifikan antara Manajemen 

Diri (X1) terhadap Kinerja Guru (Y). 

 



 

 
 

2. Pengaruh Culture Shock Terhadap Kinerja Guru di Sekolah 

Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh 

Pengujian hipotesis 2 yaitu menguji apakah ada pengaruh 

signifikan antara culture shock (X2) terhadap kinerja guru (Y) di sekolah 

menengah pertama di kota Sungai Penuh. Adapun hasil analisis regresi 

linear berganda dengan bantuan SPSS versi 20 dapat dilihat seagi berikut: 

Tabel 4.2.  Hasil Analisis Uji t Pengaruh Culture Shock (X2) terhadap 

Kinerja Guru (Y) 
Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 28.516 10.101  2.823 .009 

Manajemen Diri .549 .192 .483 2.865 .008 

Culture Shock -.114 .082 -.234 -1.384 .178 

Dari hasil analisis regresi linear berganda pada output SPSS versi 

20 di atas diketahui bahwa nilai sig untuk pengaruh culture shock (X2) 

terhadap kinerja guru (Y) adalah 0,178 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H2 ditolak yang berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan 

antara culture shock (X2) terhadap kinerja guru (Y) di sekolah menengah 

pertama di kota Sungai Penuh. 

3. Pengaruh Manajemen Diri dan Culture Shock Terhadap Kinerja 

Guru di Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh 

Pengujian hipotesis 3 yaitu menguji apakah terdapat pengaruh 

signifikan antara manajemen diri (X1) dan culture shock (X2) secara 

simultan terhadap kinerja guru (Y) di sekolah menengah pertama di kota 



 

 
 

Sungai Penuh. Adapun hasil regresi linear berganda dengan bantuan SPSS 

versi 20 dapat dilihat sebagai berikut: 

Tabel 4.3.  Hasil Analisis Uji F Pengaruh Signifikan Manajemen 

Diri (X1) dan Culture Shock (X2) Secara Simultan 

terhadap Kinerja Guru (Y) 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 13.048 2 6.524 4.538 .020b 

Residual 38.819 27 1.438   

Total 51.867 29    

Dari hasil analisis regresi linear berganda pada output SPSS versi 

20 di atas diketahui bahwa nilai sig untuk pengaruh manajemen diri (X1) 

dan culture shock (X2) secara simultan terhadap kinerja guru (Y) adalah 

0,020 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa H3 diterima yang berarti t 

terdapat pengaruh antara X1 dan X2 terhadap Y. 

Uji determinasi bertujuan untuk menilai kualitas konstruksi model 

persamaan regresi. Secara khusus, uji determinasi ini mengukur sejauh 

mana penentuan model didasarkan pada seberapa baik setiap variabel 

bebas berkontribusi untuk menjelaskan variabel terikat. Koefisien 

determinasi atau R
2
 memiliki nilai antara 0 (nol) dan 1 (satu).  Jika nilai 

R
2 

hampir mendekati 0 maka bisa dikatakan bahwasanya kemampuan 

variabel bebas dalam menjelaskan variabel terikat semakin lemah. Terkait 

hasil uji determinasi (R
2
) bisa dilihat pada tabel berikut:  

 

 



 

 
 

Tabel 4.4. Hasil Uji Determinasi (R
2
) 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .502a .252 .196 1.199 

Merujuk pada tabel 4.4 yang ada di atas, bisa dipahami 

bahwasanya nilai Adjusted R Square (koefisien determinasi) sebesar 0,196 

bisa disimpulkan bahwasanya perubahan kinerja guru di sekolah 

menengah pertama di kota Sungai Penuh bisa berpengaruh sebesar 19,6% 

oleh perubahan dari manajemen diri dan culture shock.   

B. Uji Validitas dan Reliabilitas  

1. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur valid atau tidaknya suatu 

kuesioner. Suatu kuesioner dinyatakan valid jika suatu pertanyaan atau 

pernyataan pada kuesioner tersebut mampu untuk mengungkap sesuatu 

yang diukur oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2006: 45). Uji validitas 

dilakukan dengan membandingkan antara rhitung > rtabel. Nilai dari rhitung 

dapat dilihat dalam Corrected Item Total Correlation pada output 

program SPSS. Sedangkan nilai dari rtabel  didapat dari tabel distribusi rtabel 

dengan taraf signifikan 0,05%. Jumlah sampel yang digunakan adalah 30, 

maka diperoleh rtabel sebesar 0,361. Kemudian untuk pengambilan 

keputusan jika rhitung > r tabel maka butir atau variabel yang diteliti adalah 

valid. Hasil uji validitas selengkapnya adalah sebagai berikut:  

a. Uji Validitas Manajemen Diri 

Ada 13 item pernyataan pada skala manajemen diri. Namun 

setelah uji validitas, 10 pernyataan dianggap tidak valid dikarenakan r-



 

 
 

hitung lebih kecil dari (<) r-tabel sebesar 0,361. Berikut ini merupakan 

blue print skala manajemen diri setelah dilakukan uji validitas: 

Tabel 4.5.  Hasil Uji Validitas Manajemen Diri 

NO 

ITEM 

rtabel rhitung V/TV 

1 0.361 0.353 Tidak valid 

2 0.361 0.348 Tidak valid 

3 0.361 0.187 Tidak valid 

4 0.361 0.269 Tidak valid 

5 0.361 0.187 Tidak valid 

6 0.361 0.537 Valid 

7 0.361 0.311 Tidak valid 

8 0.361 0.539 Valid 

9 0.361 0.348 Tidak valid 

10 0.361 0.348 Tidak valid 

11 0.361 0.187 Tidak valid 

12 0.361 0.187 Tidak valid 

13 0.361 0.432 Valid  

 



 

 
 

b. Uji Validitas Culture Shock 

Ada 10 item pernyataan pada skala culture shock. Namun 

setelah dilakukan uji validitas, 5 pernyataan dianggap tidak valid 

dikarenakan r-hitung lebih kecil dari (<) r-tabel sebesar 0,361. Berikut 

validitas: 

Tabel 4.6. Hasil Uji Validitas Culture Shock 

NO ITEM rtabel rhitung V/TV 

1 0.361 0.110 Tidak valid 

2 0.361 0.072 Tidak valid 

3 0.361 0.269 Tidak valid 

4 0.361 0.477 Valid 

5 0.361 0.507 Valid 

6 0.361 0.483 Valid 

7 0.361 0.544 Valid 

8 0.361 0.359 Tidak valid 

9 0.361 0.497 Valid 

10 0.361 0.200 Tidak valid 

 

 

 



 

 
 

c. Uji Validitas Kinerja Guru 

Ada 13 item pernyataan pada skala manajemen diri. Namun 

setelah uji validitas, 8 pernyataan dianggap tidak valid dikarenakan r-

hitung lebih kecil dari (<) r-tabel sebesar 0,361. Berikut ini merupakan 

blue print skala manajemen diri setelah dilakukan uji validitas: 

Tabel 4.7. Hasil Uji Validitas Kinerja Guru 

NO ITEM rtabel 

 

rhitung V/TV 

1 0.361 0.368 Valid  

2 0.361 0.186 Tidak valid 

3 0.361 0.251 Tidak valid  

4 0.361 0.017 Tidak valid 

5 0.361 0.394 Valid 

6 0.361 0.664 Valid  

7 0.361 0.104 Tidak valid 

8 0.361 0.406 Valid  

9 0.361 0.251 Tidak valid 

10 0.361 0.038 Tidak valid 

11 0.361 0.584 Valid  



 

 
 

12 0.361 0.251 Tidak valid 

13 0.361 0.293 Tidak valid 

 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabillitas bertujuan untuk melihat tingkat konsistensi 

instrumen yang dipakai oleh peneliti, memastikan bahwasanya instrumen 

tetap bisa diandalkan untuk mengukur variabel penelitian bahkan ketika 

diberikan berulang kali menggunakan angket yang sama. Uji reliabilitas 

untuk menentukan apakah sesuatu bisa dipercaya atau suatu kondisi bisa 

dipercaya. Adapun kriteria pengujian sebagai berikut: 

a. Apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih besar (>) 0,70 maka instrumen 

atau kuesioner bisa dianggap reliabel. 

b. Apabila nilai Cronbach’s Alpha lebih kecil (<) 0,70 maka instrumen 

atau kuesioner bisa dianggap tidak reliabel. 

Tabel 4.8. Hasil Uji Reliabilitas 

Variabel Cronbach’s Alpha Keterangan 

Manajemen Diri 0.289 Reliabel 

Culture Shock 0.280 Reliabel 

Kinerja Guru 0.209 Reliabel 

Jika melihat hasil uji reliabilitas pada tabel diatas, bisa disimpulkan 

bahwasanya keseluruhan item dinyatakan reliabel atau bisa diandalkan 

dengan nilai Cronbach Alpha sebesar 0,289. (>0,70) pada varibel 



 

 
 

manajemen diri, 0,280. (>0,70) pada variabel culture shock, dan 0,209. 

(>0,70) pada variabel kinerja guru. 

C. Uji Asumsi Klasik 

1. Uji Normalitas  

Mencari tahu apakah variabel independen dan dependen model 

regresi mengikuti distribusi normal yakni inti dari uji normalitas. Tidak 

adanya outlier yang signifikan, baik ke kiri maupun ke kanan, 

menunjukkan bahwasanya data dalam model regresi mengikuti distribusi 

yang berdistribusi normal atau hampir berdistribusi normal. Untuk 

memastikan data normal, program aplikasi SPSS menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov yang memerlukan tingkat signifikansi (sig) sebesar 

0,05. Ketika menentukan hasil uji Kolmogorov-Smirnov, nilai 

signifikansi yang lebih besar dari 0,05 berarti data mengikuti distribusi 

normal, sedangkan nilai yang lebih kecil dari 0,05 berarti sebaliknya. 

Berikut ini merupakan hasil dari uji normalitas: 

Tabel 4.9. Hasil Uji Normalitas 

Variabel Signifikansi Keterangan 

Manajemen Diri,  

Culture Shock, dan 

Kinerja Guru 

0,677 Normal 

Nilai signifikansi 0,667 pada hasil uji normalitas menunjukkan 

bahwasanya nilainya lebih besar dari 0,05.  Berdasarkan hal tersebut, bisa 

dipahami dari tabel di atas bahwasanya manajemen diri, culture shock, dan 

kinerja guru berdistribusi normal sesuai dengan pedoman uji normalitas.  



 

 
 

2. Uji Multikolinieritas  

Tujuan pengujian multikolinearitas yakni untuk menguji apakah 

model regresi ditemukan adanya hubungan antara variabel bebas. Model 

regersi yang baik yakni model dimana diantara variabel bebas tidak 

berkorelasi. Nilai toleransi dan Variance Inflation Factor (VIF) berfungsi 

sebagai dasar untuk keputusan yang dibuat dalam pengujian 

multikolinearitas. Jika nilai VIF kurang (<) dari 10, multikolinieritas tidak 

ada dan jika nilai VIF lebih besar dari (>) dari 10, terdapat 

multikolinieritas.  Terkait hasil uji multikolonieritas bisa dilihat pada tabel 

berikut: 

 Tabel 4.10 Hasil Uji Multikolonieritas 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

Manajemen Diri .974 1.027 

Culture Shock .974 1.027 

Apabila melihat pada tabel di atas bahwasanya tidak ada 

multikolonieritas antara variabel independen (bebas) manajemen diri dan 

culture shock. Berdasarkan tabel di atas diketahui nilai tolerance untuk 

variabel X1 dan X2 adalah 0,974 lebih besar dari 0,10. Sementara nilai 

VIF untuk variabel X1 dan X2 adalah 1,027 < 10,00. Maka mengacu pada 

dasar pengambilan keputusan dalam uji multikolinearitas dapat 

disimpulkan bahwa tidak terjadi gejala multikolinearitas dalam model 

regresi. 



 

 
 

3. Uji Heteroskedastisitas  

Uji heteroskedastisitas yakni untuk menentukan apakah ada 

ketidaksetaraan variance antara residual dari satu pengamatan 

kepengamatan yang lain dalam model regresi. Tujuan dari tes glejser 

yakni untuk memajukan nilai absolute menggunakan nilai variabel 

independen. Dengan memanfaatkan uji glejser ini, pengujian 

heteroskedastisitas dilakukan dengan regresi variabel independen ke nilai 

residual absolute, atau Abs_RES. Keputusan mengenai tes glejser ini 

didasarkan pada hal-hal berikut:  

1) Model regresi dianggap bebas heteroskedastisitas apabila nilai 

signifikansi (Sig) lebih besar (>) dari 0,05. 

2) Adanya gejala heteroskedastisitas disimpulkan jika apabila nilai 

signifikansi (Sig)  lebih kecil (<) dari 0,05.  

Terkait hasil uji heteroskedastisitas bisa dilihat pada tabel berikut:  

Tabel 4.11. Hasil Uji Heteroskedastisitas 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 9.303 5.662  1.643 .112 

Manajemen Diri -.174 .107 -.301 -1.616 .118 

Culture Shock .021 .046 .086 .460 .649 

 



 

 
 

Apabila melihat pada tabel 4.11 di atas diketahui bahwasanya hasil 

uji heteroskedastisitas pada X1 dan X2 menunjukkan nilai signifikansi 

masing-masing 0,118 dan  0,649. Hal ini bahwasanya nilai tersebut lebih 

besar dari 0,05 dan menunjukkan bahwasanya baik variabel manajemen 

diri maupun variabel culture shock tidak menunjukkan gejala 

heteroskedastisitas.  

D. Pembahasan 

Berdasarkan penelitian pada guru Sekolah Menengah Pertama (SMP) 

di Kota Sungai Penuh dengan menggunakan kuesioner dan analisis 

menggunakan SPSS versi 20. Penelitian ini bertujuan untuk memberikan 

jawaban atas setiap rumusan masalah yang ditetapkan oleh peneliti. Oleh 

karena itu, pembahasan berikut akan memperjelas ada tidaknya pengaruh 

Manajemen Diri dan Culture Shock terhadap Kinerja Guru di Sekolah 

Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh. 

1. Pengaruh Manajemen Diri terhadap Kinerja Guru di Sekolah 

Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dipaparkan pada 

bab 4, diketahui bahwasanya hasil uji parsial (t) pada variabel (X1) 

manajemen diri dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,008 < 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa H1 diterima yang berarti terdapat 

pengaruh yang signifikan antara manajemen diri (X1) terhadap kinerja 

guru (Y). Dalam penelitian ini, variabel manajemen diri memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap kinerja guru. Hasil ini sesuai dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Noor et al. (2019) yang menyatakan bahwa 



 

 
 

pengaruh manajemen diri guru RA di Yogyakarta mengambil peranan 

lebih dibanding dengan fungsi manajemen diri itu sendiri. 

Hasil ini juga sejalan dengan penelitian Aminah (2015) yang 

membuktikan bahwa manajemen diri berpengaruh positif terhadap kinerja 

pegawai. Hal ini dapat disimpulkan bahwa manajemen diri dirasa 

memiliki efek yang positif terhadap kinerja guru. Melalui manajemen diri 

yang baik, para guru dapat meningkatkan kinerja nya. 

Bebagai faktor yang mampu mengembangkan manajemen diri, 

antaranya faktor lingkungan seperti yang dikemukakan oleh Prijosaksono 

(2003), faktor penting yang mampu mempengaruhi manajemen diri yaitu 

lingkungan sosial yang menyenangkan, respon atau sikap dari lingkungan 

akan terbentuk sikap terhadap diri seorang yang dikenal dengan self 

attitude. Karenanya individu memperoleh sikap yang sesuai dan 

menyenangkan dari lingkungan akan cenderung menerima dirinya, 

sebaliknya lingkungan dapat menjadi hambatan individu untuk 

meningkatkan berbagai dorongan dalam dirinya yang dapat mempersulit 

dirinya untuk menerima diri walaupun individu tersebut sadar akan 

dorongan dan potensi yang dimilikinya. Hambatan-hambatan yang 

dihadapinya bisa disadari oleh gender atau jenis kelamin, rasisme, dan 

agama. 

 

 

 



 

 
 

2. Pengaruh Culture Shock terhadap Kinerja Guru Sekolah Menengah 

Pertama di Kota Sungai Penuh 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis yang telah dipaparkan pada 

bab 4, diketahui bahwasanya hasil uji parsial (t) pada variabel (X2) 

culture shock dengan menggunakan tingkat signifikansi 0,178 > 0,05 

sehingga dapat disimpulkan bahwa H2 ditolak yang berarti tidak terdapat 

pengaruh yang signifikan antara culture shock (X2) terhadap kinerja guru 

(Y)  sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh.  

Hasil ini berbeda dengan hasil penelitian Pramesti (2022) yang 

menyatakan bahwa culture shock memiliki pengaruh yang positif dan 

signifikan terhadap kinerja pegawai di PT. Jasa Raharja (Persero) cabang 

Bali. Perbedaan hasil bisa saja terjadi di karenakan perbedaan lokasi, 

objek penelitian dan sampel yang di teliti. 

Culture shock menurut Oberg menggambarkan respon yang 

mendalam dan negatif dari depresi, frustasi, dan disorientasi yang dialami 

oleh orang-orang yang hidup dalam suatu lingkungan budaya baru. Oberg 

menyatakan terdapat enam aspek dari culture shock, yaitu: (1) 

Ketegangan karena adanya usaha untuk beradaptasi secara psikis, (2) 

Perasaan kehilangan dan kekurangan keluarga, teman, status, dan 

kepemilikan, (3) Penolakan terhadap dan dari orang-orang di lingkungan 

baru, (4) Adanya kebingungan mengenai peran, harapan terhadap peran 

tersebut, nilai yang dianut, perasaan, dan identitas diri, (5) Tidak 

menyukai adanya perbedaan bahasa, kebiasaan, nilai atau norma, sopan-

santun di daerah asal dengan di daerah baru, (6) Perasaan tidak berdaya 



 

 
 

yang disebabkan oleh ketidakmampuan menyesuaikan diri dengan 

lingkungan baru. 

3. Pengaruh Manajemen Diri dan Culture Shock terhadap Kinerja 

Guru Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh 

Dari hasil hasil analisis regresi linear berganda pada output SPSS 

versi 20 di atas diketahui terdapat pengaruh antara manajemen diri (X1) 

dan culture shock (X2) secara simultan terhadap kinerja guru (Y) sekolah 

menengah pertama di Kota Sungai Penuh, sebesar 19,6% kinerja guru 

sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh di pengaruhi oleh 

perubahan dari manajemen diri dan culture shock. 

Untuk mendapatkan hasil kinerja yang maksimal guru harus bisa 

meningkatkan manajemen diri nya. Untuk guru yang berasal dari luar 

daerah harus bisa menyesuaikan diri dengan lingkungan baru yang di 

tempatinya. Selain itu, Dalam mewujudkan kinerja guru yang sesuai 

dengan harapan dibutuhkan seorang kepala sekolah profesional. Kepala 

sekolah sebagai bagian dari sistem sekolah menduduki posisi strategis 

dalam mengarahkan dan mendukung aktivitas guru dalam pembelajaran 

siswa. 

kinerja guru merupakan faktor penting dalam meningkatkan mutu 

peserta didik, akan tetapi kinerja guru banyak dipengaruhi oleh berbagai 

faktor, baik yang berasal dari dalam maupun dari luar diri guru. Faktor 

yang berasal dari dalam adalah manajemen diri dari guru itu sendiri 

sedangkan faktor dari luar adalah lingkungan, teman, dan keluarga. 

 



 

 
 

BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan  

Didapatkan dua kesimpulan yang bisa ditarik dari hasil analisis data 

mengenai pengaruh manajemen diri dan culture shock terhadap kinerja guru 

sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh:  

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara manajemen diri (X1) terhadap 

kinerja guru (Y) di sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh 

dengan nilai signifikansi untuk pengaruh manajemen diri (X1) terhadap 

kinerja guru (Y) adalah 0,008 < 0,05 sehingga dapat disimpulkan bahwa 

H1 diterima yang berarti terdapat pengaruh yang signifikan antara 

manajemen diri (X1) dengan kinerja guru (Y)  sekolah menengah pertama 

di Kota Sungai Penuh. 

2. Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara culture shock (X2) 

terhadap kinerja guru (Y) di sekolah menengah pertama di Kota Sungai 

Penuh dengan nilai signifikansi untuk pengaruh culture shock (X2) 

terhadap kinerja guru (Y) adalah 0,178 > 0,05 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H2 ditolak yang berarti tidak terdapat pengaruh yang signifikan 

antara culture shock (X2) terhadap kinerja guru (Y)  di sekolah menengah 

pertama di Kota Sungai Penuh. 

3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara manajemen diri (X1) dan 

culture shock (X2) secara simultan terhadap kinerja guru (Y) adalah 0,020 

< 0,05 dan nilai fhitung 4,538 > ftabel 3,61 sehingga dapat disimpulkan 

bahwa H3 diterima yang berarti terdapat pengaruh antara manajemen diri 



 

 
 

(X1) dan culture shock (X2) secara simultan terhadap kinerja guru (Y) 

sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh. Besar pengaruh 

manajemen diri (X1) dan culture shock (X2) secara simultan terhadap 

kinerja guru (Y) adalah sebesar 19,6%. Artinya sebesar 19,6%, kinerja 

guru di sekolah menengah pertama di Kota Sungai Penuh di pengaruhi 

oleh perubahan dari manajemen diri dan culture shock. 

B. Saran 

1. Bagi Guru Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai Penuh. 

Dengan adanya penilitian ini maka di sarankan guru sekolah 

menengah pertama di Kota Sungai Penuh untuk meningkatkan rasa 

percaya diri, empati dan saling memberikan dukungan sosial dan perhatian 

terhadap sesama guru. Guru harus mempunyai manajemen diri yang baik 

serta mampu mengelola waktu yang di miliki dengan lebih baik dan dapat 

meningkatkan penyesuaian diri pada lingkungan baru. 

2. Bagi Pembaca 

Pembaca dapat mengetahui Pengaruh Manajemen Diri dan Culture 

Shock terhadap Kinerja Guru Sekolah Menengah Pertama di Kota Sungai 

Penuh. 
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Lampiran 2: Surat Izin Penelitian 

 

 



 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

  



 

 
 

Lampiran 3: Surat Keterangan Selesai Penelitian 



 

 
 

  



 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

Lampiran 4: Validasi Instrumen 



 

 
 

 



 

 
 

 

  



 

 
 

  



 

 
 

  



 

 
 

Lampiran 5: Angket Uji Coba 

 

ANGKET PENELITIAN 

 

PENGARUH MANAJEMEN DIRI DAN CULTURE SHOCK TERHADAP 

KINERJA GURU DI SEKOLAH MENENGAH PERTAMA SE-KOTA 

SUNGAI PENUH 

 

 

 

 

I. IDENTITAS RESPONDEN 

Nama Guru : 

Nama Sekolah : 

 

II. PETUNJUK PENGISIAN 

1. Peneliti sangat mengharapkan kesediaan Bapak/Ibu untuk memberikan 

tanggapan terhadap setiap pernyataan pada instrumen penelitian ini 

dengan memberikan tanda centang () pada salah satu kolom pilihan 

jawaban yang sesuai dengan pilihan Bapak/Ibu. 



 

 
 

2. Setiap pernyataan hanya direspon dengan tanda centang () sesuai 

dengan pilihan Bapak/Ibu berdasarkan pengamatan, pengalaman, 

pemahaman, dan apa yang dirasakan. 

3. Keterangan angka pada kolom pilihan jawaban adalah: 

SS : Sangat Setuju 

S : Setuju 

N : Netral/Ragu-Ragu/Kurang Setuju 

TS : Tidak Setuju 

STS : Sangat Tidak Setuju 

 

III. ANGKET 

Variabel Manajemen Diri (X1) 

No  Pernyataan SS S N TS STS 

1.  Saya membuat rancangan pembelajaran 

dengan baik 

     

2.  Selain jam mengajar di sekolah, saya juga 

merencanakan kegiatan lain diluar 

     

3. Saya menyusun target yang harus saya capai 

untuk mengukur kemampuan saya 

     

4. Saya menyiapkan perlengkapan mengajar 

yang diperlukan sebelum berangkat 

     

5. Sebelum memberikan materi pada siswa,      



 

 
 

saya terlebih dahulu mempelajari materi 

tersebut di rumah 

6. Agar fokus dalam kegiatan mengajar, saya 

mengenyampingkan masalah pribadi 

     

7. Saya tidak menanggapi ajakan seseorang 

untuk bicara diluar ketika kegiatan belajar 

mengajar masih berlangsung 

     

8 Saya selalu datang tepat waktu      

9. Saya mampu bersikap sabar, rileks, dan 

tenang 

     

10. Saya selalu menepati janji yang saya buat      

11. Saya dapat menyesuaikan diri dengan teman 

dan lingkungan 

     

12. Saya selalu mengevaluasi hasil kerja saya      

13. Saya selalu memberikan semangat kepada 

diri saya sendiri 

     

 

Variabel Culture Shock (X2) 

No  Pernyataan SS S N TS STS 

1.  Saya merasa kagum dengan budaya baru 

yang saya temui 

     



 

 
 

2. Perbedaan tidak terlalu terasa karena 

kekaguman yang saya alami 

     

3. Saya merasa letih karena sulit menyesuaika  

diri dengan lingkungan 

     

4. Saya merasakan perbedaan dari budaya baru 

yang saya hadapi 

     

5. Saya sering merasa rindu akan rumah, teman, 

dan keluarga saya 

     

6. Saya berpikir jika budaya asal lebih baik dari 

budaya baru yang saya temui 

     

7. Saya mudah beradaptasi dengan tempat atau 

budaya baru 

     

8. Saya menyukai perbedaam antara budaya 

asal dengan budaya baru yang saya temui 

     

9. Saya mempelajari banyak hal tentang budaya 

baru dari orang di sekitar saya 

     

10. Saya mengetahui banyak hal tentang adat dan 

budaya baru di tempat saya tinggal 

     

 

Variabel Kinerja Guru (Y) 

No  Pernyataan SS S N TS STS 

1.  Saya dapat memahami dengan baik ciri-ciri      



 

 
 

peserta didik 

2. Saya dapat memahami potensi-potensi anak 

didik 

     

3. Saya dapat menguasai berbagai model dan 

strategi pembelajaran 

     

4. Saya dapat menguasai pendekatan pedagogik 

dalam permasalahan pembelajaran 

     

5. Saya dapat memahami prinsip dan proses 

KBM 

     

6. Saya memberika hukuman terhadap siswa 

yang sering lupa mengerjakan tugas 

     

7. Saya memberikan sanksi kepada siswa siswi 

yang melanggar aturan 

     

8. Saya memberikan kesempatan pada siswa 

untuk mengungkapkan keluhan yang 

berpengaruh pada proses belajar mengajar 

     

9. Saya memberikan pujian pada siswa yang 

menjawab pertanyaan dengan benar 

     

10. Saya mengutamakan masalah pekerjaan 

daripada masalah pribadi 

     



 

 
 

11. Saya memberikan penilaian prestasi siswa 

secara adil 

     

12. Saya dapat mengerti nilai dan norma yang 

berlaku dan dijunjung tinggi oleh masyarakat 

     

13. Saya selalu meminta bimbingan kepala 

sekolah apabila merasa tidak mampu 

mengatasi masalah siswa 

     

 

  



 

 
 

Lampiran 6: Lembar Angket 

  



 

 
 

  



 

 
 



 

 
 

Lampiran 7: Hasil Uji T 

 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

(Constant) 28.516 10.101  2.823 .009 

Manajemen Diri .549 .192 .483 2.865 .008 

Culture Shock -.114 .082 -.234 -1.384 .178 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

 

 

Lampiran 8: Hasil Uji F 

 

ANOVA
a
 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 

Regression 13.048 2 6.524 4.538 .020
b
 

Residual 38.819 27 1.438   

Total 51.867 29    



 

 
 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

b. Predictors: (Constant), Culture Shock, Manajemen Diri 

 

 

Lampiran 9: Hasil Uji Determinasi (R
2
) 

Model Summary 

Model R R Square Adjusted R 

Square 

Std. Error of the 

Estimate 

1 .502
a
 .252 .196 1.199 

a. Predictors: (Constant), Culture Shock, Manajemen Diri 

 

 

  



 

 
 

Lampiran 10: Uji Multikolinieritas 

 

 

 

 

 

 

 

Lampiran 11: Uji Heteroskedastitas 

Coefficients
a
 

Coefficients
a
 

Model Unstandardized Coefficients Standardized 

Coefficients 

t Sig. Collinearity Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1 

(Constant) 28.516 10.101  2.823 .009   

Manajemen Diri .549 .192 .483 2.865 .008 .974 1.027 

Culture Shock -.114 .082 -.234 -1.384 .178 .974 1.027 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 



 

 
 

Model Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. 

B Std. Error Beta 

1 

(Constant) 9.303 5.662  1.643 .112 

Manajemen Diri -.174 .107 -.301 -1.616 .118 

Culture Shock .021 .046 .086 .460 .649 

a. Dependent Variable: Abs_RES 

 

  



 

 
 

Lampiran 12: Uji Normalitas 

 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

 Unstandardized Residual 

N 30 

Normal Parameters
a,b

 

Mean 0E-7 

Std. Deviation 1.15697273 

Most Extreme 

Differences 

Absolute .132 

Positive .088 

Negative -.132 

Kolmogorov-Smirnov Z .720 

Asymp. Sig. (2-tailed) .677 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

 

Lampiran 13: Uji Validitas X1 

 

NO 

ITEM 

rtabel rhitung V/TV 

1 0.361 0.353 Tidak valid 



 

 
 

2 0.361 0.348 Tidak valid 

3 0.361 0.187 Tidak valid 

4 0.361 0.269 Tidak valid 

5 0.361 0.187 Tidak valid 

6 0.361 0.537 Valid 

7 0.361 0.311 Tidak valid 

8 0.361 0.539 Valid 

9 0.361 0.348 Tidak valid 

10 0.361 0.348 Tidak valid 

11 0.361 0.187 Tidak valid 

12 0.361 0.187 Tidak valid 

13 0.361 0.432 Valid  

 

Lampiran 14: Uji Validitas X2 

 

NO ITEM rtabel rhitung V/TV 

1 0.361 0.110 Tidak valid 



 

 
 

2 0.361 0.072 Tidak valid 

3 0.361 0.269 Tidak valid 

4 0.361 0.477 Valid 

5 0.361 0.507 Valid 

6 0.361 0.483 Valid 

7 0.361 0.544 Valid 

8 0.361 0.359 Tidak valid 

9 0.361 0.497 Valid 

10 0.361 0.200 Tidak valid 

 

Lampiran 15: Uji Validitas Y 

 

NO ITEM rtabel 

 

rhitung V/TV 

1 0.361 0.368 Valid  

2 0.361 0.186 Tidak valid 

3 0.361 0.251 Tidak valid  



 

 
 

4 0.361 0.017 Tidak valid 

5 0.361 0.394 Valid 

6 0.361 0.664 Valid  

7 0.361 0.104 Tidak valid 

8 0.361 0.406 Valid  

9 0.361 0.251 Tidak valid 

10 0.361 0.038 Tidak valid 

11 0.361 0.584 Valid  

12 0.361 0.251 Tidak valid 

13 0.361 0.293 Tidak valid 

 

Lampiran 16: Uji Reliabilitas 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.106 13 

 

 



 

 
 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 48.37 .999 -.170 .304 

X1.2 48.83 1.109 -.149 .161 

X1.3 48.83 1.040 .031 .099 

X1.4 48.80 .993 .055 .086 

X1.5 48.83 1.040 .031 .099 

X1.6 49.00 .897 .105 .045 

X1.7 48.73 .892 .113 .039 

X1.8 48.93 .961 .120 .052 

X1.9 48.83 .971 .224 .028 

X1.10 48.83 .971 .224 .028 

X1.11 48.83 1.040 .031 .099 

X1.12 48.83 1.040 .031 .099 

X1.13 48.73 .961 .007 .115 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 



 

 
 

.250 10 

 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 33.00 5.931 .000 .269 

X2.2 33.33 6.230 -.034 .269 

X2.3 34.80 5.752 -.007 .283 

X2.4 34.00 5.448 .016 .279 

X2.5 33.80 5.545 -.036 .322 

X2.6 33.87 4.326 .266 .092 

X2.7 33.33 4.989 .356 .103 

X2.8 32.93 5.857 .110 .225 

X2.9 32.97 6.033 .040 .249 

X2.10 33.07 5.375 .271 .158 

 

 

Reliability Statistics 



 

 
 

Cronbach's 

Alpha 

N of Items 

.209 13 

 

  



 

 
 

 

Item-Total Statistics 

 Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y.1 49.13 1.568 .117 .170 

Y.2 49.17 1.730 -.043 .239 

Y.3 49.20 1.683 .063 .197 

Y.4 49.17 1.868 -.207 .302 

Y.5 49.00 1.517 .062 .198 

Y.6 49.33 1.402 .536 .018 

Y.7 49.23 1.771 -.033 .222 

Y.8 49.07 1.513 .110 .169 

Y.9 49.20 1.683 .063 .197 

Y.10 49.23 1.840 -.172 .255 

Y.11 49.13 1.223 .189 .094 

Y.12 49.20 1.683 .063 .197 

Y.13 49.13 1.637 .036 .208 
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