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ABSTRAK 

 

Wilhelmus Merdyto Rhino Chandrika: Pengaruh Motivasi, Budaya Kerja, dan 

Profesionalisme Terhadap Kinerja Pelatih Bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Tesis. Yogyakarta: Program Magister, Pendidikan Kepelatihan 

Olahraga, Universitas Negeri Yogyakarta, 2023. 

 

Penelitian ini bertujuan untuk (1) menganalisis efek motivasi terhadap kinerja 

pelatih bulutangkis, (2) menganalisis budaya kerja terhadap kinerja pelatih bulutangkis, 

(3) menganalisis profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis dan (4) 

menganalisis perbedaan antara efek motivasi, budaya kerja dan profesionalisme 

terhadap kinerja pelatih bulutangkis.  

Penelitian ini menggunakan metode survey melalui pendekatan penelitian 

kuantitatif dengan jumlah sampel 50 pelatih dari 31 klub bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta diambil dengan total sampling. Pengambilan data melalui angket 

kuisioner yang disebar menggunakan Google Form. Instrumen pada penelitian ini di 

uji validitas menggunakan Aiken’V dan uji reliabilitas menggunakan Alpha Cronbach. 

Teknik analisis data hasil penelitian yang digunakan yaitu teknik analisis jalur (Path 

Analysis).  

Hasil uji validitas dan reliabilitas pada variabel motivasi sebesar 0.769 dan 

0.929, variabel budaya kerja sebesar 0.781 dan 0.956, variabel profesionalisme sebesar 

0.744 dan 0.964, variabel kinerja pelatih sebesar 0.768 dan 0.939. Hasil analisis 

penelitian menunjukkan bahwa: (1) semakin tinggi motivasi, maka semakin bagus 

kinerja pelatih bulutangkis. Dengan nilai R sebesar 0.567, maka diartikan efek motivasi 

terhadap kinerja pelatih berpengaruh positif. (2) semakin tinggi budaya kerja maka 

semakin bagus kinerja pelatih bulutangkis. Dengan nilai R sebesar 0.619, maka 

diartikan efek budaya kerja terhadap kinerja pelatih berpengaruh positif. (3) semakin 

tinggi profesionalisme, maka semakin bagus kinerja pelatih bulutangkis. Dengan nilai 

R sebesar 0.687, maka diartikan efek profesionalisme terhadap kinerja pelatih 

bulutangkis berpengaruh positif. (4) Perbedaan antara efek motivasi, budaya kerja dan 

profesionalisme dengan urutan yang paling berpengaruh yaitu: profesionalisme, 

budaya kerja dan motivasi. Dengan nilai Fhitung 17.021 > Ftabel 2.81, maka secara 

bersama-sama antara efek motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap kinerja 

pelatih berpengaruh positif.  

 

Kata Kunci: motivasi, budaya kerja, profesionalisme, kinerja pelatih 
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ABSTRACT 

 

Wilhelmus Merdyto Rhino Chandrika: Effect of Motivation, Work Ethics, and 

Professionalism towards the Performance of the Badminton Coaches in the Special 

Region of Yogyakarta. Thesis. Yogyakarta: Postgraduate Program, Sports 

Coaching Education, Yogyakarta State University, 2023. 

 

This research aims to (1) analyze the effect of motivation on the performance 

of the badminton coaches, (2) analyze the work ethics on the performance of badminton 

coaches, (3) analyze the professionalism on the performance of badminton coaches, 

and (4) analyze the differences between the effects of motivation, work ethics, and 

professionalism towards the badminton coach performance. 

This research used a survey method through a quantitative research approach 

with a total sample of 50 coaches from 31 badminton clubs in the Special Region of 

Yogyakarta taken by total sampling. The data collection was done through the 

questionnaires distributed using the Google Form. The research instruments were 

tested for validity using Aiken'V and reliability tests were tested by using Alpha 

Cronbach. The research data analysis technique used the path analysis technique. 

The results of the validity and reliability tests on the motivation variables are at 

0.769 and 0.929, in the work ethics variables are at 0.781 and 0.956, in the 

professionalism variables are at 0.744 and 0.964, and the coaches’ performance 

variables are at 0.768 and 0.939. The results of the research analysis show that: (1) the 

higher the motivation, the better the badminton coaches’ performance. With an R value 

of 0.567, it means that the effect of motivation on the coaches’ performance has a 

positive effect. (2) the higher the work ethics, the better the performance of the 

badminton coach. With an R value of 0.619, it means that the effect of work ethics on 

the coaches’ performance has a positive effect. (3) the higher the professionalism, the 

better the performance of the badminton coach. With an R value of 0.687, it means that 

the effect of professionalism on the performance of badminton coaches has a positive 

effect. (4) The difference between the effects of motivation, work ethics, and 

professionalism with the most influential order is as follows: professionalism, work 

ethics, and motivation. With an F count at 17,021 > F table of 2.81, the effects of 

motivation, work culture and professionalism towards the coaches’ performance have 

a positive effect together. 

 

Keywords: motivation, work ethics, professionalism, coaches’ performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Olahraga adalah segala kegiatan yang melibatkan pikiran, raga, dan jiwa secara 

terintegrasi dan sistematis untuk mendorong, membina, serta mengembangkan potensi 

jasmani, rohani, sosial, dan budaya (UU RI Nomor 11 Tahun 2022 tentang 

Keolahragaan). Olahraga pada dasarnya merupakan kebutuhan setiap manusia di dalam 

kehidupan, agar kondisi fisik dan kesehatannya tetap terjaga dengan baik juga untuk 

berprestasi sebagai olahragawan profesional (Yudik, 2013: 219). Beberapa cabang 

olahraga sering kali menunjukkan prestasinya di kancah Internasional, salah satunya 

melalui cabang olahraga bulutangkis.  Satu kenyataan yang tidak terbentah bahwa 

Indosesia merupakan negara raksasa bulutangkis terkait dengan keberhasilannya 

menorehkan prestasi pada berbagai kejuaraan tingkat dunia (Salim, 2018:17). 

Dewasa ini, olahraga bulutangkis tidak hanya ditujukan untuk olahraga rekreasi 

atau pendidikan saja, namun ditujukan sebagai olahraga prestasi. Selanjutnya, dalam 

Undang-Undang RI No.11 Tahun 2022 bahwa olahraga olahraga prestasi adalah 

Olahraga yang membina dan mengembangkan olahragawan secara terencana, 

sistematis, terpadu, berjenjang, dan berkelanjutan melalui kompetisi untuk mencapai 

prestasi dengan dukungan ilmu pengetahuan dan teknologi keolahragaan. Merujuk dari 

undang-undang tersebut dapat disimpulkan bahwa prestasi suatu olahraga dalam hal 

ini olahraga bulutangkis akan tercapai, apabila latihan yang dilakukan melalui program 

yang terencana, berjenjang dan berkelanjutan.  
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Undang-Undang Nomor 11 Tahun 2022 Tentang Keolahragaan pada pasal 20 

ayat (3) Olahraga Prestasi dilaksanakan melalui pembinaan dan pengembangan secara 

terencana, sistematis, terpadu, berjenjang, dan berkelanjutan dengan dukungan ilmu 

pengetahuan dan teknologi keolahragaan. Kemudian pada pasal 20 ayat (5) disebutkan 

bahwa untuk memajukan olahraga prestasi dapat dilakukan dengan: (1) membentuk 

perkumpulan Olahraga, (2) memberikan kemudahan menjadi anggota perkumpulan 

Olahraga, (3) memberikan pendidikan dan pelatihan kepada Tenaga Keolahragaan, (4) 

menyediakan Prasarana Olahraga dan Sarana Olahraga Prestasi, dan (5) 

mengembangkan sistem pemanduan dan pengembangan bakat Olahraga. 

Dalam Kejuaraan Seleknas (Seleksi Nasional) tahun 2022 dimana kejuaraan 

tersebut merupakan kejuaraan tertinggi berskala nasional dalam menentukan pemain 

bulutangkis untuk mampu masuk kedalam skuad Pelatnas (Pelatihan Nasional) 

Indonesia. Hasil Seleknas 2022 ini masih memperlihatkan dominasi tiga daerah di 

cabang olahraga bulutangkis, yakni Jawa Barat, Jawa Tengah, dan DKI Jakarta. 

Perolehan titel juara di 10 nomor yang dipertandingkan didominasi tiga provinsi dan 

hanya satu nomor yang direbut atlet di luar tiga provinsi itu. Sementara provinsi lain 

belum ada yang mampu menjadi juara (Humas PBSI, 2022). Kemudian dalam ajang 

Kejuaraan Pra-Kualifikasi PON tahun 2019 cabang olahraga bulutangkis Daerah 

Istimewa Yogyakarta belum mampu meloloskan baik tim putra maupun tim putri ke 

PON Papua 2020 (Humas PBSI DIY, 2019).  
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Dari pernyataan diatas disimpulkan bahwa prestasi olahraga bulutangkis 

Provinsi Daerah Istimewa Yogyakarta belum mampu kembali mencetak atlet 

bulutangkis yang mampu menembus skuad Pelatnas, setelah sebelumnya terdapat 

nama seperti Muhammad Rian Ardianto dan Lisa Ayu yang tergabung ke skuad 

Pelatnas Indonesia. Selanjutnya hasil Kejuaraan Seleknas tahun 2022 dan Pra 

Kualifikasi PON tahun 2029 tersebut tentunya menjadi bahan evaluasi bagi PBSI 

Daerah Istimewa Yogyakarta untuk terus meningkatkan kualitas pemainnya agar 

setidaknya mampu menyumbang salah satu pemainnya di skuad Pelatnas Indonesia dan 

tentunya juga dapat setidaknya lolos diajang PON. Permasalahan diatas yang membuat 

peneliti tertarik dalam melakukan penelitian terkait cabang olahraga bulutangkis di 

Daerah Istimewa Yogyakarta, dimana fokus penelitian kepada pelatih.  

Dalam proses pembinaan prestasi, pelatih adalah salah satunya sebagai tokoh 

yang sangat berperan dalam melahirkan atlet-atlet berprestasi. Dalam proses latihan, 

pelatih berperan sebagai tokoh sentral yang akan menjadi panutan, pengayom serta 

sebagai subyek yang dapat membentuk pemain agar dapat memiliki daya cipta, rasa 

dan karsa sesuai dengan meliputi usaha pengembangan pengetahuan (Cognetive 

Domain), Pembentukan watak dan sikap (Affective Domain) serta melatih ketermpilan 

(Psychomotoric Domain) (Cholid, 2015). Sedangkan menurut Sukadiyanto (2005: 4) 

bahwa tugas seorang pelatih, antara lain: 1) merencanakan, menyusun, melaksanakan, 

dan mengevaluasi proses berlatih melatih, 2) mencari dan memilih olahragawan yang 

berbakat, 3) memimpin dalam pertandingan perlombaan, 4) mengorganisir dan 

mengelola proses latihan, 5) meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Kemudian 
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menurut Djoko Pekik Irianto (2002: 16) bahwa tugas seorang pelatih adalah membantu 

olahragawan untuk mencapai kesempurnaannya. Berdasarkan pengertian di atas, maka 

dapat disimpulkan bahwa pelatih olahraga harus mampu melaksanakan tugas yang 

diembannya dengan baik guna mencetak atlet berprestasi. 

Kebutuhan yang paling penting dalam mengembangkan atlet pada level yang 

lebih baik adalah ketersediaan pelatih yang handal dan baik. Peneliti menyadari bahwa 

pembinaan prestasi atet sangat membutuhkan pelatih yang memiliki pengetahuan, 

motivasi, etos kerja, peka terhadap kebutuhan individu dan sukses dalam memecahkan 

setiap masalah, memberikan suasana latihan yang mendukung pencapaian prestasi atlet 

(Donie, 2013). Pelatih juga dapat dikatakan sebagai aktor utama sebuah tim atau 

kesebelasan yang berperan dalam proses pelatihan, sehingga mampu melahirkan 

pemain yang benar–benar berkuwalitas (Cholid, 2015). Kemudian apabila seorang 

pelatih memiliki pengetahuan teknis atau teoritis yang buruk, kurang pengalaman, 

tidak mampu untuk merencanakan program yang komprehensif, atau tidak memiliki 

motivasi, atau tidak bisa mengelola waktu dengan sebaik baiknya akan berdampak 

kurang baik terhadap perkembangan prestasi dari atlet yang dibinannya.  

Seorang pelatih dituntut mampu menjalani profesinya dan tidak sematamata 

bermodalkan dirinya sebagai mantan atlet, melainkan harus melengkapi dirinya dengan 

seperangkat kompetensi pendukung yang penting, diantaranya adalah kemampuan 

untuk mentransfer pengetahuan keolahragaannya kepada atlet secara lengkap baik dari 

segi teknik, taktik, maupun mental (Donie, 2013). Di Indonesia banyak klub-klub 

bulutangkis yang membuat olahraga ini tumbuh semakin pesat dan memasyarakat 
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(Putra, 2019). Begitu juga di Daerah Istimewa Yogyakarta, banyak klub-klub 

bulutangkis yang tersebar diseluruh kabupaten, tentu saja dengan tujuan untuk 

membina guna mencapai suatu prestasi. Menurut Kristiyanto (2012: 12) bahwa dalam 

lingkup olahraga prestasi, tujuannya adalah untuk menciptakan prestasi yang setinggi-

tingginya. Dapat disimpulkan bahwa klub olahraga merupakan sarana atau jembatan 

bagi seorang atlet dalam mengembangkan bakatnya guna meraih prestasi dalam 

olahraga. 

Salah satu aspek yang menarik untuk dikaji dari sosok seorang pelatih adalah 

aspek kinerja, karena kinerja pelatih merupakan input yang paling penting (Nadeem, 

2017: 218). Pelatih sebagai pelaku utama dalam proses transfer of knowledge memiliki 

tanggung jawab besar dalam pembentukan kemampuan dan mental para atletnya, oleh 

karena itu produktivitas kinerja pelatih perlu diperdayakan dan ditingkatkan (Cholid, 

2015). Menurut Harsuki (2003) pelatih harus tampil selalu dengan pola kerja keras, 

berdisiplin, berwibawa dan rendah hati namun tetap cermat dengan berbagai tantangan 

dan persaingan untuk mencapai prestasi tinggi. Ciri utama dari berhasilnya membentuk 

pelatih yang berkualitas dan unggul dengan kata lain profesional di bidangnya adalah 

terwujudnya latihan yang bermutu. Dengan demikian, kinerja pelatih akan sangat 

menentukan terhadap terwujudnya pelatihan yang bermutu guna menghasilkan atlet-

atlet berprestasi.  

Banyak faktor yang mempengaruhi kinerja seorang pelatih. Menurut Zuhriyah, 

(2015: 204) bahwa kinerja pelatih dipengaruhi oleh motivasi, baik motivasi dari dalam 

dirinya maupun dari luar dirinya. Menurut penjelasan Løvaas et al. (2020) motivasi 
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adalah tindakan merangsang seseorang atau diri untuk mendapatkan tindakan yang 

diinginkan. Sedangkan Johan et al., (2021) menjelaskan bahwa faktor motivasi 

merupakan suatu kelompok stimulator yang dapat meningkatkan produktivitas dan 

meningkatkan kinerja. Motivasi dari dalam diantaranya ingin berprestasi dan 

berkembang, menyukai pekerjaan, dan memiliki rasa tanggung-jawab. Motivasi dari 

luar diantaranya ingin membawa atletnya berprestasi, mendapat pengakuan dari luar 

dan lain sebagainya.  

Kunst et al. (2018) dan Maamari et al. (2021) dalam penelitiannya menyoroti 

hubungan positif antara pelatihan dan motivasi. Ketika seorang pelatih mendapatkan 

dukungan yang signifikan dari organisasi atau klub dalam mengembangkan 

keterampilannya, maka hal tersebut membuat mereka sangat energik dan bersemangat 

untuk menyelesaikan pekerjaan. Ketika seseorang termotivasi, maka akan mendorong 

untuk meningkatkan kinerjanya. Dalam hal ini, Kuvaas et al. (2017) menegaskan 

bahwa motivasi mampu meningkatkan komitmen kerja, penghargaan pekerjaan, 

partisipasi, dan pengambilan keputusan dalam membantu organisasi atau klub dalam 

mencapai tujuannya. Dengan demikian, motivasi dapat mendorong seseorang untuk 

melipatgandakan upaya mereka dalam mengelola pekerjaan, terlepas dari kendala yang 

dihadapi. 

Selain motivasi, budaya kerja merupakan bagian terpenting dalam menentukan 

kinerja pelatih. Budaya kerja merupakan bagian dari budaya organisasi. Menurut 

Frinaldi et al., (2020) bahwa budaya kerja erat kaitannya dengan pemberdayaan dalam 

suatu organisasi. Budaya kerja dapat membantu kinerja karena budaya kerja 
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menciptakan motivasi tinggi bagi seseorang untuk memanfaatkan peluang yang 

diberikan organisasi dengan sebaik-baiknya (Erman & Frinaldi, 2021). Kemudian 

menurut Kasandra et al (2018) bahwa budaya kerja pada suatu organisasi yang 

didasarkan dengan pedoman pada kualitas hidup sebagai nilai ke dalam perilaku 

ataupun sifat yang menjadi pendorong pada suatu organisasi. Selanjutnya menurut 

Suharningsih (2017: 2) bahwa semakin baik budaya organisasi akan mengarah ke 

kinerja pelatih yang lebih baik. 

Sedangkan menurut Robbin & Judge (2015: 37) bahwa budaya organisasi 

adalah budaya dimana nilai-nilai inti organisasi dipegang secara intensif dan dianut 

bersama secara meluas anggota organisasi atau klub. Budaya kerja dalam organisasi 

seringkali menjadi penghubung untuk meningkatkan aktivitas atau aktivitas karyawan 

yang terwujud dalam perilaku, nilai dan norma dalam kehidupan kerja baik secara 

individu maupun kerjasama dalam grup (Rachman, 2017). Keadaan di lapangan masih 

ada beberapa klub yang belum mampu menciptakan budaya organisasi yang kondusif. 

Hal ini dapat ditunjukkan dengan kurang terbinanya hubungan baik antara pelatih 

dengan orang tua, pelatih dengan pengurus daerah, pelatih dengan manajemen klub, 

serta pelatih dengan masyarakat sekitar. Budaya organisasi suatu klub harus mampu 

memberikan situasi yang nyaman yang mampu membangun kebersamaan dan 

menyatukan cara pandang berbagai pihak yang ada didalamnya. 

Pelatih di era saat ini menjadi salah satu profesi yang cukup membanggakan. 

Dalam olahraga bulutangkis sendiri, Indonesia memiliki banyak pelatih yang berkarir 

di luar negeri sebagai pelatih professional. Menurut Suprihatiningrum (2013: 81) 
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mendefiniskan profesionalisme sebagai proses untuk menjadikan suatu pekerjaan 

memperoleh status profesional. Sedangkan menurut Husien (2017: 16) profesionalisme 

merupakan suatu proses peningkatan kualifikasi atau kemampuan anggota penyandang 

profesi untuk mencapai kriteria standar ideal profesinya. Menurut Armstrong dan 

Taylor (2014: 50) profesionalisme adalah status profesional yang menyiratkan sikap 

tertentu atau kualitas khas yang diharapkan dari seorang profesional.  

Dalam mencapai sikap profesional tentunya tidak mudah, menurut Noe et al 

(2014:21) bahwa profesionalisme membutuhkan keterampilan dan pengetahuan dalam 

pengambilan keputusan. Kemudian menurut Daft (2010: 29) bahwa tujuan utama dari 

sikap profesional adalah untuk meningkatkan kualitas dan efektifitas terhadap kinerja. 

Sesuai dengan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa profesionalisme pelatih 

sendiri tidak lain adalah hasil dari proses profesionalisasi yang dijalani terus-menerus 

oleh pelatih. Dalam mencapai sikap profesional tentunya tidak singkat dan mudah, 

perlu banyak pengetahuan dan pengalaman yang harus dilalui oleh seorang pelatih. 

Kesimpulannya pelatih memiliki peran yang strategis dan bertanggung jawab sebagai 

tenaga profesional yang memiliki pengetahuan dan pengalaman dibidangnya. 

Kemudian menurut Kasmir (2016: 189) menyebutkan ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kinerja yaitu kemampuan dan keahlian, pengetahuan, rancangan kerja, 

kepribadian, motivasi kerja, kepemimpinan, gaya kepemimpinan, budaya organisasi, 

kepuasan kerja, lingkungan kerja, loyalitas, komitmen dan disiplin kerja. Kinerja 

pelatih juga dipengaruhi oleh kepemimpinannya dalam membina atletnya. Pemimpin 

yang melakukan kepemimpinan yang efektif dan mempunyai hubungan baik dengan 
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bawahannya mendorong bawahannya untuk menetapkan, dan mencapai tujuan 

organisasi secara efektif dan efisien (Petrovska & Sivevska, 2014: 4098). Pemimpin 

yang efektif memberikan makna dan relevansi kepada tugas yang dilaksanakan 

menggunakan gaya kepemimpinan yang dimiliki (Cohen, 2015: 758). Diharapkan 

dengan adanya beberapa aspek mulai dari motivasi, budaya kerja dan profesionalime 

pelatih akan mempengaruhi kinerja pelatih itu sendiri dalam mengembangkan serta 

membina atlet-atlet bulutangkis Daerah Istimewa Yogyakarta guna meraih prestasi di 

kancah nasional.  

Dalam penjelasan diatas terkait pentingnya peran pelatih, peneliti menemukan 

kesenjangan penelitian yang mengkaji peran pelatih. Dari empat judul tesis yang 

ditemukan peneliti yang terdapat dalam kajian yang relevan, empat penelitian tesis 

tersebut mengkaji terkait peran seorang guru. Dalam penelitian Yadi (2021) meneliti 

terkait pengaruh motivasi, budaya kerja terhadap kinerja seorang guru, hal ini membuat 

peneliti tertarik untuk mengetahui pengaruh motivasi dan budaya kerja terhadap kinerja 

seorang pelatih. Kemudian peneliti menambahkan variabel profesionalisme untuk 

meneliti terhadap pengaruh kinerja seorang pelatih. Peneliti berharap dengan adanya 

penelitian ini membawa kebaharuan terkait efek pengaruh motivasi, budaya kerja dan 

profesionalisme dan perbedaanya terhadap kinerja seorang pelatih. Selanjutnya selain 

ketiga faktor tersebut, masa kerja, pendidikan dan lisensi kepelatihan juga menarik 

untuk diteliti. 

Berdasarkan penjelasan di atas, permasalahan diatas tentunya menarik untuk 

dikaji dan diteliti lebih dalam oleh peneliti. Pengaruh motivasi pelatih, budaya kerja 
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pelatih dan profesionalisme pelatih  merupakan faktor yang menarik untuk dikaji lebih 

dalam kembali, kaitannya terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Oleh karena itu, peneliti sangat tertarik untuk melakukan penelitian yang 

berjudul “Pengaruh Motivasi, Budaya Kerja dan Profesionalisme Terhadap Kinerja 

Pelatih Bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta”. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian pada latar belakang di atas, ada beberapa hal yang dapat 

diidentifikasi dari permasalahan tersebut yaitu: 

1. Prestasi olahraga bulutangkis Daerah Istimewa Yogyakarta belum mampu 

bersaing di tingkat nasional. 

2. Pelatih menjadi salah satu faktor utama dalam mencetak atlet berprestasi. 

3. Motivasi menjadi salah satu faktor yang menentukan hasil kinerja seseorang. 

4. Faktor budaya kerja erat kaitannya dengan kinerja seseorang dalam mencapai 

tujuan.  

5. Sikap profesionalisme dalam dunia kerja menjadi aspek terpenting seseorang 

dalam menentukan kinerjanya. 

6. Tidak diketahui pengaruh motivasi, budaya kerja, dan profesionalisme terhadap 

kinerja pelatih bulutangkis.  

C. Pembatasan Masalah  

Berdasarkan latar belakang dan identifikasi masalah yang telah diuraikan di 

atas, maka penelitian ini akan dibatasi hanya pada pengaruh motivasi, budaya kerja dan 

profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta. 
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D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah dikemukakan, maka yang 

menjadi masalah pokok dalam penelitian adalah: 

1. Bagaimana efek motivasi terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta? 

2. Bagaimana efek budaya kerja terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

3. Bagaimana efek profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta? 

4. Bagaimana perbedaan efek antara motivasi, budaya kerja dan profesionalisme 

terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta? 

E. Tujuan Penelitian 

Tujuan yang ingin dicapai dalam penelitian ini berdasarkan permasalahan yang 

ada, yaitu untuk mengetahui:  

1. Untuk menganalisis efek motivasi terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta. 

2. Untuk menganalisis efek budaya kerja terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-

Daerah Istimewa Yogyakarta. 

3. Untuk menganalisis efek profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-

Daerah Istimewa Yogyakarta. 

4. Untuk menganalisis perbedaan efek motivasi, budaya kerja dan profesionalisme 

terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta. 
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F. Manfaat Penelitian 

Hasil penelitian ini diharapkan bermanfaat bagi berbagai pihak, baik secara 

teoritis maupun secara praktis sebagai berikut: 

1. Manfaat Teoritis 

Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk mengetahui pengaruh motivasi 

pelatih, budaya kerja pelatih dan profesionalisme pelatih terhadap kinerja pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta. sehingga dapat dijadikan sebagai bahan 

penelitian selanjutnya, sehingga hasilnya lebih bermakna dan dapat membantu untuk 

kemajuan perkembangan bulutangkis di Daerah Istimewa Yogyakarta. 

2. Manfaat Praktis 

a. Bagi PBSI Daerah Istimewa Yogyakarta, selaku badan organisasi olahraga 

bulutangkis, hasil penelitian ini dapat menjadi acuan dan bahan evaluasi dalam 

upaya memperbaiki kinerja pelatih bulutangkis. 

b. Bagi para pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta, penelitian ini 

diharapkan menjadi bahan evaluasi untuk memperbaiki kinerja sehingga 

nantinya dapat memajukan prestasi bulutangkis Daerah Istimewa Yogyakarta 

di kancah nasional. 

c. Hasil penelitian ini dapat digunakan untuk penelitian lebih lanjut mengkaji 

secara fokus terkait kinerja pelatih pada olahraga bulutangkis. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Kajian Teori 

1. Motivasi  

a. Pengertian Motivasi 

Motivasi adalah suatu yang pokok yang menjadikan dorongan bagi seseorang 

untuk bekerja guna mencapai tujuan tertentu. Motivasi dalam olahraga adalah aspek 

psikologi yang berperan penting bagi para pelatih dan pembina olahraga, karena 

motivasi adalah dasar untuk menggerakkan dan mengarahkan perbuatan dan perilaku 

seseorang dalam olahraga (Muskanan, 2015: 104). Secara umum Nezhad & Sani (2012: 

1173) mengatakan motivasi adalah dasar untuk sukses dalam kegiatan rekreasi dan 

kompetitif dan upaya setiap atlet menuju kesuksesan dan performa yang lebih baik 

tergantung terhadap nilai motivasinya. Sedangkan menurut Gill (Shafizadeh & Gray, 

2011: 4) menjelaskan motivasi sebagai intensitas dan arah perilaku. Intensitas perilaku 

mengacu pada tingkat usaha yang dibutuhkan untuk menyelesaikan tugas sedangkan 

arah perilaku adalah cara untuk mencapai tujuan dalam situasi tertentu.  

Menurut Rivai (2015: 607) motivasi adalah serangkaian sikap dan nilai=nilai 

yang mempengaruhi individu untuk mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan 

individu. Hafidzi dkk (2019: 52) menyatakan bahwa motivasi adalah pemberian daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mampu 

bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegritas dengan segala daya upayanya untuk 

mencapai kepuasan. Oleh karena itu, motivasi merupakan penggerak yang 
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mengarahkan pada tujuan dan itu jarang muncul dengan sia-sia. Setiap organisasi tentu 

ingin mencapai tujuan. 

Motivasi kerja menurut McClelland dalam Suwanto (2020: 161) adalah 

seperangkat kekuatan baik yang berasal dari dalam diri maupun dari luar diri seseorang 

yang mendorong untuk memulai berperilaku kerja sesuai dengan format, arah, 

intensitas dan jangka waktu tertentu. Menurut Anoraga (2014) motivasi kerja adalah 

sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Selanjutnya Hasibuan 

(2015) menyatakan bahwa motivasi kerja merupakan kondisi atau energi yang 

menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai tujuan 

organisasi perusahaan. Sikap mental karyawan yang pro dan positif terhadap situasi 

kerja itulah yang memperkuat motivasi kerjanya untuk mencapai kinerja maksimal. 

Menurut Herzberg (dalam Robbins & Judge, 2013) motivasi kerja adalah sikap 

seseorang terhadap pekerjaannya agar memunculkan rasa puas pada kinerjanya. Teori 

yang dikembangkan oleh Herzberg dikenal dengan teori dua faktor, yaitu Faktor 

motivasional dan faktor hygiene atau pemeliharaan. Faktor motivasional adalah 

dorongan-dorongan untuk berprestasi yang sifatnya intrinsik, yang berarti bersumber 

dari dalam diri seseorang, sedangkan faktor hygiene atau pemeliharaan adalah faktor-

faktor yang sifatnya ekstrinsik yang berarti bersumber dari luar diri seseorang. 

Sedangkan Pelatih dalam olahraga prestasi mempunyai tugas untuk membantu atlet 

untuk mencapai prestasi maksimal. Pelatih diakui keberhasilannya dalam melatih bila 

atlet binaannya bisa meraih kemenangan dan mendapatkan prestasi tinggi (Bhasrain, 

2013). Pelatih adalah suatu profesi, sehingga pelatih diharapkan dapat memberikan 
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pelayanan sesuai standar atau ukuran profesional yang ada. Pelatih harus mengikuti 

perkembangan ilmu pelatihan yang ada utuk mengoptimalkan penampilan atlet. 

Motivasi dalam diri pelatih sangat penting dalam menciptakan atlet-atlet berprestasi. 

Berdasarkan pendapat beberapa para ahli di atas dapat diambil kesimpulan 

motivasi adalah berbagai usaha yang dilakukan oleh manusia tentunya untuk 

memenuhi keinginan dan kebutuhannya. Melalui motivasi tersebut seseorang akan 

dapat mencapai tujuan yang dicapai. Pengertian motivasi kerja sendiri adalah kondisi 

atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang terarah atau tertuju untuk mencapai 

tujuan organisasi perusahaan, dan energi tersebut menimbulkan semangat atau 

dorongan untuk bekerja. Tanpa adanya motivasi tentunya tidak akan dapat mencapai 

suatu tujuan tertentu. 

b. Motivasi Terhadap Kinerja 

Motivasi kerja sebagai faktor pendorong seseorang untuk melakukan suatu 

kegiatan tentunya sangatlah dibutuhkan (Hustia, 2020). Motivasi kerja menurut 

Sudaryo et al.  (2018:62) merupakan bagaimana cara untuk mengarahkan daya dan 

potensi  agar  mau  bekerja  sama  secara  produktif  sehingga berhasil   mencapai   dan   

mewujudkan   tujuan   yang   telah   ditentukan.   Motivasi   kerja adalah   berbagai   

macam   dorongan   dalam   upaya   untuk   memperluas pelatih   yang mempengaruhi    

efisiensi    dan    kualitas (Sulistiyani & Rosidah, 2018: 280). Kualitas dan kuantitas 

pekerjaan yang dicapai oleh seseorang dalam melaksanakan pekerjaan sesuai dengan 

kewajiban yang dibebankan kepadanya merupakan hasil atau keluaran suatu proses 

disebut kinerja atau performance (Nurlaila, 2010). 
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Menurut Handari Nawawi (2013: 351-360) motivasi berarti suatu kondisi yang 

mendorong atau menjadi sebab seseorang melakukan suatu perbuatan atau kegiatan 

yang berlangsung secara sadar. Pada dasarnya motivasi dapat diartikan sebagai 

keinginan, kemauan, dan pendorong untuk dapat unggul yaitu mengungguli prestasi 

yang pernah dicapainya sendiri atau prestasi yang dicapai oleh orang lain (Komarudin, 

2013: 23). Jika individu termotivasi, individu ini akan bertindak positif untuk 

melakukan sesuatu, karena dapat memuaskan keinginannya (Kaswan, 2017). Perilaku 

seseorang dimotivasi oleh keinginan untuk mencapai tujuan tertentu (Mahardhika et 

al., 2021). Motivasi merupakan salah satu faktor pendorong untuk meningkatkan 

kinerja dan untuk mendorong peran kepemimpinan untuk mengubah organisasi atau 

klub menjadi lebih optimal dan profesional (Yumhi et al, 2021). 

Kemudian seseorang yang diberikan tugas sesuai dengan kemampuannya, 

maka cenderung dapat menunjukkan kinerja yang lebih tinggi (Ridlwan et al, 2020). 

Dalam kenyataanya kegiatan yang didorong oleh sesuatu yang tidak disukai berupa 

kegiatan yang terpaksa dilakukan, cenderung berlangsung tidak efektif dan efisien.  

Berdasarkan prinsip utama tersebut telah dikembangkan 6 teori motivasi menurut ahli, 

yaitu:  

1) Teori Kebutuhan dari Maslow 

Dalam teori ini kebutuhan diaritkan sebagai kekuatan/tenaga (energi) yang 

menghasilkan dorongan bagi individu untuk melakukan kegiatan, agar dapat 

memenuhi atau memuasakan kebutuhan tersebut. Dengan kata lain kebutuhan 

selalu bersifat bertingkat, yang secara berurutan berbeda kekuatannya termasuk 
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juga yang disebut bekerja. Urutan tersebut dari yang terkuat sampai yang 

terlemah dalam memotivasi terdiri dari: kebutuhan fisik, kebutuhan rasa aman, 

kebutuhan social, kebutuhan status atau kekuasaan dan kebutuhan aktualisasi 

diri. 

2) Teori Dua Faktor dari Herzbeg 

Teori ini mengemukakan bahwa ada dua faktor yang dapat memberikan 

kepuasan dalam bekerja. Kedua faktor tersebut adalah faktor sesuatu yang dapat 

memotivasi (motivator) dan kebutuhan kesehatan lingkungan kerja (hygiene 

factors).  

3) Teori Prestasi (Achievement) dari McClelland 

Teori ini mengklasifikasi motivasi berdasarkan akibat suatu kegiatan berupa 

prestasi yang dicapai, termasuk juga dalam bekerja. Dengan kata lain 

kebutuhan berprestasi merupakan motivasi dalam melaksanakan pekerjaan. 

4) Teori Penguatan (Reinforcement) 

Teori ini banyak dipergunakan dan fundamental sifatnya dalam proses belajar, 

dengan mempergunakan prinsip yang disebut “hukum ganjaran (law of effect)” 

hukum itu menyatakan bahwa suatu tingkah laku yang mendapat ganjaran 

menyenangkan akan mengalami penguatan dan cenderung untuk diulangi. 

5) Teori Harapan (Expectancy) 

Teori ini berpegang pada prinsip yang mengatakan terdapat hubungan yang erat 

antara pengertian seseorang mengenai suatu tingkah laku, dengan hasil yang 

ingin diperolehnya sebagai harapan. 
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c. Jenis Motivasi 

Menurut H. Asrori (2007: 183) jenis-jenis motivasi dibagi menjadi dua jenis, 

antara lain: 

1) Motivasi Internal 

Motivаsi intеrnаl ini sеndiri sudаh tеrbеntuk dаlаm diri sеsеorаng. “Motivаsi 

intеrnаl аdаlаh suаtu dorongаn yаng bеrаsаl dаri dаlаm diri sеsеorаng” (Sutrisno 

2010:116). Motivаsi intеrnаl bеrpеrаn sаngаt pеnting dаlаm mеnciptаkаn prеstаsi kеrjа 

yаng tinggi dаn kinеrjа yаng optimаl sеcаrа tеrus mеnеrus. Bаnyаk hаl yаng dаpаt 

dilаkukаn untuk mеningkаtkаn motivаsi intеrnаl dаlаm diri sеsеorаng sеpеrti 

mеmbеrikаn rеwаrd аtаu pеnghаrgааn kеpаdа kаryаwаn yаng mеmbеrikаn kinеrjа 

yаng optimаl dаn diаtаs stаndаr pеrusаhааn, mеmbеrikаn promosi jаbаtаn kеpаdа 

kаryаwаn bеrprеstаsi, sеrtа mеmbеrikаn kеsеmpаtаn mеlаnjutkаn pеndidikаn kеpаdа 

kаryаwаn yаng bеrpotеnsi, dаn sеbаgаinyа. 

Mylsidayu (2015: 27-28) menyatakan bahwa “motivasi intrinsik bersumber 

dari dalam diri individu itu sendiri untuk melakukan aktivitas”. Motivasi intrinsik 

bersifat permanen, mandiri, dan stabil karena dorongan berasal dari dalam, kondisi 

kejiwaan orang tersebut, yang akan menentukan kuat atau tidaknya motivasi dan 

berlangsung lama atau tidaknya motivasi tersebut. Motivasi intrinsik terbagi menjadi 

dua, yitu (1) motivasi intrinsik positif keinginan untuk tumbuh dan berkembang, 

mengekspresikan diri, seperti ingin karier dalam berolahraga lebih baik, dan aktualisasi 

diri. (2) motivasi intrinsik negatif, karena tekanan, ancaman, ketakutan, dan 

kekhawatiran seperti takut tertinggal dengan temanteman yang lain dalam tim. 
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Aspеk-аspеk yаng mеmpеngаruhi motivasi internal dаlаm Sutrisno (2010:116) 

аdаlаh sеbаgаi bеrikut: 

1) Kеinginаn untuk dаpаt hidup  

2) Kеinginаn untuk dаpаt mеmiliki  

3) Kеinginаn untuk mеmpеrolеh pеnghаrgааn  

4) Kеinginаn unutk mеmpеrolеh pеngаkuаn  

5) Kеinginаn untuk bеrkuаsа 

 

Sedangkan menurut Hanafiah & Suhana (2012: 26) menyatakan bahwa 

“motivasi intrinsik adalah motivasi yang datangnya secara alamiah atau murni dari diri 

peserta didik itu sendiri sebagai wujud adanya kesadaran diri (self awareness) dari 

lubuk hati yang paling dalam. Ciri-ciri seseorang yang memiliki motivasi intrinsik, 

antara lain:  

a) Berorientasi pada kepuasaan dalam dirinya  

b) Biasanya tekun, rajin, kerja keras, teratur, disiplin dalam latihan  

c) Tidak suka bergantung pada orang lain  

d) Aktivitas lebih permanen 

e) Memiliki karakteristik kepribadian yang positif, matang, jujur, dan lain-lain. 

2) Motivasi Eksternal 

Motivasi eksternal sendiri berlawanan dengan motivasi internal, dimana 

motivasi eksternal berasal dari luar diri seseorang. Menurut Sutrisno (2010:118) 

mеngаtаkаn bаhwа motivаsi еkstеrnаl аdаlаh suаtu dorongаn аtаu kеkuаtаn yаng аdа 

di dаlаm diri sеsеorаng yаng dipеngаruhi olеh fаktor intеrnаl yаng dikеndаlikаn olеh 

mаnаgеr, sеpеrti pеnghаrgааn, kеnаikаn pаngkаt dаn tаnggung jаwаb. Motivаsi 



20 
 

еkstеrnаl jugа mеliputi fаktor pеngеndаliаn yаng dilаkukаn olеh mаnаjеr dаn yаng 

mеliputi hаl-hаl sеpеrti gаji аtаu upаh, kеаdааn kеrjа dаn kеbijаksаааn pеrusаhааn.  

Sedangkan Gunarsa (2008: 51) menyatakan bahwa “motivasi ekstrinsik adalah 

segala sesuatu yang diperoleh melalui pengamatan sendiri, ataupun melalui saran, 

anjuran atau dorongan dari orang lain”. Sedangkan menurut Suyono & Hariyanto 

(2015: 185) menyatakan bahwa “motivasi ekstrinsik adalah hal-hal di luar individu 

yang mendorong individu untuk melakukan sesuatu”. Misalnya pengaruh orangtua, 

lingkungan sosial, kondisi geografis, keadaan ekonomi keluarga, adanya hadiah dan 

penghargaan, dan sebagainya. Faktor internal dapat mempengaruhi penampilan atau 

tingkah laku seseorang akan menampilkan penampilan dan tidak cepat putus asa dalam 

mencapai tujuannya. 

Aspеk-аspеk yаng mеmpеngаruhi motivasi eksternal dаlаm Sutrisno 

(2010:116) аdаlаh sеbаgаi bеrikut: 

1) Kondisi lingkungаn kеrjа  

2) Kompеnsаsi yаng mеmаdаi  

3) Supеrvisi yаng bаik  

4) Аdаnyа jаminаn pеkеrjааn e. Stаtus dаn tаnggung jаwаb  

5) Pеrаturаn yаng flеksibеl 

 

Motivasi ektrinsik terbagi menjadi dua, yakni (1) motivasi ekstrinsik positif, 

yakni berupa hadia, iming-iming yang membangkitkan, niat untuk berbuat sesuatu, 

seperti bonus jika menang pertandingan, dan (2) motivasi ekstrinsik negatif, yakni 

sesuatu yang dipaksakan dari luar agar orang menghindar dari sesuatu yang tidak 

diinginkan, seperti kena sanksi atau hukuman ketika terlambat masuk kelas /latihan. 
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Berdasarkan uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi ada dua 

yaitu motivasi intrinsik dan motivasi ekstrinsik. Motivasi intrinsik berasal dari dalam 

individu sedangkan motivasi ekstrinsik dorongan berasal dari luar individu. Motivasi 

intrinsik dan motivasi ekstrinsik harus saling berhubungan agar tindakan seseorang 

lebih berarti. Motivasi ada yang bisa dipelajari dan ada yang tidak bisa dipelajari, 

masing-masing mempunyai kekurangan dan kelebihan. 

d. Fungsi dan Tujuan Motivasi  

Tanpa adanya motivasi, tentu program latihan tidak akan berjalan secara serius 

dan fokus, karena hasil program latihan akan maksimal jika di adanya motivasi yang 

kuat. Semakin tinggi atau kuatnya motivasi yang di miliki tentu akan semakin berhasil 

pula latihan tersebut. Ada 3 fungsi motivasi menurut Sardiman (2012: 84) adalah 

sebagai berikut: 

1) Mendorong manusia untuk melakukan sesuatu hal seperti halnya motor 

penggerak yang sedang melepaskan energy.  

2) Menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah tujuan yang ingin dicapai. Dengan 

demikian motivasi dapat memberikan arah dan kegiatan yang harus dikerjakan 

sesuai dengan goals atau tujuannnya. 

3) Memilah perbuatan, yaitu menentukan perbuatan apa saja yang harus dilakukan 

untuk mencapai goals atau tujuanya, dengan mengesampingkan perbuartan 

yang tidak perlu dan dapat dikatakan tidak penting. 

Kemudian terdapat beberapa tujuan motivasi menurut Malayu (2015:146) 

antara lain : 
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1) Meningkatkan moral dan kepuasan kerja.  

2) Meningkatkan produktifitas kerja.  

3) Mempertahankan kestabilan dan meningkatkan kedisiplinan.  

4) Mengefektifkan pengadaan.  

5) Menciptakan suasana dan hubungan kerja yang baik.  

6) Meningkatkan loyalitas, kreatifitas, dan partisipasi.  

7) Meningkatkan tingkat kesejahteraan.  

8) Mempertinggi rasa tanggung jawab terhadap tugas-tugasnya.  

9) Meningkatkan efisiensi penggunaan alat-alat dan bahan baku. 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas, dapat disimpulkan bahwa fungsi 

dan tujuan motivasi mengarahkan potensi dan tenaga kerja maupun suatu organisasi 

agar mau berhasil dalam mencapai dan mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan 

sebelumnya baik itu keinginan secara pribadi ataupun keinginan organisasi. Meskipun 

tidak mudah, tujuan dan fungsi motivasi sangat berperan penting dalam suatu 

keberhasilan yang dicapai seseorang. 

e. Prinsip dalam Motivasi Kerja 

Terdapat beberapa prinsip dalam memotivasi kerja menurut Syaiful dan Aswan 

(2012:27), diantaranya yaitu: 

1) Prinsip Partisipasi yaitu dalam upaya memotivasi kerja, seseorang perlu 

diberikan kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan tujuan yang akan 

dicapai oleh pemimpin. 
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2) Prinsip Komunikasi yaitu pemimpin mengkomunikasikan segala sesuatu yang 

berhubungan dengan usaha pencapaian tugas, dengan informasi yang jelas 

sehingga akan lebih mudah dimotivasi kerjanya. 

3) Prinsip mengakui andil bawahan Pemimpin mengakui bahwa bawahan 

mempunyai andil didalam usaha pencapaian suatu tujuan. Dengan pengakuan 

tersebut, maka akan lebih mudah di motivasi kerjanya. 

4) Prinsip pendelegasian wewenang yaitu seorang pemimpin atau atasan yang 

memberikan otoritas atau wewenang kepada bawahan untuk sewaktu waktu 

dapat mengambil keputusan terhadap pekerjaan yang dilakukannya, akan 

membuat yang bersangkutan menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang 

diharapkan oleh pemimpin. 

5) Prinsip pemberi perhatian yaitu seorang pemimpin atau atasan memberikan 

perhatian terhadap apa yang diinginkan bawahannya, sehingga akan 

memotivasi bawahan dalam bekerja. 

Kemudian menurut Sedarmayanti (2017: 162) bahwa langkah kongkret untuk 

motivasi yaitu dengan cara kenali anggota organisasi dan identifikasi pola kebutuhan 

mereka, antara lain: 

1) Tetapkan sasaran yang harus dicapai berdasarkan prinsif penempatan sasaran 

yang tepat.  

2) Kembangkan sistem pengukuran (performance) yang relibel dan beri umpan 

balik kepada mereka periodik  
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3) Tempatkan anggota organisasi pada pekerjaan berdasarkan kemampuan dan 

bakat yang dimiliki.  

4) Beri dukungan dalam penyelesaian tugas, misal: lewat pelatihan dan 

menumbuhka (rasa mampu). 

5) Perlakukan adil, objektif, dan jadilah teladan. 

Berdasarkan pengertian menurut para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

prinsip dalam memotivasi kerja yaitu prinsip partisipasi, prinsip komunikasi, prinsip 

mengakui andil bawahan, prinsip pendelagasian wewenan dan prinsip pemberi 

perhatian. Dengan menerapkan beberapa prinsip diatas, maka harapannya akan 

memberikan motivasi yang lebih sehingga akan berdampak positif pada kinerja dalam 

bekerja. 

f. Indikator dan Aspek Motivasi Kerja 

Menurut Hafidzi dkk (2019 : 53) menyatakan bahwa motivasi adalah 

pemberian daya penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka 

mampu bekerjasama, bekerja efektif, dan terintegritas dengan segala daya upayanya 

untuk mencapai kepuasan. Motivasi adalah suatu yang pokok yang menjadikan 

dorongan bagi seseorang untuk bekerja, adapun beberapa Indikator motivasi kerja 

yaitu: 

1) Kebutuhan Fisik, kebutuhan akan fasilitas penunjang yang di dapat di tempat 

kerja, misalnya fasilitas penunjang untuk mempermudah penyelesaian tugas 

dikantor.  
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2) Kebutuhan rasa aman, kebutuhan-kebutuhan akan rasa aman ini, diataranya adalah 

rasa aman fisik, stailitas, ketergantungan, perlindungan dan kebebasan dari daya-

daya mengancam seperti : takut, cemas, bahaya.  

3) Kebutuhan sosial, kebutuhan yang harus dipenuhi berdasarkan kepentingan 

bersama dalam masyarakat, kebutuhan tersebut dipenui bersama-sama, contohnya 

interaksi yang baik antar sesama.  

4) Kebutuhan akan penghargaan kebutuhan akan penghargaan atas apa yang telah 

dicapai oleh seseorang, contohnya kebutuhan akan status, kemuliaan, perhatian, 

reputasi.  

5) Kebutuhan dorongan mencapai tujuan, kebutuhan akan dorongan untuk mencapai 

sesuatu yang diinginkan, misalnya motivasi dari pimpinan. 

Sedangkan menurut Anoraga (2014) aspek-aspek motivasi kerja yaitu: 

1) Adanya kedisiplinan 

Sikap, tingkah laku atau perbuatan untuk melakukan aktivitas-aktivitas kerja yang 

sesuai dengan pola-pola tertentu, keputusan-keputusan, peraturan-peraturan dan 

norma-norma yang telah ditetapkan dan disetujui bersama baik secara tulis 

maupun lisan, serta sanggup menerima sanksi bila melanggar peraturan, tugas dan 

wewenang yang diberikan. 

2) Imajinasi yang tinggi dan daya kombinasi 

Membuat hasil kerja dari kombinasi ide-ide atau gambaran, disusun secara lebih 

teliti, atau inisiatif sendiri, bukan ditiru dan bersifat kontruktif sehingga 
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membentuk suatu hasil atau produk yang mendukung pada kualitas kerja yang 

lebih baik. 

3) Daya tahan terhadap tekanan 

Reaksi karyawan terhadap pengalaman emosional yang tidak menyenangkan yang 

dirasakan sebagai ancaman atau sebab adanya ketidakseimbangan antara tuntutan 

dan kemauan yang dimiliki, dan tekanan tersebut diselesaikan dengan cara 

tersendiri yang khas bagi masing-masing individu. 

4) Tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan 

Suatu kesadaran pada individu untuk melakukan kewajiban atau pekerjaan, 

diiringi rasa keberanian menerima segala resiko, inisiatif yang besar dalam 

menghadapi kesulitan terhadap pekerjaan dan dorongan yang besar untuk berbuat 

dan menyesuaikan apa yang harus dan patut diselesaikan. 

5) Kepercayaan diri 

Perasaan yakin yang dimiliki karyawan terhadap kemampuan dirinya, memiliki 

kemandirian, dapat berfikir secara positif dalam menghadapi kenyataan yang 

terjadi serta bertanggung jawab atas keputusan yang diambil sehingga dapat 

menyelesaikan masalahnya dengan tenang. 

Sedangkan Robbins dan Judge (2013), menyatakan aspek-aspek motivasi kerja 

adalah: 

1) Mempunyai sifat agresif  

2) Kreatif dalam melaksanakan pekerjaan,  

3) Mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari,  
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4) Mematuhi jam kerja  

5) Tugas yang diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan,  

6) Inisiatif kerja yang tinggi dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan kejujuran, 

terjalin hubungan kerja antara karyawan dengan pimpinan, tercapainya tujuan 

perorangan dan tujuan organisasi, dan menghasilkan informasi yang akurat dan 

tepat. 

Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan indikator dan aspek-aspek 

motivasi kerja adalah indikator terkait dengan kebutuhan fisik, rasa aman, sosial, 

penghargaan dan dorongan mencapai tujuan serta terkait aspek kedisiplinan, imajinasi 

yang tinggi dan daya kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, 

tanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan, mempunyai sifat agresif, kreatif 

dalam melaksanakan pekerjaan, mutu pekerjaan meningkat dari hari ke hari, mematuhi 

jam kerja, tugas yang diberikan dapat diselesaikan dengan kemampuan, inisiatif kerja 

yang tinggi dapat mendorong prestasi kerja, kesetiaan dan kejujuran. 

2. Budaya Kerja  

a. Pengertian Budaya Kerja  

Budaya kerja mempunyai peran penting bagi seseorang dalam melaksanakan 

pekerjaannya. Menurut Arwildayanto (2013:40) menjelaskan pentingnya budaya kerja 

bagi seseorang untuk meningkatkan motivasi kerja yang tinggi, keterampilan dan 

kepribdian, sehingga mampu mengembangkan prestasi dan menumbuhkembangkan 

rasa kesetiakawanan dan kerja keras serta berorientasi ke masa depan. Sedangkan 

Arachim (2018: 2) mengatakan budaya kerja merupakan faktor yang sangat penting di 
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dalam organisasi sehingga efektivitas kerja dapat ditingkatkan dengan menciptakan 

budaya yang tepat dan dapat mendukung tercapainya tujuan organisasi. Londong 

(2011) menyatakan bahwa budaya kerja penting dikembangkan karena dampak 

positifnya terhadap pencapaian perubahan berkelanjutan ditempat kerja termasuk 

peningkatan produktivitas. Jika budaya kerja sudah cenderung tidak baik, maka akan 

berdampak buruk bagi perkembangan organisasi untuk kedepannya.  

Menurut Triguno dalam Ruliyansa (2018: 83) bahwa budaya kerja merupakan 

hal yang perlu diperhatikan dalam kegiatan perusahaan atau organisasi dalam 

membangun prestasi dan produktivitas kerja sehingga mengarahkan perusahaan 

kepada keberhasilan yang dilakukan dengan kesadaran masing-masing individu, 

sedangkan kesadaran adalah merupakan sikap seseorang yang secara sukarela mentaati 

semua peraturan dan sadar akan tugas dan tanggung jawabnya. Budaya kerja adalah 

Cara kerja sehari-hari yang bermutu dan selalu mendasari nilai-nilai yang penuh 

makna, sehingga menjadi motivasi, memberi inspirasi, untuk senantiasa bekerja lebih 

baik, dan memuaskan bagi masyarakat yang dilayani (Ruliyansa, 2018: 83). 

Budaya kerja yang kuat dapat menciptakan suasana kerja yang kondusif 

sehingga kualitas kerja akan meningkat yang menjadi kunci keberhasilan bagi 

organisasi (Arianto, 2013). Kemudian menurut Schein (2010: 13) dalam literatur 

manajerial, seringkali terdapat implikasi bahwa memiliki budaya kerja yang baik 

diperlukan untuk kinerja yang efektif, dan semakin kuat budaya, semakin efektif 

organisasi tersebut. Pentingnya budaya kerja akan terlihat dari bagaimana seseorang 

memandang budaya kerja sehingga berpengaruh terhadap perilaku yang digambarkan 
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memiliki motivasi, dedikasi, kreativitas, kemampuan dan komitmen yang tinggi. 

Semakin kuat budaya kerja, semakin tinggi produktivitas yang dihasilkan. Disamping 

itu Arwildayanto (2013:52) menyatakan dengan adanya budaya kerja, maka kepuasan 

kerja akan meningkat, pergaulan tidak lagi bersifat sempit tetapi sudah berani 

memasuki ranah global, disiplin tertanam dalam diri, pengawasan fungsional semakin 

tidak efektif, efisien kerja dapat didongkrak, prestasi kerja dihargai dan aktualisasi 

pribadi disalurkan pada perangkat yang benar. Dan pada akhirnya akan memberikan 

kepuasan kepada masyarakat terhadap pelayanan yang diberikan para aparatur Negara 

(Dewi, 2010). 

Setiap klub memiliki budaya yang menjadi ciri khas masing-masing klub. 

Selain berfungsi menjadi ciri khas, budaya kerja mengatur hubungan antara sesama 

warga sekolah, dan nilai-nilai positif yang tercermin dalam perilaku. Secara 

terminologi pengertian budaya merupakan way of life, yaitu cara hidup tertentu yang 

memancarkan identitas tertentu pula dari suatu bangsa (Daryanto, 2015: 11). Budaya 

kerja adalah setelah nilai-nilai baru terbentuk dalam suatu organisasi atau sekolah, 

maka yang disepakati menjadi bagian dari strategi sekolah, untuk itu perlu terus untuk 

memperkuatkan agar menjadi tradisi baru dan menjadi budaya yang benar-benar 

mampu memberikan jawaban terhadap perubahan (Sagala, 2016: 128). 

Sedangkan menurut Susanto (2016: 95) menyatakan budaya kerja merupakan 

penjabaran dari nilai yang diterapkan di sekolah, norma yang ada dan diberlakukan di 

sekolah, serta harapan dan kebiasaan yang menggambarkan interaksi timbal balik 

antara satu anggota dengan lainnya. Renchler dalam Susanto (2016: 96), menyatakan 
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budaya kerja menekankan pada pencapaian prestasi akademik melalui pengkordinasian 

lingkungan lingkungan atau iklim belajar siswa karena efektifitas sebuah sekolah 

secara akademik tergantung pada kejelasan tujuan yang dibuat sejalan dengan prestasi 

yang diraih, dan upaya mendesain struktur yang dapat memaksimalkan kesempatan. 

Dalam proses berlatih melatih, coach (pelatih) memiliki tugas dan peranan yang 

amat penting. Oleh karena itu budaya kerja seorang pelatih akan sangat berperan dalam 

proses mengemban tugas tersebut. Budaya kerja pelatih sendiri memiliki tujuan untuk 

mengubah sikap dan juga perilaku SDM (atlet) yang ada agar dapat meningkatkan 

kinerja untuk menghadapi berbagai tantangan di masa yang akan datang. Oleh karena 

itu, dapat di tarik kesimpulan bahwa manfaat dari penerapan budaya kerja yang baik : 

(1) meningkatkan jiwa tolong menolong, (2) meningkatkan kebersamaan, (3) saling 

terbuka satu sama lain, (4) meningkatkan jiwa kekeluargaan, (5) meningkatka rasa 

kekeluargaan, (6) membangun komunikasi yang lebih baik, (7) meningkatkan kinerja, 

(8) tanggap dengan perkembangan dunia luar, dan lain-lain. 

Berdasarkan definisi di atas peneliti dapat menyimpulkan bahwa budaya kerja 

pada dasarnya merupakan nilai-nilai yang menjadi kebiasaan seseorang dan 

menentukan kualitas seseorang dalam bekerja. Pelatih yang memiliki budaya kerja 

yang baik tentunya akan membawa nilai-nilai yang positif bagi klub dan atletnya. Pada 

dasarnya pelatih memiliki tugas yang cukup berat yakni menyempurnakan atlet sebagai 

mahkluk multi dimensional yang meliputi jasmani, rohani, sosial, dan religi. Seorang 

atlet yang menjadi juara dalam berbagai even, namun perilaku sehari-hari tidak sesuai 
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dengan norma agama dan norma kehidupan masyarakat yang berlaku, maka hal 

tersebut merupakan salah satu kegagalan pelatih dalam bertugas. 

b. Budaya Kerja Terhadap Kinerja 

Budaya kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pandangan hidup sebagai 

nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam 

suatu kelompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita, pendapat, 

pandangan serta tindakan yang terwujud sebagai kerja (Supriyadi dan Triguno, 2015 : 

8). Budaya kerja tentunya berkaitan erat dengan suatu sumber daya manusia. Kualitas 

sumberdaya manusia Indonesia yang belum bisa bersaing, hal ini disebabkan oleh 

karena faktor budaya kerja yang juga tidak merata dan belum kuat. Ada anggapan 

bahwa budaya kerja produktif di Indonesia, belum merata karena bekerja masih 

dianggap sebagai sesuatu yang rutin (Faris, 2014).  

Kemudian menurut Aldri (2014) dalam hal suatu organisai mempunyai budaya 

kerja positif yang kuat dalam bekerja, terjadi sinergisitas antara karyawan dengan 

pimpinannya, maka para pimpinan tidak tersita waktu, pemikiran dan tenaga hanya 

untuk menyelesaikan konflik di antara mereka karena perbedaan nilai budaya yang 

dianut dalam bekerja. Dengan begitu pelayanan yang dilakukan oleh perusahaan 

tersebut akan menjadi berkualitas prima dalam memberikan layanan kepada konsumen. 

Karena itu menurut Aldri (2014) suatu pelayanan yang berintegritas adalah suatu 

pelayanan yang dilakukan dengan sepenuh hati berdasarkan karakter moral dan etika 

yang benar. Hal tersebut memiliki tujuan supaya pelayanan yang diberikan 

membuahkan kebaikan bagi konsumen yang mengguna jasa layanan tersebut. 



32 
 

Schein (2010) berasumsi bahwa budaya organisasi merupakan hal yang 

fundamental, dibuat dan dikembangkan oleh suatu kelompok tertentu agar organisasi 

atau klub tersebut belajar untuk memecahkan atau untuk menangani masalah yang 

dihasilkan dari eksternal dan internal yang ditangani dengan baik, sehingga diperlukan 

untuk mengajarkan anggota baru cara yang tepat untuk memahami, berpikir, dan 

merasakan masalah-masalah tersebut. Menurut Dall'Ora et all (2016) menyatakan 

kinerja seseorang adalah perbandingan antara hasil yang dicapai dengan partisipasinya 

didalam organisasi atau klub. Kemudian menurut Bouckenooghe et al (2015) prestasi 

kerja atau hasil kerja (output) dari kedua kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh 

sumber daya manusia dalam melaksanakan tugasnya bekerja sesuai dengan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

Budaya kerja tidak akan terlepas dari lingkungan kerja itu sendiri. Lingkungan 

kerja harus baik dan kondusif bekerja karena lingkungan kerja yang baik akan membuat 

nyaman dan semangat melakukan tugasnya masing-masing (Chandrasekar, 2011). 

Sedangkan menurut Schultz & Schultz (2015) bahwa lingkungan atau kondisi kerja 

adalah semua aspek kerja fisik, psikologi kerja dan peraturan kerja yang dapat 

mempengaruhi kepuasan kerja dan produktivitas kerja. Dalam konteks lingkungan 

kerja, Sunusi (2016) menyatakan bahwa lingkungan kerja dapat menciptakan suatu 

ikatan hubungan kerja antara orang-orang dalam masyarakat. Sedangkan menurut 

(Darodjat, 2018: 31) menjelaskan bahwa makna setiap nilai budaya kerja terhadap 

kinerja, antara lain dapat menumbuhkan perilaku sebagai berikut: 
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1) Disiplin, perilaku yang senantiasa berpijak pada peraturan norma yang berlaku 

diorganisasi. Disiplin meliputi ketaatan terhadap peraturan perundang-

undangan, prosedur, Waktu kerja, berinteraksi dengan mitra, dan sebagainya.  

2) Keterbukaan, kesiapan untuk memberi dan menerima informasi yang benar dari 

dan kepada sesama mitra kerja untuk kepentingan perusahaan.  

3) Saling menghargai, perilaku yang menunjukan penghargaan terhadap individu, 

tugas dan tanggung jawab orang lain sesama mitra kerja.  

4) Kerja sama, kesediaan untuk memberi dan menerima kontribusi dari dan atau 

kepada mitra kerja dalam mencapai sasaran dan target. 

Oleh karena itu, lingkungan kerja harus baik dan kondusif karena lingkungan 

kerja yang baik akan membuat seseorang merasa nyaman dan memiliki semangat untuk 

melakukan tugas masing-masing. Dari sudut pandang itu, bisa jadi menyimpulkan 

bahwa lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat 

mempengaruhi dirinya dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. 

Dari definisi-definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya kerja merupakan 

sikap, perilaku dan cara pandang individu dari kelompok anggota organisasi dalam 

bekerja. Kesadaran dalam melakukan aktivitas pekerjaan tersebut didasari atas nilai-

nilai yang diyakini oleh para anggota organisasi kebenarannya dan hal tersebut menjadi 

sifat serta kebiasaan para anggota organisasi dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan 

sehari-hari untuk mewujudkan prestasi kinerja terbaik. 
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c. Unsur Budaya Kerja 

Menurut Ndraha dalam Suryani (2013:33) budaya kerja dapat dibagi menjadi 

dua unsur, yaitu : 

1. Sikap terhadap pekerjaan 

Sikap terhadap pekerjaan, yakni kesuksesan akan kerja dibandingkan dengan 

kegiatan lain. Seperti bersantai, atau semata-mata memperoleh kepuasan dari 

kesibukan pekerjaannya sendiri atau merasa terpaksa melakukan sesuatu hanya untuk 

kelangsungan hidupnya. Ndraha (2012:86) sikap terhadap kerja bisa berubah. 

Mengingat sikap berada di dalam ruang kognitif, maka sikap terhadap pekerjaan 

dipengaruhi oleh dua faktor: pengetahuan dan informasi kerja, kesadaran akan 

kepentingan. Sikap seseorang terhadap suatu pekerjaannya akan mencerminkan 

pengalaman yang menyenangkan maupun tidak menyenangkan dalam pekerjaannya 

serta harapan-harapannya terhadap pengalaman masa depan. Dengan adanya sikap 

yang baik terhadap suatu pekerjaan maka akan memberikan produktivitas yang baik 

dan kepuasan kerja. 

2. Perilaku pada waktu bekerja 

Perilaku pada waktu bekerja yaitu seperti perilaku rajin, berdedikasi, 

bertanggungjawab, berhati-hati, teliti/cermat, kemauan yang kuat untuk mempelajari 

tugas dan kewajibannya, suka membantu sesama rekan kerja ataupun sebaliknya. 

Perilaku itu lahir karena adanya sikap dari seseorang. Dari sikap bersemangat, maka 

munculah perilaku seperti rajin, tidak mudah lelah, bersungguh-sungguh, ramah, tabah, 

teliti dan sebagainya. Dengan berperilaku yang baik pada saat bekerja, maka karyawan 
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akan memberikan hasil yang baik juga tentunya. Budaya kerja kini telah diterapkan 

pada setiap organisasi. Karena dengan adanya budaya kerja kebijakan nilai-nilai 

budaya kerja yang dijalankan organisasi membuat semua karyawan harus mematuhi 

peraturan yang telah ditetapkan. Maka dari itu budaya kerja dianggap sangatlah penting 

dalam sektor pendidikan. Karena dalam organisasi pendidikan identik dengan yang 

namanya disiplin.  

Berdasarkan pendapat diatas dapat disimpulkan bahwasanya ada dua unsur 

budaya kerja, yaitu sikap terhadap pekerjaan dan perilaku saat bekerja. Unsur sikap 

digunakan untuk menggambarkan bagaimana tingkah laku, belum menjadi perilaku. 

Sedangkan unsur perilaku sudah bisa betul-betul menggambarkan bagaimana 

kebiasaan seseorang dalam bekerja. Dengan demikian, dalam penelitian ini budaya 

kerja yang akan dilihat adalah sikap pada pekerjaan itu sendiri dan pada waktu 

melakukan pekerjaan tersebut. 

d. Fungsi dan Manfaat Budaya Kerja 

Budaya kerja merupakan hal yang sangat penting yang dapat dimanfaatkan 

untuk meningkatkan efektivitas kerja dalam suatu perusahaan. Menurut Robbins 

(2015: 82) menjelasakan mengenai fungsi budaya dan manfaat dari terlaksananya 

budaya kerja yaitu sebagai berikut : 

1) Mempunyai boundrary-difining roles, yaitu menciptakan perbedaan antara 

organisasi yang satu dengan lainnya. 

2) Menyampaikan rasa indentitas untuk anggota organisasi. 
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3) Budaya memfasilitasi bangkitnya komitmen pasa sesuatu yang lebih besar 

daripada kepetingan diri individual. 

4) Meningkatkan stabilitas sistem sosial. Budaya adalah perekat sosial yang 

membantu menghimpun organisasi bersama dengan memberikan standar yang 

cocok atas apa yang dikatakan dan dilakukan pekerja. 

5) Budaya melayani sebagai sense-making dan mekanisme kontrol yang 

membimbing dan membentuk sikap dan perilaku karyawan. 

Selain itu, terdapat beberapa manfaat lain dari budaya kerja, seperti kepuasan 

kerja meningkat, pergaulan yang lebih akrab, disiplin yang meningkat, pengawasan 

fungsional berkurang, pemborosan yang bekurang, tingkat kehadiran menurun, adanya 

keinginan belajar terus, keinginan memberikan yang terbaik bagi organisasi, dan lain-

lain (Pujiani, 2014).  

Berdasarkan definisi diatas, dapat disimpulkan bahwa budaya kerja dapat 

diartikan yang sangat dalam karena akan mengubah sikap dan perilaku sumber daya 

manusia untuk mencapai produktivitas kerja yang lebih tinggi dalam menghadapi 

tantangan masa depan. Manfaat yang dapat diperoleh, seperti menjamin hasil kerja 

dengan kualitas yang lebih baik, membuka seluruh jaringan komunikasi, keterbukaan, 

kebersamaan, bergotong-royong, kekeluargaan, menemukan kesalahan dan cepat 

memperbaiki kesalahan, cepat menyesuaikan diri dengan perkembangan dari luar 

(faktor eksternal) organisasi, serta mengurangi laporan berupa data-data dan informasi 

yang salah dan palsu. 
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e. Karakteristik Budaya Kerja 

Budaya organisasi berhubungan dengan karyawan mempersepsikan 

karakteristik dari suatu budaya organisasi, bukan dengan menyukai budaya itu atau 

tidak. Hal ini perlu ditegaskan agar tidak rancu dengan kepuasan kerja. Oleh karena 

itu, budaya organisasi bersifat deskriptif. Jika organisasi tidak mempunyai budaya 

dominan dan tersusun hanya dari sangat banyak anak budaya, nilai budaya suatu 

organisasi sebagai suatu variabel dependen akan sangat berkurang karena tidak ada 

penafsiran yang seragam atas sesuatu yang menggambarkan perilaku yang tepat dan 

tidak tepat (Robbins & Judge, 2015: 292). 

Dalam lingkup tatanan dan pola yang menjadi karakteristik sebuah sekolah atau 

klub, Daryanto (2015: 3) menyatakan kebudayaan memiliki dimensi yang dapat diukur 

yang menjadi ciri budaya kerja seperti: 

1) Tingkat tanggung jawab, kebebasan dan independensi warga atau personil 

sekolah, komite sekolah, dan lainnya dalam berinisiatif.  

2) Sejauh mana para personil sekolah dianjurkan dalam bertindak progresif, 

inovatif dan berani mengambil risiko.  

3) Sejauh mana sekolah menciptakan dengan jelas visi, misi, tujuan, sasaran 

sekolah, dan upaya mewujudkannya.  

4) Sejauh mana unit-unit dalam sekolah didorong untuk bekerja dengan cara 

yang terkoordinasi.  

5) Tingkat sejauh mana kepala sekolah memberi informasi yang jelas, bantuan 

serta dukungan terhadap personil sekolah.  

6) Jumlah pengaturan dan pengawasan langsung yang digunakan untuk 

mengawasi dan mengendalikan perilaku personil sekolah.  

7) Sejauh mana personil sekolah mengidentifikasi dirinya secara keseluruhan 

dengan sekolah tertimbang dengan kelompok kerja tertentu atau bidang 

keahlian profesional.  

8) Sejauh mana alokasi imbalan diberikan didasarkan atas kriteria prestasi.  

9) Sejauh mana personil sekolah didorong untuk menggunakan konflik dan 

kritik secara terbuka.  
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10) Sejauh mana komunikasi antar personil sekolah dibatasi oleh hierarki yang 

formal. 

 

Berdasarkan pendapat Gordon & Cummings (Robins & Judge, 2015: 297) 

mengungkapkan beberapa dimensi yang membedakan tingkatan budaya suatu 

organisasi, yaitu: 

1) Individual Initiative (inisiatif individual), yaitu kemampuan kreativitas, 

inisiatif atau ketidaktergantungan individu dalam mengembangkan tugas-

tugasnya dalam organisasi.  

2) Risk tolerance (toleransi terhadap tindakan beresiko), adalah sejauh mana 

seseorang dianjurkan untuk bertindak agresif, inovatif dan berani mengambil 

resiko.  

3) Direction (pengarahan), yaitu arah yang diinginkan organisasi dengan 

menciptakan atau menentukan tujuan atau sasaran secara jelas dan harapan 

untuk mencapai prestasi.  

4) Integration (pengintegrasian), ialah tingkat kerja sama antar unit untuk 

mendorong bagian-bagian dalam organisasi agar bekerja sama dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya.  

5) Management support, yaitu tingkat dukungan dari manajemen dalam arti 

sejauh mana para pimpinan memberikan motivasi, mengadakan komunikasi 

yang jelas, bantuan serta dukungan terhadap bawahannya.  

6) Control, adalah aturan-aturan dan pengawasan langsung yang dilakukan 

para pimpinan organisasi dalam mengendalikan perilaku bawahannya.  

7) Identity, yaitu tingkat rasa bangga dari tipe individu atau sejauh mana yang 

bersangkutan mengidentifikasikan dirinya secara keseluruhan dengan 

organisasinya.  

8) Reward Sistem, adalah tingkat alokasi imbalan (kompensasi) yang diberikan 

yang didasarkan alas kriteria prestasi, bukan didasarkan atas sistem 

senioritas atau pilih kasih.  

9) Confict Tolerance, yaitu sejauh mana tingkat dorongan untuk 

mengemukakan konflik dan kririk secara terbuka.  

10) Communication Patterns (pola-pola komunikasi) yaitu pola komunikasi 

yang ada dalam organisasi atau sejauh mana tingkat komunikasi organisasi 

dibatasi oleh tingkatan (hierarki) kewenangan yang formal. 

 

Budaya kerja akan mempengaruhi hubungan kerja di antara staf dan terbawa 

menjadi kebiasaan. Inti dari pengetahuan juga mempengaruhi budaya dimana terbentuk 

budaya positif di antara pemimpin dan bawahan. Bermacam-macam perbedaan 
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menggambarkan budaya organisasi yang menjadi ciri khas, iklim dan suasana di antara 

mereka. Selanjutnya secara lebih terperinci mengidentifikasikan budaya kerja terdiri 

dari artefak, nilai-nilai yang didukung dan asumsi dasar yang mendasari. Artefak 

merupakan sesuatu yang tampak seperti seragam, gedung sekolah, taman yang indah. 

Nilai-nilai yang didukung meliputi keharmonisan, bekerja yang saling sinergis. Asumsi 

dasar yang mendasari meliputi keyakinan akan keberhasilan sekolah, pembelajaran 

yang aktif, kreatif, efektif dan menyenangkan (Usman, 2013: 192). 

Dalam usaha mencapai suatu tujuan sekolah atau klub selain dipengaruhi oleh 

motivasi juga didukung oleh suasana yang kondusif. Dengan budaya kerja yang 

mengangkat nilai-nilai positif diharapkan dapat membiasakan anak untuk berperilaku 

positif. Pentingnya budaya kerja ini ini disampaikan oleh Mulyasa (2015: 90) bahwa 

iklim dan budaya kerja yang kondusif ditandai dengan terciptanya lingkungan belajar 

yang aman, nyaman, dan tertib, sehingga pembelajaran dapat berlangsung secara 

efektif. Pelatih memiliki peran besar dalam menciptakan budaya kerja yang kondusif 

nyaman untuk berlatih. Pelatih sebagai pemimpin latihan, menciptakan latihan dengan 

pendekatan kultural atau dengan kata lain menciptakan budaya kerja yang kondusif 

melalui pelatihan yang nyaman dan aman di dalamnya.  

3. Profesionalisme  

a. Pengertian Profesionalisme 

Profesionalisme berasal dari istilah professional yang kata dasarnya adalah 

profession (profesi). Profesionalisme merupakan suatu tingkah laku, tujuan, atau 

rangkaian kualitas yang menandai atau melukiskan corak suatu profesi (Supardi, 2013: 
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51). Sedangkan Suprihatiningrum (2013: 81) mendefiniskan profesionalisasi sebagai 

proses untuk menjadikan suatu pekerjaan memperoleh status profesional. Kemudian 

menurut Husien (2017: 16) profesionalisasi merupakan suatu proses peningkatan 

kualifikasi atau kemampuan anggota penyandang profesi untuk mencapai kriteria 

standar ideal profesinya. Sesuai dengan keterangan di atas, dapat disimpulkan bahwa 

profesionalisme sendiri tidak lain adalah hasil dari proses profesionalisasi yang dijalani 

terus-menerus. 

Mengacu pada UU No. 14/2005 tentang Guru dan Dosen, pengertian 

profesional adalah pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan oleh seseorang dan menjadi 

sumber penghasilan kehidupan yang memerlukan keahlian, kemahiran, atau kecakapan 

yang memenuhi standar mutu atau norma tertentu serta memerlukan pendidikan 

profesi. Selanjutnya, dalam Peraturan Pemerintah No. 19 bab VI dijelaskan bahwa 

standar pendidik harus memiliki kualifikasi akademik dan kompetensi sebagai agen 

pembelajaran, sehat jasmani dan rohani, serta memiliki kemampuan untuk 

mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Pelatih merupakan seorang pendidik atau 

pengajar di bidang olahraga, maka dari itu seorang pelatih yang baik tentunya harus 

memenuhi kualifikasi diatas. Sedangkan Scheunemann (2013) mengungkapkan salah 

satu yang harus dimiliki oleh seorang pelatih yang berkulaitas adalah jiwa 

kepemimpinan.  

Sedangkan A S Hornby, (2005: 677), mengemukakan bahwa Profesionalisme 

is mark or qualities of profession artinya Profesionalisme adalah nilai atau kualitas dari 

sebuah profesi. Uzman (2011: 14) berpendapat bahwa suatu pekerjaan yang bersifat 
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profesional memerlukan beberapa bidang ilmu yang harus dipelajari untuk kemudian 

diaplikasikan bagi kepentingan umum. Keahlian dan keterampilan tersebut didapat dari 

suatu pendidikan atau pelatihan khusus. Seseorang dikatakan professional adalah orang 

yang memiliki keahlian khusus. Pekerjaan ini tidak bisa dilakukan oleh orang yang 

tidak memiliki keahlian dan kerampilan untuk melakukan kegiatan atau pekerjaan 

sebagai profesi tertentu. Profesionalisme menurut Sedarmayanti (2010:96) adalah pilar 

yang akan menempatkan birokrasi sebagai mesin efektif bagi pemerintah dan sebagai 

parameter kecakapan aparatur dalam bekerja secara baik. Ukuran profesionalisme 

adalah kompetensi, efektivitas, dan efisiensi serta bertanggung jawab. 

Dalam melakukan kewenangan profesional seorang pelatih dituntut untuk 

memiliki seperangkat kemampuan (competency) yang beraneka ragam. Mengingat 

tanggung jawab dan tugas seorang pelatih sangat kompeks, maka profesi sebagai 

seorang pelatih mempunyai persyaratan profesional khusus. Menurut Ali dalam Usman 

(2006: 15) sebagai berikut: 

1) Menuntut adanya keterampilan yang berdasarkan konsep dan teori ilmu 

pengetahuan yang mendalam.  

2) Menekankan pada suatu keahlian dalam bidang tertentu sesuai dengan bidang 

profesinya.  

3) Menuntut adanya tingkat pendidikan yang memadai.  

4) Adanya kepekaan terhadap dampak kemasyarakatan dari pekerjaan yang 

dilaksanakannya.  

5) Memungkinkan perkembangan sejalan dengan dinamika kehidupan 

 

Beberapa persyaratan di atas menegaskan bahwa pelatih adalah jabatan seorang 

profesional harus ditempuh melalui jenjang pelatihan khusus yang memang 

mempersiapkan jabatan tersebut. Karena pekerjaan pelatih adalah pekerjaan yang 
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profesional, maka untuk menjadi seorang pelatih profesional harus memenuhi 

persyaratan seperti yang dijelaskan Hamalik (2013: 118) berikut ini: 

1) Harus memiliki bakat.  

2) Harus memiliki keahlian.  

3) Memiliki kepribadian yang baik dan terintegrasi.  

4) Memiliki mental yang sehat.  

5) Berbadan sehat.  

6) Memiliki pengalaman dan pengetahuan yang luas.  

7) Pelatih adalah manusia berjiwa Pancasila.  

8) Pelatih adalah seorang warga negara yang baik. 

 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

profesionalme adalah kemampuan atau keahlian yang dimiliki seseorang dalam suatu 

profesi tertentu. Profesi adalah suatu jabatan atau pekerjaan yang erat kaitannya dengan 

tuntutan keahlian, pengetahuan dan ketrampilan tertentu. Melalui profesionalisme akan 

menunjukkan hasil kerja yang sesuai sesuai dengan standar teknis atau etika sebuah 

profesi. Untuk menciptakan sikap profesionalitas dalam melaksanakan tujuan yang 

sudah ditentukan tersebut dengan adanya dukungan dana yang memadai dan fasilitas 

yang memadai dan fasilitas yang mendukung. 

Profesionalisme pelatih sangat ditentukan oleh tingkat kemampuan pelatih 

yang tercemin melalui perilakunya sehari-hari baik didalam maupun di luar lapangan. 

Tingkat kemampuan pelatih yang tinggi akan lebih cepat mengarah kepada pencapaian 

tujuan organisasi atau klub yang telah direncakan sebelumnya, sebaliknya apabila 

tingkat kemampuan pelatih rendah kecenderungan tujuan organisasi atau klub yang 

akan dicapai akan lambat bahkan menyimpang dari rencana semula. Menurut 

Sudaryono (2012: 14), kompetensi profesional merupakan kompetensi yang berkaitan 
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dengan kemampuan pelatih akan penguasaan materi pembelajaran secara luas dan 

mendalam melalui program pelatihan yang ditempuh. Adapun dalam kompetensi ini, 

seorang pelatih hendaknya mampu untuk:  

1) Menguasai: struktur, konsep, dan pola pikir keilmuan yang mendukung mata 

pelajaran yang diampu.  

2) Menguasai standar kompetensi dan kompetensi dasar mata pelajaran/bidang 

pengembangan yang diampu.  

3) Kemampuan mengembangkan materi pembelajaran secara kreatif.  

4) Kemampuan mengembangkan keprofesionalan secara teknologi informasi dan 

komunikasi. 

 

Menurut Budi Rajab (2002: 38) bahwa profesionalisme sangat dibutuhkan 

dalam organisasi atau klub. Diperlukan sumber daya manusia yang profesional, akan 

menciptakan kemampuan yang baik dan komitmen dari orang-orang bekerja dalam 

organisasi tersebut sekaligus dapat membina citra organisasi. Profesionalisme pelatih 

olahraga adalah usaha nyata perbaikan pengetahuan, sikap, perbuatan dan keterampilan 

dalam menjalankan fungsi atau tugas atau pekerjaan meningkatkan kemampuan 

seseorang secara pribadi maupun kelompok menjadi lebih baik atau terbaik. Pelatih 

adalah seorang yang harus tahu tentang semua kebutuhan yang menjadi dasar bagi 

terpenuhinya kondisi dimana atlet memiliki peluang untuk mencapai prestasi. 

Hubungan antara pelatih dengan atlet yang dibina merupakan hubungan yang selalu 

mencerminkan kebersamaan dan kekompakan dalam mewujudkan apa yang dicita-

citakan yaitu sebuah prestasi.  

Kemudian menurut Suprianto (2020) bahwa pada hakekatnya apabila seseorang 

sudah berniat menjadi seorang pelatih salah satu cabang olahraga, maka sudah harus 
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mempersiapkan dirinya untuk menjadi contoh yang baik daripada atlet yang dilatihnya, 

seorang pelatih yang baik memiliki ciri-ciri diantaranya sebagai berikut : 

1) Memiliki kemampuan profesional sebagai pengajar atau pelatih. 

2) Mengetahui cara melatihnya. 

3) Memiliki kepribadian yang baik. 

4) Memiliki karakter yang baik. 

5) Memiliki penguasaan terhadap teknologi yang mendukung pelatihan. 

Berdasarkan pendapat beberapa ahli diatas, maka dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi profesional memiliki karateristik menguasai materi program latihan yang 

luas dan mendalam serta menguasai struktur pelatihan dan praktek ketika dilapangan. 

Selain itu, juga kompetensi professional seorang pelatih dapat dilihat dari bagaimana 

caranya dalam memberikan contoh yang benar dan baik bagi atletnya, juga seorang 

pelatih dituntut memiliki karakter serta kepribadian yang baik didalam maupun diluar 

lapangan.  

4. Kinerja Pelatih  

a. Pengertian Kinerja Pelatih 

Kata kinerja adalah terjemahan dari bahasa inggris, yaitu performance. Kata 

performence berasal dari kata to perform yang artinya menampilkan atau 

melaksanakan. Performance berarti penampilan dalam kerja. Kinerja merupakan suatu 

wujud perilaku seseorang atau organisasi dengan orientasi prestasi. Kinerja atau 

prestasi kerja merupakan hasil yang dicapai seseorang menurut ukuran yang berlaku, 

dalam kurun waktu tertentu, berkenaan dengan pekerjaan serta perilaku dan 
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tindakannya (Suwatno & Priansa, 2011: 196). Sedangkan menurut Rivai & Sagala 

(2014: 549) bahwa kinerja sebagai perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang 

sebagai prestasi kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya dalam 

perusahaan.  

Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-

tugas yang dibebankan kepadanya, berdasarkan kecakapan, pengalaman, kesungguhan, 

dan waktu. hasil kerja atau prestasi itu merupakan gabungan dari tiga faktor terdiri dari: 

(a) minat dalam bekerja, (b) penerimaan delegasi tugas, dan (c) peran dan tingkat 

motivasi seorang pekerja. Semakin tinggi atau baik ketiga faktor tersebut dalam bekerja 

maka akan semakin besar atau baik prestasi kerja atau kinerja seorang pekerja (Yadi, 

2021). Terkait dengan kinerja atau performance banyak para ahli yang telah membuat 

pengertian yang beragam, namun menurut Abdul dan Lintje (2009) menyimpulkan 

beberapa pendapat ahli terkait dengan pengertian kinerja yaitu: 

1) Kinerja adalah prestasi atas tugas-tugas yang diberikan kepada pekerja atau 

menejer 

2) Kinerja merupakan hasil yag dicapai atas kegiatan yang dilakukan selama 

waktu tertentu 

3) Kinerja merupakan kemampuan organisasi untuk mencapai tujuannya 

dengan menggunakan sumber daya secara efisien dan efektif 

 

Pelatih merupakan salah satunya sebagai tokoh yang sangat berperan dalam 

melahirkan atlet-atlet hebat kelas dunia seperti: Roger Federer di cabang olahraga tenis, 

Michael Jordan pada cabang bolabasket, Tiger Wood di golf, dan Taufik Hidayat di 

bulutangkis dan lain sebagainya (Bangun, 2018). Pembinaan prestasi atet sangat 

membutuhkan pelatih yang memiliki pengetahuan, pengalaman, motivasi, etos kerja, 
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peka terhadap kebutuhan individu, dan sukses dalam memecahkan masalah, suasana 

latihan yang mampu mendukung pencapaian prestasi atlet (Donie, 2013).  

Dalam sebuah kinerja seorang pelatih tentunya dapat dinilai dari berbagai 

aspek, salah satunya dinilai dari prestasi yang dihasilkan melalui atlet atau klub 

olahraga yang dibinanya. Kinerja sebagai prestasi kerja mengungkapkan bahwa 

prestasi kerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang disandarkan atas kecakapan, 

pengalaman dan kesungguhan serta waktu (Hasibuan, 2014: 94). Sedangkan 

Mangkunegara (2015: 67) bahwa prestasi kerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang karyawan dalam melaksanakan tugasnya sesuai 

dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya.  

Menurut Rusman (2011:19) bahwa pelatih seorang adalah pendidik, 

pembimbing, dan pengembangan yang dapat menciptakan kondisi dan suasana belajar 

yang kondusif, memberikan ruang untuk berfikir aktif, kreatif, dan inovatif dalam 

mengekplorasikan dan mengelaborasikan keterampilannya. Sedangkan menurut 

Rusdinal & Afriansyah, (2018) bahwa pelatih merupakan pendidik professional dengan 

tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, melatih, menilai, dan mengevaluasi 

atletnya.  

Pelatih adalah suatu profesi, sehingga pelatih diharapkan dapat memberikan 

pelayanan sesuai standar atau ukuran profesional yang ada. Pelatih harus secara teratur 

menyesuaikan diri dengan perkembangan terbaru, mampu mengubah atau 

memodifikasi praktek kepelatihannya (Aniqi, 2019). Perubahan semacam ini dapat 
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terjadi apabila pelatih tersebut: (1) memiliki pemahaman atas prinsip-prinsip yang 

mapan dalam setiap ilmu yang relevan, (2) dengan teratur mencari pengetahuan baru 

dalam ilmu olahraga. Pelatih tidak perlu menjadi ilmuwan yang sesungguhnya tetapi 

untuk menjadi profesional, ia harus menjadi konsumen aktif berbagai informasi ilmiah 

dan menerapkannya. Pelatih harus mengikuti perkembangan ilmu pelatihan yang ada 

utuk mengoptimalkan penampilan atlet (Fikri, 2018).  

Pelatih diakui keberhasilannya dalam melatih bila atlet atau klub binaannya 

bisa meraih kemenangan dan mendapatkan prestasi tinggi. Sedangkan menurut 

Harsono (2015: 31) bahwa tinggi rendahnya prestasi atlet banyak tergantung dari tinggi 

rendahnmya pengetahuan dan kemampuan serta keterampilan seorang pelatih, 

pendidikan formal dalam ilmu olahraga dan kepelatihan akan sangat membantu segi 

kognitif dan psikomotorik dari pelatih. Keberhasilan dan kegagalan atlet dalam suatu 

pertandingan dipengaruhi program latihan dari pelatih (Fikri, 2018).  

Selanjutnya dilihat dari standar kompetensi pada Sistem Keolahragaan 

Nasional, terkait dengan kinerja lebih rinci dijelaskan dalam Peraturan Pemerintah 

Nomor 16 tentang Penyelengaraan Keolahragaan Pasal 87 bahwa; Standar kompetensi 

tenaga keolahragaan mencakup persyaratan: 

1) Pendidikan 

2) Penataran/pelatihan 

3) Pengalaman unjuk kinerja 

4) Kelayakan fisik dan mental sesuai dengan ketentuan 

 

Unjuk kerja yang dimaksud tentunya tidak hanya prestasi yang ditorehkan oleh 

atlet atau anak didiknya namun juga adalah unjuk kerja yang tercermin dari bagaimana 
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seorang pelatih dalam mengelola sebuah latihan mulai dari perencanaan, 

pengaplikasian dengan mengkolaborasikan unsur-unsur yang menunjang pencapaian 

prestasi, sampai nantinya bagaimana pelatih tersebut bisa mengevaluasi baik. 

perencanaan yang disusun, maupun pelaksanaan latihan tersebut di lapangan, apakah 

sesuai dengan yang diharapkan atau ditemui kendalakendala yang membutuhkan solusi 

jalan keluar yang tepat (Donie, 2013). 

Dari pengertian diatas yang dikaitkan dengan keberhasilan seorang pelatih, 

salah satunya dilihat dari kinerja pelatih termasuk didalamnya bagaimana pelatih itu 

sendiri sebagai pemimpin dari atlet atau klub yang merupakan sebagai sub sistem dari 

sebuah organisasi. Dari pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja pelatih 

adalah kemampuan yang ditunjukkan oleh pelatih dalam melaksanakan tugas, 

pekerjaan dan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja pelatih merupakan 

penampilan atau performa yang mengacu kepada perbuatan dan tindakan pelatih dalam 

melatih dimana tindakan tersebut dapat diamati sebagai perwujudan dari 

kompetensinya. Untuk itu kinerja pelatih sangat ditentukan oleh penampilan dari 

pelatih tersebut dalam melaksanakan tugas utama sebagai seorang pelatih yang 

meliputi kemampuan dalam merencanakan, melaksanakan dan mengevaluasi latihan 

untuk mencapai target atau sasaran yang diinginkan khususnya upaya-upaya 

pencapaian prestasi atlet atau klub yang optimal. 

Salah satu tugas utama dari pelatih adalah pemimpin bagi para atletnya, 

menurut Ayu dan Agus S. (2008) Kepemimpinan adalah suatu "proses dimana 

seseorang dapat menjadi pemimpin (leader) melalui aktivitas yang terus menerus 



49 
 

sehingga dapat mempengaruhi yang dipimpinnya. dalam rangka untuk mencapai tujuan 

organisasi. Bagi pelatih yang memimpin para atlet baik di luar dan di dalam lapangan 

harus senantiasa mampu untuk terus membawa atletnya sesuai dengan tujuan yang 

diharapkannya. Keberhasilan pelatih dalam mencapai tujuan tersebut sangat 

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan yang merupakan model kepemimpinan dalam 

mempengaruhi kelompoknya khususnya para atlet untuk mencapai prestasi yang 

diharapkan (Donie, 2013). 

Pelatih adalah seorang yang harus tahu tentang semua kebutuhan yang menjadi 

dasar bagi terpenuhinya kondisi dimana atlet memiliki peluang untuk mencapai 

prestasi (Aniqi, 2019). Menurut Sukadiyanto (2005: 4), tugas seorang pelatih, antara 

lain: (1) merencanakan, menyusun, melaksanakan, dan mengevaluasi proses berlatih 

melatih, (2) mencari dan memilih olahragawan yang berbakat, (3) memimpin dalam 

pertandingan (perlombaan), (4) mengorganisir dan mengelola proses latihan, (5) 

meningkatkan pengetahuan dan keterampilan. Tugas pelatih yang utama adalah 

membimbing dan mengungkapkan potensi yang dimiliki olahragawan, sehingga 

olahragawan dapat mandiri sebagai peran utama yang mengaktualisasikan akumulasi 

hasil latihan ke dalam kancah pertandingan. 

Sedangkan menurut Aniqi (2019) bahwa seorang pelatih dituntut mampu 

mejalani profesinya dengan tidak semata-mata bermodalkan dirinya sebagai bekas 

atlet, melainkan harus melengkapi dirinya dengan seperangkat kompetensi pendukung 

yang penting, diantaranya adalah kemampuan untuk mentransfer pengetahuan 

keolahragaannya kepada atlet secara lengkap baik dari segi teknik, taktik, maupun 
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mental. Selain itu, Tugas seorang pelatih adalah jauh lebih luas dari sekedar di lapangan 

saja. Sebagai pelatih disegani, sebagai bapak pelatih dicintai, sebagai teman sejati 

pelatih yang dipercaya dan merupakan tempat untuk mencurahkan isi hati. 

Seorang pelatih juga mempunyai peran yang cukup berat dan sangat beragam, 

berbagai peran harus mampu dikerjakan dengan baik, seperti dikemukakan oleh 

Thompson yang dikutip Irianto (2002: 17-18), pelatih harus mampu berperan sebagai: 

1) Menanamkan pengetahuan, skill, dan ide-ide,  

2) Pelatih, meningkatkan kebugaran,  

3) Instruktur, memimpin kegiatan dan latihan,  

4) Motivator, memperlancar pendekatan yang positif,  

5) Penegak disiplin, menentukan system hadiah dan hukuman,  

6) Manager, mengatur dan membuat rencana,  

7) Administrator, berkaitan dengan kegiatan tulis menulis,  

8) Agen penerbit, bekerja dengan media masa,  

9) Pekerja sosial, memberikan nasehat dan bimbingan,  

10) Ahli sains, menganalisa, mengevaluasi dan memecahkan masalah,  

11) Mahasiswa, mau mendengar, belajar, dan menggali ilmunya. 

 

Dalam proses pelatihan, menurut Aniqi (2019) pelatih berperan sebagai tokoh 

sentral yang akan menjadi panutan, pengayom serta sebagai subyek yang dapat 

membentuk pemain agar dapat memiliki daya cipta, rasa dan karsa sesuai dengan 

taksonomi pendidik yaitu meliputi usaha pengembangan pengetahuan (Cognetive 

Domain), pembentukan watak dan sikap (Affective Domain) serta melatih ketermpilan 

(Psychomotoric Domain), oleh karena itu pelatih selayaknya menyadari posisinya 

sebagai sosok yang mempunyai kapasitas dan kapabilitas untuk membentuk 

kemampuan mental dan kemampuan pemainnya agar mampu berbuat seperti yang 

dilakukan. 
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Berdasarkan berbagai pendapat di atas, dapat disimpulkan bahwa pelatih adalah 

seseorang yang harus memiliki motivasi dan professionalme guna membina atletnya 

dalam proses latihan, tentu saja yang dimaksud di sini adalah mematangkan atau 

membentuk atletnya mencapai prestasi yang maksimal dalam olahraga tertentu. Pelatih 

sebagai pelaku utama dalam proses transfer of knowledge memiliki tanggung jawab 

besar dalam pembentukan kemampuan dan mental para atletnya, oleh karenanya 

produktivitas kinerja pelatih perlu diperdayakan dan ditingkatkan. Maka seorang 

pelatih yang berkompeten harus mampu melaksanakan tugas yang diembannya dengan 

baik, pelatih harus mampu berperan sebagai teladan, instruktur, motivator, manager, 

teman, dengan dikombinasikan melalui kompetensi keilmuan olahraga dan 

pengalaman menangani atlet yang dibinanya didalam maupun diluar lapangan. 

b. Kinerja Pelatih yang Baik 

Pencapaian prestasi seorang atlet tentunya sangat dipengaruhi oleh kualitas 

seorang pelatih itu sendiri. Oleh karena itu, seorang pelatih harus memenuhi kedalam 

kriteria sebagai pelatih yang baik. Adapun syarat-syarat pelatih yang baik menurut 

Suharno dalam Fikri (2018) bahwa pelatih yang baik memiliki kemampuan menguasai 

ilmu sesuai bidangnya secara teoritis dan praktis, serta memiliki skill yang baik sesuai 

dengan cabang olahraganya. Mengingat ilmu dan teknik selalu berkembang, maka 

pelatih perlu menambah atau mengembangkan ilmu dan skill sesuai perkembangan 

yang ada. Selain itu pelatih harus mempunyai kemampuan psikis yang baik dalam arti 

memiliki daya pikir, daya cipta, kreativitas dan imajinasi tinggi, perasaan yang stabil, 

motivasi yang besar, daya perhatian dan daya kosentrasi yang tinggi. 
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Kemudian menurut Soepardi dalam Fikri (2018) bahwa ada beberapa syarat 

untuk menjadi seorang pelatih di antaranya sebagai berikut: 

1) Latar belakang pendidikan yang sesuai dengan cabang olahraganya.  

2) Pengalaman dalam olahraga, pengalaman sebagai seorang atlet dalam sebuah 

tim boleh dikatakan suatu keharusan untuk seorang calon pelatih oleh karena 

hal ini sangat bermanfaat sekali bagi pekerjaanya kelak.  

3) Sifat dan kualitas kepribadian, kepribadian seorang pelatih sangat penting oleh 

karena dia nanti harus bergaul dengan personalitaspersonalitas yang beraneka 

ragam watak dan kepribadiannya.  

4) Tingkah laku, tingkah laku seorang pelatih harus baik oleh karena pelatih 

menjadi panutan bagi atlet.  

5) Sikap sportif, dapat mengotrol emosi selama pertandingan dan menerima apa 

yang terjadi baik menang maupun kalah.  

6) Kesehatan, kesehatan dan energi seta vitalitas yang besar penting dimiliki oleh 

seorang pelatih.  

7) Kepemimpinan, pelatih haruslah seorang yang dinamis yang dapat memimpin 

dan memberikan motivasi kepada atletnya.  

8) Keseimbangan emosi, kesungguhan untuk bersikap wajar dan layak dalam 

keadaan tertekan atau terpaksa.  

9) Imajinasi, kemampuan daya ingat untuk membentuk khayalankhayalan tentang 

obyek-obyek yang tidak tampak.  

10) Ketegasan dan keberanian, sanggup dan berani dalam mengambil setiap 

keputusan.  

11) Humor, membuat atlet merasa rileks untuk mengurangi ketegangan. 

 

Sedangkan menurut Sukadiyanto (2005: 4-5) syarat pelatih antara lain 

memiliki: (1) Kemampuan dan keterampilan cabang olahraga yang dibina, (2) 

Pengetahuan dan pengalaman di bidangnya, (3) Dedikasi dan komitmen melatih, (4) 

Memiliki moral dan sikap kepribadian yang baik.  Senada dengan Mc Kinney dalam 

Aniqi (2019) bahwa pelatih yang baik harus mempunyai kemampuan sebagai berikut: 

1) Kemampuan membantu atlet dalam mengaktualisasikan potensinya.  

2) Bila membentuk tim akan didasarkan pada keterampilan individu yang telah 

diajarkan. 

3) Mempunyai pengetahuan dan keterampilan teknis yang seimbang. 

4) Mempunyai kemampuan untuk menyesuaikan tingkat intelektual dengan 

keterampilan neuromuskuler atletnya. 
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5) Mampu menerapkan prinsip-prinsip ilmiah dalam membentuk kondisi atlet. 

6) Lebih meningkatkan pada unsur pendidikan secara utuh, baru kemudian pada 

unsur pelatihan. 

7) Membenci kekalahan, akan tetapi tidak mencari kemenangan dengan cara yang 

tidak etis. 

8) Mempunyai kemampuan untuk mengendalikan dirinya. 

9) Mempunyai kemampuan untuk mengevaluasi peningkatan terhadap partisipasi 

atletnya. 

10) Mempunyai kemampuan untuk selalu dihormati oleh atletnya maupun teman-

temannya. 

11) Mempunyai dedikasi yang tinggi terhadap profesinya. 

 

Dari berbagai pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa syarat pelatih yang 

baik, yaitu (1) Mempunyai ketrampilan dan kondisi fisik yang baik sesuai cabang 

olahraga, meliputi: kesehatan dan penguasaan skill yang baik sesuai cabang olahraga 

yang dibina. (2) Mempunyai (knowledge) pengetahuan yang baik, meliputi: 

pengalaman dan penguasaan ilmu secara teoritis dan praktis. (3) Mempunyai 

kepribadian yang baik, meliputi: tanggung jawab, kedisiplinan, dedikasi, keberanian, 

sikap kepemimpinan, humor, kerjasama, dan penampilan. (4) Kemampuan psikis, 

meliputi: kreativitas, daya perhatian dan konsentrasi, dan motivasi. 

c. Fator-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Pelatih 

Banyak sekali fator-faktor yang mempengaruhi kinerja pelatih, namun dalam 

hal ini Donie (2013) mejelaskan terdapat empat faktor utama, dimana keterkaitan 

faktor faktor tersebut dengan kinerja pelatih adalah: 

1) Faktor Emosional 

Kecerdasan emosional adalah kemampuan merasakan, memahami, dan secara 

efektif menerapkan daya dan kepekaan emosi sebagai sumber energi, informasi, 

koneksi, dan pengaruh yang manusiawi. Seseorang yang memiliki kecerdasan 
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emosional yang tinggi akan mampu mengendalikan emosinya sehingga dapat 

menghasilkan optimalisasi pada fungsi kerjanya. Kecerdasan ini pada akhirnya 

adalah mampu menempatkan sesuatu dengan benar, empati atau kepekaan diri 

terhadap orang lain serta mampu bertindak dan bersikap yang bisa diterima oleh 

diri dan orang lain. Menurut Goleman (2000) terdapat lima dimensi atau 

komponen kecerdasan emosional (EQ) yang keseluruhannya diturunkan menjadi 

lima kompetensi. Kelima dimensi atau komponen tersebut adalah: (1) Pengenalan 

diri (Self awareness), (2) Pengendalian diri (Self regulation), (3) Motivasi 

(Motivation), (4) Empati (Empathy) dan (5) Keterampilan sosial (Social skills).  

2) Faktor Kepemimpinan 

Gaya Kepemimpinan adalah cara yang digunakan oleh seorang pemimpin dalam 

mempengaruhi bawahannya (followers) agar mau melaksanakan tugas dan 

kewajiban sesuai dengan yang diharapkan untuk mencapai tujuan yang telah 

ditentukan sebelumnya. Gaya kepemimpinan adalah cara-cara khas yang 

digunakan atau dilaksanakan oleh seseorang dalam rangka menjalankan 

kepemimpinannya. Dalam pelaksanaan pelatihan dilapangan bagi pelatih bahwa 

yang terpenting adalah bagaimana menciptakan kondisi atau proses yang 

mengarahkan para atletnya bisa melakukan aktivitas latihan sesuai yang 

direncanakan dan yang diinginkannya Pelatih adalah pemimpin dalam 

menjalankan kepemimpinannya mempunyai cara dan gaya. Pelatih sebagai 

pemimpin itu mempunyai sifat, kebiasaan, temperamen, watak dan kepribadian 
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sendiri yang khas, sehingga tingkah laku dan gayanya yang membedakan dirinya 

dari orang lain. 

3) Faktor Kompetensi Diri 

Kompetensi merupakan kemampuan personal dalam melakukan pekerjaannya 

agar mendapatkan hasil dengan baik. Kompetensi dapat berupa pengetahuan, 

keahlian, sikap, nilai atau karakteristik personal. kompetensi adalah bagian dari 

kepribadian yang mendalam dan melekat pada individu yang dapat memprediksi 

dan membedakan kinerja baik buruknya kinerja seseorang sesuai dengan kreiteria 

atau standar yang telah ditetapkan. Kompetensi terdiri dari spesifikasi pengetahuan 

dan keterampilan serta penerapan pengetahiuan dan keterampilan tersebut pada 

standar kinerja yang dipersyaratkan. kompetensi merupakan faktor mendasar yang 

perlu dimiliki seseoraug sehingga mempunyai kemampuan lebih dan membuatnya 

berbeda dengan seseorang yang mempunyai kemampuan rata-rata atau biasa saja. 

B. Kajian Penelitian yang Relevan 

No Peneliti, Tahun 

dan Judul 

Perbedaan 

Penelitian 

Persamaan 

Penelitian 

Hasil Penelitian 

1 Tesis oleh Dwi 

Murti Yadi 

(2021) 

Pengaruh 

Budaya Kerja, 

Motivasi Kerja, 

dan Supervisi 

Pendidikan 

terhadap 

Kinerja Guru 

PJOK di SMA 

Negeri se-

• Jenis penelitian 

ini adalah ex 

post facto 

• Populasi dalam 

penelitian 

adalah guru 

PJOK di SMA 

Negeri se-

Kabupaten 

Bantul 

berjumlah 48 

guru, yang 

• Variabel 

bebas 

penelitian 

terkait budaya 

kerja dan 

motivasi. 

• Variabel 

terikat 

penelitian 

terkait kinerja 

• Teknik 

pengumpulan 

• Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan antara 

budaya kerja 

terhadap kinerja 

guru PJOK di 

SMA Negeri se-

Kabupaten 

Bantul 

• Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan antara 
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Kabupaten 

Bantul 

terdiri atas 19 

sekolah 

menggunakan 

teknik total 

sampling 

• Penelitian ini 

menggunakan 

analisis regresi 

linier sederhana  

data 

menggunakan 

angket 

• Analisis data 

menggunakan 

uji asumsi 

klasik (regresi 

berganda) 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

guru PJOK di 

SMA Negeri se-

Kabupaten 

Bantul 

• Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan antara 

supervisi 

terhadap kinerja 

guru PJOK di 

SMA Negeri se-

Kabupaten 

Bantul 

• Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan antara 

budaya kerja, 

motivasi kerja, 

dan supervisi 

pendidikan 

terhadap kinerja 

guru PJOK di 

SMA Negeri 

seKabupaten 

Bantul 

2 Tesis oleh Edy 

Cahyana (2018) 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi dan 

Motivasi Kerja 

terhadap 

Kinerja Guru di 

SMK 

Muhammadiyah 

5 Purwantoro 

Kabupaten 

Wonogiri 

• Penelitian ini 

menggunakan 

pendekatan 

kuantitatif 

dengan 

rancangan 

associative 

expost-facto 

• Dengan jumlah 

46 responden. 

• Uji keabsahan 

data yang 

digunakan 

adalah uji 

• Variabel 

bebas 

penelitian 

terkait budaya 

organisasi dan 

motivasi kerja 

• Variabel 

terikat 

penelitian 

kinerja 

• Teknik 

pengumpulan 

data 

menggunakan 

angket 

• Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan budaya 

organisasi 

terhadap kinerja 

guru di SMK 

Muhammadiyah 

5 Purwantoro 

• Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan 

motivasi kerja 

terhadap kinerja 

guru di SMK 
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validitas dan uji 

reliabilitas.  

• Uji prasyarat 

analisis 

meliputi uji 

normalitas, uji 

linieritas, uji 

multikolinierita

s dan uji 

heteroskedastisi

tas.  

• Uji hipotesis 

menggunakan 

uji regresi 

sederhana yaitu 

uji t dan uji 

regresi 

berganda 

menggunakan 

uji F. 

• Analisis data 

menggunakan 

uji asumsi 

klasik (regresi 

berganda) 

Muhammadiyah 

5 Purwantoro 

• Terdapat 

pengaruh yang 

signifikan budaya 

organisasi dan 

motivasi kerja 

secara bersama- 

sama terhadap 

kinerja guru di 

SMK 

Muhammadiyah 

5 Purwantoro 

3 Tesis oleh 

Marni Juwita 

(2016) 

Pengaruh 

Budaya 

Organisasi, 

Komitmen Guru 

dan Motivasi 

Kerja Terhadap 

Kinerja Guru 

SMP Negeri 03 

Mukomuko 

• Penelitian ini 

menggunakan 

pendekatan 

kuantitatif 

• Terdiri dari 

variabel bebas 

dan variabel 

terikat 

• Sampel 

berjumlah 30 

orang  

• Analisis data 

menggunakan 

uji asumsi 

klasik 

• Variabel 

bebas 

penelitian 

terkait budaya 

organisasi dan 

motivasi kerja 

• Variabel 

terikat 

penelitian 

terkait kinerja 

• Teknik 

pengumpulan 

data 

menggunakan 

angket 

• Analisis data 

menggunakan 

uji asumsi 

klasik (regresi 

berganda) 

• Secara 

bersamaan 

budaya sekolah, 

komitmen guru 

dan motivasi 

kerja secara 

signifikan 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja guru 

sebesar 74,9% 

• Budaya sekolah 

signifikan 

berpengaruh 

positif terhadap 

kinerja guru 

sebesar 40,3% 

• Komitmen guru 

signifikan 

berpengaruh 

positif terhadap 
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kinerja guru 

sebesar 52,1% 

• Motivasi kerja 

signifikan 

berpangaruh 

positif terhadap 

kinerja guru 

sebesar 71,1%. 

4 Tesis oleh 

Komarudin 

(2018) 

Pengaruh 

Motivasi Kerja 

dan Budaya 

Kerja Guru 

terhadap 

Kinerja Guru 

SMK Negeri se-

Lampung Timur 

• Sampel dalam 

penelitian 

berjumlah 71 

guru. 

• Penelitian ini 

menggunakan 

analisis regresi 

linier sederhana 

dan regresi 

berganda 

analisis sebagai 

teknik dalam 

menganalisis 

data 

• Variabel 

bebas 

penelitian 

terkait 

motivasi dan 

budaya kerja 

• Variabel 

terikat 

penelitian 

terkait kinerja 

• Teknik 

pengumpulan 

data 

menggunakan 

angket 

• Analisis data 

menggunakan 

uji asumsi 

klasik (regresi 

berganda) 

• motivasi kerja 

guru berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

terhadap guru 

kinerja 

• ada pengaruh 

positif dan 

signifikan budaya 

kerja guru 

terhadap guru 

kinerja 

• ada motivasi 

kerja guru dan 

budaya kerja 

guru berpengaruh 

positif dan 

signifikan 

bersama-sama 

untuk kinerja 

guru 

  

C. Kerangka Pikir 

Tugas pelatih erat kaitannya dengan peningkatan sumber daya manusia melalui 

sektor olahraga, oleh karena itu perlu upaya-upaya untuk meningkatkan mutu pelatih 

untuk menjadi tenaga professional. Pelatih merupakan profesi di mana dituntut untuk 

berupaya semaksimal mungkin menjalankan profesinya sebaik mungkin. Motivasi 

merupakan salah satu faktor yang berpengaruh pada kinerja. Selain motivasi, budaya 



59 
 

kerja juga erat kaitannya dengan hasil dari kinerja seorang pelatih, budaya kerja yang 

baik tentunya akan memberikan dampak yang positif. Kemudian sebagai seorang 

pelatih yang profesional, maka tugas pelatih sebagai pengajar dan pembimbing 

hendaknya dapat menjadi contoh yang baik kepada atletnya. Selanjutnya yang 

dimaksud dengan professional adalah pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan oleh 

seseorang dan menjadi sumber penghasilan kehidupan yang memenuhi standar mutu 

atau norma tertentu serta memerlukan pendidikan profesi. 

Pelatih tentunya menjadi salah satu kunci keberhasilan seorang atlet dalam 

meraih suatu prestasi, tanpa adanya pelatih tentunya atlet tidak akan mampu meraih 

prestasi dengan sendirinya. Namun disayangkan masih sedikit penelitian yang 

mengangkat permasalahan terkait pelatih khususnya dalam olahraga bulutangkis. 

Kinerja pelatih akan menjadi optimal, bila diintegrasikan dengan beberapa komponen 

dari dalam, baik kepemimpinan manajer klub, budaya organisasi, motivasi kerja 

pelatih, patner maupun atlet itu sendiri. Kemudian faktor dari luar seperti pendidikan 

terakhir, lisensi kepelatihan, pengalaman dan masa kerja menjadi faktor yang 

terpenting dalam mempengaruhi kinerja seorang pelatih.  Dari pernyataan diatas maka 

disimpulkan bahwa dalam penelitian ini, peneliti tertarik untuk menganalisis dari efek 

motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap pelatih bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta, selain itu juga menganalisis bagaimana perbedaan antara 

motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap kinerja pelatih itu sendiri. 
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Gambar 1. Kerangka Berpikir 

 

D. Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan tinjauan teori dan kerangka berpikir di atas, maka dapat 

dirumuskan hipotesis alternatif (Ha) sebagai berikut: 

1. Ada efek motivasi terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta. 

2. Ada efek budaya kerja terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta. 

 

 
Analisis Efek Motivasi, Budaya Kerja dan Profesionalisme 

Terhadap Kinerja Pelatih Bulutangkis 

Motivasi  Budaya Kerja 

Kinerja Pelatih Bulutangkis 

Profesionalisme  

Sedikit penelitian yang mengkaji terkait kinerja pelatih 

bulutangkis 

Mengkaji dan Menganalisis efek motivasi, budaya kerja dan 

profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis 

Menghasilkan data penelitian baru tentang efek motivasi, 

budaya kerja dan profesionalisme terhadap kinerja pelatih 

bulutangkis 
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3. Ada efek profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta 

4. Ada perbedaan efek antara motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap 

kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Jenis penelitian ini menggunakan metode survey dengan pendekatan penelitian 

kuantitatif. Penelitian survei yang di maksud adalah bersifat menjelaskan hubungan 

kausal dan pengujian hipotesis. Untuk mengetahui pengaruh antar variabel tersebut 

digunakan teknik analisis jalur (Path Analysis). Menurut metode ini untuk 

mengevaluasi dampak langsung atau tidak langsung dari variabel hipotetis, yang 

dihasilkan karena pengaruh pemrosesan variabel tersebut. Menurut Schumacker & 

Lomax (2021: 91-106) analisis jalur adalah sebuah metode yang dikembangkan untuk 

mengkaji hubungan langsung dan tidak langsung dari beberapa peubah, dimana 

beberapa peubah dipandang sebagai peubah penjelas dari peubah lain yang dipandang 

sebagai peubah respon. Sedangkan menurut Denis (2021: 497-533) menerangkan 

analisis jalur ditujukan untuk mengkombinasikan informasi kuantitatif dari hasil 

analisis korelasi dengan informasi kualitatif sebagai hubungan sebab-akibat yang 

mungkin telah ada sebelumnya untuk memberikan interpretasi kuantitatif. 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di klub-klub bulutangkis di Daerah Istimewa 

Yogyakarta, yang terdiri dari 31 klub bulutangkis dengan jumlah total 50 pelatih. 

Penelitian dilaksanakan pada bulan November-Desember 2022. 
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C. Populasi dan Sampel Penelitian 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas: objek/subjek yang 

mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya (Sugiyono, 2015: 80). Hal senada, 

Arikunto (2013: 173) menyatakan bahwa populasi adalah keseluruhan subjek 

penelitian. Populasi dalam penelitian ini yaitu pelatih bulutangkis di Daerah Istimewa 

Yogyakarta, yang terdiri dari 31 klub dengan jumlah pelatih 50 orang. Sampel dalam 

penelitian ini diambil dengan total sampling. 

Tabel 1. Data Responden Pelatih Bulutangkis se-DIY\ 

No Nama Klub Jumlah Pelatih 

1 PB Briliant Bantul 1 

2 PB Pratama Yogyakarta 1 

3 PB Phoenix Yogyakarta 3 

4 PB Arjuna Kulon Progo 1 

5 PB Natura Sleman 1 

6 PB Musagta Sleman 2 

7 PB Rajawali Yogyakarta 1 

8 PB Mandiri Demi Prestasi Sleman 1 

9 PB Mataram Raya Sleman 2 

10 PB Bintang Utara Sleman 1 

11 PB Elvan Jaya Bantul 1 

12 PB Poona Bantul 2 

13 PB Taruna Sleman 1 

14 PB Pandiga Yogyakarta 1 

15 PB Persada Kulon Progo 2 

16 PB Griya Bugar Sleman 1 

17 PB Panggungharjo Bantul 2 

18 PB Putra Jaya Andalan Bantul 2 

19 Bintang Solibad Indonesia 2 

20 PB Kids Smash Bantul 2 

21 Bantul Badminton Club 3 



63 
 

22 PB Ruby Vijaya Bantul 4 

23 PB Batarajuna Bantul 3 

24 PB Wiratama Jaya Yogyakarta 1 

25 PB PWS Sleman 1 

26 PB Pancing Sembada Sleman 1 

27 PB Locomotif Gunung Kidul 1 

28 PB Diamond Baru Sleman 1 

29 PB Jaya Raya Satria Sleman 2 

30 PB Istimewa Badminton Club Sleman 1 

31 PB Alfath Bantul 2 

Jumlah 50 

 

D. Instrumen Penelitian dan Teknik Pengumpulan Data 

1. Instrumen Penelitian 

Alat pengumpulan data yang digunakan di lapangan, baik data tentang 

motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis berupa 

angket/kuesioner. Angket dalam penelitian ini adalah angket tertutup, menurut 

Arikunto (2006: 102-103) angket tertutup adalah angket yang disajikan dalam bentuk 

sedemikian rupa sehingga responden tinggal memberikan tanda check list (√) pada 

kolom atau tempat yang sesuai, dengan angket langsung menggunakan skala 

bertingkat. Pengambilan data menggunakan angket dapat membantu peneliti maupun 

peltih untuk melakukan proses pengambilan data. Peneliti dan pelatih tidak 

memerlukan banyak waktu untuk proses pengambilan data. 

Kuisioner sebagai alat pengumpulan data digunakan karena dapat mengungkap 

fakta menurut pengalaman responden dan angket bersifat kooperatif, responden 

menyisihkan waktu untuk menjawab pertanyaan-pertanyaan secara tertulis sesuai 
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dengan petunjuk yang diberikan oleh peneliti (Arikunto, 2013: 164). Kisi-kisi 

instrumen disajikan pada Tabel 2 sebagai berikut:  

Tabel 2. Kisi-kisi Instrumen Pengumpulan Data 

Variabel Indikator Sub  

Indikator 

Item 

Motivasi  

 

 

Internal 

1. Kebutuhan untuk memperoleh 

penghargaan. 

2. Kebutuhan dalam meraih 

prestasi. 

3. Membutuhkan pengakuan dari 

luar. 

4. Keinginan untuk berkuasa. 

1, 2, 3 

 

4, 5, 6 

 

7, 8, 9 

 

10. 11. 12 

 

 

Eksternal 

1. Kondisi di lingkungan kerja. 

2. Kompensasi yang sesuai. 

3. Adanya jaminan pekerjaan. 

4. Peraturan yang fleksibel dan 

tanggung jawab 

13, 14, 15 

16, 17, 18 

19, 20 

21. 22, 23 

Jumlah 23 

Budaya Kerja Sikap 

terhadap 

pekerjaan 

1. Bekerja secara sungguh-

sungguh 

2. Menjaga sikap hormat dan 

hubungan baik pada organisasi, 

teman sejawat, orang tua atlet 

dan atlet. 

3. Bersikap sesuai dengan 

peraturan organisasi\klub. 

4. Bersikap sesuai dengan nilai-

nilai agama dan norma yang 

berlaku dimasyarakat. 

1, 2, 3, 4 

 

5, 6, 7 

 

 

 

8, 9 

 

10, 11, 12 

Perilaku pada 

waktu 

bekerja 

1. Hadir tepat waktu dalam 

melaksanakan pelaksanaan 

kegiatan pelatihan. 

2. Melaksanakan proses pelatihan 

sesuai dengan program 

pelatihan yang telah dibuat. 

3. Bersedia mendapatkan 

masukan, kritik dan saran. 

4. Bersedia bekerjasama sebagai 

team dengan semua pihak yang 

terlibat. 

13, 14, 15, 

25 

 

16, 17, 18 

 

 

19, 20, 21, 

26 

22, 23, 24 
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Jumlah 26 

Profesionalisme  Memiliki 

ketrampilan 

yang baik 

1. Kreatif dalam memilih model 

pelatihan. 

2. Menggunakan metode 

pelatihan yang sesuai dengan 

karakteristik atlet. 

2, 3, 4, 5 

 

1, 6 

Menguasai 

materi 

1. Mampu menjelaskan materi 

latihan dengan baik kepada 

atlet. 

2. Mampu menyusun materi 

latihan yang sesuai dengan 

kebutuhan atlet. 

7, 8 

 

 

9, 10, 11 

Memiliki 

kepribadian 

yang baik 

1. Mempunyai kepribadian yang 

profesinal. 

2. Mampu menjadi teladan yang 

baik bagi atletnya. 

3. Menunjukkan sikap disiplin 

dan sportifitas tinggi sebagai 

seorang pelatih. 

12, 13, 14 

 

15, 16 

 

17, 18, 19 

Memiliki 

penguasaan 

teknologi 

1. Menguasai alat teknologi yang 

terbaru dan sesuai 

perkembangan jaman.  

2. Mampu menggunakan 

perangkat teknologi modern 

guna mendukung kegiatan 

pelatihan. 

20, 21 

 

 

22, 23, 24 

Jumlah 12 

Kinerja Pelatih Pengetahuan 

(Knowledge) 

1. Memiliki latar belakang sesuai 

cabang olahraga 

2. Melaksanakan program latihan 

dengan baik dan efektif 

3. Melakukan evaluasi terhadap 

proses kegiatan pelatihan 

1, 2, 3 

 

4, 5, 6 

 

7, 8 

Pengalaman 

(Experince) 

1. Mampu menemukan strategi 

andalan dalam proses pelatihan 

2. Kemampuan menanggulangi 

berbagai masalah baik teknis 

maupun non- teknis. 

3. Kemampuan memiliki ciri khas 

dalam proses pelatihan dan 

memimpin team 

9, 10, 11 

 

12, 13, 14 

 

 

15, 16 
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Karakter 

(Caracter) 

1. Mampu mencontohkan 

karakter yang kuat dan baik 

untuk atlet 

2. Memiliki jiwa kepemimpinan 

dan kesehatan jasmani yang 

baik 

3. Mampu meyakinkan atlet dan 

orang tua atlet bahwa apa yang 

diprogramkan dan dilakukan 

oleh pelatih adalah untuk 

kebaikan dan kemajuan atlet itu 

sendiri. 

17, 18 

 

 

19, 20, 21 

 

 

22, 23 

Jumlah 23 

 

Penentuan skor angket dalam penelitian ini menggunakan rating scale. Rating 

scale lebih fleksibel, tidak terbatas untuk pengukuran sikap saja tetapi untuk persepsi 

responden terhadap fenomena lainnya, seperti skala untuk status sosial ekonomi, 

kelembagaan, pengetahuan, kemampuan, maupun proses kegiatan. Hal yang penting 

bagi penyusun instrumen dengan rating scale harus dapat mengartikan setiap angka 

yang diberikan dalam alternatif jawaban pada setiap item instrumen (Sugiyono, 2015: 

79).  

Layak tidaknya suatu item ditentukan oleh hasil penilaian (judgement) yang 

dilakukan oleh para ahli yang memiliki keahlian atau melalui expert judgement 

(penilaian ahli). Expert judgement (penilaian ahli) dalam penelitian ini dilakukan oleh 

3 dosen FIKK Universitas Negeri Yogyakarta yaitu: (1) Dr. Drs. Fauzi, M.Si., (2) Dr. 

Tri Hadi Karyono, S.Pd., M.Or., dan (3) Agus Supriyanto, S.Pd., M.Si. Instrumen 

dalam penelitian ini merupakan soal tes objektif dengan empat pilihan, yaitu: “Sangat 
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Setuju” (SS), “Setuju” (S), “Kurang Setuju” (KS), “Tidak Setuju” (TS), jawaban dari 

responden diberikan dengan memberi centang pada kolom yang disediakan. 

Dalam angket ini disediakan empat alternatif jawaban, yaitu dapat dilihat pada 

Tabel 3 sebagai berikut: 

Tabel 3. Alternatif Jawaban Angket 

Alternatif Jawaban Butir 

Positif Negatif 

Sangat Setuju 4 1 

Setuju  3 2 

Tidak Setuju 2 3 

Sangat Tidak Setuju 1 4 

 

Teknik pengumpulan data yang digunakan adalah dengan pemberian angket 

kepada responden yang menjadi subjek dalam penelitian. Adapun mekanismenya 

adalah sebagai berikut:  

a. Mencari data pelatih bulutangkis se-DIY 

b. Menyebarkan angket kepada responden melalui google form 

c. Selanjutnya peneliti mengumpulkan angket dan melakukan transkrip atas hasil 

pengisian angket. 

d. Setelah memperoleh data penelitian, data diolah menggunakan analisis statistik 

kemudian peneliti mengambil kesimpulan dan saran. 

2. Teknik Pengumpulan Data 

Teknik pengumpulan data yang akan digunakan adalah dengan pemberian 

lembar angket kepada pelatih dan atlet yang menjadi sampel dalam penelitian. Menurut 

Sugiyono (2016: 142) bahwa “Kuesioner/angket adalah teknik pengumpulan data yang 
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dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawab”. Selain itu kuesioner juga cocok digunakan bila 

jumlah responden cukup besar. Adapun mekanismenya adalah sebagai berikut: 

a. Peneliti mencari data pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta.  

b. Peneliti menentukan jumlah pelatih bulutangkis yang menjadi sampel 

penelitian.  

c. Peneliti kemudian menyebarkan angket kepada responden baik secara offline 

dan online menggunakan google form.  

d. Selanjutnya peneliti mengumpulkan angket dan melakukan transkrip atas hasil 

pengisian angket yang telah dilakukan pada pelatih.  

e. Setelah memperoleh data penelitian peneliti mengambil kesimpulan dan saran  

E. Uji Coba Instrumen 

Sebelum digunakan pengambilan data sebenarnya, bentuk akhir dari angket 

yang telah disusun perlu diujicobakan guna memenuhi alat sebagai pengumpul data 

yang baik. Menurut Arikunto (2006: 42) bahwa tujuan diadakannya uji coba antara lain 

untuk mengetahui tingkat pemahaman responden akan instrumen dan mencari 

pengalaman. Untuk mengetahui apakah instrumen baik atau tidak, dilakukan langkah-

langkah sebagai berikut: 

1. Uji Validitas 

Dalam penelitian ini uji validitas digunakan untuk menegtahui kelayakan butir-

butir dalam suatu daftar pernyataan dalam mendefinisikan suatu variabel, sekaligus uji 

validitas digunakan untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu pernyataan dalam 
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sebuah kuesioner. Menurut Arikunto (2013: 96) bahwa validitas adalah suatu ukuran 

yang menunjukkan tingkat-tingkat kevalidan atau kesahihan sesuatu instrumen. 

Menurut Memet dkk, (2021: 97) menyatakan validity yang mempunyai arti sejauh 

mana ketepatan dan kecermatan suatu alat ukur dalam melakukan fungsi ukurannya. 

Selanjutnya validitas dapat diartikan sebagai suatu ukuran yang menunjukan bahwa 

variable yang hendak diteliti oleh peneliti dapat dikatakan valid melalui pengujian 

validitas.  

Angket dalam penelitian ini di uji cobakan pada 17 responden, yang terdiri dari 

17 pelatih bulutangkis di Daerah Istimewa yang klub terdaftar resmi sebagai anggota 

PBSI. Hal tersebut terkait dengan instrumen pengukuran berupa tes atau angket 

dibuktikan valid jika ahli (expert) meyakini bahwa bahwa istrumen tersebut mengukur 

penguasaan kemampuan yang didefinisikan dalam domain ataupun juga konstruk 

psikologi yang diukur.  

Uji validitas instrumen menggunakan rumus yang diajukan oleh Aiken adalah 

sebagai berikut (dalam Azwar, 2012). 

 
Keterangan:  

S = r – lo  

lo = angka penilaian terendah (1)  

C = angka penilaian tertinggi (4)  

r = angka yang diberikan oleh penilai  

n = jumlah penilai 
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2. Uji Reliabilitas 

Pengujian reliabilitas digunakan untuk menguji kehandalan instrumen yang 

merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Reliabilitas instrumen mengacu pada 

satu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup dapat dipercaya untuk digunakan 

sebagai alat pengumpul data karena instrumen tersebut sudah baik (Arikunto, 2013: 

41). Analisis keterandalan butir hanya dilakukan pada butir yang dinyatakan sahih saja 

dan bukan semua butir yang belum diuji. Untuk memperoleh reliabilitas menggunakan 

rumus Alpha Cronbach (Arikunto, 2013: 47). Dengan rumus sebagai berikut: 

 
 

Tabel 4. Interprestasi Tingkat Reabilitas 

 
 

F. Teknik Analisis Data 

Teknik analisis data merupakan suatu proses penyederhanaan data ke dalam 

bentuk yang lebih mudah dibaca dan diinterpretasikan. Teknik analisis data yang 

digunakan dalam penelitian ini ada tiga, yaitu: 
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1. Analisis Statistik Deskriptif 

Setelah semua data terkumpul, langkah selanjutnya adalah menganalisis data 

sehingga data-data tersebut dapat ditarik suatu kesimpulan. Teknik analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan teknik analisis data deskriptif persentase (Sugiyono, 2015: 

112). Rumus sebagai berikut (Sudijono, 2015: 40): 

P =  
𝐹

𝑁
 X 100% 

Keterangan:  

P = Persentase yang dicari (Frekuensi Relatif)  

F = Frekuensi  

N = Jumlah Responden 

 

Kemudian menurut Widoyoko (2014: 238) menyatakan bahwa untuk 

menentukan kriteria skor dengan menggunakan Penilaian Acuan Norma (PAN) ideal 

pada Tabel 9 sebagai berikut: 

Tabel 5. Norma Kategori Penilaian 

 

 
 

2. Analisis Jalur (Path Analysis) 

Teknik analisis data dan pengujian hipotesis dalam penelitian ini menggunakan 

analisis jalur (path analysis). Menurut Whittaker & Schumacker (2022: 1) bahwa 
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analisis jalur adalah sebuah metode yang dikembangkan untuk mengkaji hubungan 

langsung dan tidak langsung dari beberapa peubah, dimana beberapa peubah dipandang 

sebagai peubah penjelas dari peubah lain yang dipandang sebagai peubah respon. 

Analisis jalur adalah merupakan teknik statistik yang memungkinkan pengujian sebuah 

rangkaian hubungan secara simultan. Hubungan itu dibangun antara satu atau beberapa 

variabel independen (Santoso, 2011). Sedangkan Gyeongcheol, C et al (2022) bahwa 

analisis jalur adalah teknik analisis data yang memungkinkan menganalisis terdapat 

pengaruh beberapa variabel terhadap variabel lainnya secara simultan. 

Sani dkk (2013: 74) bahwa model ini digunakan untuk mengetahui pengaruh 

langsung maupun tidak langsung seperangkat variabel bebas (eksogen) terhadap 

variabel terikat (endogen). Kemudian menurut Yamin (2009) bahwa di dalam analisis 

jalur peneliti dapat melakukan tiga kegiatan sekaligus, yaitu pemeriksaan validitas dan 

reliabilitas instrumen (setara dengan analisis faktor konfirmatori), pengujian model 

hubungan antar variabel laten (setara dengan analisis path), dan mendapatkan model 

yang bermanfaat untuk prediksi (setara dengan model struktural atau analisis regresi).  

Analisis jalur ditujukan untuk mengkombinasikan informasi kuantitatif dari hasil 

analisis korelasi dengan informasi kualitatif sebagai hubungan sebab-akibat yang 

mungkin telah ada sebelumnya untuk memberikan interpretasi kuantitatif.  
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Gambaran Subyek Validasi 

Subyek validasi dalam penelitian ini terdiri dari pelatih-pelatih bulutangkis 

yang melatih klub di Kabupaten Bantul. Klub-klub tersebut terdaftar resmi sebagai 

anggota PBSI DIY. Peneliti dalam melakukan uji coba angket dengan mengambil 

subyek validasi dengan total 17 responden. Responden tersebut yaitu pelatih yang 

terdiri dari klub-klub bulutangkis di Kabupaten Bantul, yaitu BBC Bantul, Ruby Vijaya 

Bantul, PB Panggungharjo, PB. Putra Jaya Andalan, PB. Poona, PB. Bintang Solibad 

Indonesia dan PB. Kids Smash. 

2. Gambaran Subyek Penelitian 

Subyek dalam penelitian ini adalah pelatih-pelatih bulutangkis yang melatih 

klub di Daerah Istimewa Yogyakarta. Klub-klub tersebut terdaftar resmi sebagai 

anggota PBSI DIY. Gambaran subyek dalam penelitian dapat dilihat pada lampiran 

dibawah. 

3. Karakteristik Responden 

a. Usia 

Karakteristik pelatih klub bulutangkis di Daerah Isitimewa Yogyakarta 

berdasarkan usia ditampilkan pada tabel 6 dibawah sebagai berikut. 
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Tabel 6. Karakteristik Pelatih Bulutangkis Berdasarkan Usia 

No Usia Frekuensi Presentase % 

1 ≤ 19 tahun 1 2 

2 20 – 24 tahun 22 44 

3 25 – 29 tahun 17 34 

4 30 – 34 tahun 6 12 

5 35 – 39 tahun 1 2 

6 ≥40 tahun 3 6 

Jumlah 50 100% 

 

Berdasarkan karakteristik usia pada Tabel 6 di atas, pelatih bulutangkis di 

Daerah Istimewa Yogyakarta dapat disajikan pada Gambar 2 sebagai berikut. 

 
Gambar 2. Diagram Karakteristik Pelatih Berdasarkan Usia 

 

Berdasarkan tabel dan gambar diatas menunjukkan bahwa karakteristik pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta berdasarkan usia ≤ 19 tahun sebesar 2% 

(1 pelatih), usia 20-24 tahun sebesar 44% (22 pelatih), usia 25-29 tahun sebesar 34% 

(17 pelatih), usia 30-34 tahun sebesar 12% (6 pelatih), 35-39 tahun sebesar 2% (1 

orang) dan usia ≥ 40 tahun sebesar 6% (3 pelatih). 

2%

44%

34%

12%

2%
6%

KARAKTERISTIK USIA

≤19 tahun 20-24 tahun 25-29 tahun 30-34 tahun 35-39 tahun ≥40 tahun
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b. Jenis Kelamin 

Karakteristik pelatih klub bulutangkis di Daerah Isitimewa Yogyakarta 

berdasarkan jenis kelamin ditampilkan pada tabel 7 dibawah sebagai berikut. 

Tabel 7. Karakteristik Pelatih Bulutangkis Berdasarkan Jenis Kelamin 

No Jenis Kelamin Frekuensi Presentase % 

1 Laki=Laki 39 78 

2 Perempuan 11 22 

Jumlah 50 100% 

 

Berdasarkan karakteristik jenis kelamin pada Tabel 7 di atas, pelatih 

bulutangkis di Daerah Istimewa Yogyakarta dapat disajikan pada Gambar 3 sebagai 

berikut. 

 
Gambar 3. Diagram Karakteristik Pelatih Berdasarkan Jenis Kelamin 

 

Berdasarkan tabel dan gambar diatas menunjukkan bahwa karakteristik pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta berdasarkan jenis kelamin Laki=Laki 

sebesar 78% (39 pelatih) dan Perempuan sebesar 22% (11 pelatih). 

78%

22%

KARAKTERISTIK JENIS KELAMIN

Laki-Laki Perempuan
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c. Masa Kerja 

Karakteristik pelatih klub bulutangkis di Daerah Isitimewa Yogyakarta 

berdasarkan masa kerja ditampilkan pada tabel 8 dibawah sebagai berikut. 

Tabel 8. Karakteristik Pelatih Bulutangkis Berdasarkan Masa Kerja 

No Masa Kerja Frekuensi Presentase % 

1 ≤ 4 tahun 21 42 

2 5 - 9 tahun 21 42 

3 10 - 14 tahun 6 12 

4 15 - 19 tahun 1 2 

5 ≥ 20 tahun 1 2 

Jumlah 50 100% 

 

Berdasarkan karakteristik masa kerja pada Tabel 8 di atas, pelatih bulutangkis 

di Daerah Istimewa Yogyakarta dapat disajikan pada Gambar 4 sebagai berikut. 

 
Gambar 4. Diagram Karakteristik Pelatih Berdasarkan Masa Kerja 

 

Berdasarkan tabel dan gambar diatas menunjukkan bahwa karakteristik pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta berdasarkan masa kerja selama ≤ 4 tahun 

42%

42%

12%

2%2%

KARAKTERISTIK MASA KERJA

≤4 tahun 5-9 tahun 10-14 tahun 15-19 tahun ≥20 tahun
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sebesar 42% (21 pelatih), 5-9 tahun sebesar 42% (21 pelatih), 10-14 tahun sebesar 12% 

(6 pelatih), 15-19 tahun sebesar 2% (1 pelatih) dan ≥ 20 tahun sebesar 2% (1 pelatih). 

d. Pendidikan Terakhir 

Karakteristik pelatih klub bulutangkis di Daerah Isitimewa Yogyakarta 

berdasarkan pendidikan terakhir ditampilkan pada table 9 dibawah sebagai berikut. 

Tabel 9. Karakteristik Pelatih Bulutangkis Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

No 
Pendidikan 

Terakhir 
Frekuensi Presentase % 

1 SD 1 2 

2 SMP 0 0 

3 SMA/SMK 21 42 

4 S1 24 48 

5 S2 4 8 

6 S3 0 0 

Jumlah 50 100% 

 

Berdasarkan karakteristik pendidikan terakhir pada Tabel 9 di atas, pelatih 

bulutangkis di Daerah Istimewa Yogyakarta dapat disajikan pada Gambar 5 sebagai 

berikut. 
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Gambar 5. Diagram Karakteristik Pelatih Berdasarkan Pendidikan Terakhir 

 

Berdasarkan tabel dan gambar diatas menunjukkan bahwa karakteristik pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta berdasarkan pendidikan terakhir SD 

sebesar 2% (1 pelatih), SMP sebesar 0% (0 pelatih), SMA sebesar 42% (21 pelatih), 

S1 sebesar 48% (24 pelatih), S2 sebesar 8% (4 pelatih) dan S3 sebesar 0% (0 pelatih). 

e. Lisensi Kepalelatihan 

Karakteristik pelatih klub bulutangkis di Daerah Isitimewa Yogyakarta 

berdasarkan lisensi keplatihan ditampilkan pada tabel 10 dibawah sebagai berikut. 

Tabel 10. Karakteristik Pelatih Bulutangkis Berdasarkan Lisensi Kepelatihan 

No Lisensi Kepelatihan Frekuensi Presentase% 

1 Level 1 BWf 14 27 

2 Level 1 Fisik Nasional 3 6 

3 Belum Ada 34 65 

4 Provinsi dan Nasional 1 2 

Jumlah 52 100% 

 

2%0%

42%

48%

8% 0%

KARAKTERISTIK PENDIDIKAN TERAKHIR
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Berdasarkan karakteristik lisensi kepelatihan pada Tabel 10 di atas, pelatih 

bulutangkis di Daerah Istimewa Yogyakarta dapat disajikan pada Gambar 6 sebagai 

berikut. 

 
Gambar 6. Diagram Karakteristik Pelatih Berdasarkan Lisensi Kepelatihan 

 

Berdasarkan tabel dan gambar diatas menunjukkan bahwa karakteristik pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta berdasarkan lisensi kepelatihan Level 1 

BWF sebesar 27% (14 pelatih), Level 1 Fisik Nasional sebesar 6% (3 pelatih), Belum 

Ada sebesar 65% (34 pelatih) dan Provinsi Nasional sebesar 2% (1 pelatih). 

4. Hasil Uji Validasi dan Reabilitas 

a. Uji Validasi 

Berdasarkan hasil uji coba angket dengan taraf signifikansi 5% dan dapat 

dikatakan valid jika nilai Aiken > 0.482 : (1) pada variabel motivasi nilai Aiken sebesar 

0.769, (2) pada variabel budaya kerja nilai Aiken sebesar 0.781, pada variabel 

27%

6%

65%

2%

KARAKTERISTIK LISENSI KEPELATIHAN

Level 1 BWF Level 1 Fisik Nasional Belum Ada Provinsi & Nasional
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profesionalisme nilai Aiken sebesar 0.744 dan pada variabel kinerja pelatih nilai Aiken 

sebesar 0.768, dengan menggunakan responden sebanyak 17 pelatih dengan skor 

jawaban antara 1-4 menunjukkan validitas instrument sebagai berikut: 

1) Hasil Uji Validitas Variabel Motivasi 

Dalam analisis program SPSS jawaban responden untuk butir-butir soal 

pernyataan pada variabel motivasi  menunjukkan bahwa dari 23 butir pernyataan 

didapatkan butir yang valid/sah adalah sebanyak 23, sedangkan data yang 

hilang/mising adalah sebanyak 0, sehingga terdapat 23 butir pernyataan yang siap 

diproses. Hasil validitas instrumen motivasi dapat dilihat pada tabel berikut: 

 

No Butir Nilai Hitung Keterangan 

Butir 1 0.765 Valid 

Butir 2 0.824 Valid 

Butir 3 0.765 Valid 

Butir 4 0.843 Valid 

Butir 5 0.863 Valid 

Butir 6 0.784 Valid 

Butir 7 0.745 Valid 

Butir 8 0.706 Valid 

Butir 9 0.843 Valid 

Butir 10 0.765 Valid 

Butir 11 0.745 Valid 

Butir 12 0.804 Valid 

Butir 13 0.843 Valid 

Butir 14 0.706 Valid 

Butir 15 0.686 Valid 

Butir 16 0.706 Valid 

Butir 17 0.686 Valid 

Butir 18 0.686 Valid 

Butir 19 0.784 Valid 
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Butir 20 0.725 Valid 

Butir 21 0.784 Valid 

Butir 22 0.804 Valid 

Butir 23 0.824 Valid 

 

2) Hasil Uji Validitas Variabel Budaya Kerja 

Dalam analisis program SPSS jawaban responden untuk butir-butir soal 

pernyataan pada variabel budaya kerja  menunjukkan bahwa dari 26 butir pernyataan 

didapatkan butir yang valid/sah adalah sebanyak 26, sedangkan data yang 

hilang/mising adalah sebanyak 0, sehingga terdapat 26 butir pernyataan yang siap 

diproses. Hasil validitas instrumen budaya kerja dapat dilihat pada tabel berikut: 

No Butir Nilai Hitung Keterangan 

Butir 1 0.804 Valid 

Butir 2 0.765 Valid 

Butir 3 0.706 Valid 

Butir 4 0.804 Valid 

Butir 5 0.863 Valid 

Butir 6 0.765 Valid 

Butir 7 0.843 Valid 

Butir 8 0.765 Valid 

Butir 9 0.804 Valid 

Butir 10 0.804 Valid 

Butir 11 0.784 Valid 

Butir 12 0.784 Valid 

Butir 13 0.745 Valid 

Butir 14 0.725 Valid 

Butir 15 0.745 Valid 

Butir 16 0.725 Valid 

Butir 17 0.765 Valid 

Butir 18 0.725 Valid 

Butir 19 0.804 Valid 

Butir 20 0.784 Valid 
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Butir 21 0.804 Valid 

Butir 22 0.765 Valid 

Butir 23 0.784 Valid 

Butir 24 0.784 Valid 

Butir 25 0.804 Valid 

Butir 26 0.843 Valid 

 

3) Hasil Uji Validitas Variabel Profesionalisme 

Dalam analisis program SPSS jawaban responden untuk butir-butir soal 

pernyataan pada variabel profesionalisme menunjukkan bahwa dari 24 butir pernyataan 

didapatkan butir yang valid/sah adalah sebanyak 24, sedangkan data yang 

hilang/mising adalah sebanyak 0, sehingga terdapat 24 butir pernyataan yang siap 

diproses. Hasil validitas instrumen profesionalisme dapat dilihat pada tabel berikut: 

No Butir Nilai Hitung Keterangan 

Butir 1 0.725 Valid 

Butir 2 0.725 Valid 

Butir 3 0.706 Valid 

Butir 4 0.706 Valid 

Butir 5 0.745 Valid 

Butir 6 0.745 Valid 

Butir 7 0.804 Valid 

Butir 8 0.706 Valid 

Butir 9 0.706 Valid 

Butir 10 0.725 Valid 

Butir 11 0.804 Valid 

Butir 12 0.804 Valid 

Butir 13 0.765 Valid 

Butir 14 0.686 Valid 

Butir 15 0.784 Valid 

Butir 16 0.725 Valid 

Butir 17 0.765 Valid 

Butir 18 0.765 Valid 
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Butir 19 0.765 Valid 

Butir 20 0.765 Valid 

Butir 21 0.725 Valid 

Butir 22 0.745 Valid 

Butir 23 0.745 Valid 

Butir 24 0.725 Valid 

 

4) Hasil Uji Validitas Variabel Kinerja Pelatih 

Dalam analisis program SPSS jawaban responden untuk butir-butir soal 

pernyataan pada variabel kinerja pelatih  menunjukkan bahwa dari 24 butir pernyataan 

didapatkan butir yang valid/sah adalah sebanyak 24, sedangkan data yang 

hilang/mising adalah sebanyak 0, sehingga terdapat 24 butir pernyataan yang siap 

diproses. Hasil validitas instrumen kinerja pelatih dapat dilihat pada tabel berikut:  

No Butir Nilai Hitung Keterangan 

Butir 1 0.824 Valid 

Butir 2 0.725 Valid 

Butir 3 0.706 Valid 

Butir 4 0.765 Valid 

Butir 5 0.804 Valid 

Butir 6 0.843 Valid 

Butir 7 0.824 Valid 

Butir 8 0.725 Valid 

Butir 9 0.784 Valid 

Butir 10 0.784 Valid 

Butir 11 0.745 Valid 

Butir 12 0.725 Valid 

Butir 13 0.765 Valid 

Butir 14 0.784 Valid 

Butir 15 0.765 Valid 

Butir 16 0.686 Valid 

Butir 17 0.706 Valid 

Butir 18 0.686 Valid 
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Butir 19 0.765 Valid 

Butir 20 0.765 Valid 

Butir 21 0.784 Valid 

Butir 22 0.824 Valid 

Butir 23 0.824 Valid 

Butir 24 0.824 Valid 

 

b. Uji Reliabilitas 

Reabilitas instrument dalam penelitian ini dilakukan dengan menggunakan 

rumus Alpha Cronbach. Uji reliabilitas adalah pengujian yang menunjukkan sejauh 

mana suatu alat ukur dapat diandalkan. Pengujian reliabilitas dalam penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui apakah instrument yang digunakan peneliti untuk 

pengamatan pertandingan memenuhi syarat reliabel. Penelitian ini menggunakan nilai 

interprestasi uji reliabilitas sebagai berikut: 

 
 

Hasil uji reliabilitas masing-masing variabel dari hasil perhitungan 

menggunakan SPSS semuanya reliabel yang dapat dilihat pada tabel sebagai berikut: 

Tabel 11. Hasil Uji Reabilitas 

No Variabel N of Item Realibiltas Keterangan 

1 Motivasi 23 0.929 Reliabel 

2 Budaya Kerja 26 0.956 Reliabel 

3 Profesionalisme 24 0.964 Reliabel 

4 Kinerja Pelatih 24 0.939 Reliabel 
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Berdasarkan hasil tabel diatas menunjukkan bahwa hasil uji reabilitas 

instrumen angket adalah lebih tinggi dari 0.60, sehingga dapat dinyatakan bahwa 

instrumen dalam penelitian ini terlah teruji keterandalannya/reliabilitasnya. Dan nilai 

interprestasi seluruh variabel pada kategori “tinggi”. 

5. Hasil Analisis Deskriptif 

Data hasil keseluruhan dalam penelitian ini terdiri dari tiga variabel bebas yaitu 

: motivasi (X1), budaya kerja (X2), profesionalisme (X3), serta satu variabel terikat yaitu 

kinerja guru (Y). Data masing-masing angket kemudian akan dideskripsikan dari nilai 

rata-rata (mean), median, modus, sum dan standar deviasi. Berikut ini adalah rincian 

hasil pengolahan data yang dihitung menggunakan SPSS :  

Tabel 12. Data Mentah Penelitian Secara Keseluruhan  

Responden Motivasi Budaya Kerja Profesionalisme Kinerja Pelatih 

1 82 89 91 92 

2 83 92 91 93 

3 77 83 85 88 

4 90 95 93 89 

5 89 91 90 94 

6 89 90 92 94 

7 87 88 95 92 

8 78 83 88 86 

9 84 95 95 91 

10 82 89 89 90 

11 90 91 92 93 

12 79 82 85 85 

13 85 99 98 95 

14 82 90 93 94 

15 88 97 97 93 

16 91 95 95 95 

17 86 90 90 88 
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18 86 100 96 96 

19 85 87 92 93 

20 84 92 90 89 

21 79 88 92 91 

22 84 90 90 89 

23 90 93 93 94 

24 89 88 88 92 

25 82 83 86 88 

26 79 87 87 85 

27 87 101 96 95 

28 84 84 86 87 

29 87 89 87 86 

30 81 83 88 90 

31 78 82 89 89 

32 86 89 95 92 

33 80 90 90 91 

34 92 100 96 96 

35 86 96 96 95 

36 81 85 85 89 

37 84 97 96 87 

38 82 95 95 89 

39 87 92 93 85 

40 82 87 88 88 

41 90 91 92 94 

42 83 88 94 95 

43 79 80 82 79 

44 84 89 90 86 

45 80 88 93 87 

46 84 92 94 94 

47 85 88 89 89 

48 83 89 92 87 

49 91 94 96 95 

50 85 88 92 88 

 

Berdasarkan data mentah penelitian secara keseluruhan diatas, maka diperoleh 

analisis data deskritif sebagai berikut:  
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Tabel 13. Analisis Data Deskriptif 

 Motivasi Budaya Kerja Profesionalisme Kinerja Pelatih 

N 50 50 50 50 

Mean 84.42 90.08 91.34 90.44 

Median 84.00 89.50 92.00 90.50 

Mode 84 88 92 89 

Std. Deviation 3.892 5.001 3.723 3.699 

Minimum 77 80 82 79 

Maximum 92 101 98 96 

Sum 4221 4504 4567 4522 

 

a. Hasil Variabel Motivasi 

Hasil penelitian variabel motivasi dalam penenlitian ini dapat diukur dengan 23 

butir pernyataan dengan rentang skor 1-4. Hasil penelitian dapat dilihat pada tabel 

distribusi dibawah ini: 

Tabel 14. Distribusi Frekuensi Variabel Motivasi Pelatih Bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta 

No INTERVAL FREKUENSI PRESENTASE KATEGORI 

1           80 < X 41 82% Sangat Baik 

2 65 < X ≤ 80 9 18% Baik 

3 51 < X ≤ 65 0 0% Cukup 

4 36 < X ≤ 51 0 0% Kurang 

5         X ≤ 36 0 0% Sangat Kurang 

Jumlah 50 100%  

 

Hasil penelitian apabila ditampilkan dalam bentuk diagram, maka data tentang 

pengaruh motivasi terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta dapat dilihat pada gambar diagram dibawah sebagai berikut: 
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Gambar 7. Diagram Variabel Motivasi 

 

Berdasarkan tabel dan gambar di atas bahwa hasil penelitian mengenai 

pengaruh motivasi terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta yang masuk dalam kategori sangat baik sebesar 82% dengan frekuensi 

sebanyak 41 pelatih, kategori baik sebesar 18% dengan frekuensi sebanyak 9 pelatih, 

kategori cukup, kurang dan sangat kurang sebesar 0% dengan frekuensi sebanyak 0 

pelatih. 

b. Hasil Variabel Budaya Kerja 

Hasil penelitian variabel budaya kerja dalam penelitian ini dapat diukur dengan 

26 butir pernyataan dengan rentang skor 1-4. Hasil penelitian dapat dilihat pada tabel 

distribusi dibawah ini: 
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Tabel 15. Distribusi Frekuensi Variabel Budaya Kerja Pelatih Bulutangkis se-

Daerah Istimewa Yogyakarta 

No INTERVAL FREKUENSI PRESENTASE KATEGORI 

1           88 < X 31 62% Sangat Baik 

2 73 < X ≤ 88 19 38% Baik 

3 57 < X ≤ 73 0 0% Cukup 

4 42 < X ≤ 57 0 0% Kurang 

5         X ≤ 42 0 0% Sangat Kurang 

Jumlah 50 100%  

 

Hasil penelitian apabila ditampilkan dalam bentuk diagram, maka data tentang 

pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta dapat dilihat pada gambar diagram dibawah sebagai berikut: 

 
Gambar 8. Diagram Variabel Budaya Kerja 

 

Berdasarkan tabel dan gambar di atas bahwa hasil penelitian mengenai 

pengaruh budaya kerja terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta yang masuk dalam kategori sangat baik sebesar 62% dengan frekuensi 

sebanyak 31 pelatih, kategori baik sebesar 38% dengan frekuensi sebanyak 19 pelatih, 

62%

38%

0%0%0%

BUDAYA KERJA

Sangat Baik Baik Cukup Kurang Sangat Kurang
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sedangkan pada kategori cukup, kurang dan sangat kurang sebesar 0% dengan 

frekuensi sebanyak 0 pelatih. 

c. Hasil Variabel Profesionalisme 

Hasil penelitian variabel profesionalisme dalam penelitian ini dapat diukur 

dengan 24 butir pernyataan dengan rentang skor 1-4. Hasil penelitian dapat dilihat pada 

tabel distribusi dibawah ini: 

Tabel 16. Distribusi Frekuensi Variabel Profesionalisme Pelatih Bulutangkis se-

Daerah Istimewa Yogyakarta 

No INTERVAL FREKUENSI PRESENTASE KATEGORI 

1           82 < X 49 98% Sangat Baik 

2 67 < X ≤ 82 1 2% Baik 

3 53 < X ≤ 67 0 0% Cukup 

4 38 < X ≤ 53 0 0% Kurang 

5         X ≤ 38 0 0% Sangat Kurang 

Jumlah  100%  

 

Hasil penelitian apabila ditampilkan dalam bentuk diagram, maka data tentang 

pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta dapat dilihat pada gambar diagram dibawah sebagai berikut: 
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Gambar 9. Diagram Variabel Profesionalisme 

 

Berdasarkan tabel dan gambar di atas bahwa hasil penelitian mengenai 

pengaruh profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta yang masuk dalam kategori sangat baik sebesar 98% dengan frekuensi 

sebanyak 49 pelatih, kategori baik sebesar 2% dengan frekuensi sebanyak 1 pelatih, 

sedangkan pada kategori cukup, kurang dan sangat kurang sebesar 0% dengan 

frekuensi sebanyak 0 pelatih. 

d. Hasil Variabel Kinerja Pelatih 

Hasil penelitian variabel kinerja pelatih dalam penelitian ini dapat diukur 

dengan 24 butir pernyataan dengan rentang skor 1-4. Hasil penelitian dapat dilihat pada 

tabel distribusi dibawah ini: 
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Tabel 17. Distribusi Frekuensi Variabel Kinerja Pelatih Bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta 

No INTERVAL FREKUENSI PRESENTASE KATEGORI 

1           82 < X 49 98% Sangat Baik 

2 67 < X ≤ 82 1 2% Baik 

3 53 < X ≤ 67 0 0% Cukup 

4 38 < X ≤ 53 0 0% Kurang 

5         X ≤ 38 0 0% Sangat Kurang 

Jumlah  100%  

 

Hasil penelitian apabila ditampilkan dalam bentuk diagram, maka data tentang 

kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta dapat dilihat pada gambar 

diagram dibawah sebagai berikut: 

 
Gambar 10. Diagram Variabel Kinerja Pelatih 

 

Berdasarkan tabel dan gambar di atas bahwa hasil penelitian mengenai 

pengaruh motivasi, budaya kerja, profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis 

se-Daerah Istimewa Yogyakarta yang masuk dalam kategori sangat baik sebesar 98% 

dengan frekuensi sebanyak 49 pelatih, kategori baik sebesar 2% dengan frekuensi 

98%

2%0%0%0%

KINERJA PELATIH

Sangat Baik Baik Cukup Kurang Sangat Kurang



93 
 

sebanyak 1 pelatih, sedangkan pada kategori cukup, kurang dan sangat kurang sebesar 

0% dengan frekuensi sebanyak 0 pelatih. 

6. Hasil Analisis Jalur (Path Analysis) 

Dalam penelitian ini analisis yang digunakan yaitu analisis jalur atau path 

analisys. Model analisis jalur ini menggunakan analisis Structural Equation Model 

(SEM) yaitu sekumpulan teknik analisis yang menganalisa pengaruh beberapa variabel 

terhadap variabel lain secara simultan. Analisis jalur dipilih untuk menganalisis 

hubungan efek antara motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap kinerja 

pelatih bulutangkis. Analisis jalur (path analysis) sekaligus untuk membuktikan 

hipotesis penelitian ini. Hasil analisis jalur (path analysis), sebagai berikut: 

Hasil uji analisis jalur (path analysis) dalam penelitian ini dijelaskan sebagai 

berikut: 

Correlations 

 Kinerja Pelatih Motivasi Budaya Kerja Profesionalisme 

Pearson 

Correlation 

kinerja_pelatih 1.000 .567 .619 .687 

motivasi .567 1.000 .628 .541 

budaya_kerja .619 .628 1.000 .844 

profesionalisme .687 .541 .844 1.000 

Sig. (1-tailed) kinerja_pelatih . .000 .000 .000 

motivasi .000 . .000 .000 

budaya_kerja .000 .000 . .000 

profesionalisme .000 .000 .000 . 

N kinerja_pelatih 50 50 50 50 

motivasi 50 50 50 50 

budaya_kerja 50 50 50 50 

profesionalisme 50 50 50 50 
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Hubungan efek antara motivasi dengan kinerja pelatih memiliki nilai positif 

yaitu sebesar 0.567. Hal ini menunjukkan jika variabel motivasi mengalami kenaikan 

maka agresivitas kinerja pelatih akan naik sebesar 0.567. Tanda positif artinya 

menunjukkan semakin kuat motivasi, maka semakin bagus kinerja pelatih, begitu juga 

sebaliknya. 

Hubungan efek antara budaya kerja dengan kinerja pelatih memiliki nilai positif 

yaitu sebesar 0.619. Hal ini menunjukkan jika variabel motivasi mengalami kenaikan 

maka agresivitas kinerja pelatih akan naik sebesar 0.619. Tanda positif artinya 

menunjukkan semakin kuat budaya kerja, maka semakin bagus kinerja pelatih, begitu 

juga sebaliknya. 

Hubungan efek profesionalisme dengan kinerja pelatih memiliki nilai positif 

yaitu sebesar 0.687. Hal ini menunjukkan jika variabel motivasi mengalami kenaikan 

maka agresivitas kinerja pelatih akan naik sebesar 0.687. Tanda positif artinya 

menunjukkan semakin kuat profesionalisme, maka semakin bagus kinerja pelatih, 

begitu juga sebaliknya. 

 
 

Berdasarkan hasil dari diatas, nilai korelasi (R) antara motivasi (X1), budaya 

kerja (X2), dan profesionalisme (X3) terhadap kinerja (Y) pelatih bulutangkis se-Daerah 
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Istimewa Yogyakarta diperoleh nilai sebesar R = 0.725. Dapat diartikan bahwa nilai 

koefisien (R) menunjukkan 72,5% kontribusi yang disumbangkan motivasi (X1), 

budaya kerja (X2), dan profesionalisme (X3) terhadap kinerja (Y) pelatih bulutangkis 

se-Daerah Istimewa Yogyakarta, sedangkan kontribusi sisanya dipengaruhi faktor lain 

sebesar 27,5% di luar penelitian ini. 

Selanjutnya melakukan Uji Simultan untuk mengetahui efek antara motivasi, 

budaya kerja dan profesionalisme secara bersama-sama terhadap kinerja pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta. Hasil analisis Uji Simultan dapat dilihat 

pada tabel sebagai berikut: 

ANOVAa 

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 352.641 3 117.547 17.021 .000b 

Residual 317.679 46 6.906   

Total 670.320 49    

a. Dependent Variable: kinerja_pelatih 

b. Predictors: (Constant), profesionalisme, motivasi, budaya_kerja 

 

Berdasarkan hasil di atas diperoleh koefisien Fhitung 17.021 ≥ Ftabel 2.81, dan 

nilai sig. 0.000 < 0.05, maka artinya “Terdapat efek secara bersama-sama antara 

motivasi (X1), budaya kerja (X2) dan profesionalisme (X3) terhadap kinerja pelatih (Y) 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta”.  

B. Pembahasan 

Berdasarkan hasil analisis yang telah dilakukan, maka dapat dijelaskan sebagai 

berikut:  
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1. Efek motivasi terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta.  

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa motivasi pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta yang masuk dalam kategori sangat baik 

sebesar 82% dengan frekuensi sebanyak 41 pelatih, kategori baik sebesar 18% dengan 

frekuensi sebanyak 9 pelatih, kategori cukup, kurang dan sangat kurang sebesar 0% 

dengan frekuensi sebanyak 0 pelatih. Hubungan antara motivasi dengan kinerja pelatih 

sangat positif dengan nilai R sebesar 0.567. Berdasarkan analisis dalam penelitian 

bahwa semakin tinggi motivasi, maka semakin bagus kinerja pelatih, begitu juga 

sebaliknya. Efek motivasi terhadap kinerja pelatih sendiri dibagi menjadi 2 indikator, 

yaitu internal dan eksternal.  

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara motivasi terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Komarudin (2018); Afandi 

(2018); Hadi Purnomo (2017); Renah dan Setyadi (2014); dan Jayaweera (2015), 

bahwa menunjukkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja. 

Berdasarkan hasil penelitian ini telah dibuktikan bahwa motivasi berhubungan dengan 

kinerja. Motivasi mempunyai hubungan yang erat dengan kinerja, suatu kinerja 

merupakan hasil dari suatu proses (kerja) yang dilakukan seseorang (Suwatno, 2011). 

Kinerja dapat dipengaruhi oleh motivasi. Motivasi memiliki pengaruh besar terhadap 

kinerja, baik itu motivasi yang berasal dari dalam diri maupun yang berasal dari luar 

diri. Suatu kinerja yang maksimal dapat dicapai melalui adanya motivasi kerja yang 
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tinggi (Utami, 2015). Hal ini dikarenakan dengan adanya motivasi kerja, seseorang 

akan berusaha untuk terus meningkatkan kinerjanya, sehingga akan tercapai tujuan dari 

tugasnya. Pelatih yang mempunyai motivasi kerja yang tinggi akan senantiasa bekerja 

keras untuk mengatasi segala jenis permasalahan yang dihadapi dengan harapan 

mencapai hasil kinerja yang lebih baik. 

Motivasi yang kuat dan kemampuan yang unggul akan menghasilkan prestasi 

yang cemerlang. Pengertian motivasi secara umum didefinisikan sebagai keadaan 

kognitif dan emosional yang mengarah pada keputusan untuk bertindak dalam 

mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya (Dislen, 2016: 36). Motivasi adalah 

suatu dorongan yang membantu individu dalam melakukan atau tidak melakukan 

sesuatu dalam mencapai tujuan (Nyakundi, 2016). Motivasi adalah suatu keinginan 

untuk mencapai tugas yang diinginkan (Seebaluck & Seegum, 2016: 447). Motivasi 

memainkan peran penting dalam suatu organisasi karena membantu meningkatkan 

keterampilan (Ali, et al., 2016: 25). Motivasi pelatih dalam hal ini terdiri dari motivasi 

internal dan eskternal yang diindikasikan dengan adanya motivasi tersebut mampu 

mendorong pelatih untuk terus berupaya meraih prestasi, memperoleh penghargaan, 

membutuhkan pengakuan dari luar, peningkatan kompensasi, dan terjamin 

pekerjaannya.  

Sesuai dengan teori motivasi yang dikemukakan oleh beberapa ahli yaitu Teori 

Hierarki Kebutuhan oleh Abraham Maslow. Menurut Maslow dalam (Kustrianingsih 

et al, 2016), individu akan termotivasi untuk memenuhi kebutuhan yang paling kuat 

bagi mereka pada waktu tertentu. Setiap kebutuhan harus dipuaskan sebelum individu 
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tersebut mempunyai keinginan untuk memuaskan kebutuhan ke tingkat yang lebih 

tinggi. Seorang dengan motivasi dan kepuasan kerja yang tinggi cenderung memiliki 

kinerja yang tinggi bagi organisasi atau klub, karena faktor-faktor tersebut kepuasan 

kerja merupakan faktor penting untuk meningkatkan motivasi dan kinerja (Theresia et 

al., 2018). Salah satu teori yang sesuai dengan indikator dalam angket pengambilan 

data yaitu: (1) Kebutuhan Fisiologis (physiological needs), yaitu kebutuhan yang 

mendasar (pokok) yang harus segera dipenuhi, (2) Kebutuhan Sosial (social needs), 

yaitu kebutuhan akan teman hubungan, kerjasama, rasa untuk saling memperhatikan, 

mencurahkan isi hati, dll, (3) Kebutuhan Penghargaan (esteem needs), yaitu kebutuhan 

akan penghargaan diri baik dari bawahan, teman, atasan, keluarga, dan lingkungan 

yang lain, (4) Kebutuhan Realisasi Diri (self actualization needs), yaitu untuk 

menonjolkan diri atau menggunakan segala kemampuan untuk mencapai prestasi yang 

tinggi. Kemudian Teori Hierarki Kebutuhan Maslow dikembangkan oleh Clayton 

Alderfer esuai dengan indikator dalam angket pengambilan data yaitu: (1) Kebutuhan 

akan eksistensi (existence needs), yaitu kebutuhan yang mencakup pemberian 

persyaratan eksistensi materiil dasar untuk tetap hidup, (2) Kebutuhan akan hubungan 

(relatedness needs), yaitu kebutuhan untuk menjalin hubungan sosial dan bekerja sama 

dengan orang lain, dan (3) Kebutuhan akan pertumbuhan (growth needs), yaitu 

kebutuhan yang berhubungan dengan keinginan intrinsik dari seseorang untuk 

mengembangkan dirinya. Kemudian Teori motivasi kerja yang digunakan oleh peneliti 

adalah teori motivasi prestasi oleh David McClleland (Sunyoto, 2015), teori tersebut 
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meniliti tiga jenis kebutuhan, yaitu: (1) Kebutuhan akan prestasi, (2) Kebutuhan akan 

afiliasi, dan (3) Kebutuhan akan kekuasaan.  

Sedangkan menurut Nurmasnyah (2010) faktor yang mempengaruhi kinerja 

antara lain: Faktor personal yang ditunjukkan oleh tingkat keterampilan, kompetensi, 

motivasi dan komitmen yang dimiliki oleh individu. Kemudian apabila seseorang 

merasa hubungannya dengan atasan baik, promosi jabatan profesional, pekerjaan yang 

dilaksanakan menyenangkan, didukung sesama mitra kerja, dan lingkungan kerja yang 

kondusif akan meningkat motivasi kerja (Romadhoni et al, 2022). Dengan demikian 

motivasi kerja dapat diartikan sebagai penggerak atau pendorong dalam diri seseorang 

untuk mau berperilaku dan bekerja dengan giat dan baik sesuai dengan tugas dan 

kewajiban yang telah diberikan kepadanya.  

Dalam data karakteristik berdasarkan usia, didapatkan data usia ≤ 19 tahun 

sebanyak 1 pelatih, usia 20-24 tahun sebanyak 22 pelatih, usia 25-29 tahun sebanyak 

17 pelatih, usia 30-34 tahun sebanyak 6 pelatih, 35-39 tahun sebanyak 1 orang dan usia 

≥ 40 tahun sebanyak 3 pelatih. Disimpulkan dari data tersebut mayoritas sampel 

penelitian pelatih berusia muda, hasil ini sejalan dengan penelitian Yasmin dkk (2016) 

bahwa dimana sebagian besar responden berumur antara 21– 32 tahun, dengan hasil 

penelitian terdapat pengaruh positif antara usia dan motivasi kerja. Kemudian dalam 

penelitian Yasmin dkk (2016) terkait masa kerja dalam penelitian yang diteliti masa 

kerja kurang dari 5 tahun menunjukkan hasil penelitian bahwa terdapat pengaruh 

positif antara masa kerja terhadap motivasi kerja, dimana dalam data karakteristik 
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penelitian diatas, mendapatkan hasil dimana mayoritas masa kerja < 4 tahun sebanyak 

21 pelatih dan masa kerja 5-9 tahun sebanyak 21 pelatih. 

2. Efek budaya kerja terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta.  

Berdasarkan hasil analisis deskriptif menunjukkan bahwa budaya kerja pelatih 

bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta yang masuk dalam kategori sangat baik 

sebesar 62% dengan frekuensi sebanyak 31 pelatih, kategori baik sebesar 38% dengan 

frekuensi sebanyak 19 pelatih, sedangkan pada kategori cukup, kurang dan sangat 

kurang sebesar 0%. Hubungan antara budaya kerja dengan kinerja pelatih sangat positif 

dengan nilai R sebesar 0.619. Disimpulkan bahwa semakin tinggi budaya kerja, maka 

semakin bagus kinerja pelatih, begitu juga sebaliknya. Efek budaya kerja dalam 

penelitian ini dibedakan menjadi 2 indikator, yaitu sikap terhadap pekerjaan dan 

perilaku pada waktu bekerja. Berdasarkan analisis peneliti, bekerja secara sungguh-

sungguh, bersikap sesuai norma dan nilai-nilai agama yang berlaku, kedisiplinan 

datang tepat waktu dan melaksanakan proses latihan sesuai program yang menjadi 

pengaruh budaya kerja terhadap mempengaruhi kinerja seorang pelatih. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian hasil yang dilakukan oleh 

peneliti sebelumnya Dwi Murti Yadi (2021); Annisa Fitri Rahmi (2020); Surajiyo 

(2020); Deswita Satria (2018); Syarifudin dkk, (2021) dan Lismayanti Girsang (2020) 

yang menyatakan bahwa budaya kerja atau organisasi berpengaruh signifikan atau 

positif terhadap kinerja.  
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Dalam data karakteristik masa kerja diatas, dimana pelatih yang memiliki masa 

kerja diatas 20 tahun sebanyak 1 pelatih, antara 15-19 tahun sebanyak 1 pelatih, antara 

10-14 tahun sebanyak 6 pelatih, antara 5-9 tahun sebanyak 21 pelatih dan dibawah 4 

tahun sebanyak 21 pelatih. Masa kerja merupakan salah satu indikator tentang 

kecenderungan para pekerja dalam melakukan aktivitas kerja (Siagian, 2012:89). Dapat 

dikatakan bahwa masa kerja yang lama menunjukkan pengalaman yang lebih dari 

seseorang dengan rekan kerja yang lain. Kemudian menurut Septiani (2015) yang hasil 

penelitiannya menemukan bahwa faktor masa kerja berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap produktivitas tenaga kerja. Dapat disimpulkan bahwa budaya kerja 

berpengaruh positif dikarenakan masa kerja pelatih yang menjadi sampel dalam 

penelitian mayoritas dibawah 10 tahun. Kemudian jika dilihat dari data karakteristik 

usia sampel penelitian menunjukkan mayoritas berusia muda, hal ini sejalan dengan 

pendapat Almutahar dkk (2015) bahwa pekerja yang berusia lebih muda cenderung 

rendah pengalaman kerjanya jika dibandingkan dengan pekerja yang berusia lebih tua, 

ataupun disebabkan karena faktor lain seperti pekerja yang lebih tua lebih stabil, lebih 

matang. 

Selanjutnya terkait data penelitian berdasarkan lisensi kepelatihan, dari total 50 

yang menjadi sampel penelitian, pelatih yang memiliki lisensi kepelatihan Level 1 

BWF sebanyak 14 pelatih, Level 1 Fisik Nasional sebanyak 3 pelatih, Belum Ada 

Lisensi Kepelatihan sebanyak 34 pelatih dan lisensi pelatih Provinsi Nasional sebanyak 

1 pelatih. Kemudian dikutip dari pernyataan Drs Djaka Chaerul Kepala Dinas Pemuda, 

Olahraga Pariwisata (Kadisporapar) Kabupaten Kuningan (2019) bahwa “Para pelatih 
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yang memegang cabang olahraga, wajib memiliki ‘lisensi’ atau sertifikat baik level 

Jawa Barat maupun level nasional. Sertifikat kepelatihan ini sebagai syarat bagi para 

pelatih, agar menghasilkan atlet-atlet yang berkualitas dan meraih prestasi terbaik”. 

Budaya kerja sendiri menurut McShane dan Von Glinow (Widodo, 2011) adalah 

organizational culture is the basic pattern of shared values and assumptions governing 

the way employees within an organization think about and act on problems and 

opportinities. McShane dan Von Glinow juga mengatakan, bahwa budaya kerja yang 

kuat memiliki potensi meningkatkan kinerja dan sebaliknya bila budaya kerjanya 

lemah mengakibatkan kinerja menurun. Budaya kerja memiliki tiga fungsi penting 

yaitu sebagai sistem pengawasan, perekat hubungan sosial, dan saling memahami.  

Lisensi kepelatihan dapat dianggap sebagai ijazah yang menjadi modal 

seseorang untuk menjadi pelatih. Dalam memperoleh sebuah lisensi tentunya harus 

melewati berbagai tahap dan prosedur didalamnya, baik berupa tes secara teori dan 

praktik. Lisensi kepelatihan tentunya erat kaitannya dengan kinerja seorang dalam 

melakukan pekerjaannya. Tanpa adanya lisensi kepelatihan tentunya seseorang belum 

dikatakan layak sebagai pelatih karena belum adanya bukti secara fisik.  Selanjutya 

menurut Gordon & Cummings (Robins & Judge, 2015: 297) mengungkapkan beberapa 

dimensi berkaitan untuk membedakan tingkatan budaya suatu organisasi yaitu (1) 

Individual Initiative, (2) Risk tolerance, (3) Direction, (4) Integration, (5) Management 

support, (6) Control, (7) Identity, (8) Reward Sistem, (9) Confict (10) Tolerance, 

Communication Patterns. 
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Selanjutnya menurut Wibowo (2013: 17) bahwa budaya organisasi/kerja 

sebagai kerangka kerja kognitif yang terdiri dari sikap, nilai-nilai, norma perilaku dan 

harapan yang diterima bersama oleh anggota organisasi. Akar setiap budaya organisasi 

adalah serangkaian karakteristik inti yang dihargai secara kolektif oleh anggota 

organisasi. Budaya kerja dapat menjadi instrument keunggulan kompetitif yang utama, 

yaitu bila budaya kerja mendukung organisasi, namun apabila budaya kerja tidak 

mendukung organisasi maka akan otomatis budaya kerja tidak bisa menjadi instrument 

keunggulan yang kompetitif dalam suatu organisasi. Para pakar memberikan 

pengertian tentang budaya organisasi dengan cara sangat beragam, karena masing-

masing memberikan tekanan pada sudut pandang yang berbeda-beda. Hal seperti itu 

adalah wajar, seperti kita memandang sebuah benda dari sudut yang berbeda, maka 

masing-masing akan mendeskripsikan apa yang dilihat dalam pandangannya 

(Mokodompit, 2016).  

Kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai oleh seseorang sesuai dengan 

standar dan kriteria yang telah didtetapkan dalam waktu tertentu. Kinerja yang baik 

akan membuat organisasi berkembang dan maju, sedangkan kinerja yang buruk akan 

membuat organisasi mengalami penurunan dalam segala kegiatan atau aktifitasnya 

(Muris, 2018). Dalam hal ini sebagai seorang pelatih tentunya sangat dipengaruhi oleh 

budaya kerja atau organisasi yaitu klub sebagai tempat bekerja. Dimana sebuah klub 

tentunya berbeda dengan sebuah perusahaan atau intansi lainnya yang lebih terstruktur 

dan sistematis, oleh sebab itu tentunya tidak mudah dalam mengkontrol dan 

mengendalikan segala kegiatan yang berkaitan dengan organisasi. 
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Dengan demikian, dapat disimpulkan bahwa hubungan antara budaya kerja 

dengan kinerja adalah pelatih yang sudah memahami keseluruhan nilai-nilai organisasi 

dalam budaya kerja tersebut. Apabila seorang tidak mampu memahami nilai-nilai 

organisasi yang ada, maka secara tidak langsung juga akan mempengaruhi kinerjanya 

sebagai pelatih. Kemudian dari berbagai pendapat ahli dan hasil penelitian 

menunjukkan bahwa berpengaruhnya budaya kerja terhadap kinerja disebabkan oleh 

beberapa faktor dan aspek, salah satunya ada lisensi kepelatihan dan masa kerja. 

Dimana pelatih yang berusia dewasa dan memiliki lisensi kepelatihan tentunya akan 

lebih baik dalam melakukan pekerjaannya daripada pelatih yang masih berusia muda 

ditambah tidak memiliki lisensi kepelatihan. 

3. Efek profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta.  

Kemudian pada variabel profesionalisme berdasarkan hasil analisis deskriptif 

menunjukkan bahwa profesionalisme pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa 

Yogyakarta yang masuk dalam kategori sangat baik sebesar 98% dengan frekuensi 

sebanyak 49 pelatih, kategori baik sebesar 2% dengan frekuensi sebanyak 1 pelatih, 

sedangkan pada kategori cukup, kurang dan sangat kurang sebesar 0% dengan 

frekuensi sebanyak 0 pelatih. Hubungan antara profesionalisme dengan kinerja pelatih 

sangat positif dengan nilai R sebesar 0.687. Disimpulkan bahwa semakin tinggi 

profesionalisme, maka semakin bagus kinerja pelatih, begitu juga sebaliknya. 

Berdasarkan analisis hasil penelitian, efek yang mempengaruh profesionalisme 

terhadap kinerja pelatih adalah terkait dengan ketrampilan yang dimiliki pelatih itu 
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sendiri, menguasai materi latihan secara menyeluruh dan memiliki kepribadian yang 

baik sebagai seorang pelatih. 

Berdasarkan hasil penelitian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah 

Istimewa Yogyakarta. Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian Rohayah (2017), 

Zana Riska (2019), Mahawa Wulandari Purba (2018) bahwa terdapat hubungan yang 

kuat antara profesionalisme dengan kinerja. Dalam menjalankannya tugas 

profesionalnya, guru maupun pelatih senantiasa berkewajiban mengembangkan 

profesionalisme dalam mengembangkan ilmu dan teknologi (Mandala & Astika, 2019; 

Kawiana et al., 2018). Baik buruknya kinerja pelatih dalam hal ini di pengaruhi oleh 

sebuah profesionalisme. Profesionalisme sendiri terdiri dari banyak faktor didalamnya 

yaitu, ketrampilan dan kepribadian yang baik, mampu menguasai dan terus 

mengembangkan materi yang ada dan memiliki penguasaan teknologi yang terus 

berkembang. Hal itulah yang membuat sikap profesionalisme sangat berpengaruh 

terhadap kinerja. 

Kemudian untuk mendukung teori diatas, berdasarkan webinar pakar PKO 

dengan judul Profesionalisme Pelatih Olahraga dan Pembinaan Sepak Bola 

Profesisonal oleh Dr. Imam Marsudi, M.Si dosen PKO UNESA dan Dr. Rizki 

Apriliyanto, M.Pd dosen Universitas Muhhamdiyah Jember pada tanggal 24 Juni tahun 

2020 menjelaskan bahwa  profesionalisme pelatih olahraga adalah usaha nyata 

perbaikan pengetahuan, sikap, perbuatan dan keterampilan dalam menjalankan fungsi/ 

tugas/ pekerjaan meningkatkan kemampuan seseorang secara pribadi maupun 
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kelompok menjadi lebih baik/terbaik. Pelatih adalah seorang yang harus tahu tentang 

semua kebutuhan yang menjadi dasar bagi terpenuhinya kondisi dimana atlet memiliki 

peluang untuk mencapai prestasi. Hubungan antara pelatih dengan atlet yang dibina 

harus merupakan hubungan yang mencerminkan kebersamaan pandangan dalam 

mewujudkan apa yang dicita-citakan. Seorang pelatih dituntut mampu mejalani 

profesinya dengan tidak sematamata bermodalkan dirinya sebagai bekas atlet, 

melainkan harus melengkapi dirinya dengan seperangkat kompetensi pendukung yang 

penting, diantaranya adalah kemampuan untuk mentransfer pengetahuan 

keolahragaannya kepada atlet secara lengkap baik dari segi teknik, taktik, maupun 

mental. Dan pada hakekatnya apabila seseorang sudah berniat menjadi seorang pelatih 

salah satu cabang olahraga, maka sebenarnya ia sudah harus mempersiapkan dirinya 

untuk menjadi contoh yang baik daripada atlet yang dilatihnya, seorang pelatih yang 

baik memiliki ciri-ciri diantaranya sebagai berikut: (1) memiliki kemampuan 

profesional sebagai pengajar, (2) mengetahui cara melatihnya, (3) memiliki 

kepribadian yang baik, dan (4) memiliki karakter yang baik. 

Profesionalisme dapat diartikan sebagai suatu kemampuan dan keterampilan 

seseorang dalam melakukan pekerjaan menurut bidang dan tingkat masing-masing. 

Pendapat tersebut diperkuat juga oleh Atmosoeprapto (2008) yang menyebutkan 

bahwa profesionalisme merupakan cermin dari kemampuan (competensi), yaitu 

memiliki pengetahuan (knowledge), keterampilam (skill), bisa melakukan (ability) 

ditunjang dengan pengalaman (experience) yang tidak mungkin muncul tiba-tiba tanpa 

melalui perjalanan waktu. Hasil ini sekaligus mendukung landasan teori yang 
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dikemukakan oleh Ardana,dkk. (2012) yang menyatakan bahwa profesionalisme 

adalah salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang dalam suatu organisasi.   

Selain dari beberapa faktor diatas, pendidikan terakhir juga mempengaruhi 

profesionalisme seseorang dalam bekerja. Pendidikan adalah sebuah proses 

pembelajaran bagi setiap individu untuk mencapai pengetahuan dan pemahaman yang 

lebih tinggi mengenai objek tertentu dan spesifik. Pengetahuan yang diperoleh secara 

formal berakibat pada setiap individu yaitu memiliki pola pikir, perilaku, dan akhlak 

yang sesuai dengan pendidikan yang diperolehnya. Dari data karakteristik berdasarkan 

pendidikan terakhir, didapatkan hasil dalam sampel penelitian yang berpendidikan SD 

sebanyak 1 pelatih, SMP sebanyak 0 pelatih, SMA sebanyak 21 pelatih, S1 sebanyak 

24 pelatih, S2 sebanyak 4 pelatih. Dari data tersebut, dapat disimpulkan bahwa 

pendidikan S1 yang terbanyak, kemudian yang kedua pendidikan SMA dan selanjutnya 

pendidikan S2.  

Sejalan dalam penelitian Wirawan dkk (2019) bahwa terdapat pengaruh yang 

positif tingkat pendidikan terhadap kinerja maupun profesionalisme seseorang. 

Kemudian menurut Usman (2011: 489) bahwa semakin tinggi tingkat pendidikan dan 

pengalaman kerja maka akan semakin tinggi kinerja yang ditampilkan. Selanjutnya 

menurut Helen G Hurg dalam Rosyada (2016) menjelaskan profesi adalah sebuah 

pekerjaan yang dijalankan seseorang dengan sebelumnya memperoleh pendidikan 

yang cukup, dan memenuhi seluruh kualifikasi yang dibutuhkan untuk melakukan 

pekerjaannya itu. Dari pendapat ahli diatas dapat disimpulkan bahwa, pendidikan 
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merupakan aspek terpenting bagi seseorang untuk memenuhi syarat-syarat dalam 

melakukan suatu pekerjaan. 

Dapat disimpulkan dari pendapat ahli dan hasil penelitian menunjukan bahwa 

profesionalisme berpengaruh positif dikarenakan tingkat pendidikan dalam sampel 

penelitian ini mayoritas berpendidikan S1 bahkan S2, tentunya gelar sarjana maupun 

magister para pelatih tersebut di bidang olahraga. Dengan latar belakang pendidikan 

sarjana maupun magister olahraga memberikan dampak positif terhadap 

profesionalisme seorang pelatih. Kemudian peneliti juga menganalisis bahwa sebagian 

besar yang memiliki lulusan SMA adalah dulunya atlet bulutangkis, sehingga sejalan 

apabila kemudian menjadi pelatih di cabang olahraga bulutangkis. 

4. Perbedaan efek antara motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap 

kinerja pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta.  

Berdasarkan hasil penelitian dan analisis menunjukkan bahwa terdapat efek 

yang signifikan antara motivasi, budaya kerja dan profesionalisme terhadap kinerja 

pelatih bulutangkis se-Daerah Istimewa Yogyakarta, dengan urutan yang paling 

berpengaruh adalah (1) profesionalisme, (2) budaya kerja dan (3) motivasi. Dengan 

nilai Fhitung 17.021 > Ftabel 2.81 dan nilai sig. 0.000 < 0.05. Hal ini sejalan dengan 

penelitian yang dilakukan oleh Garnasih, dkk (2021) bahwa motivasi dan budaya kerja 

berpengaruh  terhadap  kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi kerja dapat 

menentukan  tingkat kinerja. Semakin baik motivasi kerja maka  kinerja  akan  

meningkat. Motivasi kerja yang baik didukung dengan kepuasan kerja yang baik juga 

maka akan meningkatkan kinerja. Selanjutnya dalam penelitian Prabowo (2015) 
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menjelaskan bahwa profesionalisme berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Secara bersamaan apabila digabungkan, ketiga variabel yaitu motivasi, budaya 

kerja dan profesionalisme memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 

pelatih bulutangkis. Pelatih yang memiliki motivasi yang tinggi, sikap profesionalisme 

yang baik dan budaya kerja yang mendukung pada akhirnya secara tidak langsung akan 

mampu meningkatkan kinerja pelatih tersebut. 

Berdasarkan analisis peneliti, dalam melakukan penilaian terhadap kinerja 

seorang pelatih dapat ditentukan dari 3 indikator, yaitu pengetahuan, pengalaman dan 

karakter. Pengertian kinerja sendiri menurut Torang (2016) mengatakan bahwa kinerja 

adalah kuantitas dan atau kualitas hasil kerja individu atau sekelompok di dalam 

organisasi dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi yang berpedoman pada norma, 

standar operasional prosedur, kriteria dan ukuran yang telah ditetapkan atau yang 

berlaku dalam organisasi. Menurut Richard (2010) kata 'kinerja' merupakan terjemahan 

dari performance berarti prestasi kerja, pelaksanaan kerja, prestasi kerja atau 

penampilan kerja. Keberhasilan suatu organisasi sangat erat kaitannya dengan kualitas 

kinerjanya anggotanya, sehingga dituntut untuk selalu mengembangkan dan 

meningkatkan kinerjanya.  

Kemudian kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa macam faktor-faktor. 

Dijelaskan faktor-faktor yang mempengaruhi pencapaian kinerja terdapat 2 faktor, 

yaitu faktor kemampuan dan faktor motivasi (Mangkunegara, 2000). Sedangkan 

menurut Timple faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja juga terdiri dari 2 faktor, 

yaitu faktor internal dan faktor eksternal (Mangkunegara, 2005). Kinerja adalah hasil 
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atau tingkat keberhasilan seseorang selama periode tertentu didalam melaksanakan 

tugas dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar, hasil kerja, target 

atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati 

bersama hal ini sesuai pendapat Mangkuprawira (2012).  

Upaya peningkatan kinerja bisa dilakukan dengan berbagai cara. Salah satunya 

melalui peningkatan motivasi. Motivasi menurut Robbins dan Coulter   (2015:45) 

adalah  sebagai  proses  yang  ikut  menentukan intensitas,  arah  dan  ketekunan  

individu  dalam usaha   mencapai   sasaran.   Motivasi   sebagai proses  yang  bermula  

dari  kekuatan  dalam  hal fisiologi  dan  psikologis  atau  kebutuhan  yang 

mengakibatkan  perilaku  atau  dorongan  yang ditujukan   pada   sebuah   tujuan   atau   

insentif. Pengaruh  motivasi  terhadap  kinerja  pegawai menunjukkan hasil yang sejajar 

(Ismandani dkk, 2020).   

Kemudian selanjutnya upaya peningkatan kinerja seseorang dapat dilakukan 

melalui peningkatan budaya kerja. Budaya kerja merupakan  sebuah sistem nilai  

organisasi  dan  akan  mempengaruhi  cara pekerjaan  dilakukan  dan  cara  para  

pegawai berperilaku (Cushway,     Tjiptowardojo,     & Lodge,  2017). Budaya  dapat  

memiliki  pengaruh  yang bermakna  pada  sikap  dan  perilaku  anggota-anggota   

organisasi,terutama   karena   budaya melakukan  sejumlah  fungsi  dalam  organisasi 

(Ismandi, dkk, 2020). Budaya  dapat  memiliki  pengaruh  yang bermakna  pada  sikap  

dan  perilaku  anggota-anggota   organisasi, terutama karena budaya melakukan 

sejumlah fungsi dalam  organisasi, yaitu (1)   budaya mempunyai suatu peran 

menetapkan tapal batas, artinya    budaya menciptakan  perbedaan  yang  jelas  antara  



111 
 

satu organisasi  dengan  organisasi  lainnya, (2) budaya membawa suatu rasa identitas 

bagi anggota-anggota organisasi, (3)  budaya mempermudah timbulnya komitmen pada 

sesuatu yang lebih luas dari pada  kepentingan individual, (4) budaya organisasi 

meningkatkan kemantapan sistem sosial  yang membantu mempersatukan organisasi 

itu dengan memberikan standar-standar  yang tepat tentang apa yang harus dilakukan 

dan dikatakanoleh pegawai (Anggita & Kawedar, 2017).  

Profesionalisme merupakan salah satu indikator pendukung dalam 

mempengaruhi kinerja seseorang dalam bekerja. Hal ini didukung oleh pendapat 

Yulianto  dan  Khafid  (2016:24) bahwa  untuk menjadikan seseorang profesional 

haruslah mampu menguasai dan memahami pelaksanaan bidang tugas sesuai dengan 

profesinya di samping  terhadap  pemahaman  masalah  aspek kehidupan lainnya, 

seperti etika, moral dan budaya. Dalam data karakteristik penelitian, dijelaskan bahwa 

usia ≤ 19 tahun sebanyak 1 pelatih, usia 20-24 tahun sebanyak 22 pelatih, usia 25-29 

tahun sebanyak 17 pelatih, usia 30-34 tahun sebanyak 6 pelatih, usia 35-39 tahun 

sebanyak 1 orang dan usia ≥ 40 tahun sebanyak 3 pelatih. Dapat disimpulkan bahwa 

data yang didapatkan menunjukkan bahwa sampel dalam penelitian di dominasi usia 

muda atau produktif. Hal ini sejalan dengan tesis hasil penelitian Silaen (2013) bahwa 

usia berpengaruh positif terhadap kinerja. Kemudian Sari dkk (2021) menjelaskan usia 

berpengaruh terhadap kinerja. Usia muda tentunya lebih memiliki motivasi dan 

semangat untuk bekerja, sehingga berpengaruh terhadap kinerjanya saat bekerja.  
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C. Keterbatasan Penelitian 

Dalam melakukan penelitian ini, peneliti sangat menyadari bahwa masih 

memiliki banyak kekurangan terutama dalam persiapan serta pelaksanaannya. Peneliti 

dalam melakukan penelitian ini sudah berusaha dengan maksimal dan sebaik mungkin, 

namun tidak terlepas dari keterbatasan dan kekurangan yang ada. Keterbatasan selama 

melakukan penelitian yaitu: 

1. Pada proses pengambilan data penelitian yaitu saat melakukan penyebaran 

kuesioner/angket melalui google form kepada responden, tidak dapat dipantau 

secara langsung dan cermat apakah jawaban yang diberikan oleh responden 

benar-benar sesuai dengan pendapatnya sendiri atau tidak. 

2. Pengumpulan data dalam penelitian ini hanya didasarkan pada hasil 

kuesioner/angket yang dikirim melalui google form, sehingga dimungkinkan 

adanya unsur kurang pahamnya responden dalam menjawab setiap pernyataan.  

3. Peneliti sulit dalam mengawasi apakah responden benar-benar menjawab setiap 

pernyataan dengan jujur atau tidak. 
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil dari analisis data, hasil deskripsi, pengujian hasil penelitian, 

dan pembahasan, dapat diambil kesimpulan bahwa: 

1. Berdasarkan hasil analisis, semakin tinggi motivasi, maka semakin bagus kinerja 

pelatih bulutangkis. Dengan nilai R sebesar 0.567, maka diartikan efek motivasi 

terhadap kinerja pelatih berpengaruh positif.  

2. Berdasarkan hasil analisis, semakin tinggi budaya kerja maka semakin bagus 

kinerja pelatih bulutangkis, dengan nilai R sebesar 0.619 efek budaya kerja 

terhadap kinerja pelatih berpengaruh positif. 

3. Berdasarkan hasil analisis, semakin tinggi profesionalisme maka semakin bagus 

kinerja pelatih bulutangkis, dengan nilai R sebesar 0.687, maka diartikan efek 

profesionalisme terhadap kinerja pelatih berpengaruh positif. 

4. Berdasarkan hasil analisis, perbedaan antara efek motivasi, budaya kerja dan 

profesionalisme dengan urutan yang paling berpengaruh yaitu: (1) 

profesionalisme, (2) budaya kerja dan (3) motivasi. Dengan nilai Fhitung 17.021 > 

Ftabel 2.81, disimpulkan bahwa secara bersama-sama efek motivasi, budaya kerja 

dan profesionalisme terhadap kinerja pelatih berpengaruh positif. 

B. Implikasi Penelitian 

Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan dan telah disimpulkan 

menunjukkan bukti ilmiah bahwa terdapat pengaruh motivasi, budaya kerja dan 
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profesionalisme terhadap kinerja pelatih bulutangkis yang berimplikasi sebagai 

berikut: 

1. Motivasi, budaya kerja dan profesionalisme merupakan faktor yang menjadi 

dorongan yang kuat untuk mendorong seorang pelatih dalam menghasilkan atlet 

berprestasi. Tanpa adanya motivasi, budaya kerja dan profesionalisme pelatih 

yang bagus, seorang atlet tidak akan mampu berprestasi. Pelatih yang memiliki 

pengetahuan keilmuwan olahraga dan pengalaman yang terus berusaha 

ditingkatkan dan diperhatikan maka akan memberikan dampak yang positif yaitu 

meningkatkatnya kinerja pelatih itu sendiri dalam proses latihan. 

2. Bagi organisasi atau klub, hendaknya untuk dapat menciptakan budaya kerja yang 

mendukung dengan melakukan peningkatan dan pengawasan terhadap sikap dan 

perilaku pelatih ketika melaksanakan proses kegiatan latihan. 

3. Bagi para pelatih, hendaknya dapat meningkatkan kinerjanya dengan 

memaksimalkan kualitas latihan dalam perencanaan, pelaksanaan, dan evaluasi 

serta terus berusaha meningkatkan kualitasnya sebagai pelatih dengan melakukan 

pelatihan kepelatihan bulutangkis guna memperoleh lisensi kepelatihan 

bulutangkis.  

C. Saran 

Berdasarkan kesimpulan penelitian di atas, beberapa saran yang dapat 

disampaikan yaitu: 

1. PBSI DIY sebagai wadah organisasi dalam olahraga bulutangkis diharapkan untuk 

rutin melakukan pertemuan dengan pelatih-pelatih sebagai bentuk monitoring 
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kepada pelatih bulutangkis di Daerah Istimewa Yogyakarta guna menjaga kinerja 

serta kualitas pelatih. 

2. Dalam penelitian ini, kecenderungan kinerja pelatih yang baik perlu dipertahankan 

dan terus ditingkatkan. Hal ini penting untuk tetap menjaga kualitas atlet-atlet 

bulutangkis dengan harapan dapat melahirkan atlet Nasional hingga Internasional 

yang berasal dari Daerah Istimewa Yogyakarta. Dan harapannya pelatih pelatih 

berusia muda terus mendapatkan pendampingan dan arahan yang baik dan benar 

dari berbagai pihak terkait. 

3. Motivasi, budaya kerja dan profesionalisme tentunya memberikan kontribusi yang 

berarti pada kinerja pelatih bulutangkis. Maka dari itu, untuk mencapai kinerja 

pelatih bulutangkis yang lebih baik untuk terus memperbaiki faktor motivasi, 

budaya kerja dan profesionalisme. 

4. Bagi peneliti selanjutnya agar dapat mengembangkan variabel lainnya yang terkait 

dengan kinerja pelatih bulutangkis dan lebih melakukan pengawasan pada saat 

pengambilan data agar hasilnya lebih objektif. 
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Lampiran 2. Surat Permohonan Validasi Instrumen 
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Lampiran 3. Data Hasil Angket Uji Coba 

Variabel Motivasi 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

1 A 3 3 2 4 4 3 2 4 3 4 4 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 4 4

2 B 3 4 4 4 4 3 3 2 3 2 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3

3 C 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 D 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4

5 E 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3

6 F 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4

7 G 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4

8 H 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 I 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

10 J 2 3 3 4 3 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 2 3 2 3 3 3

11 K 3 3 3 3 3 4 4 2 3 2 2 3 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3

12 L 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3

13 M 2 3 3 3 3 3 2 3 4 3 3 4 4 4 2 3 3 3 3 3 3 3 4

14 N 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

15 O 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4

16 P 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4

17 Q 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3

No Responden
Butir Pernyataan 
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No s1 s2 s3 s4 s5 s6 s7 s8 s9 s10 s11 s12 s13 s14 s15 s16 s17  Ss n(c-1) V Ket

butir1 2 2 3 3 2 2 3 2 3 1 2 2 1 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir2 2 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 3 42 51 0.824 Valid

butir3 1 3 2 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 39 51 0.765 Valid

butir4 3 3 2 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 3 3 2 2 43 51 0.843 Valid

butir5 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 3 2 44 51 0.863 Valid

butir6 2 2 2 3 2 2 3 2 3 1 3 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir7 1 2 2 3 2 2 3 2 3 1 3 3 1 2 3 2 3 38 51 0.745 Valid

butir8 3 1 2 3 2 2 3 2 3 1 1 2 2 2 3 2 2 36 51 0.706 Valid

butir9 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 2 3 43 51 0.843 Valid

butir10 3 1 2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 2 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir11 3 3 2 2 2 2 2 2 3 2 1 2 2 3 3 2 2 38 51 0.745 Valid

butir12 2 3 2 3 2 2 3 2 3 1 2 2 3 3 3 3 2 41 51 0.804 Valid

butir13 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 3 3 3 3 3 2 43 51 0.843 Valid

butir14 1 3 1 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 36 51 0.706 Valid

butir15 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 1 2 2 2 3 35 51 0.686 Valid

butir16 2 3 2 2 1 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 2 3 36 51 0.706 Valid

butir17 1 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 35 51 0.686 Valid

butir18 2 2 2 3 2 3 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 3 35 51 0.686 Valid

butir19 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir20 2 2 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 37 51 0.725 Valid

butir21 2 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir22 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir23 3 2 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 2 42 51 0.824 Valid

V 49 55 47 66 45 58 64 46 58 39 42 50 48 61 63 50 61 902 1173 0.769 Valid
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Variabel Budaya Kerja 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

1 A 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4

2 B 3 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 3 2 3 4 4 3 4 4 4 4

3 C 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 D 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

5 E 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

6 F 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

7 G 4 4 3 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4

8 H 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 I 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

10 J 3 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 2 3

11 K 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

12 L 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3

13 M 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4

14 N 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4

15 O 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

16 P 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4

17 Q 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4

No Responden
Butir Pernyataan 
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No s1 s2 s3 s4 s5 s6 s7 s8 s9 s10 s11 s12 s13 s14 s15 s16 s17  Ss n(c-1) V Ket

butir1 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 41 51 0.804 Valid

butir2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 39 51 0.765 Valid

butir3 2 3 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 3 36 51 0.706 Valid

butir4 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir5 3 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 44 51 0.863 Valid

butir6 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir7 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 3 2 3 3 3 2 3 43 51 0.843 Valid

butir8 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 39 51 0.765 Valid

butir9 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir10 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 41 51 0.804 Valid

butir11 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 40 51 0.784 Valid

butir12 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 40 51 0.784 Valid

butir13 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 38 51 0.745 Valid

butir14 2 3 2 2 2 2 3 2 2 2 1 2 2 3 2 2 3 37 51 0.725 Valid

butir15 3 1 2 3 2 2 3 2 2 3 1 2 2 3 3 2 2 38 51 0.745 Valid

butir16 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 37 51 0.725 Valid

butir17 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 3 2 2 39 51 0.765 Valid

butir18 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 37 51 0.725 Valid

butir19 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir20 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 2 40 51 0.784 Valid

butir21 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir22 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir23 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir24 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir25 3 3 2 3 2 2 3 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 41 51 0.804 Valid

butir26 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 43 51 0.843 Valid

V 62 64 52 74 52 52 70 52 52 57 51 54 64 74 75 59 71 1035 1326 0.781 Valid
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Variabel Profesionalisme 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

1 A 2 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 4 3 2 4 4 3 3 3 4 4 3 3 3

2 B 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3

3 C 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 D 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4

5 E 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

6 F 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

7 G 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3

8 H 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 I 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3

10 J 3 3 3 2 3 3 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 2

11 K 3 3 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3

12 L 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3

13 M 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

14 N 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4

15 O 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

16 P 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3

17 Q 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4

No Responden
Butir Pernyataan 
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No s1 s2 s3 s4 s5 s6 s7 s8 s9 s10 s11 s12 s13 s14 s15 s16 s17  Ss n(c-1) V Ket

butir1 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 37 51 0.725 Valid

butir2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 37 51 0.725 Valid

butir3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 3 2 2 36 51 0.706 Valid

butir4 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 3 3 2 3 36 51 0.706 Valid

butir5 2 2 2 3 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 3 2 3 38 51 0.745 Valid

butir6 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 3 2 3 38 51 0.745 Valid

butir7 3 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir8 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 36 51 0.706 Valid

butir9 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 2 36 51 0.706 Valid

butir10 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 1 2 2 3 3 2 3 37 51 0.725 Valid

butir11 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir12 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 41 51 0.804 Valid

butir13 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir14 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 35 51 0.686 Valid

butir15 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir16 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 37 51 0.725 Valid

butir17 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir18 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir19 2 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 39 51 0.765 Valid

butir20 3 3 2 3 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir21 3 2 2 2 2 2 2 2 1 3 1 2 2 3 3 2 3 37 51 0.725 Valid

butir22 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 38 51 0.745 Valid

butir23 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 38 51 0.745 Valid

butir24 2 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 2 2 3 3 2 3 37 51 0.725 Valid

V 53 53 48 68 48 48 56 48 44 51 44 50 48 65 72 49 66 911 1224 0.744 Valid
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Variabel Kinerja Pelatih 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

1 A 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 4 3 4 4 3

2 B 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4

3 C 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

4 D 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4

5 E 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

6 F 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3

7 G 4 1 2 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 3 2 3 3 3 4 4 4 3 4

8 H 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

9 I 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3

10 J 4 3 4 3 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 3 2 3 2 3 3 3 2 3 3

11 K 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3

12 L 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3

13 M 3 2 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4

14 N 4 4 3 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 4 3 3 4 4 4

15 O 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4

16 P 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4

17 Q 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4

No Responden
Butir Pernyataan 
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No s1 s2 s3 s4 s5 s6 s7 s8 s9 s10 s11 s12 s13 s14 s15 s16 s17  Ss n(c-1) V Ket

butir1 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 3 42 51 0.824 Valid

butir2 3 2 2 3 2 2 0 2 2 2 2 2 1 3 3 3 3 37 51 0.725 Valid

butir3 3 3 1 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 36 51 0.706 Valid

butir4 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 39 51 0.765 Valid

butir5 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 41 51 0.804 Valid

butir6 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 3 3 43 51 0.843 Valid

butir7 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 42 51 0.824 Valid

butir8 2 3 2 3 2 2 3 2 1 2 1 2 3 2 3 2 2 37 51 0.725 Valid

butir9 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir10 2 3 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 2 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir11 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 38 51 0.745 Valid

butir12 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 37 51 0.725 Valid

butir13 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir14 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 2 3 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir15 2 3 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 39 51 0.765 Valid

butir16 2 3 2 2 2 2 1 2 2 1 2 2 2 3 3 2 2 35 51 0.686 Valid

butir17 2 1 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 36 51 0.706 Valid

butir18 2 2 2 3 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 3 2 3 35 51 0.686 Valid

butir19 1 3 2 3 2 2 2 2 1 2 2 3 2 3 3 3 3 39 51 0.765 Valid

butir20 3 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 39 51 0.765 Valid

butir21 2 3 2 3 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 40 51 0.784 Valid

butir22 3 3 2 3 2 3 3 2 2 1 2 2 3 3 3 3 2 42 51 0.824 Valid

butir23 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 42 51 0.824 Valid

butir24 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 3 3 3 3 3 42 51 0.824 Valid

V 55 63 47 70 48 51 54 48 45 52 47 50 54 64 71 56 65 940 1224 0.768 Valid
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Lampiran 4. Data Sampel Penelitian 
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Lampiran  5. Data Keseluruhan Penelitian 

Motivasi 
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23

1 Methodius Ferdyan Thino C 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 3 4 82

2 Sarah Fatmawati 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 2 4 4 3 3 4 4 4 4 83

3 Jibran Tauf Fillah 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 2 4 3 3 3 3 3 3 4 77

4 Surya Bima putra 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 90

5 Akwila Febri Pradana, S.Pd 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 89

6 Raden Wisnu Wardhana 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 89

7 Cut Tria Saputri 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 87

8 Satriawan Wijanarka 3 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 78

9 Mikael Dwi Putra 3 3 3 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 84

10 Ratna Dyah Safitri 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 4 82

11 Eka Setiya 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 90

12 Sutrisno 3 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 79

13 Akhmad Tri Atmaja 3 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 85

14 Rohadi Tri Mulyanto 2 3 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 82

15 Hengky Nur Oktavian 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 4 4 4 3 4 4 88

16 Rezha Arzhan Hidayat 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 91

17 Luthfiana Pratiwi 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 86

18 Ahmad Wacana 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 86

19 Yuddi Saputra 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 4 4 4 3 3 3 4 4 85

20 Aldo Arta N 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 84

21 Sriyono 3 3 2 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 3 3 4 3 4 4 79

22 Hendra Hernawan 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 84

23 Anita Nur Aprilia 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90

24 Adhyasta Prayoga Atmaja 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 89

25 Amanda Prawesti 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 3 3 4 4 4 4 4 82

26 Daffa Zain 3 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 3 2 3 4 4 3 3 4 4 4 79

27 Ronan Rizky Pratama 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 87

28 Sugeng Raharjo 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 84

29 Ilham Majid 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 87

30 Angga Rizki 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 3 3 2 3 4 4 4 4 4 3 4 81

31 Mahasin Sri Laksono 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 78

32 Risaf Tri Anggoro 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 4 3 86

33 Reza Subakti Aji 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 3 4 84

34 Ramadhan Sidik 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 84

35 Engelbertus Yanur Eko B 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 86

36 Uttoro 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 86

37 Bayu Puja Tirtayasa 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 84

38 Wisnu Agung Susilo 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 4 3 3 82

39 Afrizal Noor Huda 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 87

40 Intan Puspitasari 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 4 4 82

41 Ferdiansyah 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 90

42 Rahmad Eko Saputra 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 83

43 Tri Sayekti N 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 2 3 2 3 4 4 3 3 3 79

44 Riesti Cahyaningrum 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 84

45 Angger Tri Prakoso 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 3 4 2 3 4 3 4 4 4 4 4 80

46 Fransisca Sania Agusta 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 84

47 Rizky Febriansyah 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 3 85

48 Viorel Joan fernando 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3 4 4 83

49 Nindra M 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 91

50 Irfan Agus Kurniawan 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 2 1 4 4 4 4 4 4 85

S
Butir Pernyataan

RespondenNo
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Budaya Kerja

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26

1 Methodius Ferdyan Thino C 4 3 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 89

2 Sarah Fatmawati 4 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 90

3 Jibran Tauf Fillah 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 83

4 Surya Bima putra 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 3 95

5 Akwila Febri Pradana, S.Pd 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 91

6 Raden Wisnu Wardhana 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 90

7 Cut Tria Saputri 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 88

8 Satriawan Wijanarka 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 83

9 Mikael Dwi Putra 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 95

10 Ratna Dyah Safitri 3 3 4 4 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 89

11 Eka Setiya 4 4 4 3 4 4 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 4 4 91

12 Sutrisno 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 82

13 Akhmad Tri Atmaja 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 99

14 Rohadi Tri Mulyanto 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 90

15 Hengky Nur Oktavian 4 4 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97

16 Rezha Arzhan Hidayat 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 3 3 95

17 Luthfiana Pratiwi 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 90

18 Ahmad Wacana 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 3 4 100

19 Yuddi Saputra 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 87

20 Aldo Arta N 4 4 2 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 4 3 4 4 4 4 92

21 Sriyono 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 88

22 Hendra Hernawan 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 3 4 2 3 3 2 3 4 4 3 4 4 3 4 90

23 Anita Nur Aprilia 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 3 93

24 Adhyasta Prayoga Atmaja 4 4 2 4 4 4 4 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 88

25 Amanda Prawesti 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 3 83

26 Daffa Zain 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 87

27 Ronan Rizky Pratama 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 101

28 Sugeng Raharjo 3 3 4 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 4 84

29 Ilham Majid 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 89

30 Angga Rizki 3 4 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 83

31 Mahasin Sri Laksono 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 82

32 Risaf Tri Anggoro 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 89

33 Reza Subakti Aji 4 4 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 90

34 Ramadhan Sidik 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 100

35 Engelbertus Yanur Eko B 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 96

36 Uttoro 3 3 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 85

37 Bayu Puja Tirtayasa 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97

38 Wisnu Agung Susilo 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 3 4 95

39 Afrizal Noor Huda 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 3 4 3 4 3 4 3 3 3 3 4 4 4 92

40 Intan Puspitasari 3 4 3 4 3 3 4 3 4 3 4 4 3 2 4 2 4 3 3 3 3 3 4 4 3 4 87

41 Ferdiansyah 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 91

42 Rahmad Eko Saputra 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 88

43 Tri Sayekti N 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 80

44 Riesti Cahyaningrum 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 89

45 Angger Tri Prakoso 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 88

46 Fransisca Sania Agusta 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 92

47 Rizky Febriansyah 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 88

48 Viorel Joan fernando 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 89

49 Nindra M 4 4 4 3 4 3 4 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 94

50 Irfan Agus Kurniawan 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 4 88

SNo Responden
Butir Pernyataan
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Profesionalisme 

 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

1 Methodius Ferdyan Thino C 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 91

2 Sarah Fatmawati 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 91

3 Jibran Tauf Fillah 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 3 3 3 3 4 3 85

4 Surya Bima putra 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 93

5 Akwila Febri Pradana, S.Pd 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 3 90

6 Raden Wisnu Wardhana 3 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

7 Cut Tria Saputri 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 88

8 Satriawan Wijanarka 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 69

9 Mikael Dwi Putra 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95

10 Ratna Dyah Safitri 4 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 89

11 Eka Setiya 4 4 4 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

12 Sutrisno 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 3 4 4 4 3 4 85

13 Akhmad Tri Atmaja 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

14 Rohadi Tri Mulyanto 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 93

15 Hengky Nur Oktavian 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

16 Rezha Arzhan Hidayat 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

17 Luthfiana Pratiwi 3 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90

18 Ahmad Wacana 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

19 Yuddi Saputra 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 92

20 Aldo Arta N 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 90

21 Sriyono 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

22 Hendra Hernawan 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 90

23 Anita Nur Aprilia 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

24 Adhyasta Prayoga Atmaja 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 88

25 Amanda Prawesti 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 86

26 Daffa Zain 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 87

27 Ronan Rizky Pratama 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

28 Sugeng Raharjo 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 86

29 Ilham Majid 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 2 2 4 3 4 87

30 Angga Rizki 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 2 88

31 Mahasin Sri Laksono 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 2 3 3 3 89

32 Risaf Tri Anggoro 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 95

33 Reza Subakti Aji 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 90

34 Ramadhan Sidik 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

35 Engelbertus Yanur Eko B 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

36 Uttoro 3 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 85

37 Bayu Puja Tirtayasa 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

38 Wisnu Agung Susilo 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95

39 Afrizal Noor Huda 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

40 Intan Puspitasari 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 88

41 Ferdiansyah 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 92

42 Rahmad Eko Saputra 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 94

43 Tri Sayekti N 3 4 4 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 82

44 Riesti Cahyaningrum 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 90

45 Angger Tri Prakoso 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

46 Fransisca Sania Agusta 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

47 Rizky Febriansyah 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 89

48 Viorel Joan fernando 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 92

49 Nindra M 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

50 Irfan Agus Kurniawan 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

SNo Responden
Butir Pernyataan
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Kinerja Pelatih 

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24

1 Methodius Ferdyan Thino C 4 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

2 Sarah Fatmawati 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

3 Jibran Tauf Fillah 3 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 88

4 Surya Bima putra 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 89

5 Akwila Febri Pradana, S.Pd 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

6 Raden Wisnu Wardhana 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

7 Cut Tria Saputri 4 2 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 92

8 Satriawan Wijanarka 3 4 4 3 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 86

9 Mikael Dwi Putra 3 4 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 91

10 Ratna Dyah Safitri 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 4 4 4 4 3 4 4 90

11 Eka Setiya 4 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

12 Sutrisno 3 3 3 4 3 4 3 4 3 3 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 85

13 Akhmad Tri Atmaja 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95

14 Rohadi Tri Mulyanto 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

15 Hengky Nur Oktavian 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

16 Rezha Arzhan Hidayat 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95

17 Luthfiana Pratiwi 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 88

18 Ahmad Wacana 4 1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 93

19 Yuddi Saputra 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 93

20 Aldo Arta N 4 2 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 89

21 Sriyono 3 2 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 91

22 Hendra Hernawan 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 2 4 4 4 4 4 4 4 89

23 Anita Nur Aprilia 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

24 Adhyasta Prayoga Atmaja 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 92

25 Amanda Prawesti 3 2 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 88

26 Daffa Zain 3 2 3 4 4 4 3 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 85

27 Ronan Rizky Pratama 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

28 Sugeng Raharjo 3 2 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 87

29 Ilham Majid 3 2 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 86

30 Angga Rizki 4 2 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 90

31 Mahasin Sri Laksono 3 2 3 3 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 89

32 Risaf Tri Anggoro 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 92

33 Reza Subakti Aji 3 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 91

34 Ramadhan Sidik 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96

35 Engelbertus Yanur Eko B 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95

36 Uttoro 4 4 3 3 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 89

37 Bayu Puja Tirtayasa 4 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 3 4 4 87

38 Wisnu Agung Susilo 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 89

39 Afrizal Noor Huda 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 4 4 85

40 Intan Puspitasari 4 2 3 4 4 4 4 4 4 4 2 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 88

41 Ferdiansyah 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

42 Rahmad Eko Saputra 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 95

43 Tri Sayekti N 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 79

44 Riesti Cahyaningrum 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 3 4 3 3 4 4 4 3 4 3 86

45 Angger Tri Prakoso 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 87

46 Fransisca Sania Agusta 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

47 Rizky Febriansyah 3 2 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 89

48 Viorel Joan fernando 3 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 87

49 Nindra M 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 94

50 Irfan Agus Kurniawan 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 88

SNo Responden
Butir Pernyataan
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Lampiran 6. Hasil Reliabilitas Uji Coba Angket 

Variabel Motivasi 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 17 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.929 .932 23 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

butir1 72.76 60.566 .704 .923 

butir2 72.59 61.132 .890 .921 

butir3 72.76 62.941 .565 .926 

butir4 72.53 64.390 .473 .927 

butir5 72.47 63.765 .560 .926 

butir6 72.71 61.721 .679 .924 

butir7 72.82 62.154 .492 .928 

butir8 72.94 61.809 .572 .926 

butir9 72.53 62.390 .726 .924 

butir10 72.76 62.316 .533 .927 
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butir11 72.82 64.904 .368 .929 

butir12 72.65 62.118 .622 .925 

butir13 72.53 64.140 .504 .927 

butir14 72.94 65.684 .258 .931 

butir15 73.00 64.000 .478 .927 

butir16 72.94 63.934 .444 .928 

butir17 73.00 63.750 .507 .927 

butir18 73.00 62.500 .654 .924 

butir19 72.71 62.346 .768 .923 

butir20 72.88 61.860 .772 .923 

butir21 72.71 61.971 .818 .922 

butir22 72.65 62.493 .724 .924 

butir23 72.59 64.507 .458 .928 

 

Variabel Budaya Kerja 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 17 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.956 .957 26 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

butir1 83.47 76.140 .603 .955 
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butir2 83.59 78.007 .423 .956 

butir3 83.76 80.316 .136 .959 

butir4 83.47 74.015 .855 .952 

butir5 83.29 74.346 .815 .953 

butir6 83.59 75.257 .768 .953 

butir7 83.35 74.868 .742 .953 

butir8 83.59 75.382 .752 .953 

butir9 83.47 74.640 .780 .953 

butir10 83.47 75.390 .691 .954 

butir11 83.53 74.765 .790 .953 

butir12 83.53 75.515 .698 .954 

butir13 83.65 78.743 .361 .957 

butir14 83.71 76.346 .553 .955 

butir15 83.65 75.493 .503 .957 

butir16 83.71 76.846 .687 .954 

butir17 83.59 76.632 .594 .955 

butir18 83.71 76.096 .581 .955 

butir19 83.47 75.640 .662 .954 

butir20 83.53 77.140 .503 .956 

butir21 83.47 75.265 .706 .954 

butir22 83.59 74.507 .864 .952 

butir23 83.53 74.140 .867 .952 

butir24 83.53 74.140 .867 .952 

butir25 83.47 74.765 .616 .955 

butir26 83.35 73.868 .860 .952 

 

Variabel Profesionalisme 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 17 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 17 100.0 
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a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.964 .964 24 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

butir1 74.41 69.257 .750 .962 

butir2 74.41 70.632 .809 .962 

butir3 74.47 71.140 .581 .964 

butir4 74.47 67.890 .797 .962 

butir5 74.35 67.868 .858 .961 

butir6 74.35 72.618 .446 .965 

butir7 74.18 69.779 .719 .962 

butir8 74.47 72.140 .688 .963 

butir9 74.47 69.640 .773 .962 

butir10 74.41 68.132 .885 .961 

butir11 74.18 69.404 .766 .962 

butir12 74.18 69.154 .797 .962 

butir13 74.29 70.721 .657 .963 

butir14 74.53 72.515 .470 .964 

butir15 74.24 69.066 .833 .961 

butir16 74.41 72.507 .519 .964 

butir17 74.29 69.721 .789 .962 

butir18 74.29 68.971 .890 .961 

butir19 74.29 71.096 .608 .963 

butir20 74.29 68.346 .766 .962 

butir21 74.41 69.257 .611 .964 
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butir22 74.35 72.618 .446 .965 

butir23 74.35 69.243 .921 .961 

butir24 74.41 69.007 .779 .962 

 

Variabel Kinerja Pelatih 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 17 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 17 100.0 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha 

Cronbach's 

Alpha Based on 

Standardized 

Items N of Items 

.939 .945 24 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

butir1 75.82 64.279 .537 .937 

butir2 76.12 62.985 .415 .942 

butir3 76.18 66.404 .225 .942 

butir4 76.00 63.375 .719 .935 

butir5 75.88 62.235 .809 .934 

butir6 75.76 62.816 .722 .935 

butir7 75.82 62.904 .711 .935 

butir8 76.12 62.610 .592 .937 

butir9 75.94 62.184 .842 .933 

butir10 75.94 63.809 .625 .936 

butir11 76.06 64.184 .656 .936 
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butir12 76.12 64.235 .727 .935 

butir13 76.00 63.500 .701 .935 

butir14 75.94 63.684 .642 .936 

butir15 76.00 63.750 .667 .936 

butir16 76.24 64.691 .444 .939 

butir17 76.18 65.279 .441 .939 

butir18 76.24 62.566 .693 .935 

butir19 76.00 61.625 .638 .936 

butir20 76.00 64.625 .546 .937 

butir21 75.94 63.934 .609 .936 

butir22 75.82 63.904 .469 .939 

butir23 75.82 62.279 .791 .934 

butir24 75.82 62.404 .775 .934 

 

Lampiran 7. Hasil Analisi Data Penelitian 

 

Statistics 

 motivasi budaya_kerja profesionalisme kinerja_pelatih 

N Valid 50 50 50 50 

Missing 0 0 0 0 

Mean 84.42 90.08 91.34 90.44 

Median 84.00 89.50 92.00 90.50 

Mode 84 88 92 89 

Std. Deviation 3.892 5.001 3.723 3.699 

Minimum 77 80 82 79 

Maximum 92 101 98 96 

Sum 4221 4504 4567 4522 

 

 

motivasi 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 77 1 2.0 2.0 2.0 

78 2 4.0 4.0 6.0 
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79 4 8.0 8.0 14.0 

80 2 4.0 4.0 18.0 

81 2 4.0 4.0 22.0 

82 6 12.0 12.0 34.0 

83 3 6.0 6.0 40.0 

84 7 14.0 14.0 54.0 

85 4 8.0 8.0 62.0 

86 4 8.0 8.0 70.0 

87 4 8.0 8.0 78.0 

88 1 2.0 2.0 80.0 

89 3 6.0 6.0 86.0 

90 4 8.0 8.0 94.0 

91 2 4.0 4.0 98.0 

92 1 2.0 2.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

 

budaya_kerja 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 80 1 2.0 2.0 2.0 

82 2 4.0 4.0 6.0 

83 4 8.0 8.0 14.0 

84 1 2.0 2.0 16.0 

85 1 2.0 2.0 18.0 

87 3 6.0 6.0 24.0 

88 7 14.0 14.0 38.0 

89 6 12.0 12.0 50.0 

90 5 10.0 10.0 60.0 

91 3 6.0 6.0 66.0 

92 4 8.0 8.0 74.0 

93 1 2.0 2.0 76.0 

94 1 2.0 2.0 78.0 

95 4 8.0 8.0 86.0 
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96 1 2.0 2.0 88.0 

97 2 4.0 4.0 92.0 

99 1 2.0 2.0 94.0 

100 2 4.0 4.0 98.0 

101 1 2.0 2.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

 

profesionalisme 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 82 1 2.0 2.0 2.0 

85 3 6.0 6.0 8.0 

86 2 4.0 4.0 12.0 

87 2 4.0 4.0 16.0 

88 4 8.0 8.0 24.0 

89 3 6.0 6.0 30.0 

90 6 12.0 12.0 42.0 

91 2 4.0 4.0 46.0 

92 7 14.0 14.0 60.0 

93 5 10.0 10.0 70.0 

94 2 4.0 4.0 74.0 

95 5 10.0 10.0 84.0 

96 6 12.0 12.0 96.0 

97 1 2.0 2.0 98.0 

98 1 2.0 2.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

 

kinerja_pelatih 

 Frequency Percent Valid Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 79 1 2.0 2.0 2.0 

85 3 6.0 6.0 8.0 

86 3 6.0 6.0 14.0 
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87 4 8.0 8.0 22.0 

88 5 10.0 10.0 32.0 

89 7 14.0 14.0 46.0 

90 2 4.0 4.0 50.0 

91 3 6.0 6.0 56.0 

92 4 8.0 8.0 64.0 

93 4 8.0 8.0 72.0 

94 6 12.0 12.0 84.0 

95 6 12.0 12.0 96.0 

96 2 4.0 4.0 100.0 

Total 50 100.0 100.0  

 

Lampiran 8. Data Perhitungaan Norma Penilaian 

 

 

Motivasi 

Skor maks ideal = 23 x 4 = 92 

Skor min ideal  = 23 x 1 = 23 

Mi   = ½ (92 + 23) = 58 

Sbi   = 1/6 (92 – 23) = 12 

Sangat Baik  = Mi + 1,8 Sbi < X 

   = 58 + (1,8 x 12) < X 

   = 80 < X 
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Baik   = Mi + 0,6 Sbi < X ≤ Mi +1,8 Sbi 

   = 58 + (0,6 x 12) < X ≤ 58 + (1,8 x 12) 

   = 65 < X ≤ 80 

Cukup   = Mi – 0,6 Sbi < X ≤ Mi + 0,6 Sbi 

   = 58 – (0,6 x 12) < X ≤ 58 + (0,6 x 12) 

   = 51 < X ≤ 65 

Kurang  = Mi – 1,8 Sbi < X ≤ Mi – 0,6 Sbi 

   = 58 = (1,8 Sbi x 12) < X ≤ 58 – (0,6 x 12)  

   = 36 < X ≤ 51 

Sangat Kurang  = X ≤ Mi – 1,8 Sbi 

   = X ≤ 58 – (1,8 x 12) 

   = X ≤ 36 

Budaya Kerja 

Skor maks ideal = 26 x 4 = 104 

Skor min ideal  = 26 x 1 = 26 

Mi   = ½ (104 + 26) = 65 

Sbi   = 1/6 (104 – 26) = 13 

Sangat Baik  = Mi + 1,8 Sbi < X 

   = 65 + (1,8 x 13) < X 

   = 88 < X 

Baik   = Mi + 0,6 Sbi < X ≤ Mi + 1,8 Sbi 

   = 65 + (0,6 x 13) < X ≤ 65 + (1,8 x 13) 

   = 73 < X ≤ 88  

Cukup   = Mi – 0,6 Sbi < X ≤ Mi + 0,6 Sbi 

   = 65 – (0,6 x 13) < X ≤ 65 + (0,6 x 13) 

   = 57 < X ≤ 73 

Kurang  = Mi – 1,8 Sbi < X ≤ Mi – 0,6 Sbi 
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   = 65 – (1,8 x 13) < X ≤ 65 – (0,6 x 13) 

   = 42 < X ≤ 57 

Sangat Kurang  = X ≤ Mi – 1,8 Sbi 

   = X ≤ 65 – (1,8 x 13) 

   = X ≤ 42 

 

Profesionalisme 

Skor maks ideal = 24 x 4 = 96 

Skor min ideal  = 24 x 1 = 24 

Mi   = ½ (96 + 24) = 60 

Sbi   = 1/6 (96 – 24) = 12 

Sangat Baik  = Mi + 1,8 Sbi < X 

   = 60 + (1,8 x 12) < X 

   = 82 < X 

Baik   = Mi + 0,6 Sbi < X ≤ Mi + 1,8 Sbi 

   = 60 + (0,6 x 12) < X ≤ 60 + (1,8 x 12) 

   = 67 < X ≤ 82 

Cukup   = Mi – 0,6 Sbi < X ≤ Mi + 0,6 Sbi 

   = 60 – (0,6 x 12) < X ≤ 60 + (0,6 x 12) 

   = 53 < X ≤ 67 

Kurang  = Mi – 1,8 Sbi < X ≤ Mi – 0,6 Sbi 

   = 60 – (1,8 x 12) < X ≤ 60 – (0,6 x 12) 

   = 38 < X ≤ 53 

Sangat Kurang  = X ≤ Mi – 1,8 Sbi 

   = X ≤ 60 – (1,8 x 12) 

   = X ≤ 38 
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Kinerja Pelatih 

Skor maks ideal = 24 x 4 = 96 

Skor min ideal  = 24 x 1 = 24 

Mi   = ½ (96 + 24) = 60 

Sbi   = 1/6 (96 – 24) = 12 

Sangat Baik  = Mi + 1,8 Sbi < X 

   = 60 + (1,8 x 12) < X 

   = 82 < X 

Baik   = Mi + 0,6 Sbi < X ≤ Mi + 1,8 Sbi 

   = 60 + (0,6 x 12) < X ≤ 60 + (1,8 x 12) 

   = 67 < X ≤ 82 

Cukup   = Mi – 0,6 Sbi < X ≤ Mi + 0,6 Sbi 

   = 60 – (0,6 x 12) < X ≤ 60 + (0,6 x 12) 

   = 53 < X ≤ 67 

Kurang  = Mi – 1,8 Sbi < X ≤ Mi – 0,6 Sbi 

   = 60 – (1,8 x 12) < X ≤ 60 – (0,6 x 12) 

   = 38 < X ≤ 53 

Sangat Kurang  = X ≤ Mi – 1,8 Sbi 

   = X ≤ 60 – (1,8 x 12) 

   = X ≤ 38 
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Lampiran 9. Hasil Analisis SEM 

 

Correlations 

 kinerja_pelatih motivasi budaya_kerja profesionalisme 

Pearson Correlation kinerja_pelatih 1.000 .567 .619 .687 

motivasi .567 1.000 .628 .541 

budaya_kerja .619 .628 1.000 .844 

profesionalisme .687 .541 .844 1.000 

Sig. (1-tailed) kinerja_pelatih . .000 .000 .000 

motivasi .000 . .000 .000 

budaya_kerja .000 .000 . .000 

profesionalisme .000 .000 .000 . 

N kinerja_pelatih 50 50 50 50 

motivasi 50 50 50 50 

budaya_kerja 50 50 50 50 

profesionalisme 50 50 50 50 
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Lampiran 10. Google Form Penelitian 
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