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ABSTRAK 

 

 

Fitriani H. 2020.Pengaruh Kompetensi, Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan Budaya 

Organisasi  terhadap  Kinerja  Guru  di  SMK  Negeri  Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar, dibimbing oleh Dr. Muhammad Idris dan Asri.  

Penelitian  ini  bertujuan  untuk  mengetahui  dan menganalisis pengaruh 

kompetensi,  kepemimpinan,  motivasi  kerja  dan  budaya  organisasi  terhadap  kinerja 

Guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar.  

Pendekatan  penelitian  yang  digunakan  adalah  pendekatan  kuantitatif  dengan 

metode survei,  yaitu  menekankan  pada  pengujian hipotesis.  Populasi  dalam  penelitian 

ini  adalah  seluruh  guru  SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar yang 

berjumlah  34 orang guru.  Pengambilan  sampel  dalam  penelitian  ini  menggunakan  

teknik sampling jenuh (sensus) dengan menentukan seluruh populasi dijadikan sampel 

sebanyak  34  orang  guru  SMK  Negeri  Limboro Kabupaten Polewali Mandar. Analisis 

data menggunakan analisis regresi berganda (multiple regression analysis).  

Hasil   penelitian   menunjukkan   bahwa   terdapat  pengaruh   positif  dan  

signifikan  antara  kompetensi, kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi 

terhadap kinerja Guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 

kata kunci : kompetensi, kepemimpinan, motivasi, budaya organisasi dan kinerja. 
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ABSTRACT 

 

 

Fitriani H. 2020.  The Effect of competence, leadership, Work motivation and 

organizational Culture toward Teacher Performance at Vocational School Limboro 

Polewali Mandar Regency, supervised by  Muhammad Idris and Asri. 

  This  research  aims  to  determine  and  analyze the effect of competence, 

leadership, work  motivation  and organizational culture toward the performance of  

teachers at Vocational School Limboro in Polewali Mandar Regency. 

  The  research  approach used was a quantitative approach and survey method, 

which  emphasizes  testing  hypotheses. The  Population  in  this research were all teachers 

of  Limboro State Vocational School in Polewali Mandar Regency with 34 teachers.  

Sampling  in  this  research  used a saturated sampling technique (census) by determining 

the entire population to be sampled as many as 34 teachers from the Limboro State 

Vocational  School  in  Polewali  Mandar  Regency. Data  analysis  used  multiple 

regression analysis. 

The results of the study indicate that there is a positive and signinificant effect 

between competence, leadership, work motivation, and organizational culture toward 

teacher performance in Vocational School Limboro District in Polewali Mandar. 

 

Keywords :  Competence,  leadership,  motivation,  organizational  culture  and 

performance.  
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BAB 1 

PENDAHULUAN 

1.1. Latar Belakang 

  Pendidikan di Sekolah bertujuan untuk menghasilkan perubahan-perubahan 

positif dalam diri siswa yang sedang berkembang menuju kedewasaannya secara 

utuh. Untuk mencapai tujuan tersebut, dalam sistem pendidikan di sekolah telah 

dikembangkan 3 sub sistem, yang meliputi sub sistem administrasi (administration), 

sub sistem pengajaran (instruction) dan sub sistem pemberian bantuan atau 

pembinaan siswa (student personal service). 

Sejalan dengan itu, perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi turut 

mewarnai dunia pendidikan kita dewasa ini. Tantangan tentang peningkatan mutu, 

relevansi dan efektivitas pendidikan sebagai tuntunan nasional, berimplikasi nyata 

dengan program pendidikan. Tujuan dari program pendidikan dapat dicapai dengan 

baik jika program tersebut didesain secara jelas dan aplikatif. Dalam hubungan ini 

para guru dan kepala sekolah merupakan satu kesatuan komponen, dituntut untuk 

memiliki sinergis lembaga dalam konteks kemampuan dan kinerja mendesain 

programnya yang sekaligus menentukan strategi instruksional yang harus ditempuh, 

sehingga mampu menciptakan sistem pembelajaran yang efektif. 

Sekolah sebagai lembaga pendidikan yang merupakan bagian dari sistem 

pendidikan nasional bertujuan : 
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1. Menyiapkan siswa untuk melanjutkan pendidikan pada jenjang lebih tinggi. 

2. Menyiapkan siswa agar mampu mengembangkan diri sejalan dengan 

perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi dan kesenian yang dijiwai ajaran 

agama. 

3. Menyiapkan siswa agar menjadi anggota masyarakat dalam mengadakan 

hubungan timbal balik dengan lingkungan sosial, budaya, dan sekitarnya untuk 

mengusahakan tercapainya tujuan pendidikan nasional. 

Dari  gambaran   tujuan   pendidikan   yang   ada,    dapat    dipahami    bahwa 

pendidikan yang diperoleh anak didik melalui lembaga pendidikan (sekolah) tidak 

hanya masalah kemampuan intelektual, melainkan pembentukan kepribadian dan 

keterampilan anak didik. Dengan demikian upaya untuk memajukan bangsa, terjadi 

suatu proses pendidikan atau proses belajar. Proses ini memberikan pengertian, 

pandangan dan penyesuaian bagi seseorang, masyarakat, maupun negara, sehingga ia 

dapat berkembang. 

Menurut Carter dalam Indar (2014) bahwa pendidikan mengandung 

pengertian sebagai suatu : 

a. Proses sosial di mana seseorang dipengaruhi oleh suatu lingkungan yang 

terpimpin (misalnya sekolah) sehingga ia dapat mencapai kecakapan sosial dan 

mengembangkan pribadinya. 

b. Proses perkembangan kecakapan seseorang dalam bentuk sikap dan perilaku 

yang berlaku dalam masyarakat.  
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Indar (2014) mengemukakan dalam pengertian yang sederhana dan umum 

makna pendidikan sebagai usaha manusia untuk menumbuhkan dan mengembangkan 

potensi-potensi yang ada dalam masyarakat dan kebudayaan. Usaha-usaha ini perlu 

diwariskan kepada generasi berikutnya untuk dikembangkan dalam hidup dan 

kehidupan, melalui suatu proses pendidikan. 

Pengertian pendidikan  yang ada ini menunjukkan bahwa perlu adanya usaha 

dari manusia dewasa secara sadar dalam membimbing, melatih, mengajar, dan 

menanamkan nilai-nilai dan pandangan hidup kepada manusia yang belum dewasa 

agar menjadi manusia dewasa, bertanggung jawab dan mampu berdiri sendiri 

(mandiri)  sesuai  dengan sifat hakikat dan ciri-ciri kemanusiaannya. Pendidikan 

formal yang diperoleh di sekolah merupakan salah satu bagian dari pelaksanaan 

pendidikan, menjadi hal yang pokok dan tidak bisa terlepas dengan proses 

pendidikan secara keseluruhan  dalam kehidupan ini. 

Sekolah adalah lembaga yang bersifat kompleks dan unik. Bersifat kompleks 

karena sekolah sebagai organisasi didalamnya terdapat berbagai dimensi yang satu 

sama lain saling berkaitan dan saling menentukan. Sedang bersifat unik karena 

sekolah memiliki karakter tersendiri, dimana terjadi proses belajar-mengajar, tempat 

terselenggaranya pembudayaan kehidupan manusia. Karena sifatnya yang kompleks 

dan unik tersebut, sekolah sebagai organisasi memerlukan tingkat koordinasi yang 

tinggi “Kebersihan sekolah adalah keberhasilan Kepala Sekolah.” (Wahyusumidjo, 

2012:349) 

Sedangkan Lipharm (2015 : 1) mengemukakan kata “kepala sekolah” tersusun 

dari dua kata yaitu “kepala” yang dapat diartikan ketua atau pemimpin dalam suatu 
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organisasi  dan “sekolah” yaitu sebuah lembaga dimana menjadi tempat menerima 

dan memberi pelajaran. Secara sederhana kepala sekolah dapat didefinisikan sebagai 

seseorang tenaga fungsional guru yang diberi tugas untuk memimpin suatu sekolah 

dimana diselenggarakan proses belajar mengajar, atau tempat dimana terjadinya 

interaksi antara guru yang memberi pelajaran dan murid yang menerima pelajaran. 

Kepala sekolah dilukiskan sebagai orang yang memiliki harapan tinggi bagi para 

guru, staf dan para siswa. “Kepala Sekolah adalah mereka yang banyak mengetahui 

tugas-tugas mereka dan mereka yang menentukan irama bagi sekolah mereka”.  

Rumusan tersebut menunjukkan pentingnya peranan kepala sekolah, guru dan 

staf dalam menggerakkan kehidupan sekolah guna mencapai tujuan. Studi 

keberhasilan kepala sekolah menunjukkan bahwa kepala sekolah adalah seseorang 

yang menentukan titik pusat dan irama suatu sekolah. Kepala sekolah yang berhasil 

adalah kepala sekolah yang memahami keberadaan sekolah sebagai organisasi 

kompleks yang unik, serta mampu melaksanakan perannya dalam memimpin 

sekolah. 

Kepala  Sekolah  bertanggung  jawab tentang seluruh pendidikan yang terjadi 

di sekolah dan harus mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Dalam 

pembinaan pengembangan kurikulum peran dan tugasnya adalah sebagai berikut : 

1. Menyampaikan informasi mengenai prinsip pokok pengembangan kurikulum dan 

pendekatan yang digunakan kepada semua guru yang ada di sekolah. 

2. Menentukan peran yang akan dimainkan oleh seluruh tenaga pendidik dalam 

melaksanakan proses pendidikan di sekolahnya. 
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3. Menciptakan kondisi yang dapat  mendorong guru untuk bekerja keras, berkreasi 

untuk mencapai tujuan pendidikan, serta mendorong siswa untuk belajar dengan 

sungguh-sungguh. 

4. Mengetahui kemampuan guru dan staf lainnya dalam rangka 

penetapan/penempatan tugas mereka. 

5. Memonitor proses kegiatan belajar mengajar (KBM) dalam rangka peningkatan 

efektivitas dan efesiensi pencapaian tujuan. 

6. Menyediakan sarana dan bahan untuk keperluan kegiatan belajar mengajar 

(KBM). 

Dengan demikian kompetensi, kepemimpinan dan motivasi serta kinerja guru 

sebagai pendidik harus memiliki kemampuan profesional di bidangnya, antara lain 

membuat desain pembelajaran atau desain instruksional sesuai ketentuan yang 

berlaku dan selanjutnya diterapkan dalam kegiatn belajar mengajar di kelas. Dalam 

kondisi ini faktor tenaga kependidikan (guru dan  kepala sekolah) merupakan suatu 

komponen yang menempati titik sentral, dalam arti suatu desain pembelajaran 

dianggap baik bila dapat diterapkan secara efektif. Dalam konteks ini kepala sekolah 

dan guru menentukan strategi yang tepat tentang cara melaksanakan desain agar 

mencapai tujuan yang diharapkan, yaitu tujuan kognitif (intelektual), afektif (sikap), 

dan psikometrik (kecakapan). 

Menurut Whjosumidjo (2012 : 341), agar fungsi kepemimpinan berhasil 

memberdayakan segala sumberdaya sekolah untuk mencapai tujuan sesuai dengan 

situasi, diperlukan seorang kepala sekolah yang memiliki kemampuan profesional 

yaitu: kepribadian, keahlian dasar, pengalaman, pelatihan dan pengetahuan 
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profesional, serta kompetensi administrasi dan pengawasan. Kemampuan profesional 

kepala sekolah sebagai pemimpin pendidikan yaitu bertanggung jawab dalam 

menciptakan suatu situasi belajar mengajar yang kondusif, sehingga guru-guru dapat 

melaksanakan pembelajaran dengan baik dan peserta didik dapat belajar dengan 

tenang. Disamping itu kepala sekolah dituntut untuk dapat bekerja sama dengan 

bawahannya, dalam hal ini guru. Kepemimpinan yang terlalu berorientasi pada tugas 

pengadaan sarana dan prasarana dan kurang memperhatikan guru dalam melakukan 

tindakan, dapat menyebabkan guru sering melalaikan tugas sebagai pengajar dan 

pembentuk nilai moral. 

Guru  profesioanal  adalah  guru yang megedepankan mutu dan kualitas 

layanan dan produknya, layanan guru harus memenuhi standarisasi kebutuhan 

masyarakat, bangsa, dan pengguna serta memaksimalkan kemampuan peserta didik 

berdasar potensi dan kecakapan yang dimiliki masing-masing individu (Yamin dan 

Maisah, 2010: 28).  

Supriadi  (2013:11)  mengemukakan  bahwa untuk menjadi profesional, 

seorang guru dituntut: (1) Mempunyai komitmen pada peserta didik dan proses 

belajarnya; (2) Menguasai  secara mendalam bahan/mata pelajaran yang 

diajarkannya serta cara mengajarnya kepada peserta didik; (3) Bertanggung jawab 

memantau hasil belajar pesrta didik melalui berbagai cara evaluasi; (4) Mampu 

berpikir sistematis tentang apa  yang dilakukannya dan belajar dari pengalamannya; 

dan (5) seyogyanya merupakan bagian dari masyarakat dalam lingkungan profesinya.  

Melihat peran dan posisi strategis yang dihadapi guru dalam meningkatkan 

kualitas sumber daya manusia tersebut, maka sudah selayaknya jika guru senantiasa 
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meningkatkan kemampuan profesionalnya dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya. Artinya agar kualitas anak didiknya meningkat. Akan tetapi kenyataan 

menunjukkan bahwa kualitas guru yang ada cenderung kurang memuaskan. Dari 

hasil pengamatan yang peneliti lakukan pada SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar menunjukkan masih banyak guru yang belum memaksimalkan 

waktunya dalam mengajar di sekolah. Lebih dari  50%  dari 34 orang guru yang 

diamati menunjukkan gejala sebagai berikut: (1) tidak memiliki RPP yang baik; (2) 

masih menggunakan metode ceramah untuk menyampaikan materi pelajaran 

keterampilan; (3) malas membimbing siswa mengerjakan contoh soal di kelas; (4) 

senang bercerita dengan teman sejawat saat pelajaran; (5) tidak suka bercerita 

tentang anak didik kepada orang tua; (6) tidak menyukai anak yang aktif bertanya di 

kelas; (7) sering pulang lebih awal dengan berbagai alasan, dan lain sebagainya. 

Berdasarkan pemikiran di atas, maka penulis memusatkan perhatian untuk 

mengkaji beberapa bagian penting tentang masalah kinerja guru, kompetensi, 

kepemimpinan  dan  motivasi,  dengan judul : Pengaruh Kompetensi, 

Kepemimpinan, Motivasi  Kerja dan Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru 

Pada SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar.  
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1.2. Rumusan Masalah 

Adapun rumusan masalah dimaksud adalah sebagai berikut : 

1. Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi terhadap 

kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar ? 

2. Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap 

kinerja guru  di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar ? 

3. Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap 

kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar ? 

4. Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi 

terhadap kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar ? 

5. Apakah terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi, 

kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi secara simultan terhadap 

kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar ? 

6. Variabel manakah yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja guru di 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar ? 

 

1.3. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan permasalahan penelitian yang telah dirumuskan, maka pada 

dasarnya tujuan penelitian ini adalah : 

1. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh positif dan signifikan antara 

kompetensi terhadap kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar. 
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2. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh positif dan signifikan antara 

kepemimpinan terhadap kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar. 

3. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh positif dan signifikan antara 

motivasi kerja terhadap kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar. 

4. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh positif dan signifikan antara 

budaya organisasi terhadap kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar. 

5. Untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh positif dan signifikan antara 

kompetensi,  kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi secara 

simultan terhadap kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar. 

6. Untuk mengetahui dan menganalisis variabel yang paling dominan berpengaruh 

terhadap kinerja guru di SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 

1.4.  Manfaat Penelitian 

  Manfaat yang diharapkan dari hasil penelitian ini adalah : 

1. Sebagai sumbangsih informasi dalam rangka perbaikan dan peningkatan 

hubungan antara kepala sekolah dan guru khususnya dalam lingkup SMK Negeri 

Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

2. Menjadi bahan pembanding atau referensi bagi penelitian-penelitian yang 

berkaitan dengan kompetensi, motivasi dan kinerja pada masa yang akan datang. 
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3. Memperkaya khasanah ilmu pengetahuan dan referensi maupun perbandingan 

bagi para peneliti selanjutnya yang berniat atau sedang mengkaji masalah-

masalah yang berkaitan dengan manajemen sumber daya manusia dan 

kontribusinya terhadap pelaksanaan pendidikan di sekolah. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

2.1. Penelitian Terdahulu 

M. Isa Ansari, (2012) dengan judul pengaruh motivasi terhadap peningkatan 

prestasi kerja pegawai pada dinas Pendapatan Daerah Provinsi Sulawesi Selatan 

dengan mengambil sampel sebanyak 123 responden menyimpulkan bahwa hubungan 

antara motivasi dengan prestasi kerja karyawan adalah positif dan signifikan. 

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama-sama meneliti pengaruh motivasi 

terhadap peningkatan prestasi kerja/kinerja karyawan, sedangkan perbedaannya 

terletak pada indikator yang digunakan. 

Agus Padelengi (2011). Penelitian dengan judul “Analisis Kesamaan Persepsi 

Pegawai terhadap Faktor-faktor yang Memengaruhi Kinerja Pegawai pada Kantor 

Pemerintahan Daerah Jeneponto”. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) 

Berdasarkan atas hasil pengujian Korelasi Spearman Rank diketahui bahwa tidak ada 

perbedaan persepsi pegawai Eselon IV dan non eselon terhadap faktor-faktor yang 

memengaruhi kinerja pegawai, dan 2) Hasil analisis faktor-faktor yang paling 

dominan memengaruhi kinerja pengawai antara eselon IV dan non eselon ternyata 

terdapat kesamaan persepsi secara signifikan. 

Edi Sofiantho (2013). Dengan judul “Pengaruh Motivasi dan Prestasi Kerja 

Individu terhadap Kepuasan Karyawan pada Kantor Daerah Pelayanan 

Telekomunikasi Makassar”. Kesimpulan hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) 

motivasi dan prestasi kerja individu berpengaruh secara signifikan terhadap kepuasan 
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kerja karyawan pada Kantor Daerah Pelayanan Telekomunikasi Makassar, dimana 

variabel motivasi mempunyai pengaruh yang lebih besar dibandingkan variabel 

prestasi kerja individu, dan 2) Variabel motivasi sangat dominan memengaruhi 

kepuasan kerja karyawan pada Kantor Daerah Telekomunikasi Makassar.  

 

2.2. Kompetensi 

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia (2011) dikemukakan bahwa 

“kompetensi atau kemampuan adalah menahan”. Dari pengertian tersebut, dapat 

dikatakan bahwa kompetensi adalah bagian potensi yang harus menjadi perhatian 

serius dalam rangka meningkatkan prestasi Tenaga pendidik dan tenaga 

kependidikan pada setiap Lembaga Pendidikan ( Sekolah ). 

Bila Kompetensi Tenaga pendidik dan kependidikan belum optimal dapat 

berdampak langsung pada kinerja, dimana Kompetensi merupakan Kemampuan, 

Keahlian, dan Keterampilan yang dimiliki oleh seorang Tenaga Pendidik dan 

Kependidikan dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawabnya. Hal ini didukung 

oleh teori yang dikemukakan oleh Spencer & Spencer dalam Palan        (2007:21) 

mengatakan bahwa yang mendorong organisasi untuk focus pada kompetensi adalah 

organisasi harus selalu meningkatkan Kompetensi Karyawan agar berprestasi dan 

sukses. Sekarang organisasi-organisasi melakukan upaya besar-besaran agar 

berkinerja unggul, yang hanya dapat dicapai dengan berinvestasi pada tenaga kerja 

yang berkompeten. Konsep hubungan kerja dengan sendirinya mengalami 

perubahan, dipekerjakan bukan lagi  untuk seumur hidup melainkan dipekerjakan 

selama keahliannya dibutuhkan. Seperti yang disampaikan oleh  Prihadi ( 2004:38 ) 
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bahwa kompetensi menghasilkan kinerja yang efektif dan/atau superior. Ini berarti 

kompetensi mempunyai pengaruh yang kuat terhadap kinerja. Bisa dikatakan bila 

Tenaga Pendidik dan Kependidikan memiliki kompetensi di bidangnya maka akan 

meningkatkan kinerja yang efektif. 

Berbeda dengan Olivia (2014) yang melihat kompetensi dari sisi 

kepemimpinan dan membagi kompetensi menjadi sepuluh sebagai berikut : (1) 

kepala sekolah sebagai penceramah, (2) kepala sekolah sebagai nara sumber , (3) 

kepala sekolah sebagai fasilitator , (4) kepala sekolah sebagai konselor, (5) kepala 

sekolah sebagai pemimpin kelompok, (6)kepalasekolah sebagai tutor, (7) kepala 

sekolah sebagai manajer, (8) kepala sekolah sebagai kepala laboratorium, (9) kepala 

sekolah sebagai perancang program, dan (10) kepala sekolah sebagai manipulator 

yang dapat mengubah situasi belajar. 

Sedangkan Adams dan Dicky (dalam Usman, 2012;7) secara lebih konkret 

melihat kompetensi dari sisi kepemimpinan dalam proses belajar mengajar dan 

membagi kedalam dua belas peran sebagai berikut :   (1) kepala  sekolah sebagai 

pengajar, (2) kepala sekolah sebagai pemimpin kelas , (3) kepala sekolah sebagai 

pembimbing , (4) kepala sekolah sebagai pengatur lingkungan, (5) kepala sekolah 

sebagai partisipan, (6) kepala sekolah sebagai ekspeditor, (7) kepala  sekolah sebagai  

perncana,  (8)  kepala sekolah sebagai supervisor, (9) kepala sekolah  sebagai 

motivator, (10) kepala sekolah sebagai penanya, (11) kepala sekolah sebagai penilai, 

dan (12) kepala sekolah sebagai konselor. Dalam pandangan tersebut, Raka Joni 

(2015;15) memandang peran kepala sekolah sesuai dengan tugasnya, yaitu kepala 
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sekolah sebagai fasilitator dan motivator, serta sekaligus sebagai inspirator dalam 

kelas. 

Dari beberapa pendapat tentang kompetensi tersebut di atas, tampak bahwa 

kompetensi begitu beragam dalam perumusannya. Meskipun begitu baragamnya 

kompetensi,  akan  tetapi  ada beberapa peran yang dipandang penting dan secara 

umum dimainkan kepala sekolah dalam proses melaksanakan tugas dan tanggung 

jawabnya yaitu (1) kepala sekolah sebagai Pembina/pembimbing, (2) kepala sekolah 

sebagai perancang program Kegiatan Sekolah (3) kepala sekolah sebagai manajer 

atau pemimpin , (4) kepala sekolah sebagai fasilitator, (5) kepala sekolah sebagai 

motivator, dan (6) kepala sekolah sebagai penilai. Untuk lebih jelasnya keenam 

kompetensi tersebut diuraikan sebagai berikut ini. 

Kompetensi sebagai pengajar tampak dari perilaku kepala sekolah tersebut 

pada aktivitasnya dalam tugas sehari-harinya pada sebuah lembaga organisasi di saat 

menyajikan program Kegiatannya. 

(1).  Kompetensi sebagai perancang program belajar-mengajar, tampak dari perilaku 

kepala sekolah yang senantiasa memberikan perhatian terhadap pentingnya 

untuk membuat persiapan-persiapan mengajar baik secara tertulis maupun 

tidak tertulis. 

(2). Kompetensi sebagai manajer atau pemimpin, tampak dari perilaku kepala 

sekolahyang memberikan pengarahan, pengawasan, dan pengaruh kepada 

Tenaga pendidik dan kependidikan agar dapat mengikuti program sekolah 

dengan baik.  
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(3). Kompetensi sebagai fasilitator tampak dari perilaku kepala sekolah yang 

senantiasa memberikan kemudahan kepada bawahannya untuk dapat belajar 

lebih baik. Kemampuan ini terlihat dari perilaku kepala sekolah yang 

senantiasa memperhatikan kebutuhan-kebutuhan para tenaga pendidik dan 

kependidikan dalam memberikan penguatan  pelayanan kepada siswa. 

(4). Kompetensi sebagai motivator, tampak dari perilaku kepala sekolah yang 

senantiasa memberikan kondisi pembinaan yang sebaik-baiknya. Dengan 

demikian dapat memberikan rasa ingin tahu, senang melakukan aktivitas 

belajar, menimbulkan kegairahan, dan memberikan arah pada kegiatan 

tersebut, sehingga tujuan yang dikehendaki pembelajar dapat tercapai. 

(5). Kompetensi sebagai penilai, tampak dari perilaku kepala sekolah yang 

senantiasa memberikan pengamatan dan penilaian terhadap kinerja 

pegawainya. 

 Dalam kaitannya dengan kompetensi tersebut, Tilaar (2013) mengemukakan 

bahwa “kepala sekolah sangat berperan dalam pengembangan sumber daya manusia, 

kualitas kepala sekolah harus ditingkatkan kemampuan profesionalnya.. Kepala 

sekolah yang memahami kedudukan dan fungsinya sebagai pendidik, Pembina dan 

pembimbing yang profesional selalu terdorong untuk tumbuh dan berkembang. 

Untuk itu kreativitas dan inisisatif kepala sekolah harus selalu didorong secara 

konkrit. 

Dengan demikian kepala sekolah yag memahami kedudukan dan fungsinya 

sebagai pendidik, Pembina atau pembimbing selalu terdorong untuk menumbuhkan 
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kreatif dan selalu berinisiatif untuk memberikan dorongan, petunjuk, dan contoh 

kepada bawahannya untuk meningkatkan prestasi belajar mereka. Mengingat peran 

kepala sekolah yang begitu besar  dalam  mendidik/membimbing,  maka  kepala  

sekolah dituntut bekerja dengan sebaik-baiknya dan penuh rasa tanggung jawab 

disertai moral pengabdian yang tinggi, sehingga dengan melakukan berbagai peran 

tersebut tujuannya dapat tercapai sesuai dengan yang diharapkan yaitu tercapainya 

prestasi secara optimal  di dalam lembaga organisasi tersebut. 

Perlu disadari bahwa tugas profesi seorang kepala sekolah cukup berat hal 

tersebut dapat dilihat dari berbagai kemampuan yang mengharuskan kepala sekolah 

untuk selalu dapat memberikan berbagai kemudahan, petunjuk, bantuan dan 

dorongan  kepada tenaga pendidik dan kependidikannya. Kemampuan ini terlihat 

dari perilaku kepala sekolah yang senantiasa memperhatikan kebutuhan-kebutuhan 

para tenaga pengajarnya dan staf administrasinya dalam memberikan pelayanan yang 

baik kepada siswa. 

Kompetensi Menurut Spencer & Spencer dalam Palan (2007;69) adalah 

karakteristik dasar yang dimiliki oleh seorang individu yang berhubungan secara 

kausal dalam memenuhi criteria yang diperlukan dalam menduduki suatu jabatan. 

Kompetensi terdiri dari 5 tipe karakteristik, yaitu motif ( kemauan konsisten 

sekaligus menjadi sebab dari tindakan ), factor bawaan ( karakter dan respon yang 

konsisten ), Konsep diri ( gambaran diri ), pengetahuan ( informasi dalam bidang 

tertentu ) dan keterampilan ( kemampuan untuk melaksanakan tugas ). UU No. 

13/2003 tentang ketenaga kerjaan : pasal 1 (10) menyatakan bahwa : “Kompetensi 

adalah kemampuan kerja setiap individu yang mencangkup aspek pengetahuan, 
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keterampilan, dan sikap kerja yang sesuai dengan standar yang ditetapkan”. 

Association K.U. Leuven mendefenisikan bahwa pengertian kompetensi adalah 

pengintegrasian dari pengetahuan, keterampilan, dan sikap yang memungkinkan 

untuk melaksanakan satu cara efektif. Robert A.Roe ( 2001 ) mengemukakan 

defenisi dari kompetensi yaitu : Competence is defined as the ability to adequately 

perform a task, duty or role. Competence integrates knowledge, skills, personal 

values and attitudes. Competence builds on knowledge and skills and is acquired 

through work experience and learning by doing. Dengan kata lain, kompetensi 

adalah penguasaan terhadap seperangkat pengetahuan, keterampilan, nilai-nilai dan 

sikap yang mengarah kepada kinerja dan direfleksikan dalam kebiasaan berpikir dan 

bertindak sesuai dengan profesinya. 

 

2.3.  Kepemimpinan 

1)  Hakikat Kepemimpinan 

Makna  kata “kepemimpinan” erat kaitannya dengan makna kata 

‘memimpin”. Kata “memimpin” mengandung makna yaitu kemampuan untuk 

menggerakkan segala sumber yang ada pada suatu organisasi sehingga dapat 

didayagunakan secara maksimal untuk mencapai tujuan yang ditetapkan.  

Dalam kenyataan sehari-hari, peran pemimpin tak pernah lepas dari 

pelaksanaan fungsi-fungsi manajemen dalam organisasi, mulai dari fungsi planing 

termasuk budgeting, organizing, staffing, actuating or leadership, coordinating, dan 

controlling atau evaluation. Akan tetapi, setiap perjalanan operasional suatu 

organisasi akan menemui kendala atau masalah akibat dinamika lingkungan internal 
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dan eksternal organisasi. Untuk menyiasasti situasi dan kondisi tersebut maka 

diperlukan seni memimpin yang cerdas untuk mencapai efektivitas kepemimpinan. 

Kepemimpinan yang efektif bagi pemimpin dalam melaksanakan peran pengendalian 

organisasi memiliki kontribusi besar bagi keberhasilan orang-orang yang 

dipimpinnya untuk mencapai tujuan organisasi  secara efektif dan efisien. Seperti 

yang diajarkan oleh Sun-Tzu dan dijabarkan oleh Roger T.Ames (Ames,2002:87). 

Peran pemimpin selaku pengendali organisasi akan menjadikan posisi 

pemimpin berada dalam situasi yang serba salah atau posisi yang tidak mengenakkan 

dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab sebagai pengendali. Peran 

pengendali yang diemban oleh pemimpin meliputi tugas untuk mendorong keras 

tumbuhnya pemberdayaan anggota organisasi yang dipimpinnya dan pendelegasian 

pembuatan keputusan pada unit-unit yang berada dalam lingkup tanggung jawabnya 

selaku pemimpin. Hal ini berkaitan pula dengan karakteristik pemimpin teladan, 

seperti yang dirangkum Axelrod dari buah pemikiran Patton (Axelrod, 2003:24), 

bahwa kualitas utama kepemimpinan mencakup beberapa hal yaitu: 

1. Kesempurnaan detail 

2. Supervisi pribadi 

3. Pengetahuan menyeluruh dan mendetail tentang permasalahan yang 

dihadapi 

4. Kehadiran kepemimpinan fisik yang kuat 

5. Kemampuan memberi contoh pribadi 
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6. Kemampuan berkomunikasi-menjelaskan-memerintah 

7. Komitmen untuk memastikan bahwa perintah-perintah dilaksanakan 

dengan benar. 

Smith (1997) memberikan gambaran teknis tentang langkah-langkah pemimpin 

dalam melakukan peran pengendali yang efektif, yaitu : 

1. Mendefenisikan dan memprioritaskan masalah-masalah dalam organisasi 

2. Mengendalikan proses pembuatan keputusan dan hasil keputusan yang 

telah dibuat agar tidak melenceng dari kerangka pemecahan masalah yang 

telah didefenisikan dan diprioritaskan tersebut. 

3. Melakukan penyeliaan (Supervises) pendelegasian wewenang dan 

manajemen organisasi. 

4. Melakukan sosialisasi uraian kerja ke seluruh bagian organisasi yang 

menjadi kewenangannya secara informal dan formal dituangkan secara 

tertulis sebagai uaraian tugas. 

5. Menjadikan hasil pemecahan masalah tersebut sebagai salah satu alat dari 

manajemen konflik. 

Menurut Wahjosumidjo(2012:82), dalam praktek organisasi, kata “memimpin” 

mengandung konotasi menggerakkan, mengarahkan, membimbing, melindungi, 

membina, memberikan teladan, memberikan dorongan, memberikan bantuan, dan 

sebagainya. Betapa banyak variabel arti yang terkandung dalam kata memimpin, 

memberikan indikasi betapa luas tugas dan peranan seorang pemimpin organisasi. 
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“Kepemimpinan” biasanya didefenisikan oleh para ahli menurut pandangan pribadi 

mereka, serta aspek-aspek fenomena dari kepentingan yang paling baik bagi pakar 

yang bersangkutan. 

Yukl (2011 : 2-5) mendefinisikan kepemimpinan sebagai suatu sifat, perilaku 

pribadi, pengaruh terhadap orang lain, pola-pola interaksi, hubungan kerjasama antar 

peran, kedudukan dari suatu jabatan administratif, dan persepsi dari lain-lain tentang 

legitimasi pengaruh. Sementara itu, Nawawi (2012 : 81) mendefinisikan 

kepemimpinan sebagai kemampuan menggerakkan, memberikan motivasi, dan 

mempengaruhi orang-orang agar bersedia melakukan tindakan-tindakan yang terarah 

pada pencapaian tujuan melalui keberanian mengambil keputusan tentang kegiatan 

yang harus dilakukan. Guna lebih memahami makna dari kepemimpinan, berikut 

dikemukakan  beberapa  teori mengenai pengertian dan definisi tentang 

kepemimpinan: 

a) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok ke 

arah tercapainya tujuan. 

b) Kepemimpinan adalah sekumpulan dari serangkaian kemampuan dan sifat-sifat 

kepribadian, termasuk di dalamnya kewibawaan untuk dijadikan sebagai sarana 

dalam rangka meyakinkan kepada yang dipimpinnya, agar mau melaksanakan 

tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan rela, dan penuh semangat. 

c) Kepemimpinan adalah proses mengarahkan dan mempengaruhi aktivitas yang 

berkaitan dengan pekerjaan dari anggota kelompok. 

d) Kepemimpinan adalah tindakan atau tingkah laku individu dan kelompok yang 

menyebabkan individu dan juga kelompok-kelompok itu untuk bergerak maju, 
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guna  mencapai tujuan pendidikan yang semakin bisa diterima oleh masing-

masing pihak. 

e) Kepemimpinan adalah proses pemimpin menciptakan visi, mempengaruhi sikap, 

perilaku, pendapat, nilai-nilai, norma dan sebagainya dari pengikut untuk 

merealisir visi. 

Dari definisi-definisi kepemimpinan yang berbeda-beda tersebut, pada 

dasarnya mengandung kesamaan asumsi yang bersifat umum seperti: (1) di dalam 

satu fenomena kelompok melibatkan interaksi antara dua orang atau lebih, (2) di 

dalam melibatkan proses mempengaruhi, dimana pengaruh yang sengaja (intentional 

influence)  digunakan  oleh pemimpin terhadap bawahan. Di samping kesamaan 

asumsi yang umum, di dalam definisi tersebut juga memiliki perbedaan yang bersifat 

umum pula seperti: (1) siapa yang mempergunakan pengaruh, (2) tujuan daripada 

usaha untuk mempengaruhi, dan (3) cara pengaruh itu digunakan. 

Berdasarkan uraian tentang definisi kepemimpinan di atas, terlihat bahwa 

unsur kunci kepemimpinan adalah pengaruh yang dimiliki seseorang dan pada 

gilirannya akibat pengaruh itubagi orang yang hendak dipengaruhi. Peranan penting 

dalam kepemimpinan adalah upaya seseorang yang memainkan peran sebagai 

pemimpin guna mempengaruhi orang lain dalam organisasi/lembaga tertentu untuk 

mencapai tujuan. Menurut Wirawan (2012 : 18), “ mempengaruhi” adalah proses 

dimana orang yang mempengaruhi berusaha merubah sikap, perilaku, nilai-nilai, 

norma-norma, kepercayaan, pikiran, dan tujuan orang yang dipengaruhi secara 

sistematis. 
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Bertolak dari pengertian kepemimpinan, terdapat tiga unsur yang saling 

berkaitan, yaitu unsur manusia, sarana, dan tujuan. Untuk dapat memperlakukan 

ketiga unsur tersebut secara seimbang, seorang pemimpin harus memiliki 

pengetahuan, kecakapan dan keterampilan yang diperlukan dalam melaksanakan 

kepemimpinannya. Pengetahuan dan keterampilan ini dapat diperoleh dari 

pengalaman belajar secara teori ataupun dari pengalamannya dalam praktek selama 

menjadi pemimpin. Namun secara tidak disadari seorang pemimpin dalam 

memperlakukan kepemimpinannya menurut caranya sendiri, dan cara-cara yang 

digunakan itu merupakan pencerminan dari sifat-sifat dasar kepemimpinannya. 

2)  Pendekatan Studi Kepemimpinan 

 Fiedler dan Charmer (2014) dalam kata pengantar bukunya yang berjudul 

Leadership and Effective Management, mengemukakan bahwa persoalan utama 

kepemimpinan dapat dibagi ke dalam tiga masalah pokok, yaitu: (1) bagaimana 

seseorang dapat menjadi seorang pemimpin, (2) bagaimana para pemimpin itu 

berperilaku, dan (3) apa yang membuat pemimpin itu berhasil. 

 Sehubungan dengan masalah di atas, studi kepemimpinan  yang terdiri dari 

berbagai macam pendekatan pada hakikatnya merupakan usaha untuk menjawab atau 

memberikan pemecahan persoalan yang terkandung di dalam ketiga permasalahan 

tersebut. Hampir seluruh penelitian  kepemimpinan dapat dikelompokkan ke dalam 

empat macam pendekatan, yaitu pendekatan pengaruh kewibawaan, sifat, perilaku, 

dan situasional. (Widjosumidjo, 2012 : 30) 
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 Berikut uraian keempat macam pendekatan tersebut : 

a) Pendekatan pengaruh kewibawaan (power influence approach) 

Menurut pendekatan ini, keberhasilan pemimpin dipandang dari segi sumber dan  

terjadinya sejumlah kewibawaan yang ada pada para pemimpin, dan dengan cara 

yang bagaimana para pemimpin menggunakan kewibawaan tersebut kepada 

bawahan. Pendekatan ini menekankan proses saling mempengaruhi, sifat timbal  

balik dan pentingnya pertukaran hubungan kerjasama antara para pemimpin 

dengan bawahan. French dan Raven dalam Wahjosumidjo (2012 : 21) 

mengemukakan bahwa: Berdasarkan hasil penelitian terdapat pengelompokkan 

sumber dari mana kewibawaan tersebut berasal, yaitu: (1) Legitimate power: 

bawahan melakukan sesuatu karena pemimpin memiliki kekuasaan untuk 

meminta bawahan dan bawahan mempunyai kewajiban untuk menuruti atau 

mematuhinya, (2) Coersive power: bawahan mengerjakan sesuatu agar dapat 

terhindar dari hukuman yang dimiliki oleh pemimpin, (3) Reward Power: 

bawahan mengerjakan sesuatu agar memperoleh penghargaan yang dimiliki oleh 

pemimpin, (4) Referent Power:bawahan melakukan sesuatu karena bawahan 

merasa kagum terhadap pemimpin, bawahan merasa kagum atau membutuhkan 

untuk  menerima restu pemimpin, dan mau berperilaku pula seperti pemimpin, 

dan (5) Expert Power: bawahan mengerjakan sesuatu karena bawahan percaya 

pemimpin memiliki pengetahuan khusus dan keahlian serta mengetahui apa yang 

diperlukan. Kewibawaan merupakan keunggulan, kelebihan atau pengaruh yang 

dimiliki oleh kepala sekolah. Kewibawaan kepala sekolah dapat mempengaruhi 

bawahan, bahkan menggerakkan, memberdayakan segala sumber daya sekolah 
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untuk mencapai tujuan sekolah sesuai dengan keinginan kepala sekolah. 

Berdasarkan pendekatan pengaruh kewibawaan, seorang kepala sekolah 

dimungkinkan untuk menggunakan pengaruh yang dimilikinya dalam membina, 

memberdayakan, dan memberi teladan terhadap guru sebagai bawahan. 

Legitimate dan coersive power memungkinkan kepala sekolah dapat melakukan 

pembinaan terhadap guru, sebab dengan kekuasaan dalam memerintah dan 

memberi hukuman, pembinaan terhadap guru akan lebih mudah dilakukan. 

Sementara itu dengan reward power memungkinkan kepala sekolah 

memberdayakan guru secara optimal, sebab penghargaan yang layak dari kepala 

sekolah merupakan motivasi berharga bagi guru untuk menampilkan performan 

terbaiknya. Selanjutnya dengan referent dan expert power, keahlian dan perilaku 

kepala sekolah yang diimplementasikan dalam bentuk rutinitas kerja, diharapkan 

mampu meningkatkan motivasi kerja para guru. 

b) Pendekatan sifat (the trait approach) 

Pendekatan ini menekankan pada kualitas pemimpin. Keberhasilan pemimpin 

ditandai oleh daya kecakapan luar biasa yang dimiliki oleh pemimpin, seperti 

tidak kenal lelah, instuisi yang tajam, wawasan masa depan yang luas, dan 

kecakapan meyakinkan yang sangat menarik.  Menurut pendekatan sifat, 

seseorang menjadi pemimpin karena sifat-sifatnya yang dibawa sejak lahir, 

bukankarenadibuat atau dilatih. Seperti dikatakan oleh Thierauf dalam Purwanto 

(2012 : 31): “ The hereditery approach states that leaders are born and note 

made- that leaders do not acqueire the ability to lead, but inherit it” yang artinya 

pemimpin adalah dilahirkan bukan dibuat  bahwa pemimpin tidak dapat 
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memperoleh kemampuan untuk memimpin, tetapi mewarisinya. Selanjutnya 

Stogdill dalam Sutisna (2015 : 258), mengemukakan bahwa seseorang tidak 

menjadi pemimpin dikarenakan memiliki suatu kombinasi sifat-sifat kepribadian, 

tapi pola sifat-sifat pribadi pemimpin itu mesti menunjukan hubungan tertentu 

dengan sifat, kegiatan, dan tujuan dari pada pengikutnya. 

Berdasarkan pendekatan sifat, keberhasilan seorang pemimpin tidak hanya 

dipengaruhi oleh sifat-sifat pribadi, melainkan ditentukan pula oleh keterampilan 

(skill) pribadi pemimpin. Hal ini sejalan dengan pendapat Yukl yang menyatakan 

bahwa sifat-sifat pribadi dan keterampilan seseorang pemimpin berperan dalam 

keberhasilan seorang pemimpin. 

c) Pendekatan perilaku (the behavior approach) 

“Pendekatan  perilaku” merupakan pendekatan yang berdasarkan pemikiran 

bahwa keberhasilan atau kegagalan pemimpin ditentukan oleh sikap dan gaya 

kepemimpinan yang dilakukan oleh pemimpin dalam kegiatannya sehari-hari 

dalam  hal: bagaimana cara memberi perintah, membagi tugas dan wewenang, 

cara berkomunikasi, cara mendorong semangat kerja bawahan, cara memberi 

bimbingan dan pengawasan, cara membina disiplin kerja bawahan, dan cara 

mengambil keputusan. Pendekatan perilaku menekankan pentingnya perilaku 

yang dapat diamati yang dilakukan oleh para pemimpin dari sifat pribadi atau 

sumber kewibawaan yang dimilikinya. 

Oleh sebab itu pendekatan perilaku itu mempergunakan acuan sifat pribadi dan 

kewibawaan. Kemampuan perilaku secara konsepsional telah berkembang 

kedalamberbagaimacamcara dan berbagai macam tingkatan abstraksi. Perilaku 
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seorang pemimpin digambarkan kedalam istilah “pola aktivitas”, “peranan 

manajerial” atau “kategori perilaku”. 

d) Pendekatan situasional (situational approach)  

Pendekatan situasional menekankan pada ciri-ciri pribadi pemimpin dan situasi 

mengemukakan dan mencoba  untuk mengukur atau memperkirakan ciri-ciri 

pribadi ini, dan membantu pemimpin dengan garis pedoman perilaku yang 

bermanfaat yang didasarkan kepada kombinasi dari kemungkinan yang bersifat 

kepribadian dan situasional. Pendekatan situasional atau pendekatan kontingensi 

merupakan suatu teori yang berusaha mencari jalan tengah antara pandangan yang 

mengatakan adanya asas-asas organisasi dan manajemen yang bersifat universal, 

dan pandangan yang berpendapat bahwa tiap organisasi adalah unik dan memiliki 

situasi yang berbeda-beda sehingga harus dihadapi dengan gaya kepemimpinan 

tertentu. Pendekatan situasional bukan hanya merupakan hal yang penting bagi 

kompleksitas yang bersifat interaktif dan fenomena kepemimpinan, tetapi 

membantu pula cara pemimpin yang potensial dengan konsep-konsep yang 

berguna untuk menilai situasi yang bermacam-macam dan untuk menunjukkan 

perilaku kepemimpinan yang tepat berdasarkan situasi. Peranan pemimpin harus 

dipertimbangkan dalam hubungan dengan situasi dimana peranan itu 

dilaksanakan. Pendekatan situasional dalam kepemimpinan mengatakan bahwa 

kepemimpinan ditentukan tidak oleh sifat kepribadian individu-individu, 

melainkan oleh persyaratan situasi sosial. 

Dalam  kaitan ini Sutisna (2015 : 260) menyatakan bahwa “kepemimpinan” 

adalah hasil dari hubungan-hubungan dalam situasi sosial, dan dalam sutuasi 



 

27 
 

berbeda para pemimpin memperlihatkan sifat kepribadian yang berlainan. Jadi, 

pemimpin dalam situasi yang satu mungkin tidak sama dengan tipe pemimpin 

dalam situasi yang lain dimana keadaan dan faktor-faktor sosial berbeda. Lebih 

lanjut Yukl (2010 : 11) menjelaskan bahwa pendekatan situasional menekankan 

pada pentingnya faktor-faktor kontekstual seperti sifat pekerjaan yang 

dilaksanakan oleh unit pimpinan, sifat lingkungan eksternal, dan  karakteristik 

para pengikut. Sementara Fattah (2011 : 9) berpandangan bahwa keefektifan 

kepemimpinan  bergantung pada kecocokan antara pribadi, tugas, kekuasaan, 

sikap dan persepsi. 

 

2.4. Motivasi Kerja 

Seperti yang kita ketahui bersama bahwa tenaga kerja merupakan faktor 

penting dalam suatu perusahaan, baik perusahaan yang bergerak dalam dunia bisnis 

maupun perusahaan yang bergerak di bidang sosial lainnya. Sehingga perlu diketahui 

oleh seorang pemimpin ialah motivasi yang terdapat pada karyawan. Karena 

kepribadian manusia untuk  mencapai sasaran beragam tergantung dari individu itu 

sendiri dan kepribadian individu berbeda satu sama lain. 

Dasar motivasi yang telah dikemukakan  di atas, dimana para pendidik perlu 

dirangsang agar dapat timbul kegairahan kerja dan daya cipta serta kemampuan 

dalam memecahkan persoalan yang dihadapi. Begitu pentingnya motivasi sehingga 

banyak para ahli yang mengemukakan definisi tentang motivasi. 

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia, istilah motivasi mempunyai beberapa 

arti, dintaranya adalah : 
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1. Usaha-usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau sekelompok orang 

tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang dikehendakinya 

atau mendapat kepuasan dengan perbuatannya. 

2. Dorongan yang timbul pada diri seseorang sadar atau tidak sadar untuk 

melakukan sesuatu tindakan mencapai tujuan tertentu. 

Winardi (2001) mengungkapkan ada 3 aspek motivasi yang mengarah 

tercapainya tujuan tertentu, yaitu : 

a. Keinginan/pengharapan, ketika seorang memiliki keinginan/pengharapan 

maka motivasinya terpacu untuk melakuakan suatu pekerjaan agar tercapai 

sesuai yang diinginkan atau diharapkannya. 

b. Kebutuhan, seseorang memiliki motivasi yang tinggi bila seseorang butuh. 

Ketika seseorang membutuhkan sesuatu misalnya gaji (insentif), konpensasi 

maka akan terpacu untuk melakukan pekerjaannya dengan baik. 

c. Rasa aman, seseorang akan berusaha melakuakan sesuatu juga disebabkan 

ketakutan saat orang tersebut tidak melakukan sesuatu sehingga alas an 

motivasi muncul karena ketika seseorang melakukan sesuatu dirinya merasa 

aman. 

Berdasarkan Pendapat di atas bahwa aspek – aspek dari motivasi kerja adalah : 

adanya kedisiplinan tenaga pendidik, motif, imajinasi yang tinggi dan daya 

kombinasi, kepercayaan diri, daya tahan terhadap tekanan, tanggung jawab 

dalam melakukan pekerjaan, perilaku (direction of behavior), tingkat usaha 

(level of effort), tingkat kegigihan (level of persistence), keinginan, kebutuhan, 

rasa aman.  
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Menurut panitia Istilah Manajemen lembaga Pendidikan dan Pembinaan 

Manajemen menjelaskan bahwa : motivasi adalah proses atau faktor yang 

mendorong orang-orang untuk bertindak atau berprilaku dengan cara tertentu. 

Motivasi mencakup : 

1. Pengarahan dan penilaian kebutuhan akan kepuasan. 

2. Penentu tujuan yang akan memuaskan. 

3. Penentuan tindakan yang akan diperlukan untuk memuaskan kebutuhan, 

Sedangkan pendapat Kartini Kartono (2012) tentang motivasi menyatakan 

bahwa : motif atau motivasi (motivus), ialah : 

1. Gambaran penyebab yang akan menimbulkan tingkah laku menuju pada satu 

sasaran tertentu. 

2. Alasan dasar, pikiran dasar, dorongan bagi seseorang untuk berbuat. 

3. Ide pokok yang sementara berpengaruh besar terhadap tingkah laku manusia, 

biasanya merupakan suatu peristiwa masa lampau, ingatan, gambaran, fantasi, 

dan perasaan-perasaan tertentu. 

Selain itu ada juga yang memberikan pengertian motivasi sebagai konsep 

manajemen dalam kaitannya dengan kehidupan organisasi dan kepemimpinan, 

menyatakan bahwa motivasi ialah dorongan kerja yang timbul pada diri seseorang 

untuk berprilaku dalam mencapai tujuan yang telah ditentukan. 

Dari pendapat-pendapat di atas dapat ditarik suatu kesimpulan tentang 

pengertian motivasi bahwa motivasi adalah segala sesuatu yang mendorong atau 

yang menggerakkan dan mengaktifkan orang lain atau diri sendiri guna mencapai 

tujuan yaitu memenuhi atau memuaskan kebutuhan. 



 

30 
 

Untuk lebih jelasnya, penulis akan mengemukakan beberapa teori motivasi 

dari seorang ahli jiwa bernama A. H. Maslow yang dikutip oleh Manullang (2015: 

149) menggunakan suatu kualifikasi kebutuhan yang dikelompokkan menjadi 5  

(lima) tingkat kebutuhan , yaitu : 

1. The Physiological Needs. 

2. The Safety Needs. 

3. The Belonging and Love Needs. 

4. The Esteem Needs. 

5. The Needs For Self Actualization. 

Setiap  faktor menjadi motivator, tetapi bilamana setiap faktor kebutuhan 

tidak terpenuhi maka faktor kebutuhan tidak lagi menjadi motivator sehingga akan 

meningkat ke faktor berikutnya. 

Agar lebih jelasnya mengenai faktor-faktor tersebut akan dijelaskan berikut : 

1. The Physiological Needs  

Kebutuhan fisik pokok manusiaada dua hal yang perlu diperhatikan yaitu 

pertama berhubungan dengan proses hemostatis yaitu suatu proses mekanisme 

yang berlangsung dalam tubuh manusia untuk menjaga keseimbangan bagi zat -

zat yang dibutuhkan oleh tubuh untuk berkembang, kedua berhubungan dengan 

nafsu makan/selera. Untuk itu pimpinan perusahaan seharusnya memperhatikan 

kebutuhan pokok karyawan tersebut di atas dengan baik. 
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2. The Safety Needs 

Kebutuhan keselamatan atau perlindungan dari bahaya dan ancaman dari 

dalam maupun dari luar seperti bencana alam, kecelakaan, kebakaran, 

pembunuhan, wabah penyakit dan sebagainya, serta perlakuan adil dan wajar dari 

atasan langsung maupun pimpinan dari suatu perusahaan.    

3. The Belongings and Love Needs 

Kebutuhan-kebutuhan untuk disukai dan menyukai, disenangi dan 

menyenangi, dicintai dan mencintai, kebutuhan untuk bergaul, berkelompok, 

bermasyarakat, berbangsa dan bernegara, yang berpengaruh besar terhadap 

hubungan manusia dan pekerja.   

4. The Esteem Needs 

Kelompok kebutuhan manusia untuk mempertahankan kehormatan 

menunjukkan dua ciri khusus, yaitu terdapat kecenderungan manusia untuk 

menilai diri dan orang lain yang dari padanya. Selain itu manusia menginginkan 

kekuasaan untuk kelengkapan dirinya termasuk kebutuhan untuk memperoleh 

reputasi, gengsi, dominasi dan lain-lain. 

5. The Needs For Self Actualization 

Kebutuhan pokok manusia tingkat tertinggi adalah kebutuhan memperoleh 

kebanggan, keagungan, kekaguman dan kemasyuran sebagai seorang yang 

mampu dan berhasil mewujudkan potensi bakatnya dengan hasil prestasi yang 

luar  biasa maka perhatiannya terpusat pada pekerjaannya sehingga kadang-

kadang orang demikian bahkan lupa dengan kebutuhan fisiknya sendiri.  
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Disamping teori motivasi dikemukakan Maslow, maka Heidjrachman (2011: 

188-189) mengemukakan ada 3 faktor/teori tentang motivasi.  

1. Content Theory 

2. Process Theory 

3. Reinforcement Theory 

Untuk lebih jelasnya mengenai ketiga teori di atas, akan diuraikan sebagai 

berikut : 

1. Content Theory 

Teori ini mengemukakan arti penting pemahaman faktor-faktor yang ada 

di dalam individu yang menyebabkan bertingkah laku tertentu. Dalam pandangan 

ini setiap individu dianggap mempunyai kebutuhan yang ada di dalam (inner 

needs) sehingga mereka terdorong, ditekan atau dimotivasi untuk memenuhinya. 

Teori ini melihat adanya tiga hal yang perlu diperhatikan, yaitu: 

a. Kebutuhan sangat bervariasi antara individu 

Banyak manajer yang ambisius, sangat mendorong untuk mencapai status dan 

kekuasaan, memahami bahwa tidak semua orang yang bekerja di bawah 

pimpinannya bisa didorong dengan nilai-nilai yang aman. Sebagai hasilnya, 

manajer-manajer merasa frustasi karena tidak mampu memberi motivasi 

kepada bawahannya. 

b. Perwujudan kebutuhan dalam tindakan 

Seorang dengan kebutuhan keamanan yang kuat mungkin memiliki bermain 

aman dan menghindari dari tanggung jawab yang besar karena takut gagal. 

Sebaliknya seorang dengan kebutuhan yang sama bahkan justru mencari 
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pekerjaan dengan tanggung jawab yang lebih besar, karena ia takut 

diperhatikan karena prestasi kerja biasa saja. 

c. Para individu tidak selalu konsisten dengan tindakan mereka 

Suatu hari seorang mungkin bekerja sangat luar biasa ketika diberikan 

pekerjaan yang penuh tantangan. Sebaliknya, suatu ketika orang yang sama 

mungkin bekerja dengan sedang dalam menjalankan pekerjaan yang sama. 

2. Process Theory 

Pendekatan ini menekankan pada bagaimana dan dengan tujuan apa setiap 

individu dimotivasi. Dalam pandangan ini, kebutuhan hanya salah satu elemen 

dalam proses mengenal bagaimana individu bertingkah laku. Dasar dari teori 

tentang motivasi ini adalah adanya penghargaan, yaitu apa yang dipercaya oleh 

individu akan mereka peroleh dari tingkah laku mereka. Faktor lain dari teori ini 

adalah kebutuhan dari preferensi terhadap hasil yang diharapkan. 

Misalnya apabila pekerja bekerja untuk bisa melebihi target akan menyebabkan 

orang bisa dinaikkan pangkatnya menjadi supervisor dan seorang memang 

berkeinginan sangat kuat melampaui target tertentu.   

3. Reinforcement Theory 

Teori tidak menggunakan konsep sesuatu motif atau  proses motivasi, tetapi 

menjelaskan bagaimana konsep perilaku di masa lalu mempengaruhi tindakan di 

masa yang akan datang dalam suatu siklus proses belajar. Dalam pandangan teori 

ini individu bertingkah laku tertentu karena di masa lalu menyenangkan. 

Teori ini menunjukkan bahwa yang diperlukan manajer adalah bagaimana 

menebak kebutuhan para individu dengan mengamati perilaku mereka dan 
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memilih cara yang bisa digunakan supaya mereka mau bertingkah laku sesuai 

keinginan manajer. 

Pada bagian ini akan di uraikan konsep mengenai motivasi kerja karyawan, 

namun sebelumnya perlu dibahas dulu tentang pengertian motivasi itu sendiri. 

Adapun arti kerja, dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia mempunyai arti: 

1. Kegiatan melakukan sesuatu. 

2. Sesuatu yang dilakukan untuk mencari nafkah. 

Hal ini sejalan dengan pernyatan Kartini Kartono bahwa : kerja/bekerja hal 

yang penting untuk menghidupi kehidupan sendiri, sekaligus untuk menjamin rasa 

berguna, dikehendaki, dibutuhkan yang pasti memberikan arti bagi kehidupan. 

Dengan demikian kerja itu akan memberikan promosi, persahabatan, komunikasi 

sosial yang terbuka, kedudukan social, prestise, dan status. 

Dari arti dan penjelasan tentang kerja di atas maka dapat dipahami bahwa 

kerja adalah suatu kegiatan/aktivitas untuk melakukan sesuatu dan mencapai yang 

diharapkan. Dengan demikian konsep motivasi kerja adalah segala sesuatu yang 

mendorong atau menggerakkan orang lain atau diri sendiri guna memenuhi atau 

memuaskan kebutuhan sehingga tergerak untuk melakukan aktivitas atau kegiatan 

kerja. 

Sedangkan Abraham Maslow, dalam kutipan Wahjusumidjo (2012) 

menyusun suatu hirarki kebutuhan yang didasarkan pada prinsip sebagai berikut: 

1. Manusia adalah binatang yang berkeinginan. 

2. Segera setelah salah satu kebutuhan terpenuhi, kebutuhan lain muncul. 
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3. Kebutuhan nampak diorganisir kedalam kebutuhan-kebutuhan yang bertingkat-

tingkat. 

4. Segera setelah kebutuhan itu terpenuhi, maka mereka mempunyai pengaruh yang 

dominan, dan kebutuhan lain yang lebih meningkat mulai mendominasi. 

Adapun jenjang kebutuhan atau hirarki kebutuhan yang dikemukakan oleh 

Maslow dalam kutipan Wahjusumidjo (2012) meliputi 5 jenjang yaitu : 

1. Kebutuhan mempertahankan hidup (philological needs). Manifestasi kebutuhan 

ini Nampak pada tiga hal yaitu : sandang, pangan, dan papan. Kebutuhan ini 

merupakan  kebutuhan primer untuk memenuhi  kebutuhan psikologis dan 

biologis. 

2. Kebutuhan rasa aman (safety needs). Manifestasi kebutuhan ini merupakan akan 

keamanan jiwa, dimana manusia berada, kebutuhan keamanan harta, perlakuan 

yang adil, pensiun dan jaminan hari tua. 

3. Kebutuhan sosial (social needs). Manifestasi kebutuhan ini antara lain tampak 

pada kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain (sense of belonging), 

kebutuhan maju dan tidak gagal (sense  of  achievement), kekuatan ikut serta 

(sense of participation). 

4. Kebutuhan akan penghargaan/prestise (esteem needs). Semakin tinggi status 

semakin tinggi pula prestisenya. Prestise dan status ini dimanifestasikan dalam 

banyak hal misalnya : tongkat komando, mobil mewah, kamar kerja dan lain-lain. 

5. Kebutuhan mempertinggi kapasitas kerja (self actualization). kebutuhan ini 

manifestasinya tampak pada keinginan mengembangkan kapasitas mental dan 
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kapasitas kerja melalui on the job, of the job training, seminar, konferensi, 

pendidikan akademis dan lain-lain. 

Selain pendapat Abraham Maslow, Clyton P.Alderfer dalam kutipan Jane 

Allan memadatkan teori kebutuhan Maslow menjadi hanya tiga bentuk kebutuhan 

yaitu eksistensi, kekerabatan, dan perkembangan. Dari kebutuhan Alderfer dikenal 

dengan teori ERG (existence needs, Relatedness needs, Growth Needs) yaitu : 

1.  Existence needs atau pemenuhan kebutuhan yang dapat menjamin kelangsungan 

hidup manusia, seperti makanan, minuman, penghasilan yang dapat memenuhi 

kebutuhan pokok karyawan dan keluarganya serta kondisi fisik dan mental 

psikologis pekerjaan yang menyenangkan. 

2. Relatedness needs atau pemenuhan kebutuhan untuk diterima oleh semua pihak 

dalam pergaulan social seperti keluarga, atasan atau pimpinan, teman sejawat, 

bawahan bahkan dengan lawan politik sekalipun. 

3. Growth Needs atau pemenuhan kebutuhan untuk menumbuhkan citra yang baik 

sebagai bukti kreativitas pribadi yang berpengaruh terhadap diri dan semua pihak 

dalam lingkungannya. 

Adapun penelitian yang menganggap bahwa teori ERG adalah 

penyederhanaan dari teori Abraham Maslow. Memang secara sepintas ada 

persamaan antara keduanya namun sesungguhnya ada perbedaan konseptual dan 

mendasar yaitu bahwa Clyton P. Alderfer menekankan ketiga jenis kebutuhan 

pemuasannya dilakukan secara simultan tidak berdasarkan tingkat kebutuhan seperti 

yang dikemukakan oleh Abraham Maslow. 
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Motivasi penting karena motivasi menyebabkan seseorang mau bekerja giat 

dan antusias mencapai hasil yang optimal. Organisasi tidak hanya mengharapkan 

kemampuan, kecakapan dan keterampilan, yang terpenting adalah mencapai hasil 

kerja dengan maksimal. Kemampuan dan kecakapan pegawai tidak ada artinya jika 

tidak ada kemampuan untuk bekerja. 

 

2.5. Budaya Organisasi 

Budaya organisasi : budaya terkenal sebagai konsep yang kuat untuk 

dirumuskan. Krober & Kluckholn dalam Nicholson (2012:49) mengidentifikasikan 

164 definisi yang berbeda mengenai budaya. Sedang Hofstede (2013:32) 

mengidentifikasikan budaya sebagai “Pemprograman Mental Kolektif” orang-orang 

dalam suatu lingkungan. 

William M. Mercer (dalam Desseler 2011:421) merumuskan budaya 

organisasi sebagai : suatu ekspresi kombinasi pengaruh dari keyakinan dasar 

organisasi, nilai-nilai harapan dan pola tindakan tertentu menurut Goldtein (2012b) 

budaya organisasi adalah Totalitas pola perilaku dan karakteristik pola pemikiran 

dari karyawan suatu organisasi, keyakinan, pelayanan, perilaku dan tindakan dari 

karyawan. 

Dan menurut Egan (2014), perilaku kepemimpinan termasuk dalam budaya 

organisasi, slah satu elemen buadaya organisasi adalah kinerja karyawan yang 

menonjol dianggap penting dalam organisasi tersebut simmons (2011 : 37) untuk 

menjelaskan suatu mekanisme yang mengintegrasikan individu dalam suatu 

organisasi, Ouchi dan Price (2013) menggunakan istilah filsafat organisasi yang 

sama dengan budaya organisasi. Griffin & Ebert (2009:245) dalam Nimran (2012:81) 
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menyebutkan budaya organisasi sebagai pengalaman, sejarah, keyakinan dan norma-

norma bersama yang menjadi ciri organisasi. 

Dari semua definisi di atas, satu yang dikenal secara umum dapat ditetapkan 

bahwa budaya berkaitan dengan makna bersama, nilai, sikap dan keyakinan. 

(Nicholson 2012). Dapat dikatakan bahwa jantung dari suatu organisasi adalah sikap, 

keyakinan, kebiasaan dan harapan dari seluruh individu anggota organisasi mulai 

dari pucuk pimpinan sampai ke front lines (Juechter 2013), sehingga tidak ada 

aktivitas yang dapat melepaskan diri dari budaya (Hofstede 2014) 

Bila kita mengatakan bahwa suatu kelompok, organisasi atau negara 

mempunyai karakteristik budaya tertentu, bukan berarti bahwa semua orang dari 

kelompok, organisasi atau Negara tersebut mempunyai budaya yang seragam. Orang 

dalam suatu budaya tidak semuanya mempunyai susunan yang identik mengenai 

artifak, norma, nilai dan asumsi. Menurut Trompenarars (2015), dalam setiap budaya 

ada satu sisi yang menyebar, penyebaran ini mempunyai pola disekitar suatu rata-

rata, sehingga variasi disekitar norma tampak sebagai suatu distribusi normal. 

1. Tingkatan Budaya  

Dalam mempelajari budaya organisasi dapat dikelompokkan dalam empat 

pendekatan Robert & Hunt, (2014: 439) yaitu : beberapa sarjana memandangnya 

sebagai asumsi bersama, keyakinan dan nilai-nilaidalam organisasi dan kelompok 

kerja. Kelompok kedua tertarik mengenai mitos, cerita dan bahasa sebagai 

manifestasi budaya. Perspektif ketiga memandang tatacara  dan seremonial sebagai 

manifestasi budaya. Dan kelompok keempat mempelajari interaksi antar anggota dan 
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simbul-simbul, sedangkan Schein dalam Hatch (2012:211) menyatakan bahwa 

budaya organisasi ditemukan dalam tiga tingkatan yaitu : 

1. Artifak, dimana budaya bersifat kasat mata tetapi seringkali tidak dapat diartikan, 

misalnya lingkungan  fisik  organisasi, teknologi, cara berpakaian dll. Analisa 

pada tingkat ini cukup rumit karena mudah diperoleh tetapi buat ditafsirkan 

2. Nilai, yang memiliki tingkat kesadaran yang lebih tinggi daripada artifak.  Nilai 

ini buat diamati secara langsung, oleh karenanya seringkali perlu untuk 

menyimpulkan melalui wawancara dengan anggota kunci organisasi atau 

menganalisa kandungan artifak seperti dokumen. 

3. Asumsi dasar, merupakan bagian penting dari budaya organisasi. Asumsi ini 

merupakan  reaksi yang dipelajari yang bermula sebagai nilai-nilai yang 

didukung.  Bila  asumsi dengan nilai terletak pada apakah nilai-nilai tersebut 

masih diperdebatkan dan diterima apa adanya atau tidak. 

Mengacu pada tingkatan asumsi dasar di atas maka Schein memberikan 

beberapa asumsi dasar yang membentuk budaya organisasi. Asumsi dasar ini dapat 

dipergunakan sebagai alat untuk menilai budaya suatu organisasi, karena asumsi 

menunjukkan apa yang dipercaya oleh anggota sebagai kenyataan dan karena yang 

mempengaruhi apa yang mereka pahami, pikirkan dan rasakan (Hatch,2012;212). 

2. Dimensi Asumsi Dasar 

Dimensi asumsi dasar Organisasi (Hatch,2012;214) meliputi : 

a. Terkaitan Dengan Lingkungan. 

Aspek ini mengamati asumsi yang lebih mendasar tentang hubungan manusia 

dengan alam dan lingkungan. Dapat dinilai dengan bagaimana anggota-anggota 
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kunci organisasi memandang hubungan tersebut. Terdapat 3 dimensi dari aspek ini 

yaitu : 

Bagaimana mereka memandang peran organisasi dalam masyarakat yang 

mana hal ini dapat dilihat jenis produk yang dihasilkan atau cara pelayanan yang 

diberikan, atau dimana pasar utamanya atau segmentasi pelanggan yang dibidik. 

Apa pandangan mereka terhadap lingkungan yang relevan dengan organisasi, 

apakah lingkungan ekonomi, politik, teknologi, social budaya atau lainnya. 

Bagaimana pandangan mereka tentang posisi organisasi terhadap lingkungannya, 

apakah organisasi mendominasi atau didominasi, atau seimbang dengan lingkungan 

tersebut. 

b. Hakekat Kegiatan Manusia 

Aspek ini menyangkut pandangan semua anggota organisasi  tentang hal-hal 

benar apa yang perlu dikerjakan oleh manusia atas asumsi mengenai realitas, 

lingkungan, dan sifat manusia di atas, apakah ia harus aktif, pasif, pengembangan 

pribadi, atau lainnya. Apa yang dimaksud dengan kerja dan apakah yang dimaksud 

dengan bermain. Dimensi utama dari aspek ini adalah sikap mental manusia terhadap 

lingkungan, yaitu apakah proaktif, reaktif ataukah harmoni. 

c. Hakekat Realitas dan Kebenaran 

Aspek ini menyangkut pandangan anggota-anggota organisasi tentang kaidah 

linguistic dan perilaku yang menetapkan mana yang riel dan mana yang tidak, mana 

yang fakta, bagaimana kebenaran akhirnya ditentukan, dan apakah kebenaran 

diungkapkan atau ditemukan. Terdapan 4 kriteria dimensi : 
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a. Realita fisik yang menyangkut persoalan kriteria objektif atau fakta. 

b. Realitas sosial yang mempersoalkan konsensus atas opini, kebiasaan, dogma dan 

prinsip. 

c. Realitas subyektif yang mempersoalkan pengalaman subyektif atas pendapat, 

kecenderungan dan cita rasa pribadi. 

d. Kriteria kebenaran yang berarti bagaimana kebenaran itu seharusnya ditentukan, 

apakah oleh tradisi, dogma, moral atau agama, pendapat orang bijak atau yang 

berwenang, proses hokum, revolusi konflik, uji coba atau pengujian ilmiah. 

d. Hakekat waktu 

Aspek ini berkaitan dengan pandangan anggota organisasi tentang orientasi 

dasar waktu, terdapat 2 aspek yaitu : 

a. Arahan fokus yang menyangkut masa lalu, kini dan masa yang akan dating. 

b. Apakah ukuran waktu yang relevan yang berlaku dalam organisasi tersebut 

mempergunakan satuan detik, menit, jam dan seterusnya. 

e. Hakekat sifat manusia 

Aspek ini menyangkut pandangan segenap anggota organisasi tentang apa 

yang dimaksud dengan manusia dan apa atribut yang dianggap intrinstik atau puncak 

terdapat 2 dimensi dari aspek ini : 

a. Tentang sifat dari manusia yaitu apakah manusia pada dasarnya bersifat baik, 

buruk atau netral. 

b. Mengenai perubahan sifat tersebut, yaitu apakah sifat manusia itu tetap (tidak 

dapat berubah) ataukah dapat berubah dan disempurnakan. 
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f. Hakekat hubungan antar manusia 

Aspek ini menyangkut pandangan manusia tentang apa yang dipandang 

sebagai cara yang benar bagi manusia untuk saling berhubungan, untuk 

mendistribusikan kekuasaan atau cinta. Apakah hidup ini kooperatif atau kompetitif, 

individualistic, kolaboratif kelompok atau komunal. Terdapat  2 dimensi pada aspek 

ini :  

1) Struktur hubungan manusia yang memiliki alternative linealitas, kolateralitas 

atau individualitas. 

2) Struktur hubungan organisasi yang mempunyai variasi otokrasi, patenalisme, 

konsultasi, partisipasi, delegasi, kolegasi. 

g. Homogeneity vc Diverrsity 

Apakah  kelompok yang baik itu berada dalam kondisi homogen atau 

berbeda, dan apakah individu dalam kelompok didukung untuk berinovasi. 

3. Karakteristik Budaya Organisasi 

Budaya organisasi tidak ada begitu saja, tetapi harus diciptakan, dipelihara, 

dan diperkuat, bahkan diubah agar sesuai dengan tuntutan internal maupun eksternal 

organisasi.  Isi dari suatu budaya organisasi terutama berasal dari tiga sumber (Baron 

& Greenberg 2010). :  

1. Pendiri organisasi. Pendiri tersebut sering disebut memiliki kepribadian dinamis, 

nilai yang kuat, dan visi yang jelas tentang bagaimana organisasi seharusnya. 

Pendiri mempunyai peranan kunci dalam menarik karyawan.sikap dan nilai 

mereka siap diteruskan kepada karyawan baru. Akibatnya, pandangan mereka 

diterima oleh karyawan dalam organisasi. Dan tetap dipertahankan sepanjang 
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pendiri berada dalam organisasi tersebut, atau bahkan setelah pendirinya 

meninggalkan organisasi. 

2. Pengalaman organisasi menghadapi lingkungan eksternal.  Penghargaan 

organisasi terhadap tindakan tertentu, kebijakan, produknya, mengarah pada 

pengembangan berbagai sikap dan nilai. 

3. Karyawan, hubungan kerja. Karyawan membawa harapan, nilai, sikap mereka ke 

dalam organisasi.  Hubungan  kerja mencerminkan aktivitas utama organisasi 

yang membentuk sikap dan nilai. Jadi budaya organisasi sering dibentuk oleh 

pengaruh orang-orang yang mendirikan organisasi tersebut, oleh lingkungan 

eksternal dimana organisasi beroperasi, dan oleh karyawan serta hakekat dari 

organisasi tersebut. 

Budaya mengimplikasikan adanya dimensi atau karakteristik tertentu Robbin; 

(2014) mengajukan sepuluh karakteristik yang jika dicampur dan dicocokkan akan 

mengambil esensi dari sebuah budaya organisasi sebagai karakteristik utama yang 

menjadi pembeda budaya organisasi, yaitu : 

1. Inisiatif  individual,  tingkat tanggung jawab, kebebasan dan keindependenan 

yang dimiliki individu; 

2. Toleransi terhadap tindakan berisiko. Sejauh mana karyawan dianjurkan untuk 

bertindak agresif, inovatif dan mengambil resiko; 

3. Arah. Sejauh mana organisasi tersebutmenciptakan dengan jelas sasaran dan 

harapan mengenai kinerja; 

4. Integrase. Tingkat sejauh mana unit-unit dalam organisasi didorong untuk 

bekerja dengan cara yang terkoordinasi; 
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5. Dukungan dari manajemen. Tingkat sejauh mana para pimpinan memberi 

komunikasi yang jelas, bantuan serta dukungan terhadap bawahan mereka; 

6. Kontrol. Sejauh mana peraturan dan pengawasan langsung digunakan untuk 

mengawasi dan mengendalikan perilaku karyawan; 

7. Identitas. Tingkat sejauh mana para karyawan mengidentifikasikan dirinya 

secara keseluruhan dengan organisasinya dari pada dengan kelompok kerja 

tertentu atau dengan bidang keahlian professional lainnya; 

8. System imbalan. Tingkat sejauh mana alokasi imbalan (misalnya kenaikan gaji, 

promosi) didasarkan atas kriteria kinerja karyawan sebagai kebalikan dari 

senioritas, sikap pilih kasih dan sebagainya; 

9. Toleransi terhadap konflik. Tingkat sejauh mana para karyawan didorong untuk 

mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka; 

10. Komunikasi. Langkah – pola komunikasi. Tingkat sejauh mana komunikasi 

organisasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang formal. 

Dari berbagai teori dan uraian di atas ditemukan bahwa peneliti akan 

menggunakan variabel dari dimensi asumsi dasar sebagai alat ukur, seperti yang 

dikemukakan Schein (2010:114). Dimensi asumsi dasar menunjukkan apa yang di 

percayai oleh para anggota sebagai kenyataan dan karenanya mempengaruhi apa 

yang mereka pahami, pikirkan dan mereka rasakan. 

Kebanyakan studi mengenai perilaku pemimpin berorientasi pada tugas dan 

hubungan dengan bawahan, dengan tujuan untuk melihat bagaimana perilaku 

tersebut dihubungkan dengan kriteria tentang efektifitas kepemimpinan, seperti 
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kepuasan dan kinerja bawahan. Berbagai taksonomi perilaku telah digunakan sebagai 

alat bantu diskriptif bagi efektifitas manajerial. 

Sebagai balikan dari masalah-masalah yang berorientasi pada tugas, 

organisasi perlu untuk memecahkan masalah integrasi internal, termasuk kriteria 

untuk menentukan keanggotaan dari organisasi, dasar untuk menentukan status 

sebuah idiologi dalam menjelaskan peristiwa-peristiwa dan simbol-simbol sebagai 

fungsi penting dari budaya. 

Keberhasilan suatu pemimpin pada abad ke 21 ditentukan oleh kemampuan 

dalam mentransformasikan diri sesuai tuntutan perubahan dan memperkuat budaya 

yang mendukung tujuan organisasi (Hatch, 2012), bila hal ini dapat tercipta, maka 

dapat dipastikan prestasi kerja pegawai akan meningkat dan dapat mempengaruhi 

pengembangan karir pegawai yang pada akhirnya akan sangat menetukan kinerja 

organisasi. 

 

2.6. Kinerja 

Penilaian kinerja adalah alat yang berfaedah tidak hanya untuk mengevaluasi 

kerja dari para karyawan, tetapi juga untuk mengembangkan dan memotivasi 

kalangan karyawan. Sayangnya, penilaian kinerja juga dapat menjadi sumber 

kerisauan dan frustasi bagi manajer dan karyawan. Hal ini kerap disebabkan oleh 

ketidakpastian-ketidakpastian dan ambisiustis di seputar sistem penilaian kinerja. 

Pada intinya, penilaian kinerja dapat dianggap sebagai alat untuk menverifikasi 

bahwa individu-individu memenuhi standar-standar kinerja yang telah ditetapkan. 

Penilaian kinerja dapat pula menjadi cara untuk membantu individu-individu 

mengelola kinerja mereka (Henry, Simamora, 2012 ; 415). 



 

46 
 

Kinerja dapat dilihat dari berbagai sudut pandang, tergantung kepada tujuan 

masing-masing organisasi (misalnya, untuk profit ataukah untuk costumer 

satisfaction), dan juga tergantung pada bentuk organisasi itu sendiri (misalnya, 

organisasi public, swasta, bisnis, sosial atau keagamaan). Kinerja sering dihubungkan 

dengan tingkat produktivitas yang menunjukkan risiko input dan output dalam 

organisasi, bahkan dapat dilihat dari sudut performansi dengan memberikan 

penekanan pada nilai efisiensi yang dikaitkan dengan kualitas output yang dihasilkan 

oleh para pegawai berdasarkan berapa standar yang telah ditetapkan sebelumnya oleh 

organisasi yang bersangkutan (Faustino Cardoso Gomes, 2009 : 159-160). 

Konsep kinerja dalam penelitian ini adalah hasil kerja actual yang dilakukan 

oleh guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar sehubungan dengan 

pelaksanaan tugasnya sehari-hari sesuai dengan apa yang telah digariskan untuk 

mencapai tujuan organisasi. 

Semua organisasi memiliki sarana-sarana formal dan informal untuk menilai 

kinerja personilnya. Penilaian kinerja dapat didefinisikan sebagai prosedur apa saja  

yang meliputi; (1) penetapan standar kerja, (2) penilaian kinerja aktual personal 

dalam hubungannya dengan standar-standar yang telah ditetapkan organisasi, dan (3) 

untuk memberikan umpan balik kepada karyawan dengan tujuan memotivasi setiap 

personal tersebut untuk menghilangkan atau menghindari penurunan kinerja 

sehingga kinerja personal dalam organisasi terus meningkat (Gary Dessler, 2012 ; 2). 

Penilaian kinerja adalah tentang kinerja karyawan dan akuntabilitas. Dalam 

dunia yang bersaing secara global, perusahaan-perusahaan menuntut kinerja yang 

tinggi. Sehingga dengan itu, karyawan-karyawan membutuhkan umpan balik atas 
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kinerja mereka sebagai pedoman perilakunya di masa depan. Penilaian kinerja pada 

prinsipnya mencakup berbagai aspek kualitatif maupun kuantitatif dari pelaksanaan 

pekerjaan. Penilaian kinerja merupakan salah satu fungsi mendasar personalia; 

kadang-kadang disebut juga dengan Teknik kinerja, penilaian karyawan, evaluasi 

kinerja, evaluasi karyawan, atau penentuan peringkat personalia. Semua organisasi 

kemungkinan mengevaluasi atau menilai kinerja dalam beberapa cara. Pada 

organisasi yang kecil, evaluasi ini mungkin sifatnya informal. Di dalam organisasi- 

organisasi yang besar, evaluasi atau penilaian kerja kemungkinan besar merupakan 

prosedur yang sistematik dimana kinerja sesungguhnya dari semua karyawan 

manajemen professional, teknis, penjualan dan klerikal dinilai secara formal (Henry, 

Simamora, 2012 ; 416). 

1.  Kinerja Guru 

Guru adalah kondisi yang diposisikan sebagai garda terdepan dan posisi 

sentral di dalam pelaksanaan proses pembelajaran. Berkaitan dengan itu, maka guru 

akan menjadi bahan pembicaraan banyak orang, dan tentunya tidak lain berkaitan 

dengan kinerja dan totalitas dedikasi dan loyalitas pengabdiannya. 

Sorotan tersebut lebih bermuara kepada ketidakmampuan guru didalam 

pelaksanaan proses pembelajaran, sehingga bermuara kepada menurunnya mutu 

Pendidikan. Kalaupun sorotan itu lebih mengarah kepada sisi-sisi kelemahan pada 

guru, hal itu tidak sepenuhnya dibebankan kepada guru, dan mungkin ada system 

yang berlaku, baik sengaja ataupun tidak akan berpengaruh terhadap permasalahan 

tadi. 
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Banyak hal yang perlu menjadi bahan pertimbangan kita, bagaimana kinerja 

guru akan berdampak kepada pendidikan bermutu. Kita melihat sisi lemah dari 

system pendidikan nasional kita, dengan gonta ganti kurikulum pendidikan, maka 

secara langsung atau tidak akan berdampak kepada guru itu sendiri. Sehingga 

perubahan kurikulum dapat menjadi beban psikologis bagi guru, dan mungkin juga 

akan dapat membuat guru frustasi akibat perubahan tersebut. Hal ini sangat dirasakan 

oleh guru yang memiliki kemampuan minimal, dan tidak demikian halnya guru 

professional.  

Kinerja Guru pada dasarnya diukur sesuai dengan kepentingan organisasi, 

sehingga indikator dalam pengukurannya disesuaikan dengan kepentingan organisasi 

itu sendiri. Menurut Mondy, Noe, premeaus dalam Priansa (2014:271) menyatakan 

bahwa pengukuran kinerja dapat dilakukan dengan menggunakan dimensi : 

1. Kuantitas Pekerjaan, berhubungan dengan volume pekerjaan dan 

produktivitas kerja yang dihasilkan oleh pegawai dalam kurun waktu 

tertentu 

2. Kualitas Pekerjaan, berhubungan dengan pertimbangan ketelitian, 

presisisi, kerapian, dan kelengkapan di dalam menangani tugas –tugas 

yang ada di dalam organisasi. 

3. Kemandirian, berkenaan dengan pertimbangan derajat kemampuan 

pegawai untuk bekerja dan mengemban tugas secara mandiri dengan 

meminimalisir bantuan orang lain. Kemandirian juga menggambarkan 

kedalaman komitmen yang dimiliki oleh pegawai 
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4. Inisiatif, berkenaan dengan pertimbangan  kemandirian, fleksibilitas 

berfikir, dan kesediaan untuk menerima tanggung jawab. 

5. Adaptabilitas, berkenaan dengan kemampuan untuk beradaptasi, 

mempertimbangkan kemampuan untuk bereaksi terhadap mengubah 

kebutuhan dan kondisi-kondisi. 

6. Kerja sama, berkaitan dengan pertimbangan kemampuan untuk 

bekerjasama, dan dengan orang lain. 

Harapan ke depan, terbentuk sinergi baru dalam lingkungan persekolahan, 

dan perlu menjadi perhatian adalah terjalinnya kinerja yang efektif dan efisien 

disetiap struktur yang ada di persekolahan. Kinerja terbentuk bilamana masing- 

masing struktur memiliki tanggungjawab dan memahami akan tugas dan kewajiban 

masing-masing. 

Era reformasi dan desentralisasi pendidikan menyebabkan orang bebas 

melakukan kritik, titik lemah pendidikan akan menjadi bahan dan sasaran empuk 

bagi para kritikus, adakalanya kritik yang diberikan dapat menjadi sitawar sidingin di 

dalam memperbaiki kinerja guru. Akan tetapi tidak tertutup kemungkinan pula akan 

dapat membuat merah telinga guru sebagai akibat dari kritik yang diberikan, hal ini 

dapat memberikan dampak terhadap kinerja guru yang bersangkutan.  

Apapun kritik yang diberikan, apakah bernilai positif atau negative kiranya 

akan menjadi masukan yang sangat berarti bagi kinerja guru. Guru yang baik tidak 

akan pernah putus asa, dan menjadi kritikan sebagai pemicu baginya di dalam 

melakukan perbaikan dan pembenahan diri di masa yang akan datang. Kritik 

terhadap kinerja guru perlu dilakukan, tanpa itu bagaimana guru mengetahui kinerja 
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yang sudah dilakukannya selama ini, dengan demikian akan menjadi bahan renungan 

bagi guru untuk perbaikan lebih lanjut. 

Indikator suatu bangsa sangat ditentukan oleh tingkat sumber daya 

manusianya, dan indikator sumber daya manusia ditentukan oleh tingkat pendidikan 

masyarakatnya. Semakin tinggi sumber daya manusianya, maka semakin baik tingkat 

pendidikannya, dan demikian pula sebaliknya. Oleh sebab itu indikator tersebut 

sangat ditentukan oleh kinerja guru.  

Bila kita amati di lapangan, bahwa guru sudah menunjukan kinerja maksımal 

di dalam menjalankan tugas dan fungsinya sebagai pendidik, pengajar dan pelatih. 

Akan tetapi barangkali masih ada sebagian guru yang belum menunjukkan kinerja 

baik, tentunya secara akan berpengaruh terhadap kinerja guru secara makro. 

Kinerja guru dari hari ke hari, minggu ke minggu dan tahun ke tahun terus 

ditingkatkan. Guru punya komitmen untuk terus dan terus belajar, tanpa itu maka 

guru akan kerdil dalam ilmu pengetahuan, akan tetap tertinggal akan akselerasi 

zaman yang semakin tidak menentu. Apalagi pada kondisi kini kita dihadapkan pada 

era global, semua serba cepat, serba dinamis, dan serba kompetitif. 

Kinerja guru akan menjadi optimal, bilamana diintegrasikan dengan 

komponen persekolahan, apakah itu kepala sekolah, guru, karyawan maupun anak 

didik. Kinerja guru akan bermakna bila dibarengi dengan nawaitu yang bersih dan 

ikhlas, serta selalu menyadari akan kekurangan yang ada pada dirinya, dan berupaya 

untuk dapat meningkatkan atas kekurangan tersebut sebagai upaya untuk 

meningkatkan kearah yang lebih baik. Sehingga kinerja guru dalam penelitian 
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diartikan sebagai tindakan seorang guru dalam mengelola dan melaksanakan 

tanggungjawabnya untuk mencapai tujuan pengajaran.  

2. Profesionalisme Tenaga Kependidikan  

UU RI No 20 Tahun 2013 Bab XI tentang Tenaga Kependidikan Pasal 39 

yaitu :  

1. Tenaga kependidikan bertugas melaksanakan administrasi, pengelolaan, 

pengawasan dan pelayanan teknis untuk menunjang proses pendidikan pada 

satuan Pendidikan. 

2. Pendidikan merupakan tenaga profesional yang bertugas merencanakan dan 

melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, melakukan 

pembimbingan dan pelatihan serta melakukan penelitian dan pengabdian kepada 

masyarakat terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi.  

Tenaga kependidikan merupakan suatu komponen yang penting dalam 

penyelenggaraan pendidikan, yang bertugas menyelenggarakan kegiatan belajar 

mengajar, melatih, meneliti, mengembangkan, mengelola dan/ atau memberikan 

pelayanan teknis dalam bidang pendidikan. Salah satu unsur tenaga kependidikan 

adalah guru. Karena tugas utama guru adalah mengajar, maka ia harus mempunyai 

wewenang mengajar berdasarkan kualifikasi sebagai tenaga pengajar. Sebagai tenaga 

pengajar, setiap guru harus memiliki kemampuan profesional dalam bidang belajar 

mengajar atau pembelajaran sesuai dengan keputusan Menteri Pendidikan dan 

Kebudayaan RI No. 25 / O / 2015 yang meliputi:  
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 Menyusun program pengajaran  

 Menyajikan program pengajaran  

 Evaluasi Belajar  

 Analisis hasil evaluasi belajar  

 Menyusun program perbaikan dan pengayaan  

Untuk dapat melaksanakan tugas tersebut, sangat dituntut profesionalisme 

seorang guru sehingga dapat melaksanakan peranannya yaitu:  

 Sebagai fasilitator, yang menyediakan kemudahan-kemudahan bagi siswa untuk 

melakukan kegiatan belajar mengajar.  

 Sebagai pembimbing, yang membuat siswa mengatasi kesulitan dalam proses 

belajar mengajar. 

 Sebagai penyedia lingkungan, yang berupaya menciptakan lingkungan yang 

menantang siswa agar melakukan kegiatan belajar dengan bersemangat.  

 Sebagai  komunikator, yang melakukan komunikasi dengan siswa dan 

masyarakat.  

 Sebagai  model, yang mampu memberikan contoh yang baik kepada siswanya 

agar berperilaku baik. 

 Sebagai evaluator, yang melakukan evaluasi terhadap kemajuan siswa.  

 Sebagai inovator, yang turut menyebarluaskan usaha-usaha pembaharuan kepada 

masyarakat khususnya kepada subyek dididik.  

 Sebagai agen moral dan politik, yang turut serta membina moral masyarakat, 

peserta didik, serta menunjang upaya pembangunan.  
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 Sebagai agen kognitif, yang menyebarluaskan ilmu pengetahuan dan teknologi 

kepada peserta didik dan masyarakat.  

 Sebagai manajer, yang memimpin kelompok siswa dalam kelas sehingga proses 

belajar mengajar berhasil dengan baik.  

Kemampuan profesional guru diatas tidak akan berhasil jika tidak ditunjang 

oleh kepribadian yang kuat dan kemampuan kemasyarakatan. Kedua kemampuan itu 

sebagai kemampuan dasar yang harus dimiliki oleh seorang guru yang mampu 

berperan dalam sekolah secara intern dan di masyarakat umum secara ekstern.  

Guru sebagai pendidik pada hakekatnya harus berupaya mencapai tujuan 

institusional pendidik yang utama dan berlaku untuk semua jenjang pendidik yaitu 

agar lulusan menjadi warga negara yang baik. Sehubungan dengan hal tersebut guru 

dituntut  untuk menanamkan sikap dan dinilai melalu kegiatan belajar-mengajar 

untuk setiap mata pelajaran.  

Oleh karena itu, guru sebagai pendidik hendaknya:  

 Merupakan pelopor pembaharuan. 

 Berperan sebagai pimpinan dan pendukung nilai-nilai masyarakat. 

 Sebagai fasilitator memungkinkan tercapainya kondisi yang baik bagi para siswa. 

 Bertanggung jawab atas tercapainya hasil belajar siswa. 

 Bertanggung jawab sebagai professional untuk secara terus-menerus 

meningkatkan kemampuannya.  

 Menunjang tinggi kode etika guru.  

Salah satu tugas guru adalah menyampaikan ilmu kepada siswa. 

Penyampaian ilmu ini dilakukan dalam proses belajar-mengajar. Hasil belajar siswa 
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sebagian besar ditentukan oleh peran guru. Peran guru dalam beberapa hal sangat 

menentukan. 

a. Guru sebagai Demonstrator. 

 Mengawasi bahan pelajaran.  

 Meningkatkan ilmu pengetahuan dan wawasan keilmuan.  

 Memahami kurikulum.  

 Mampu merumuskan tujuan pembelajaran khusus.  

 Terampil mengelola pembelajaran dengan metode yang sesuai 

b. Guru sebagai pengelolah kelas. 

Sebagai pengelolah kelas.  Guru harus menciptakan suasana yang aman dan 

nyaman. Selain itu guru harus mampu menyediakan sarana kegiatan belajar 

mengajar yang dapat mendorong semangat siswa untuk giat belajar, agar 

memperoleh hasil yang lebih baik. 

c. Guru sebagai mediator.  

Sebagai mediator guru harus memiliki wawasan pengetahuan yang luas 

didalam penyediaan media pendidikan dan terampil dalam menggunakan media 

tersebut.  

d. Guru sebagai fasilitator.  

Guru sebagai fasilitator, guru hendaknya mampu mengusahakan sumber 

belajar yang bermanfaat dan dapat menunjang pencapaian tujuan dan kegiatan 

belajar mengajar.  

Profesi guru sebagai pelatih dituntut agar mampu memberikan keterampilan 

kepada siswa dalam memanfaatkan pengetahuan yang dimilikinya (implicated). 
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Dengan program latihan yang berkesinambungan, diharapkan siswa tanggap terhadap 

perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi dan serta memiliki kecintaan dan 

menghargai setiap keterampilan. Hasil yang diinginkan adalah keluaran (out put) 

yang terampil dan dapat dipergunakan dalam dunia nyata di masyarakat.  

Perkembangan ilmu pengetahuan dan teknologi telah meningkatkan fungsi 

guru dari sekedar mengajar menjadi seorang pelatih dan pembimbing yang 

mencakup fungsi guru sebagai perencana pengajar (designer of instruction), 

pengelolah pengajar (manager of instruction), penilaian hasil belajar ( evaluator of 

student learning), motivator belajar siswa dan pembimbing.  

Guru sebagai pembimbing dituntut untuk mengadakan pendekatan bukan saja 

melalui pendekatan pengajaran, akan tetapi diiringi dengan pendekatan yang bersifat 

pribadi (personal approach) dalam setiap proses belajar mengajar yang berlangsung 

dengan pendekatan para siswanya secara lebih mendalam sehingga dapat membantu 

keseluruhan proses belajarnya dan diperoleh hasil belajar yang optimal dengan 

demikian, guru sebagai pembimbing diharapkan mampu untuk:  

 Memberikan berbagai informasi yang diperlukan dalam proses belajar.  

 Membantu setiap siswa dalam mengatasi masalah pribadi yang dihadapi oleh 

para siswa.  

 Memberikan kesempatan yang luas agar setiap siswa dapat belajar sesuai dengan 

karakteristik pribadinya.  

 Mengevaluasi hasil setiap langkah kegiatan yang telah dilakukannya.  

 Mengenal dan memahami setiap siswa baik secara perorangan maupun secara 

kelompok.  
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Untuk itu perlu memahami prinsip-prinsip bimbingan dan menerapkannya 

dalam proses belajar mengajar, dengan memiliki kemampuan:  

 Dapat menimbulkan minat dan semangat belajar.  

 Sebagai pemimpin siswa.  

 Menghubungkan materi pelajaran dan praktek-praktek kehidupan. 

Tiga aspek tujuan pendidikan yaitu aspek kognitif, afeksi dan psychomotor 

menjadi pemicu munculnya tantangan para guru. Tantangan pertama bagi guru dan 

juga  kepala sekolah adalah makna sikap mental etika dan moral. Dibutuhkan 

persepsi yang sama tentang bagaimana sikap yang seharusnya, contoh konkritnya, 

implementasinya dalam proses belajar mengajar. Demikian pula pertanyaan yang 

sama untuk item mental, etika, dan moral. 
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BAB III 

KERANGKA KONSEPTUAL DAN HIPOTESIS 

 

3.1. Kerangka Konseptual  

Pendidikan sebagai proses pendewasaan manusia (anak didik) yang 

berlangsung seumur hidup, dilaksanakan melalui tri pusat pendidikan yang meliputi 

keluarga, sekolah, dan masyarakat. Pernyataan ini sesuai dengan apa yang 

dikemukakan oleh Pidarta (2012) bahwa pendidikan adalah usaha sadar untuk 

mengembangkan kepribadian, dan kemampuan di dalam dan di luar sekolah serta 

berlangsung terus menerus.  

Sekolah sebagai lembaga pendidikan yang didirikan, merupakan realisasi 

kewajiban negara dan pemerintah untuk menyelenggarakan pendidikan terhadap 

warga negaranya. Melalui sekolah pemerintah menginginkan agar warga dan 

bangsanya menjadi seorang yang profesionalisme di bidang keahlian dan bakat anak 

didik, yang akan berguna bagi diri sendiri khususnya, dan berguna bagi bangsa 

umumnya. Sekolah merupakan lembaga pendidikan yang berfungsi melanjutkan 

pendidikan keluarga dengan guru sebagai pengganti orang tua.  

Pendídikan yang diterima anak didik di sekolah ini adalah berupa 

pengetahuan dan keterampilan yang masih bersifat umum. Hal ini hanya sebagai 

dasar dan bekal yang akan dikembangkan di kemudian hari setelah anak tamat dari 

sekolah tersebut. Lingkungan masyarakat merupakan lembaga pendidikan selain 

keluarga dan sekolah yang akan membentuk kebiasaan, pengetahuan, minat dan 

sikap, kesusilaan, kemasyarakatan, dan keagamaan. Di dalam lembaga masyarakat 
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atau dalam pergaulan di luar keluarga, si anak memperoleh pendidikan yang 

berlangsung secara non formal baik dari para tokoh masyarakat, pejabat atau 

pengusaha dan para pemimpin agama dan lain sebagainya.  

Dari sisi lain sekolah dapat dipandang sebagai suatu masyarakat yang utuh 

dan bulat yang memiliki kepribadian sendiri, menjadi tempat untuk menanamkan 

berbagai nilai, pengetahuan, keterampilan, dan wawasan. Dengan kata lain sekolah 

sebagai masyarakat belajar berperan mencerdaskan kehidupan bangsa dalam arti 

menumbuhkan, memotivasi dan mengembangkan nilai-nilai budaya yang mencakup 

etika, logika, estetika dan praktik sehingga tercipta manusia Indonesia yang utuh dan 

berakar budaya bangsa. Selain itu sekolah sebagai lingkungan pendidikan, perlu 

adanya pengertian dan kerjasama antar guru (pihak sekolah) dan orang tua siswa 

(masyarakat) untuk mengemban tugas pendidikan. Kompetensi, kepemimpinan dan 

motivasi merupakan tiga faktor yang diduga dapat meningkatkan kinerja guru pada 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. Kerangka berpikir ini 

merupakan nilai substansi suatu penelitian yang akan dilakukan dan ingin dicapai 

sekaligus sebagai gambaran atas keseluruhan rangkaian penelitian yang dilakukan 

seperti terlihat pada alur pikir berikut ini: 
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Garis lurus   hubungan secara simultan 

Gambar 3.1 

Kerangka Konseptual Penelitian 

 
Motivasi (X3) 

- Motif 
(Kartono  2012) 

- Pengharapan 
(Kartono  2012) 

- Insentif  
(Winardi 2001) 

 
 

Kompetensi (X1) 
- Pengetahuan 

(Spencer dalam palan 2007:69) 

- Keahlian/Keterampilan 
(Spencer dalam palan 2007:69) 

- Perilaku 
(Spencer dalam palan 2007:69) 

 

 

Kinerja Guru (Y) 
- Kualitas  

(Mondy, Noe, Premeaux 
dalam Priansa 2014:271) 

- Kuantitas  
(Mondy, Noe, Premeaux 
dalam Priansa 2014:271) 

- Sikap  
(Mondy, Noe, Premeaux 

dalam Priansa 2014:271) 

 

Budaya Organisasi (X4) 
- Inisiatif individual 

(Robbin  2014) 

- Toleransi 
(Robbin  2014) 

- Control 
(Robbin  2014) 

- Komunikasi  
(Robbin  2014) 

Kepemimpinan (X2) 
- Perencanaan 
 (Roger T. Ames 2012:87) 

- Pengorganisasian 
 (Axelrod dari pemikiran Pattan 2003:24) 

- Pengendalian 
(Axelrod dari pemikiran Pattan 2003:24) 

- Pendelegasian 
(Smith 1997) 
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3.2.  Hipotesis 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi terhadap kinerja guru 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan terhadap kinerja 

guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

3. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara motivasi kerja terhadap kinerja 

guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

4. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara budaya organisasi terhadap 

kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

5. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi, kepemimpinan, 

motivasi kerja dan budaya organisasi secara simultan terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

6. Variabel motivasi kerja yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja guru 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 

3.3. Definisi Operasional Variabel  

Beberapa konsep yang terdapat dalam penulisan ini perlu dijelaskan definisi 

operasionalnya sebagai berikut: 

1. Kompetensi  adalah kemampuan kepala sekolah dalam memainkan perannya 

untuk melaksanakan tugas utamanya.  

2. Kepemimpinan adalah kemampuan dari seorang kepala sekolah dalam 

mempengaruhi dan menggerakkan bawahan dalam suatu organisasi atau 

lembaga sekolah guna tercapainya tujuan sekolah. 
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3. Motivasi secara operasional diartikan sebagai dorongan semangat kerja dari 

seorang pemimpin kepada bawahan agar dapat bekerja sesuai dengan fungsi dan 

tugasnya dalam suatu organisasi.  

4. Budaya organisasi adalah proses atau suatu pola yang dibentuk dari asumsi- 

asumsi  mendasar  yang dipahami secara bersama oleh anggota organisasi 

terutama dalam memecahkan masalah-masalah yang dihadapi. Pola-pola ini 

menjadi sesuatu yang pasti dan nantinya juga akan disosialisasikan kepada 

anggota organisasi yang baru. 

5. Kinerja guru diartikan sebagai tindakan seorang guru dalam mengelola dan 

melaksanakan tanggungjawabnya untuk mencapai tujuan pengajaran. Penilaian 

tentang kinerja guru ini didasarkan atas sepuluh indikator yang merupakan 

kompetensi dasar dari seorang guru. 
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BAB IV 

METODE PENELITIAN 

4.1. Jenis Penelitian  

Dalam penelitian ini, pendekatan penelitian yang digunakan peneliti adalah 

pendekatan kuantitatif dengan metode survei, yaitu menitikberatkan pada pengujian 

hipotesis. Pada pendekatan ini data yang digunakan harus terukur dan hasil 

kesimpulannya dapat digeneralisasikan, dimana metode pendekatan ini dimulai 

dengan membuat model analisis, identifikasi variabel, definisi variabel, 

mengumpulkan data primer dan selanjutnya melakukan analisis terhadap hasil 

penelitian.  

Variabel yang diteliti dalam penelitian ini adalah kompetensi, kepemimpinan, 

motivasi dan budaya organisasi sebagai variabel bebas. Masing- masing variabel 

bebas tersebut diberi simbol X1, X2, X3 dan X4, sedangkan variabel terikat adalah 

kinerja guru yang diberi simbol Y. 

 

4.2. Populasi dan Sampel  

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek/subyek yang 

mempunyai kuantitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk 

dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Populasi dalam penelitian ini adalah 

meliputi seluruh guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar berjumlah 

34 orang guru terdiri atas 12 PNS dan 22 GTT. Pengambilan sampel dalam 

penelitian ini menggunakan sampling jenuh (sensus) dengan menentukan semua 
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populasi dijadikan sampel sebanyak 34 orang guru SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar. 

 

4.3. Jenis dan Sumber Data  

Jenis data yang dikumpulkan dalam penelitian ini untuk variabel terikat dan 

variabel bebas menggunakan data kualitatif yang dikuantitatifkan dengan 

menganalisa kuisioner yang dibagikan kepada responden dan hasil kuisioner tersebut 

diberi skor antara 1 sampai dengan 5.  

Sedangkan sumber data yang diperoleh dalam penelitian ini sesuai dengan 

jenis datanya, yaitu:  

1. Data primer adalah data yang diperoleh dengan cara wawancara langsung kepada 

responden yang dilengkapi dengan daftar pertanyaan. Jenis data yang 

dikumpulkan meliputi antara lain : identitas responden, serta hal-hal lain yang 

berkaitan dengan kondisi kerja pegawai/guru.  

2. Data sekunder adalah data yang dikumpulkan dengan cara perolehannya tidak 

secara langsung dari sumbernya tetapi data yang dikumpulkan melalui studi 

pustaka dengan mempelajari literatur-literatur, laporan-laporan atau dokumen- 

dokumen dari divisi kepegawaian yang berkaitan dengan kinerja guru.  

 

4.4. Prosedur Pengumpulan Data  

1. Daftar Pertanyaan (quesioner)  

Metode ini menggunakan daftar pertanyaan yang disusun secara sistematis guna 

memperoleh data, sehingga dihasilkan data berupa tanggapan dari responden. 
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2. Dokumentasi  

Dokumen yang diperlukan dalam penelitian ini adalah dokumen berupa bahan 

tertulis yang berkaitan dengan proses pelayanan masyarakat, serta kegiatan -

kegiatan yang telah dilakukan oleh unit pelayanan terpadu, sebagai sumber data 

yang bermanfaat untuk menguji, menafsirkan, bahkan untuk meramalkan. 

3. Observasi  

Adalah pengamatan secara langsung di lapangan berkenaan dengan kompetensi, 

kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi dan kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

4. Wawancara  

Adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan secara langsung dengan 

melakukan tanya jawab langsung dengan pihak terkait. 

 

4.5. Teknik Analisis Data  

A. Uji Validitas  

Pengujian validitas tiap butir digunakan analisis item, yaitu mengkorelasikan 

skor tiap butir dengan skor total yang merupakan jumlah tiap skor butir setelah 

dikurangi dengan item yang diuji. Validitas akan dihitung dengan menggunakan total 

koefisien korelasi dengan tara signifikan sebesar 0,05 (5%).  

 Perhitungan validitas data   ini  diolah dengan program SPSS. Hasil 

perhitungan  ditunjukkan  pada nilai corrected item total correlation. Jika nilai 

corrected      item    total   correlation   >   0,3   maka   item   dinyatakan   valid.  

(Solimun, 2014). 
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B. Uji Reliabilitas  

Menurut Sugiyono (2014 : 120), instrumen yang reliabel berarti instrumen 

yang bila digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama akan 

menghasilkan data yang sama. Pengujian reliabilitas instrumen dengan consistency 

dengan teknik Alpha Cronbach.  

Model pengukuran yang dimaksud adalah pemeriksaan mengenai reliabilitas 

dan validitas instrumen. Masrun (2009) menyatakan bahwa bilamana koefisien 

korelasi antara skor suatu indikator dengan skor total seluruh indikator lebih besar 

0,3 (r ≥ 0,3), maka instrumen tersebut dianggap valid. Sedangkan untuk memeriksa 

reliabilitas instrumen metode yang sering digunakan adalah koefisien alpha 

cronbach. Merujuk pada pendapat Malhotra (2009 : 81), suatu instrumen 

(keseluruhan indikator) dianggap sudah cukup reliabel bilamana α > 0,6. 

C. Regresi Liniear Berganda  

Rumus yang digunakan dari Sudjana (2011), adalah :  

Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4 + e  

Dimana :  

Y  =  Kinerja guru 

X1 =  Kompetensi 

X2 =  Kepemimpinan  

X3 =  Motivasi  
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SSR 

SSTotal 

X4  =  Budaya organisasi  

b0 =  Konstanta  

b1-4 =  Koefisien regresi  

e =  Residual atau random error  

Untuk mengetahui besar kontribusi variabel bebas terhadap variabel terikat, 

digunakan koefisien determinasi (R2) 

Adapun koefisien determinasi adalah:  

 

 R2 =     

 

Dimana : 

 Jumlah kuadrat regresi = SS Total - SSE  

 Jumlah kuadrat total = SS Total = ⅀ (Y - Ȳ )2 

 Jumlah kuadrat total = SSE = ⅀ (Y - Y)2 
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BAB V 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

5.1. Hasil Penelitian 

5.1.1. Gambaran Umum Objek Penelitian 

Kabupaten Polewali Mandar adalah salah satu diantara 5 (lima) Kabupaten 

yang berada dalam wilayah Provinsi Sulawesi Barat. Provinsi Sulawesi Barat sendiri 

adalah pemekaran dari Provinsi Sulawesi Selatan vang terbentuk berdasarkan 

Undang-Undang Nomor 26 Tahun 2004. Kabupaten ini merupakan hasil pemekaran 

ex-Daerah Swatantra (Afdeling) Mandar yang menjadi 3 kabupaten atau daerah 

tingkat II, yang dimekarkan berdasarkan Undang Undang Nomor 29 Tahun 1959 

yaitu: 

1. Kabupaten Majene, meliputi bekas Swapraja Majene, Swapraja Pamboang, dan 

Swapraja Cenrana (sendana); 

2. Kabupaten Mamuju, meliputi bekas Swapraja Mamuju dan Swapraja Tappalang; 

3. Kabupaten Polewali Mamasa, yang meliputi Swapraja Balanipa dan Swapraja 

Binuang yang termasuk dalam Onder Afdeling Polewali dan Onder Afdeling 

Mamasa. 
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Kabupaten Polewali Mandar secara geografis terletak antara 3˚ 4000 3˚ 3200  

LU dan 118˚4027119˚320 27 BT dan dibatasi: 

- Sebelah Utara : Kabupaten Mamasa  

- Sebelah Timur : Kabupaten Pinrang 

- Sebelah Selatan : Selat Makassar 

- Sebelah Barat : Kabupaten Majene 

Luas wilayah Polewali Mandar adalah 2.022,30 km2, dan secara administrasi 

kepemerintahan, Polewali Mandar terbagi menjadi 16 kecamatan. dengan 109 Desa 

dan 23 Kelurahan, sehingga jumlah total desa dan kelurahan yang ada yaitu 132. Dari 

132 desa dan kelurahan yang ada tersebut terdapat 509 dusun dan 107 lingkungan. 

Dari 16 kecamatan di Kabupaten Polewali Mandar, ada 2 kecamatan yang memiliki 

desa dan kelurahan terbanyak, yaitu Kecamatan Campalagian dan Kecamatan 

Wonomulyo yang masing-masing terdiri dari 14 desa dan kelurahan. Sedangkan 

kecamatan yang mempunyai jumlah desa dan kelurahan paling sedikit adalah 

Kecamatan Matangnga yang hanya memiliki 4 desa dan kelurahan.  

Visi SMK Negeri Limboro adalah “Terciptanya sekolah ramah anak, unggul 

dalam prestasi, berkarakter, berakar pada budaya bangsa, dan berwawasan 

lingkungan, berlandaskan imtaq dan iptek.” 

Untuk mewujudkan visi SMK Negeri Limboro menuju kondisi yang diharapkan, 

maka ditetapkan misi sebagai berikut: 

1. Melaksanakan pembelajaran dan bimbingan secara efektif dan kompetitif. 
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2.  Mendorong dan membantu siswa untuk mengenali potensi diri sehingga dapat 

dikembangkan secara optimal. 

3. Membudayakan 7 S, yaitu senyum, salam, sapa, sopan, santun, semangat, dan 

sepenuh hati  pada seluruh warga sekolah. 

4. Menumbuhkan dan melestarikan budaya lokal. 

5. Menumbuhkan penghayatan terhadap agama yang dianut sebagai landasan 

kearifan lokal. 

Diantara upaya untuk meningkatkan mutu pendidikan sekolah adalah 

pembenahan manajemen Sekolah, sebab tingkat kemajuan suatu lembaga pendidikan 

sangat ditentukan oleh sejauh mana tingkat kemajuan manajemen dan administrasi 

pendidikanya. Dalam  konteks  pengembangan manajemen penyelenggara 

pendidikan harus selalu di dasarkan pada beberapa aspek antara lain : Pertama : Visi 

dan karakteristik manajemen Sekolah yang meliputi efisien dan efektif, Transparansi 

dan Demokratis, peningkatan kualitas, dedikatif suatu bermoral dan beretika. Kedua: 

Kompetensi dan profesionalisme yang merupakan syarat utama keberhasilan seorang 

pemimpin dalam menjalankan tugas dan mengemban tanggung jawab. Seseorang 

dapat melaksanakan tugas secara profesional jika memiliki kompetensi tertentu 

sesuai bidang tugas yang dijalani. Terwujudnya kompetensi disebabkan oleh 

perpaduan kemampuan intelektual, pengetahuan dan skill yang terintegrasi dalam 

pribadi seseorang. Ketiga : Kepemimpinan yang memberikan deskripsi tentang orang 

dengan sejumlah peran dan kesan power sekaligus sebagai petinggi dalam suatu 

organisasi. Keempat : Kepemimpinan konstruktif yang beriorentasi pada upaya 

menciptakan kohesi keterlibatan seluruh komponen dengan merinci area kerja 
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seperti: Membagi job, meningkatkan komitmen Sekolah untuk terus belajar dan 

tumbuh dalam keterampilan dan pengetahuan, memberikan peluang peran dan 

partisipasi yang leluasa bagi guru serta mendistribusikan penghargaan. Kelima : 

kompetensi dasar guru yang diperolehnya melalui pendidikan atau latihan. Keenam : 

kompetensi  dasar kepala sekolah untuk menjamin profesionalisme dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab mewujudkan sekolah unggul dan mandiri 

dan, ketujuh : Pengelolaan administrasi yang merupakan segenap proses 

penggerakan dan pengintegrasian segala sesuatu baik personal, spritual maupun 

material yang ada kaitannya dengan pencapaian tujuan pendidikan. 

Adapun tugas dan fungsi kepala sekolah, wakil kepala sekolah dan 

administrasi sekolah adalah dijelaskan sebagai berikut: 

1. Kepala Sekolah 

a. Penanggung jawab pelaksanaan pendidikan di sekolah, termasuk didalamnya 

penanggung jawab pelaksanaan administrasi sekolah. 

b. Kepala Sekolah mempunyai tugas merencanakan pelaksanaan pendidikan, 

mengawasi dan mengevaluasi seluruh proses pendidikan di sekolah 

mencakup: 

1) Pengaturan proses belajar mengajar. 

2) Pengaturan administrasi kantor. 

3) Pengaturan administrasi siswa. 

4) Pengaturan administrasi pegawal. 
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5) Pengaturan administrasi perlengkapan. 

6) Pengaturan administrasi BP/BK. 

7) Pengaturan hubungan dengan masyarakat. 

c. Agar tugas dan fungsi Kepala Sekolah dapat berjalan dan dapat mencapai 

sasaran perlu adanya jadwal kerja Kepala Sekolah yang mencakup : 

1) Kegiatan harian. 

2) Kegiatan mingguan. 

3) Kegiatan bulanan. 

4) Kegiatan semesteran caturwulan. 

5) Kegiatan akhir tahun ajaran, dan 

6) Awal tahun ajaran. 

2. Wakil Kepala Sekolah 

a. Tugas Wakil Kepala Sekolah adalah membantu tugas Kepala Sekolah dan 

dalam hal tertentu mewakili Kepala Sekolah baik ke dalam maupun ke luar, 

bila Kepala Sekolah berhalangan.  

b. Jumlah Wakil Kepala Sekolah 1 (satu) orang. Jumlah itu dapat ditambah 

tergantung dari beban kerja sesuai dengan jumlah kelompok belajar (kelas) 

dari sekolah tersebut/yang dikelolanya. 
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3. Urusan-urusan 

Tiap Sekolah mengenal 5 urusan yang dipegang oleh seorang penanggung jawab 

urusan (termasuk Urusan Administrasi). 

a. Urusan Administrasi 

1) Ditangani oleh tata usaha sekolah. 

2) Ruang lingkup pekerjaan adalah membantu Kepala Sekolah dalam 

menangani peraturan: 

a) Kepegawaian/personalia 

b) Peralatan pengajaran 

c) Pemeliharaan gedung dan perlengkapan sekolah serta perpustakaan 

sekolah, dan Keuangan. 

b. Urusan Kurikulum 

1. Ditangani oleh seorang guru bidang studi yang dinilai lebih menguasai 

segi teknis edukatif. 

2. Ruang lingkup pekerjaan adalah membantu Kepala Sekolah dalam 

pengurusan kegiatan proses belajar mengajar baik intrakurikuler, 

kokurikuler, ekstrakurikuler, maupun kegiatan pengembangan 

kompetensi guru melalui supervisi atau latihan dan kerja. 
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c. Urusan Kesiswaan 

1) Ditangani oleh guru BP/BK atau guru bidang studi. 

2) Ruang lingkup pekerjan adalah membantu Kepala Sekolah dalam 

kegiatan : 

a. Pembinaan OSIS. 

b. Bimbingan penyuluhan/Bimbingan Karier (BP/BK). 

c. Penyusunan alat penilaian, dan 

d. Usaha kesehatan sekolah dan kesejahteraan. 

d. Sarana Prasarana 

1) Ditangani oleh guru BP/BK atau guru bidang studi. 

2) Ruang lingkup pekerjaan adalah membantu Kepala Sekolah dalam 

kegiatan: 

a. Mengatur pemanfaatan sarana prasarana. 

b. Merencanakan kebutuhan sarana prasarana serta program 

pengadaannya. 

c. Mengatur pembukuannya dan menyusun laporan. 

e. Urusan Hubungan dengan Masyarakat 

1) Ditangani oleh guru bidang studi yang supel dan komunikatif. 
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2) Ruang lingkup pekerjaan adalah membantu Kepala Sekolah dalam 

kegiatan: 

a) Menampung saran-saran/pendapat masyarakat memajukan sekolah. 

b) Membantu mewujudkan kerjasama dengan lembaga-lembaga yang 

berhubungan dengan usaha dan kegiatan pengabdian masyarakat. 

4. Wali Kelas 

a. Ditangani oleh guru bidang studi atau guru BP. 

b. Tiap kelompok belajar/kelas ada satu wali kelas. 

c. Wali kelas bertugas dalam mengelola kelas baik teknis administratif atau 

teknis edukatif. 

d. Wali kelas dituntut banyak memberikan bahan masukan kepada guru BP bagi 

Siswa yang ada dibawah asuhannya. 

5. Guru BP/BK 

a. Ditangani oleh tenaga khusus BP atau guru bidang studi yang dianggap 

mampu untuk menangani tugas tersebut.  

b. Tugas guru BP/BK adalah membantu Kepala Sekolah dalam kegiatan 

bimbingan dan penyuluhan. 
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5.1.2. Karakteristik Responden 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan terhadap 34 orang responden 

guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar sebagaimana dimaksud 

dalam metode penelitan, maka diperoleh beberapa karakteristik-karakteristik secara 

umum sebagai berikut: 

A. Umur 

Dari 34 orang responden terdapat berbagai jenjang umur. Tabel berikut ini 

akan memperlihatkan sebaran responden menurut kelompok umur yang ada pada 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

Tabel 5.1 : Sebaran responden menurut kelompok umur 

No. Kelompok Umur Jumlah (orang) Persentase (%) 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

<35 

35 – 40 

41 – 45 

46 – 50 

>50 

8 

4 

14 

4 

4 

23,53 

11,76 

41,19 

11,76 

11,76 

 Total  34 100,00 

 

Sumber: Data Diolah, 2019 
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Dari tabel tersebut di atas terlihat bahwa kelompok umur yang terbanyak 

adalah antara umur 41 - 45 tahun dengan jumlah 14 orang responden atau sekitar 

41,19 persen, sedangkan kelompok umur yang paling sedikit jumlahnya yaitu antara 

umur dibawah 35 - 40 tahun, 46 – 50 tahun dan diatas 50 tahun yang sama-sama 

berjumlah 4 orang atau 11,76 persen saja. Adapun dari pengelompokan responden 

menurut umur maka umur termuda adalah 22 tahun dan umur tertua adalah 56 tahun. 

B. Jenis Kelamin 

Jenis kelamin dari 34 orang responden tersebut adalah berjenis kelamin laki-

laki yaitu sebanyak 15 orang atau 44,12 persen dan sebanyak 19 orang atau sekitar 

55,88 persen yang berjenis kelamin perempuan. 

Untuk lebih jelasnya perbedaan jumlah responden berdasarkan jenis kelamin 

tersebut dapat dilihat sebagaimana tabel berikut: 

Tabel 5.2 : Sebaran responden menurut jenis kelamin 

 

No. 

 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

 

1. 

2. 

 

Laki-Laki 

Perempuan 

 

15 

19 

 

44,12 

55,88 

 
 

Total 

 

34 

 

100,00 

 

Sumber : Data Diolah, 2019 
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C. Bersertifikasi/Belum Sertifikasi 

Untuk lebih jelasnya perbedaan jumlah responden berdasarkan bersertifikasi/ 

belum sertifikasi dapat dilihat sebagaimana tabel berikut: 

Tabel 5.3 : Sebaran responden menurut guru bersertifikasi/belum sertifikasi 

 

No. 

 

Sertifikasi/Belum Sertifikasi 

 

Jumlah 

 

Persentase (%) 

 

1. 

2 

 

Sudah Sertifikasi 

Belum Sertifikasi 

 

10 

24 

 

29,40 

70,60 

 
 

Total 

 

34 

 

100,00 

 
Sumber : Data Diolah, 2019 

Tabel tersebut di atas memperlihatkan bahwa dari total 34 responden 

menyatakan jumlah guru yang sudah bersertifikasi sebanyak 10 orang atau 29,40% 

sedangkan jumlah guru yang belum sertifikasi sebanyak 24 orang atau 70,60%. 

D. Masa Kerja 

Masa kerja dari responden yang terendah adalah 3 tahun dan yang tertinggi 

adalah 27 tahun. Untuk lebih jelasnya perbedaan jumlah responden berdasarkan masa 

kerja dapat dilihat sebagaimana tabel berikut : 
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Tabel 5.4 : Sebaran responden menurut masa kerja 

 

No. Masa Kerja (Tahun) Jumlah Persentase (%) 

 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

 

< 5 

5 – 10 

10 – 15 

15 – 20 

> 20 

 

8 

13 

7 

- 

6 

 

23,53 

38,24 

20,59 

- 

17,64 

 
 

Total 

 

34 100,00 

 

Sumber : Data Diolah, 2019 

Dari tabel tersebut di atas terlihat bahwa kelompok masa kerja terbanyak 

adalah antara 5 – 10 tahun dengan jumlah 13 orang responden atau sekitar 38,24 

persen, sedangkan kelompok masa kerja yang paling sedikit jumlahnya yaitu diatas  

20 tahun yang hanya berjumlah 6 orang atau 17,64 persen saja. 
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E. Pendidikan 

Pendidikan yang telah dijalani responden dapat dilihat sebagaimana tabel 

berikut : 

Tabel 5.5 : Sebaran Responden menurut pendidikan 

 

No. Pendidikan Jumlah Persentase (%) 

 

1. 

2. 

3. 

4. 

5. 

 

SMA/SPG 

D1 

D3 

S1. 

S2. 

 

- 

- 

1 

27 

6 

 

- 

- 

2,94 

79,42 

17,64 

 
Total 34 100,00 

Sumber : Data Diolah, 2019 

 Dari tabel tersebut di atas nampak bahwa pendidikan terendah adalah D3 

jumlahnya sebanyak 1 orang atau 2,94% , Strata Satu (S1) sebanyak 27 orang atau 

79,42% dan Strata Dua (S2) sebanyak 6 orang atau 17,64%.   

 

5.1.3. Deskripsi Variabel Penelitian 

Berdasarkan  hasil pengumpulan data di lapangan melalui pengumpulan 

jawaban yang diperoleh dari responden maka diperoleh informasi konkrit tentang 

variabel-variabel penelitian yang dimaksud terdiri atas : variabel terikat (Kinerja 

Guru) dan variabel bebas (Kompetensi, Kepemimpinan, Motivasi Kerja dan budaya 

organisasi). 
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1. Kompetensi (X1) 

Gambaran distribusi frekuensi Kompetensi dapat diurai pada tabel berikut:  

Tabel 5.6 

Distribusi Frekuensi Item-item Variabel Kompetensi. 

No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

Kompetensi (X1) 

1. Guru memahami 

benar pekerjaan yang 

guru tekuni. 

0 0 2 5.9 3 9 20 58.8 9 26.5 

2. Dalam bekerja, guru 

memiliki kepercayaan 

diri dalam 

menyelesaikan tugas. 

0 0 2 5.9 11 32 20 58.8 1 2.9 

3. Guru memiliki 

pengetahuan dalam 

bidang pekerjaan 

yang guru lakukan 

sesuai lingkup 

pekerjaan. 

0 0 1 2.9 16 47 13 38.2 4 11.8 

4. Guru berdiskusi 

dengan guru lain 

untuk memecahkan 

0 0 3 8.8 8 24 10 29.4 13 38.2 
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No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

suatu masalah dalam 

pekerjaan 

5. Guru mampu bekerja 

cepat dalam 

menyelesaikan tugas 

rutin. 

0 0 1 2.9 3 9 20 58.8 10 29.4 

Sumber :   Data Primer diolah 

Keterangan :  Skor 1 = sangat tidak setuju, Skor 2 = tidak setuju, Skor 3 = ragu-

ragu, Skor 4 =      Setuju, skor 5 = sangat setuju 

 

 Berdasarkan tabel  5.6., unsur item empiris pertama berupa memahami benar 

pekerjaan  yang guru tekuni, dimana 26,5% responden menyatakan sangat setuju, 

58,8% responden menyatakan setuju, kemudian 9 % responden menyatakan ragu-

ragu, kemudian 5,9% responen menjawab tidak setuju dan tidak ada seorangpun 

menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kedua berupa guru dalam bekerja memiliki kepercayaan  

diri dalam menyelesaikan tugas, dimana 2,9% responden menjawab sangat setuju, 

58,8% responden menjawab setuju, 32% responden menjawab ragu-ragu, kemudian 

5,9% responden yang menjawab tidak setuju dan  tidak ada seoranpun responden 

menjawab sangat tidak setuju. 
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 Pada item empiris ketiga berupa guru memiliki pengetahuan dalam bidang 

pekerjaan yang guru lakukan sesuai lingkup pekerjaan, dimana 11,8% responden 

menjawab sangat setuju, kemudian 38,2% responden meyatakan setuju, 47% 

responden menjawab ragu-ragu, selanjutnya 2,9% responden menyatan tidak setuju 

dan tidak ada seranpun responden menyatakan sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris keempat berupa guru berdiskusi dengan guru lain untuk 

memecahkan suatu masalah dalam pekerjaan, dimana 38,2% responden menjawab 

sangat setuju, 29,4% responden menjawab setuju, kemudian 24% responden 

menjawab ragu-ragu, selanjutnya 8,8% menyatakan tidak setuju dan tidak 

seorangpun responden menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kelima berupa guru mampu bekerja cepat dalam 

menyelesaikan tugas rutin, dimana 29,4% responden menjawab sangat setuju, 58,8% 

responden menyatakan setuju kemudian 9% menjawab ragu-ragu selanjutnya 2,9% 

responden menjawab tidak setuju dan tidak seorangpun menjawab sangat tidak 

setuju. 
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2. Kepemimpinan (X2) 

Gambaran distribusi frekuensi kepemimpinan dapat diurai pada tabel berikut:  

Tabel 5.7 

Distribusi Frekuensi Item-item Variabel Kepemimpinan  

No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

Kepemimpinan (X2) 

1. Kepala sekolah banyak 

menghabiskan waktu 

kerja dengan duduk 

terus menerus di suatu 

tempat 

 

0 0 0 0.0 15 44.1 16 47.1 3 8.8 

2. Dalam bekerja, kepala 

sekolah banyak 

kesempatan untuk 

bercakap-cakap dan 

bersenda gurau dengan 

kawan-kawan sekerja 

 

0 0 0 0.0 12 35.3 18 52.9 4 11.8 

3. Dalam bekerja, kepala 

sekolah diharapkan 

untuk selalu 

0 0 0 0.0 17 50.0 12 35.3 5 14.7 
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No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

memberikan bantuan 

kepada guru lain. 

4. Jenis pekerjaan yang 

kepala sekolah 

lakukan, setiap orang 

mengetahui bagaimana 

cara berkomunikasi 

yang baik dengan 

orang lain. 

0 0 1 2.9 8 23.5 12 35.3 13 38.2 

5. Apabila kepala sekolah 

ditolong oleh 

seseorang, berarti saya 

tidak melakukan 

pekerjaan saya dengan 

baik. 

0 0 0 0.0 13 38.2 10 29.4 11 32.4 

Sumber :   Data Primer diolah 

Keterangan :  Skor 1 = sangat tidak setuju, Skor 2 = tidak setuju, Skor 3 = ragu-

ragu, Skor 4 = Setuju, skor 5 = sangat setuju 

 

Berdasarkan tabel 5.7., unsur item empiris pertama berupa kepala sekolah 

banyak menhabiskan waktu kerja dengan duduk terus menerus di suatu tempat , 

dimana 8,8% responden menjawab sangat setuju, 47,1% responden menjawab setuju, 
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kemudian 44,1% responden menyatakan ragu-ragu,kemudian tidak ada seoranpun 

responden menjawab tidak setuju dan sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kedua berupa dalam bekerja kepala sekolah banyak 

kesempatan untuk bercakap-cakap dan bersenda gurau dengan kawan-kawan sekerja, 

dimana 11,8% responen menjawab sangat setuju, 52,9% responden menjawab setuju, 

35,3% responden menjawab ragu-ragu, kemudian tidak ada responden yang 

menjawab tidak setuju  dan sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris ketiga berupa dalam bekerja, kepala sekolah diharapkan 

untuk selalu memberikan bantuan kepada guru yang lain, dimana 14,7% responden 

menjawab sangat setuju, kemudian 35,3% responden meyatakan setuju, 50,0% 

responden menjawab ragu-ragu, selanjutnya tidak ada seoranpun responden 

menyatan tidak setuju dan sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris keempat berupa jenis pekerjaan yang kepala sekolah 

lakukan, setiap orang mengetahui bagaimana cara berkomunikasi yang baik dengan 

orang lain, dimana 38,2% responden menjawab sangat setuju, 35,3% responden 

menjawab setuju, kemudian 23,5% responden menjawab ragu-ragu, selanjutnya 

2,9% menyatakan tidak setuju dan tidak seorangpun responden menjawab sangat 

tidak setuju. 

 Pada item empiris kelima berupa apabila kepala sekolah ditolong oleh 

seseorang, berarti saya tidak melakuakan pekerjaan saya dengan baik, dimana 32,4% 

responden menjawab sangat setuju, 29,4% responden menyatakan setuju kemudian 

38,2% menjawab ragu-ragu selanjutnya tidak ada responden menjawab tidak setuju 

dan  sangat tidak setuju. 
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3. Motivasi kerja (X3) 

Gambaran distribusi frekuensi motivasi kerja dapat diurai pada tabel berikut : 

Tabel 5.8. 

Distribusi Frekuensi Item-item Variabel Motivasi Kerja 

No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

Motivasi Kerja (X3) 

1. Banyak keputusan-

keputusan yang harus 

kepala sekolah buat.  

0 0 0 0.0 19 55.9 7 20.6 8 23.5 

2. Dalam pekerjaan, 

kepala sekolah 

mempunyai banyak 

kesempatan untuk 

bertemu dengan saya.   

0 0 1 2.9 17 50.0 11 32.4 5 14.7 

3. Dalam bekerja, 

kepala sekolah 

mempunyai banyak 

kesempatan untuk 

memanfaatkan waktu 

yang ada.   

0 0 0 0.0 17 50.0 10 29.4 7 20.6 

4. Tidak semua langkah 

pekerjaan kepala 

0 0 1 2.9 14 41.2 14 41.2 5 14.7 
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No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

sekolah harus disetujui 

oleh bawahan.  

5. Pekerjaan kepala 

sekolah sekarang 

menolong banyak 

dalam pengembangan 

karier.  

0 0 0 0.0 12 35.3 17 50.0 5 14.7 

 

Sumber :   Data Primer diolah 

Keterangan :  Skor 1 = sangat tidak setuju, Skor 2 = tidak setuju, Skor 3 = ragu-

ragu, Skor 4 = Setuju, skor 5 = sangat setuju 

 

 Berdasarkan tabel  5.8., unsur item empiris pertama berupa keputusan-

keputusan yang harus kepala sekolah buat, dimana 23,5% responden menyatakan 

sangat setuju, 20,6% responden menyatakan setuju, kemudian 55,9 % responden 

menyatakan ragu-ragu, kemudian tidak ada seoranpun responden menjawab tidak 

setuju dan  sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kedua berupa dalam pekerjaan, kepala sekolah mempunyai 

banyak kesempatan untuk bertemu dengan saya, dimana 14,7% responden menjawab 

sangat setuju, 32,4% responden menjawab setuju, 50,0% responden menjawab ragu-

ragu, kemudian 2,9% responden menjawab tidak setuju dan  tidak ada responden 

menjawab sangat tidak setuju. 
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 Pada item empiris ketiga berupa dalam bekerja, kepala sekolah mempunyai 

banyak kesempatan untuk memanfaatkan waktu yang ada, dimana 20,6% responden 

menjawab sangat setuju, kemudian 29,4% responden meyatakan setuju, 50,0% 

responden menjawab ragu-ragu, selanjutnya tidak ada responden menyatakan tidak 

setuju dan sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris keempat berupa tidak semua langkah pekerjaan kepala 

sekolah harus disetujui oleh bawahan, dimana 14,7% responden menjawab sangat 

setuju, 41,2% responden menjawab setuju, kemudian 41,2% responden menjawab 

ragu-ragu, selanjutnya 2,9% menyatakan tidak setuju dan tidak seorangpun 

responden menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kelima berupa pekerjaan kepala sekolah sekarang 

menolong banyak dalam pengembangan karier, dimana 14,7% responden menjawab 

sangat setuju, 50,0% responden menyatakan setuju kemudian 35,3% menjawab ragu-

ragu selanjutnya tidak ada seoranpun responden menjawab tidak setuju dan sangat 

tidak setuju. 
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4. Budaya Organisasi (X4) 

Gambaran distribusi frekuensi budaya organisasi dapat diurai pada tabel 

berikut :  

Tabel 5.9. 

Distribusi Frekuensi Item-item Variabel Budaya Organisasi 

No. Daftar Pernyataan 

 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

Budaya Organisasi (X4) 

1. Organisasi kami 

menghasilkan sesuatu 

yang dibutuhkan 

masyarakat 

0 0 0 0.0 15 44.1 15 44.1 4 11.8 

2. Organisasi kami 

selalu mendorong 

kami agar membantu 

mengatasi masalah 

masyarakat dan 

lingkungan tempat 

kami bekerja. 

0 0 0 0.0 10 29.4 17 50.0 7 20.6 

3. Organisasi kami 

selalu memperhatikan 

lingkungan sekitar. 

0 0 0 0.0 18 52.9 11 32.4 5 14.7 
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No. Daftar Pernyataan 

 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

4. Organisasi kami 

mendominasi semua 

kegiatan yang ada di 

lingkungan kerja. 

0 0 1 2.9 11 32.4 13 38.2 9 26.5 

5. Dalam mengerjakan 

tugas saya  

mengerjakan 

pekerjaan sekolah 

lebih dahulu dari pada 

pekerjaan pribadi. 

0 0 0 0.0 13 38.2 13 38.2 8 23.5 

Sumber :   Data Primer diolah 

Keterangan :  Skor 1 = sangat tidak setuju, Skor 2 = tidak setuju, Skor 3 = ragu-

ragu, Skor 4 =      Setuju, skor 5 = sangat setuju 

 

 Berdasarkan tabel  5.9, unsur item empiris pertama berupa organisasi kami 

menghasilkan sesuatu yang dibutuhkan masyarakat, dimana 11,8% responden 

menyatakan sangat setuju, 44,1% responden menyatakan setuju, kemudian 44,1 % 

responden menyatakan ragu-ragu, kemudian tidak ada seorangpun responden 

menjawab tidak setuju dan  sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kedua berupa organisasi kami selalu mendorong kami agar 

membantu mengatasi masalah masyarakat dan lingkungan tempat kami bekerja, 

dimana 20,6% responen menjawab sangat setuju, 50,0% responden menjawab setuju, 
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29,4% responden menjawab ragu-ragu, kemudian tidak ada seorangpun responden 

menjawab tidak setuju dan  sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris ketiga berupa organisasi kami selalu memperhatikan 

lingkungan disekitar, dimana 14,7% responden menjawab sangat setuju, kemudian 

32,4% responden meyatakan setuju, 52,9% responden menjawab ragu-ragu, 

selanjutnya tidak ada seorangpun responden menyatakan tidak setuju kemudian tidak 

ada responden menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris keempat berupa organisasi kami mendominasi semua 

kegiatan yang ada di lingkungan kerja, dimana 26,5% responden menjawab sangat 

setuju, 38,2% responden menjawab setuju, kemudian 32,4% responden menjawab 

ragu-ragu, selanjutnya 2,9% menyatakan tidak setuju dan tidak seorangpun 

responden menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kelima berupa dalam mengerjakan tugas saya mengerjakan 

pekerjaan sekolah lebih dahulu daripada pekerjaan pribadi, dimana 23,5% responden 

menjawab sangat setuju, 38,2% responden menyatakan setuju kemudian 38,2% 

menjawab ragu-ragu selanjutnya tidak ada seorangpun responden menjawab tidak 

setuju dan  sangat tidak setuju. 

 

5. Kinerja ( Y ) 

Pada indikator kinerja dapat ditunjukkan sebagai berikut : 

Gambaran distribusi frekuensi Kinerja dapat diurai pada tabel berikut :  
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Tabel 5.10 

Distribusi frekuensi item-item Variabel Kinerja 

No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

Kinerja (Y) 

1. Dalam melaksanakan 

tugas saya hadir tepat 

waktu di sekolah 

setiap harinya.  

0 0 1 2.9 18 52.9 10 29.4 5 14.7 

2. Sebagai wujud 

pertanggung jawaban 

atas pelaksanaan 

tugas, saya selalu 

membuat laporan 

hasil proses belajar 

mengajar. 

0 0 4 11.8 8 23.5 17 50.0 5 14.7 

3. Laporan kerja saya 

buat tepat waktu. 

0 0 4 11.8 15 44.1 10 29.4 5 14.7 

4. Laporan yang saya 

buat jarang terjadi 

kesalahan. 

0 0 7 20.6 12 35.3 9 26.5 6 17.6 



 

93 
 

No. Daftar Pernyataan 

Tingkat Jawaban Responden 

1 2 3 4 5 

F % F % F % F % F % 

5. Tingkat kehadiran 

saya dalam sebulan 

hampir mencapai 

100%. 

0 0 2 5.9 17 50.0 9 26.5 6 17.6 

Sumber :   Data Primer diolah 

Keterangan :  Skor 1 = sangat tidak setuju, Skor 2 = tidak setuju, Skor 3 = ragu-

ragu, Skor 4 =      Setuju, skor 5 = sangat setuju 

 

 Berdasarkan tabel  5.10., unsur item empiris pertama berupa dalam 

melaksanakan tugas, saya hadir tepat waktu di sekolah setiap harinya, dimana 14,7% 

responden menyatakan sangat setuju, 29,4% responden menyatakan setuju, kemudian 

52,9 % responden menyatakan ragu-ragu, kemudian 2,9% responden menjawab tidak 

setuju dan tidak ada seoranpun menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris kedua berupa wujud pertanggung jawaban atas 

pelaksanaan tugas, saya selalu membuat laporan hasil proses belajar mengajar, 

dimana 14,7% responden menjawab sangat setuju, 50,0% responden menjawab 

setuju, 23,5% responden menjawab ragu-ragu, kemudian 11,8% responden 

menjawab tidak setuju dan  tidak ada responden menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris ketiga berupa laporan kerja, saya buat tepat waktu , dimana 

14,7% responden menjawab sangat setuju, kemudian 29,4% responden meyatakan 
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setuju, 44,1% responden menjawab ragu-ragu, selanjutnya 11,8% responden 

menyatan tidak setuju kemudian tidak ada responden menjawab sangat tidak setuju. 

 Pada item empiris keempat berupa laporan yang saya buat jarang terjadi 

kesalahan, dimana 17,6% responden menjawab sangat setuju, 26,5% responden 

menjawab setuju, kemudian 35,3% responden menjawab ragu-ragu, selanjutnya 

20,6% menyatakan tidak setuju dan tidak seorangpun responden menjawab sangat 

tidak setuju. 

 Pada item empiris kelima berupa tingkat kehadiran saya dalam sebulan 

hampir mencapai 100%, dimana 17,6% responden menjawab sangat setuju, 26,5% 

responden menyatakan setuju kemudian 50,0% menjawab ragu-ragu selanjutnya 

5,9% responden menjawab tidak setuju dan tidak seoranpun menjawab sangat tidak 

setuju. 

 

5.1.4. Uji Validitas dan Reliabilitas Data 

A. Uji Validitas Data 

Uji Validitas dilakukan dengan mengkorelasikan skor setiap item dengan skor 

total masing-masing atribut, formulasi koefisien yang digunakan adalah Pearson 

Product Moment Test dengan program SPSS 10.0. seperti yang tampak pada Tabel 

5.11. Menurut Sugiyono (2001 : 123), korelasi antara skor total item adalah 

merupakan interpretasi dengan mengkonsultasikan nilai r kritis. Jika r terhitung lebih 

besar dari r kritis, maka instrumen dinyatakan valid. Dari uji validitas yang dilakukan 

terhadap skor setiap item dengan skor total dari masing-masing atribut dalam 

penelitian ini, maka didapatkan hasil seluruh item variabel bebas dan variabel terikat 
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menunjukkan sahih atau valid, dengan nilai Corrected Item Total Correlation positif 

di atas angka 0,30. 

Tabel 5.11 : Hasil uji item variable 

Variabel Item 

Korelasi Item 

Total 

R 

Tabel 

Keterangan 

Kinerja guru (Y) 

 

 

 

 

 

Kompetensi (X1) 

 

 

 

 

Kepemimpinan (X2) 

 

 

 

1 

2 

3 

4 

5 

 

1 

2 

3 

4 

5 

 

1 

2 

3 

4 

5 

0,4598 

0,3234 

0,6667 

0,6533 

0,5124 

 

0,7702 

0,6234 

0,7939 

0,6297 

0,7468 

 

0,4922 

0,6525 

0,5701 

0,4349 

0,5866 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 
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Motivasi (X3) 

 

 

 

 

Budaya organisasi (X4) 

 

 

1 

2 

3 

4 

5 

 

1 

2 

3 

4 

5 

 

0,6533 

0,5124 

0,5204 

0,5701 

0,4349 

 

0,4922 

0,6525 

0,5701 

0,4349 

0,5866 

 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

0,30 

 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Valid 

Sumber: Data Diolah, 2019 

A. Uji Reliabilitas Data 

Pengujian reliabilitas dengan internal concistency dilakukan dengan cara 

mengujikan instrumen hanya sekali saja, kemudian data yang diperoleh dianalisis 

dengan menggunakan Cronbach 's Alpha. Konsep reliabilitas menurut pendekatan ini 

adalah konsistensi antara item-tem dalam suatu instrumen. Tingkat keterkaitan antar 

item pertanyaan dalam suatu instrumen untuk mengukur Variabel tertentu 

menunjukkan tingkat reliabilitas konsistensi internal instrumen yang bersangkutan. 

Dari hasil pengolahan data, nilai alpha masing-masing Variabel dapat dillihat pada 

Tabel 5.12. sebagai berikut: 
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Tabel 5.12 : Uji reliabilitas masing-masing variable 

Nama Variabel Koefisien Alpha Keterangan 

Kinerja guru (Y) 

Kompetensi (X1) 

Kepemimpinan (X2) 

Motivasi (X3) 

Budaya organisasi (X4) 

0,930 

0,837 

0,802 

0,782 

0,815 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Reliabel 

Sumber: Lampiran 

Pada tabel di atas dapat dilihat bahwa koefisien reliabilitas dapat diterima 

dengan menggunakan reliabilitas Cronbach's Alpha > 0,34 (Zeithaml Berry). Hasil 

pengujan seperti yang ditunjukkan pada tabel di atas menunjukkan hasil lebih besar 

dari 34 % (34 %), maka pengukuran tersebut dapat diandalkan. 

 

5.1.5. Uji Analisis Regresi Linear Berganda  

Teknik analisis data yang dipergunakan dalam penelitian ini menggunakan 

teknik analisis regresi linear berganda dengan asumsi persamaannya sebagai berikut:  

Y = b0 + b1X1 + b2X2 + b3X3 + b4X4+ e 

Dimana: 

Y = Kinerja guru 

X1 = Kompetensl 

X2 = Kepemimpinan 
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X3 = Motivasi 

X4 = Budaya organisasi 

b0 = Konstanta 

b1-5 = Koefisien regresi 

e    = Residual atau random error 

Dengan menggunakan alat bantu program analisa data SPSS Ver. 15 maka 

diperoleh nilai koefisien regresi masing-masing variabel yang meliputi kompetensi, 

kepemimpinan,  motivasi  dan  budaya  organisasi,  dapat  dijelaskan  sebagai 

berikut: 

Tabel 5.13 : Hasil perhitungan regresi 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

T 

 

 

Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B Std. Error Beta Tolerance VIF 

1     (Constant 

            x1 

            x2 

            x3 

            x4 

-12.906  

.385 

.343 

.659 

.235 

4.666 

.207 

.190 

.202 

.140 

 

.299 

.246 

.475 

.171 

-2.766 

1.856 

1.806 

3.256 

1.684 

.010 

.044 

.041 

.003 

.043 

 

.337 

.471 

.409 

.849 

 

2.967 

2.121 

2.444 

1.178 

a. Dependent Variable: y 

Sumber : Data Diolah, 2019 
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Berdasarkan hasil print out SPSS diperoleh koefisien dalam perhitungan 

regresi di atas, maka persamaan regresinya menjadi : 

Y = -12,906 + 0,385X1 + 0,343X2 + 0.659X3 +0,235X4 

Persamaan regresi linear berganda di atas dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 

1. Formulasi regresi linear berganda di atas diperoleh nilai konstanta sebesar 

12,906 mempunyai pengertian bahwa jika skor meliputi kompetensi, 

kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi nilainya tetap/konstan maka 

kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar mempunyai 

nilai sebesar 12,906.  

2. Nilai koefisien regresi kompetensi (X1) sebesar 0,385 berarti ada pengaruh 

positif kompetensi terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar sebesar 0,385 sehingga apabila skor kompetensi naik 1 poin 

maka akan diikuti dengan kenaikan skor kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar sebesar 0,385 poin. 

3. Nilai koefisien regresi kepemimpinan (X2) sebesar 0,343 berarti ada pengaruh 

positif kepemimpinan terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar sebesar 0,343 sehingga apabila skor kepemimpinan naik 1 poin 

maka akan diikuti dengan kenaikan skor kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar sebesar 0,343 poin. 

4. Nilai koefisien regresi motivasi (X3) sebesar 0.659 berarti ada pengaruh positif 

motivasi terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 



 

100 
 

Mandar sebesar 0.659 sehingga apabila skor motivasi naik 1 poin maka akan 

diikuti dengan kenaikan skor kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar sebesar 0.659 poin. 

5. Nilai koefisien regresi budaya organisasi (X4) sebesar 0,235 berarti ada pengaruh 

positif budaya organisasi terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar sebesar 0,235 sehingga apabila skor budaya 

organisasi naik 1 poin maka akan diikuti dengan kenaikan skor kinerja guru 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar sebesar 0,235 poin. 

 

5.1.6. Uji Asumsi Klasik 

Uji asumsi klasik dari persamaan regresi linear berganda di atas dibuktikan 

dengan menguji. 

A. Multikolinearitas 

Uji multikolinearitas berfungsi untuk mendeteksi ada atau tidak adanya gejala 

multikolinearitas dengan menggunakan besaran nilai VIF (Variance Inflation Factor) 

yang diolah menggunakan alat bantu program analisa data SPSS ver. 15 dimana nilai 

VIF dari masing-masing variabel bebas mempunyai nilai diantara 1 (satu) sampai 

dengan 10 (sepuluh). Berdasarkan Tabel 5.14. dapat dijabarkan nilai VIF masing-

masing variabel sebagai berikut: 
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Tabel 5.14 : Hasil uji multikolinearitasi 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t 

 

Collinearity 

Statistics 

B 
Std. 

Error 
Beta Sig. Tolerance VIF 

  1   (Constant 

x1 

x2 

x3 

x4 

-12.906  

.385 

.343 

.659 

.235 

4.666 

.207 

.190 

.202 

.140 

 

.299 

.246 

.475 

.171 

-2.766 

1.856 

1.806 

3.256 

1.684 

.010 

.044 

.041 

.003 

.043 

 

.337 

.471 

.409 

.849 

 

2.967 

2.121 

2.444 

1.178 

a. Dependent Variable: y 

Sumber : Data Diolah, 2019 

 

B. Heterokedastisitas 

Heterokedastisitas dilakukan untuk menguji apakah variabel pengganggu 

mempunyai varians yang sama atau tdak. Suatu persamaa regresi dikatakan 

mempunyai heterokedastisitas apabila dalam hasil pengolahan data menggunakan 

SPSS ver. 15 tidak menggambarkan suatu pola yang sama dan membentuk suatu 

garis lurus atau bisa dikatakan bersifat homokedastik. Dalam penelitian ini gambar 

grafik scatter plot dapat ditampakkan dalam gambar 5.1. 
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Scatterplot 

 

Sumber : Data Diolah, 2019 

Gambar 5.1 : Grafik scatter plot 

Dalam penampilan gambar grafik Scatter Plot menunjukkan pola penyebaran 

pada titik-titiknya dan tidak membentuk suatu pola tertentu sehingga dalam 

penelitian ini bisa dikatakan tidak mengandung heterokedastisitas.  
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C. Autokorelasi 

Autokorelasi merupakan suatu keadaan dimana variabel pengganggu pada 

periode yang lain. Untuk mendeteksi ada tidaknya autokorelasi dapat dilihat dengan 

nilai Durbin-Watson. Apabila nilai Durbin-Watson dalam penelitian ini mendekati 2 

(dua) maka bisa dikatakan bahwa penelitian ini tidak mengandung autokorelasi. 

Hasil dari penelitian ini dapat dilihat dari analisa pengolahan data menggunakan 

SPSS ver. 15 menunjukkan bahwa nilai Durbin-Watson berjumlah 1,012 sehingga 

penelitian ini bisa dikatakan tidak mengandung autokorelasi. 

Tabel 5.15 : Hasil uji autokorelasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 
Adjusted  

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .864a .747 .712 2.112 1.012 

a. Predictors: (Constant), x4, x2, x3, x1  

b. Dependent Variable: y 

Sumber : Data Diolah, 2019 

 

D. Normalitas 

Untuk mengetahui hasil perhitungan bersifat normalitas dapat dilakukan 

dengan melihat gambar histogram yang membandingkan antara data observasi 

dengan distribusi yang mendekati distribusi normal. Dalam penelitian ini terlihat 
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bahwa untuk pengujian normalitas menunjukkan sifat normal dengan ditampilkannya 

diagram probability plot yang membentuk pola garis lurus seperti yang terlihat dalam 

gambar 5.2 berikut ini : 

Normal P-P Plot of Regression Standardized Residual 

 

Sumber : Data Diolah, 2019 

Gambar 5.2 : Uji normalitas 

 

5.1.7. Pengujian Hipotesis 

Untuk menguji hipotesis yang berkembang saat ini maka dalam penelitian ini 

penulis menggunakan beberapa pengujian, yaitu: 

 Uji t (Pengujian secara parsial)  

 Uji F (Pengujian secara simultan) 
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 Uji Beta (Pengujian secara dominan) 

Dengan dibantu menggunakan program analisa pengolahan data SPSS Ver. 

15., yang dapat diuraikan dan dijelaskan sebagai berikut: 

A. Pengujian Secara Parsial (Uji-t) 

Untuk menguji variabel secara parsial atau sendiri-sendiri variabel 

independen (X) terhadap variabel dependen (Y) dapat digunakan uji t. Ini dapat 

dilihat dalam hasil analisa pengolahan data SPSS ver. 15 yang tertuang dalam Tabel 

5.16. berikut: 

Tabel 5.16 : Hasil uji t 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardize
d 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta 
Toleranc

e VIF 

1  (Constant 

            x1 

            x2 

            x3 

            x4 

-12.906  

.385 

.343 

.659 

.235 

4.666 

.207 

.190 

.202 

.140 

 

.299 

.246 

.475 

.171 

-2.766 

1.856 

1.806 

3.256 

1.684 

.010 

.044 

.041 

.003 

.043 

 

.337 

.471 

.409 

.849 

 

2.967 

2.121 

2.444 

1.178 

a. Dependent Variable: y  

Sumber : Data Diolah, 2019 

Adapun hasil uji t masing-masing variabel dapat dijelaskan sebagai berikut: 
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1. Pengaruh kompetensi (X1) terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar (Y) 

a) Merumuskan hipotesis 

 H0: b1 = 0, artinya X1 secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Y 

atau tidak ada pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 Ha : b1 ≠ 0, artinya X1 secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Y atau 

ada pengaruh variabel kompetensi terhadap kinerja guru SMK Negeri 

Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

b) Menghitung nilai t test 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan alat uji SPSS ver. 15 

diketahui bahwa nilai thitung variabel kompetensi sebesar 1,856 dengan tingkat 

signifikan sebesar 0,044. 

c) Kriteria penerimaan 

Dalam penelitian ini digunakan tingkat signifikan ἀ = 0,05 dengan derajat 

bebas (n-k-l)= 25. yang ditentukan ttabel sebesar 1,699. 

d) Membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel 

Oleh karena thitung sebesar 1,856. lebih besar dibandingkan dengan t tabel 

sebesar 1,699 yang berarti variable kompetensi signifkan mempunyal 

pengaruh terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar. 

2. Pengaruh kepemimpinan (X2) terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar (Y) 
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a) Merumuskan hipotesis 

 H0: b2 = 0, artinya X2, secara parsial tidak berpengaruh signifikan terhadap Y 

atau tidak ada pengaruh variabel kepemimpinan terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 Ha: b2 ≠ 0, artinya X2, secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Y atau 

ada pengaruh variabel kepemimpinan terhadap kinerja guru SMK Negeri 

Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

b) Menghitung nilai t test 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan alat uji SPSS ver. 15 

diketahui bahwa nilai thitung variabel kepemimpinan sebesar 1,806 dengan 

tingkat signifka sebesar 0,041 

c) Kriteria penerimaan 

Dalam penelitian ini digunakan tingkat signifikan ἀ = 0,05 dengan derajat 

bebas (n-k-1) = 29 yang ditentukan t tabel sebesar 1,699. 

d) Membandingkan nilal thitung dengan nilai ttabel 

Oleh karena thitung sebesar 1,806 lebih besar dibandingkan dengan ttabel sebesar 

1,699 yang berarti variabel kepemimpinan signifikan mempunyal pengaruh 

terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

3. Pengaruh motivasi (X3) terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar (Y) 
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a) Merumuskan hipotesis 

 H0  :  b3 = 0, artinya X3 secara parsial tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Y atau tidak ada pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja 

guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 Ha: b3 ≠ 0, artinya X3 secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Y 

atau ada pengaruh variabel motivasi terhadap kinerja guru SMK Negeri 

Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

b) Menghitung nilai t test 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan alat uji SPSS ver. 15 

diketahui bahwa nilai thitung variabel motivasi sebesar 3,256 dengan tingkat 

signifika sebesar 0,003. 

c) Kriteria penerimaan 

Dalam penelitian ini digunakan tingkat signifikan ἀ = 0,05 dengan derajat 

bebas (n-k-1)= 29 yang ditentukan t tabel Sebesar 1,699 

d) Membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel  

Oleh karena thitung sebesar 3,256 lebih besar dibandingkan dengan t tabel 

sebesar 1,699 yang berarti variabel motivasi signifikan mempunyai pengaruh 

terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

4. Pengaruh budaya organisasi (X4) terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar (Y) 
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a) Merumuskan hipotesis 

 H0 : b4  =  0, artinya X4 secara parsial tidak berpengaruh signifikan 

terhadap Y atau tidak ada pengaruh variabel budaya organisasi terhadap 

kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 H0: b4 ≠ 0, artinya X4 secara parsial berpengaruh signifikan terhadap Y 

atau ada pengaruh variabel budaya organisasi terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar 

b) Menghitung nilai t test 

Berdasarkan hasil perhitungan dengan menggunakan alat uji SPSS ver. 15 

diketahui bahwa nilai thitung variabel budaya organisasi sebesar 1,684. dengan 

tingkat signifikan sebesar 0,043 

c) Kriteria penerimaan 

Dalam penelitian ini digunakan tingkat signifikan ἀ = 0,05 dengan derajat 

bebas (n-k-1)= 29 yang ditentukan t tabel sebesar 1,699. 

d) Membandingkan nilai thitung dengan nilai ttabel 

Oleh karena thitung sebesar 1,684 lebih besar dibandingkan dengan t tabel 

sebesar 1,699 yang berarti variabel budaya organisasi signifkan mempunyai 

pengaruh terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar. 
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Dari uraian uji t dengan menggunakan program  analisa data  SPSS ver. 15 

maka diketahui bahwa keempat variabel bebas/independen (X) signifikan 

berpengaruh terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar dengan ringkasan sebagai berikut: 

 Variabel kompetensi (X1) dengan nilai thitung 1,856 > ttabel 1,699.  

 Variabel kepemimpinan (X2) dengan nilai thitung 1,806 > ttabel 1,699.  

 Variabel motivasi (X3) dengan nilai thitung 3,256 > ttabel 1,699. 

 Variabel budaya organisasi (X4) dengan nilai thitung 1,684 > t tabel 1,699. 

 

2. Pengujian Secara Simultan (Uji-F) 

Uji F berfungsi untuk menguji variabel kompetensi, kepemimpinan, motivasi 

dan budaya organisasi, apakah dari keempat variabel yang diteliti mempengaruhi 

secara simultan terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar. Analisa dilakukan dengan menggunakan alat bantu program pengolahan 

data SPSS ver. 15 yang dapat dijelaskan dalam Tabel 5. 17. berikut:  
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Tabel 5.17 : Hasil uji F 

ANOVAb 

Model 

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig 

1 Regression 

     Residual 

     Total 

382.144 

129.297 

511.441 

4 

29 

33 

95.536 

4.459 

21.428 .000a 

a. Predictors: (Constant), x4, x2, x3, x1  

b. Dependent Variable: y 

Sumber : Data Diolah, 2019 

Berdasarkan hasil perhitungan SPSS ver. 15 yang dituangkan dalam tabel di 

atas, maka dapat dilakukan pengujian hipotesis sebagai berikut: 

a) Merumuskan Hipotesis 

H0 : bi = 0, artinya variabel independen (X) secara simultan tidak berpengaruh 

signifikan terhadap variabel dependen (Y). 

H0: bi ≠ 0, variabel independen (X) secara simultan berpengaruh signifikan 

terhadap variabel dependen (Y). 

b) Menghitung nilai Fhitung 

Berdasarkan hasil analisa data SPSS diketahui Fhitung sebesar 21,428 dengan 

signifikan 0,000. 
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c) Menentukan kriteria penerimaan 

Tingkat signifikan yang digunakan dalam penelitian ini adalah = 0,05 atau 

dengan interval keyakinan sebesar 95% dengan df (n-k-1) = 29 dan ditentukan 

nilai Ftabel = 2,55. 

d) Membandingkan nilai Fhitung dengan Ftabel 

Oleh karena nilai Fhitung sebesar 21,428, berarti variabel bebas/independen (X) 

yang meliputi kompetensi, kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi 

secara simultan berpengaruh terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar bisa dikatakan signifikan karena dari pengujian 

menunjukkan bahwa hasil Fhitung= 21,428 lebih besar dari F tabel = 2,55 atau bisa 

dikatakan Ho ditolak dan Ha diterima. 

 

3. Pengujian Secara Dominan (Uji Beta) 

Uji beta yaitu untuk menguji variabel-variabel bebas/independen (X) yang 

mempunyai pengaruh paling dominan terhadap variabel terikat/independen (Y) 

dengan menunjukkan variabel yang mempunyai koefisien beta standardized tertinggi. 

Berdasarkan hasil pengolahan data menggunakan SPSS maka dapat dilihat dalam 

tabel berikut ini: 
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Tabel 5.18 : Uji hasil beta 

Coefficients 

Model 

Unstandardized 
Coefficients 

Standardized 
Coefficients T Sig. 

Collinearity 
Statistics 

B Std. Error Beta   Tolerance VIF 

1   Constant 

            x1 

            x2 

            x3 

            x4 

-12.906  

.385 

.343 

.659 

.235 

4.666 

.207 

.190 

.202 

.140 

 

.299 

.246 

.475 

.171 

-2.766 

1.856 

1.806 

3.256 

1.684 

.010 

.044 

.041 

.003 

.043 

 

.337 

.471 

.409 

.849 

 

2.967 

2.121 

2.444 

1.178 

a. Dependent Variable: y 

Sumber : Data Diolah, 2019 

Berdasarkan hasil nilai beta standardized diketahui bahwa variabel-variabel 

yang meliputi kompetensi, kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi maka 

yang mempunyai pengaruh yang paling besar terhadap kinerja guru SMK Negeri 

Limboro Kabupaten Polewali Mandar adalah variabel motivasi (X3). 

Penelitian ini juga menemukan besarnya pengaruh variabel bebas terhadap 

variabel  terikat  yang  dapat  dilihat  dari  nilai  koefisien  determinasi (R square) dan 

dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 5.19 : Hasil uji determinasi 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

Durbin-

Watson 

1 .864a .747 .712 2.112 1.012 

a. Predictors: (Constant), x4, x2, x3, x1  

b. Dependent Variable: y 

Sumber : Data Diolah, 2019 

Nilai koefisien determinasi (R square) sebesar 0,747 yang dapat diartikan 

bahwa variabel bebas/independen (X) yang meliputi kompetensi, kepemimpinan, 

motivasi dan budaya organisasi mempunyai kontribusi terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar sebesar 74,7%, sedangkan sisanya 

sebesar 16,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam penelitian 

ini. 

 

5.2. Pembahasan Hasil Penelitian 

Berdasarkan hasil temuan yang diperoleh dalam penelitian ini memberikan 

suatu gambaran bahwa kompetensi, kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya 

organisasi dari seorang pemimpin dalam hal ini kepala sekolah merupakan suatu hal 

yang cukup penting untuk diketahui karena merupakan salah satu faktor dari sekian 

banyak faktor yang dapat mendukung kinerja seorang guru. Kompetensi, 

kepemimpinan, motivasi kerja dan budaya organisasi kepala sekolah memegang 
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peranan penting karena kunci keberhasilan sebuah lembaga pendidikan sangat 

tergantung pada kemampuan seorang pemimpin untuk mengelola lembaga tersebut. 

Sampel dalam penelitian ini adalah guru SMK Negeri Limboro Kabupaten 

Polewali Mandar sebanyak 34 orang. Diperoleh hasil penelitian : 

 Dari uraian uji t dengan menggunakan program analisa data SPSS ver. 15 maka 

diketahui bahwa keempat variabel bebas/independen (X) signifikan berpengaruh 

secara parsial terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali 

Mandar dengan ringkasan sebagai berikut: 

 Variabel kompetensi (X1) dengan nilai thitung 1,856 > t tabel 1,699 

 Variabel kepemimpinan (X2) dengan nilai thitung 1,806 >ttabel 1,699 

 Variabel motivasi (X3) dengan nilai thitung 3,256 > t tabel 1,699 

 Variabel budaya organisasi (X4) dengan nilai thitung 1,684 > ttabel 1,699  

 Dari hasil uji F atau pengujian secara simultan menunjukkan bahwa Fhitung 

sebesar 21,428, lebih besar dari Ftabel = 2,55. Hasil analisa menunjukan bahwa 

variabel bebas/independen (X) yaitu kompetensi, kepemimpinan, motivasi dan 

budaya organisasi secara simultan signjfikan berpengaruh terhadap kinerja guru 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar sebesar 74,7% sedangkan 

sisanya 16,3% dipengaruhi oleh variabel lain yang tidak termasuk dalam 

penelitian ini. 

 Dari penelitian juga diperoleh jawaban bahwa diantara kompetensi, 

kepemimpinan, motivasi dan budaya organisasi, maka motivasi (X3) merupakan 
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faktor yang paling dominan berpengaruh terhadap peningkatan kinerja guru 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

Sehubungan dengan hasil temuan dalam penelitian ini yang menyatakan 

bahwa kompetensi kepala sekolah tergolong dalam kategori sedang maka perlu 

dilakukan upaya pembinaan bagi kepala-kepala sekolah melalui peningkatan 

pengetahuan yang memadai tentang kepemimpinan kepala sekolah agar di dalam 

mengemban tugas dan tanggung jawabnya dapat dilaksanakan dengan penuh 

tanggung jawab. 

Dalam upaya meningkatkan mutu manajemen sekolah maka dibutuhkan 

seorang kepala sekolah yang memiliki kemampuan profesional, maka, 

profesionalisme merupakan syarat utama keberhasilan seseorang dalam mengemban 

tanggung jawab. Seseorang dapat melaksanakan tugas secara profesional jika 

memiliki kompetensi kepala sekolah tertentu sesuai bidang tugas yang dijalani. 

Terwujudnya kompetensi kepala sekolah disebabkan oleh perpaduan kemampuan 

intelektual, pengetahuan dan skill yang terintegrasi dalam pribadi seseorang. 

Kepala sekolah sebagai penanggung jawab penyelenggaraan pendidikan di 

tingkat sekolah dituntut mengoptimalkan pemberdayaan komponen yang ada guna 

pencapaian tujuan pendidikan kepala sekolah harus profesional karena itu 

kompetensi kepala sekolah kepemimpinan kepala sekolah harus dimilikinya, 

sekurang-kurangnya kompetensi kepala sekolah yang bersifat dasar. Seorang kepala 

sekolah dikatakan professional apabila secara teknis memiliki kemampuan yang 

memadai yang dilandasi oleh pengetahuan yang luas dan mendalam tentang tugas 

yang bersumber dari berbagai disiplin ilmu yang relevan dan secara etis 
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menggunakan keahliannya untuk kepentingan masyarakat dan bangsa. Hal ini 

teramat penting guna memberi acuan langkah dalam mewujudkan idealisme 

perencanaan dunia pendidikan dalam lingkup sekolah yang dipimpinnya. 

Menyadari akan pentingnya kompetensi kepala sekolah dalam rangka meningkatkan 

kinerja guru maka apa yang digambarkan oleh Locke (1997 : 66) tentang 

kemampuan seseorang dalam memimpin perlu mendapatkan perhatian yang khusus 

dalam upaya mengembangkan pola kepemimpinan kepala sekolah di sekolah. 

Kemampuan seorang pemimpin yang dimaksud adalah kemampuan kognitif yang 

meliputi beberapa aspek antara lain : 1) kemampuan analisis yang kuat, 2) penilaian 

yang akurat, 3) kapasitas untuk berpikir strategis, 4) kemampuan untuk berpikir 

multidimensiol dan 5) intelegensia di atas rata-rata, tetapi tidak harus jenius.  

Berdasarkan apa yang telah dikemukakan oleh Locke di atas secara teoritis 

dapat dijelaskan bahwa apabila seorang pemimpin kurang atau bahkan tidak 

memiliki kemampuan di dalam memimpin maka akan membawa dampak pada suatu 

situasi di mana tidak akan pernah tercipta lingkungan kerja yang kondusif melainkan 

akan mendatangkan hal-hal yang tidak diinginkan. Kenyataan dari hasil pengamatan 

di lapangan terlihat bahwa pengangkatan seseorang menjadi kepala sekolah kurang 

memperhatikan kompetensi kepala sekolah terutama menyangkut kemampuan 

intelektual, pengetahuan, dan skill. Umumnya yang diperhatikan adalah tingkat 

senioritas yang didasarkan pada daftar urutan kepangkatannya. 

Seiring dengan tujuan pendidikan nasional, kepala sekolah memiliki peran, 

fungsi dan tugas yang amat besar guna turut mewuiudkan kualitas ataupun sumber 

daya manusia yang berkualitas yang menjamin kesinambungan pembangunan 
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bangsa. Lebilh-lebih lagi dipengaruhi oleh perkembangan ilmu pengetahuan dan 

teknologi yang diikuti meluasnya dampak dari globalisasi komunikasi, maka peran 

kepala sekolah jauh lebih dominan. Kenyataan yang demikian mengharuskan makin 

perlunya penguasaan kompetensi kepala sekolah kepemimpinan kepala sekolah bagi 

seorang kepala sekolah. 

Hasil analisis yang diperoleh gambaran bahwa motivasi kerja kepala sekolah 

cukup signifikan berpengaruh terhadap kinerja guru SMK Negeri Limboro 

Kabupaten Polewali Mandar. Hal ini menunjukkan bahwa persepsi guru terhadap 

motivasi kerja kepala sekolah mempengaruhi semangat mereka untuk bekerja. 

Artinya bila persepsi mereka tentang keberadaan seorang kepala sekolah dengan 

semangat serta motivasi yang tinggi melaksanakan tugas-tugas kepala sekolah 

dengan baik maka mereka juga akan merasa senang dan terdorong semangat mereka 

untuk bekerja dengan baik sesuai dengan tugasnya sebagai seorang guru. Sebaliknya 

jika persepsi mereka tentang motivasi kepala sekolah kurang baik maka mungkin 

mereka akan merasa bosan bahkan tidak bergairah dalam melaksanakan tugasnya 

dan pada akhirnya menurunkan kinerja.  

Hal-hal yang dapat menurunkan kinerja oleh Tyson dan Tony (200:43) 

disebutnya sebagai factor demokrator. Faktor tersebut meliputi beberapa aspek antara 

lain, aspek yang berkaitan dengan lingkungan atau tempat di mana pekerjaan itu 

berlangsung seperti kondisi kerja yang buruk. Aspek yang lain meliputi hal-hal yang 

berkaitan dengan prang-prang dari sisi bisnis seperti kurangnya pelatihan, 

perselisihan interpersonal, kepemimpinan kepala sekolah yang buruk, susunan 

kepegawaian yang tidak tepat dan sebagainya. 
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Hasil temuan yang dapat dikemukakan di dalam penelitian ini adalah bahwa 

menurunnya kinerja guru SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar 

disebabkan oleh adanya perselisihan interpersonal dan kepemimpinan kepala sekolah 

yang buruk, sehingga para guru kurang merasa termotivasi untuk melaksanakan 

tugas-tugasnya, Seiring dengan kompetensi kepala sekolah yang terbatas kemudian 

motivasi kerja kepala sekolahnya yang kurang mendukung maka apa yang 

diharapkan di dalam tujuan sekolah tidak dapat dilaksanakan dengan baik dan 

memperoleh hasil yang tidak memuaskan. Senada dengan apa yang dikemukakan 

tersebut, Hersey dan Blanchard (1995:26) menegaskan bahwa bawahan tidak akan 

termotivasi untuk mencapai level produktivitas yang tinggi apabila mereka merasa 

bahwa harapan itu tidak realistis, tidak dapat tercapai apabila mereka didorong untuk 

berupaya mencapai tujuan yang tidak realistis, mereka akhirnya akan berhenti 

mencoba dan lebih suka mencapai hasil yang lebih rendah daripada yang sebenarnya 

dapat mereka capai. 

Beberapa Implikasi yang dapat dirumuskan dalam penelitian ini lebih 

menekankan pada upaya untuk mendorong serta meningkatkan kompetensi, 

kepemimpinan dan motivasi kerja kepala sekolah. Tujuan upaya tersebut adalah 

sebagai Implementasi dari hasil penelitian yang telah diperoleh yaitu perlu adanya 

peningkatan kinerja guru, sehingga apa yang diharapkan di dalam peningkatan mutu 

adalah pendidikan Sekolah dapat dicapai dengan sebaik-baiknya. 
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Upaya-upaya tersebut akan diuraikan sebagai berikut: 

1. Upaya untuk meningkatkan kompetensi kepala sekolah dalam rangka 

meningkatkan kinerja guru. 

Berdasarkan hasil analisis yang diperoleh terdapat pengaruh positif dan 

signifikan kompetensi kepala sekolah terhadap kinerja guru. Temuan ini 

menggambarkan adanya upaya untuk meningkatkan kompetensi kepala sekolah 

pada hakekatnya juga merupakan upaya untuk meningkatkan kinerja guru.  

Upaya-upaya tersebut dapat ditempuh melalui: 

a. Memberikan bekal pengetahuan bagi kepala-kepala sekolah tentang 

kepemimpinan kepala sekolah agar mereka memiliki pengetahuan untuk 

memimpin baik melalui penataran-penataran ataupun pendidikan dan latihan. 

b. Dalam pemilikan/penetapan seorang kepala sekolah seharusnya tidak hanya 

di dasarkan pada tingkat senioritas atau sesuai dengan daftar urutan 

kepangkatan saja tetapi kemampuan berupa kemampuan intelektual, skill 

perlu diperhatikan. 

c. Memberikan pemahaman kepada  para kepala sekolah tentang keberadaan 

kepala sekolah sebagai pendidik, manajer, Administrator, supervisor, dan 

sekaligus sebagai pemimpin. 

d. Mengaktifkan peran serta Majelis sekolah dalam proses pemilikan atau 

penetapan kepala sekolah. 

2. Upaya untuk meningkatkan motivasi kerja kepala sekolah dalam rangka 

meningkatkan kinerja guru. 
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Hasil analisis juga menunjukkan belum terdapat pengaruh yang positif dan 

signifikan motivasi kerja kepala sekolah terhadap kinerja guru. Temuan ini juga 

menggambarkan bahwa perlu adanya upaya untuk meningkatkan motivasi kerja 

kepala sekolah sekaligus meningkatkan kinerja guru. Upaya-upaya tersebut 

dapat ditempuh melalui: 

a. Memberikan kesempatan kepada Kepala-Kepala sekolah untuk dapat 

mengembangkan diri sekaligus memberikan kepercayaan kepada mereka 

dalam memimpin. 

b. Menghindari Kesan terlalu lama dalam memimpin agar tidak terjadi 

kejenuhan di dalam memimpin.  

c. Atasan Kepala sekolah haruslah mampu melakukan Sti mulus terhadap 

kepala sekolah sedemikian rupa agar dapat memberikan sumbangan positif 

bagi tujuan lembaga pendidikan disamping memuaskan kebutuhan-kebutuhan 

pribadinya. 

Selain upaya-upaya tersebut di atas yang dilakukan terhadap fungsi, peran 

dan tugas seorang kepala sekolah maka bagi guru-guru juga perlu dicarikan jalan 

keluar sebagai suatu upaya untuk meningkatkan kinerjanya upaya tersebut dapat 

dilakukan melalui: 

1. Menyadari akan keberadaan dirinya sebagai seorang pendidik  

2. Harus selalu menyadari akan kesalahan walau sekecil apapun kesalahan tersebut 

selanjutnya berusaha untuk memperbaikinya. 

3. Menjalankan fungsi dan tugas guru sebagai pendidik dan pengajar.  
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4. Selalu melakukan kerja sama diantara para guru pegawai dan kepala sekolah 

untuk menciptakan suasana lingkungan kerja yang kondusif dan penuh 

kekeluargaan. 

Mengembangkan diri terutama yang berkaitan dengan peningkatan profesi seperti 

kegiatan MGMP, KKG dan LKG dan berbagai bentuk pelatihan lainnya. 
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BAB VI 

KESIMPULAN DAN SARAN 

6.1. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil analisis dalam penelitian ini, maka dapat ditarik beberapa 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi, kepemimpinan, 

motivasi kerja dan budaya organisasi secara parsial terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

2. Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara kompetensi, kepemimpinan, 

motivasi kerja dan budaya organisasi secara simultan terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

3. Variabel motivasi kerja yang paling dominan berpengaruh terhadap kinerja guru 

SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar. 

 

6.2. Saran-Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang telah dijelaskan di atas, maka penulis memberi 

saran sebagai berikut: 

1. Bagi SMK Negeri Limboro Kabupaten Polewali Mandar 

a. Perlu adanya usaha-usaha untuk mendorong para guru agar dapat bersikap 

inisiatif, kreatif, inovatif dan administratif. Dalam kaitan ini diperlukan 

adanya kebijaksanaan dan komitmen pimpinan di semua jenjang untuk 

memberikan kesempatan yang seluas-luasnya bagi semua guru untuk 
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menyampaikan berbagai gagasan atau konsep (lisan maupun tulisan), baik 

dalam ruang lingkup bidang tugasnya maupun diluar bidang tugasnya.  

b. Mendorong dan memberikan fasilitas dan aturan yang jelas kepada guru 

untuk melanjutkan studi kejenjang yang lebih tinggi dengan biaya swadaya 

dan lebih meningkatkan program pengembangan SDM (guru) melalui 

kegiatan tugas belajar mengikuti pendidikan formal baik jenjang pendidikan 

DIII SI, S2. Kebijaksanaan dimaksud perlu ditempuh didasarkan atas 

pertimbangan agar kualitas SDM (guru ) dapat meningkat disamping 

memberikan peluang yang lebih besar bagi guru untuk dapat meningkatkan 

status guru sehingga guru dapat mempunyai motivasi yang lebih tinggl. 

2. Untuk Perguruan Tinggi 

Sebagai referensi bagi mahasiswa dan kelengkapan kepustakaan dalam menambah 

khasanah keilmuan dalam bidang manajemen. 

3. Untuk Penelitian Selanjutnya  

Kajian kompetensi, kepemimpinan, motivasi, budaya organisasi dan kinerja 

adalah merupakan suatu studi perilaku yang sifatnya kontinyu, karena itu masih 

sangat dibutuhkan kajian-kajian yang lebih mendalam dan komprehensif untuk 

memperkaya pemahaman mengenai pengertian tersebut sehingga dibutuhkan 

penelitian lebih lanjut dengan variabel yang lain. 
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6.3. Keterbatasan Penelitian 

Untuk mendapatkan suatu hasil penelitian yang akurat dan dapat 

dipertanggungjawabkan secara ilmiah maka diperlukan ketelitian serta kecermatan 

seorang peneliti. Namun demikian setinggi apapun tingkat ketelitian dan kecermatan 

seorang peneliti disana pasti akan terdapat kesalahan ataupun kekeliruan kecil yang 

tidak mungkin dihindarinya. 

Penulis menyadari bahwa penelitian ini memiliki keterbatasan-keterbatasan 

diantaranya adalah: 

1. Penelitian ini menggunakan alat ukur/instrumen yang memuat daftar pertanyaan-

pertanyaan untuk mengukur suatu fenomena dimana di dalam proses 

pengumpulan data dan responden memberikan penilaian terhadap pertanyaan-

pertanyaan tersebut kemudian diukur berdasarkan skala Likert maka tidak 

menutup kemungkinan jawaban responden dipengaruhi oleh unsur-unsur yang 

sifatnya subyektifitas.  

2. Metode yang digunakan dalam penelitian ini adalah metode survei yang tidak 

memiliki pengontrolan variabel sehingga kebenaran hubungan yang 

dihipotesiskan didasarkan pada keyakinan penemuan melalui pengujian hipotesis. 
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LAMPIRAN 



 

    
 

Lampiran 1. 

KUESIONER PENELITIAN 

Kepada: 

Yth, Bapak/lbu Guru SMK Negeri Limboro  

Kabupaten Polewali Mandar 

di Tempat 

 

 

Dengan Hormat, 

Sehubungan dengan adanya penelitian dalam rangka penyusunan Tesis pada 

Program Pascasarjana Magister Manajemen STIE Nobel Indonesia Makassar yang 

berjudul "PENGARUH KOMPETENSI, KEPEMIMPINAN, MOTIVASI KERJA 

DAN BUDAYA ORGANISASI TERHADAP KINERJA GURU DI SMK NEGERI 

LIMBORO KABUPATEN POLEWALI MANDAR", saya mohon kesediaan 

Bapak/lbu meluangkan waktu sejenak untuk mengisi angket ini. 

Jawaban Bapak/lbu tidak mempengaruhi penilaian kinerja anda. Tidak ada 

jawaban yang benar atau salah dan sesuai dengan kode etik penelitian, maka semua 

data dijamin kerahasiaannya. Jangan berpikir terlalu rumit, saya berharap Bapak/lbu 

menjawab dengan lebih leluasa sesuai dengan apa yang dirasakan dan dialami, bukan 

berdasarkan seharusnya. 

Saya sangat menghargai atas segala partisipasi dan ketulusan Bapak/ibu 

dalam menjawab kuesioner ini dan saya sangat berterima kasih atas semua 

kerjasamanya. 

Petunjuk Penelitian 

1. Isilah identitas dengan benar dan lengkap pada tempat yang telah disediakan 

2. Isilah semua nomor dalam angket ini dan jangan sampai ada yang terlewatkan 

3. Berilah tanda checklist (√) pada jawaban yang menurut Bapak/ibu paling dialami  

4. Jawablah setiap bagian kuesioner sesuai dengan petunjuk pengisian yang ada 

 

  

Hormat Saya, 

Peneliti 

 

FITRIANI H. 

2017.MM.2.0613 

 

 

 



 

    
 

1. Identitas Responden 

a. Nama   :     (bisa tidak diisi) 

b. Jenis Kelamin  : Pria/Wanita 

c. Usia : …………………………. 

d. Lama Bekerja : ………………………… 

e. Pendidikan : …………………………. 

2. Isilah jawaban berikut sesuai dengan apa yang Bapak/lbu alami dengan cara  

memberi tanda checklist(√) pada kolom yang tersedia. Adapun makna dari tanda  

tersebut adalah sebagai berikut: 

SS  =  Sangat Setuju 

S  =  Setuju 

RR =  Ragu-Ragu 

TS  =  Tidak Setuju 

STS =  Sangat Tidak Setuju 

 

NO DAFTAR PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S RR TS STS 

Kompetensi (X1) 

1. Guru memahami benar pekerjaan yang 

guru tekuni 

     

2. Dalam bekerja, guru memiliki kepercayaan 

diri dalam menyelesaikan tugas 

     

3. Guru memiliki pengetahuan dalam bidang 

pekerjaan yang guru lakukan sesuai 

lingkup pekeraan 

     

4. Guru berdiskusi dengan guru lain untuk 

memecahkan suatu masalah dalam 

pekeraan 

     

5. Guru mampu bekerja cepat dalam 

menyelesaikan tugas rutin 

     

Kepemimpinan (X2) 

1. Kepala sekolah banyak menghabiskan 

waktu kerja dengan duduk terus menerus 

di suatu tempat 

 

     

2. Dalam bekerja, kepala sekolah banyak 

kesempatan untuk bercakap-cakap dan 

bersenda gurau dengan kawan-kawan 

sekerja 

 

     



 

    
 

NO DAFTAR PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S RR TS STS 

3. Dalam bekerja, kepala sekolah diharapkan 

untuk selalu memberikan bantuan kepada 

guru yang lain. 

     

4. Jenis pekerjaan yang kepala sekolah 

lakukan, setiap orang mengetahui 

bagaimana cara berkomunikasi yang baik 

dengan orang lain 

     

5. Apabila kepala sekolah ditolong oleh 

seseorang, berarti saya tidak melakukan 

pekerjaan saya dengan baik. 

     

Motivasi Kerja (X3) 

1. Banyak keputusan-keputusan yang harus 

kepala sekolah buat 

     

2. Dalam pekerjaan, kepala sekolah 

mempunyai banyak kesempatan untuk 

bertemu dengan saya 

     

3. Dalam bekerja, kepala sekolah mempunyai 

banyak kesempatan untuk memanfaatkan 

waktu yang ada 

     

4. Tidak semua langkah pekerjaan kepala 

sekolah harus disetujui oleh bawahan 

     

5. Pekerjaan kepala sekolah sekarang 

menolong banyak dalam pengembangan 

karier 

     

Budaya Organisasi (X4) 

1. Organisasi kami menghasilkan sesuatu 

yang dibutuhkan masyarakat 

     

2. Organisasi kami selalu mendorong kami 

agar membantu mengatasi masalah 

masyarakat dan lingkungan tempat kami 

bekerja 

     

3. Organisasi kami selalu memperhatikan 

lingkungan disekitar 

     

4. Organisasl kami mendominasi semua 

kegiatan yang ada dilingkungan kerja 

 

     

5. Dalam mengerjakan tugas saya 

mengerjakan pekerjaan sekolah lebih 

dahulu dari pada pekerjaan pribadi. 

 

     



 

    
 

NO DAFTAR PERNYATAAN 
JAWABAN 

SS S RR TS STS 

Kinerja (Y) 

1. Dalam melaksanakan tugas saya hadir 

tepat waktu di sekolah setiap harinya 

     

2. Sebagai wujud pertanggung jawaban atas 

pelaksanaan tugas, saya selalu membuat 

laporan hasil proses belajar mengajar 

     

3. Laporan kerja saya buat tepat waktu      

4. Laporan yang saya buat jarang terjadi 

kesalahan 

     

5. Tingkat kehadiran saya dalam sebulan 

hampir mencapai 100% 

     

 

 

" TERIMA KASIH" 



 

    
 

X1 

No. 

Responden 

Butir Pernyataan Rata-

rata P1 P2 P3 P4 P5 

1 4 4 3 4 5 4.0 

2 5 4 3 4 4 4.0 

3 4 4 3 4 4 3.8 

4 4 4 4 3 5 4.0 

5 4 4 3 3 4 3.6 

6 2 2 2 3 2 2.2 

7 4 3 4 4 4 3.8 

8 2 2 3 2 3 2.4 

9 4 4 4 5 4 4.2 

10 5 3 3 5 4 4.0 

11 3 3 3 2 4 3.0 

12 5 4 4 5 5 4.6 

13 5 4 4 5 5 4.6 

14 5 3 3 5 4 4.0 

15 5 4 4 5 5 4.6 

16 3 4 3 3 4 3.4 

17 4 4 4 5 4 4.2 

18 4 4 5 4 5 4.4 

19 4 4 5 4 5 4.4 

20 3 3 3 2 3 2.8 

21 4 4 5 5 4 4.4 

22 4 4 4 3 5 4.0 

23 4 4 3 3 4 3.6 

24 4 3 3 4 4 3.6 

25 4 3 4 4 4 3.8 

26 4 3 3 4 4 3.6 

27 4 4 4 5 4 4.2 

28 4 3 3 5 4 3.8 

29 5 4 4 5 4 4.4 

30 5 3 4 5 5 4.4 

31 4 4 4 3 3 3.6 

32 4 4 3 3 4 3.6 

33 4 3 3 4 4 3.6 

34 5 5 5 5 5 5.0 

 

 



 

    
 

X2 

No. 

Responden 

Butir Pernyataan Rata-

rata P1 P2 P3 P4 P5 

1 3 3 3 2 3 2.8 

2 4 3 3 4 3 3.4 

3 4 4 4 4 4 4.0 

4 3 4 3 3 4 3.4 

5 3 3 3 3 3 3.0 

6 3 3 3 3 3 3.0 

7 3 5 3 4 3 3.6 

8 3 3 3 3 3 3.0 

9 4 4 4 5 5 4.4 

10 3 3 3 3 5 3.4 

11 3 4 3 3 3 3.2 

12 4 4 4 5 5 4.4 

13 5 4 4 5 5 4.6 

14 3 4 3 3 3 3.2 

15 3 5 5 4 5 4.4 

16 4 3 3 4 3 3.4 

17 4 5 4 4 4 4.2 

18 4 4 5 3 5 4.2 

19 4 4 5 4 5 4.4 

20 3 3 3 4 3 3.2 

21 4 4 5 5 4 4.4 

22 4 4 3 4 3 3.6 

23 3 4 3 4 4 3.6 

24 4 4 4 4 4 4.0 

25 3 3 4 5 4 3.8 

26 4 3 3 4 3 3.4 

27 3 4 4 5 5 4.2 

28 4 3 3 5 4 3.8 

29 4 4 4 5 4 4.2 

30 4 3 4 5 5 4.2 

31 5 4 4 5 5 4.6 

32 4 4 4 5 4 4.2 

33 3 4 3 5 3 3.6 

34 5 5 5 5 5 5.0 

 



 

    
 

X3 

No. 

Responden 

Butir Pernyataan Rata-

rata P1 P2 P3 P4 P5 

1 3 4 3 3 4 5.7 

2 3 3 3 4 4 5.7 

3 4 3 3 3 4 5.7 

4 3 3 4 3 5 6.0 

5 3 3 3 4 3 5.3 

6 3 2 3 2 3 4.3 

7 3 3 4 4 4 6.0 

8 3 3 3 3 3 5.0 

9 3 4 4 3 4 6.0 

10 3 3 3 4 4 5.7 

11 3 3 3 3 3 5.0 

12 5 3 4 5 3 6.7 

13 5 3 4 5 5 7.3 

14 5 4 3 5 4 7.0 

15 5 5 5 5 5 8.3 

16 3 4 3 3 3 5.3 

17 4 4 4 4 4 6.7 

18 5 4 5 4 3 7.0 

19 3 4 5 4 4 6.7 

20 3 3 3 3 3 5.0 

21 5 4 5 4 3 7.0 

22 4 4 4 4 4 6.7 

23 4 3 4 4 4 6.3 

24 5 5 5 4 4 7.7 

25 4 5 5 3 4 7.0 

26 3 3 3 3 4 5.3 

27 3 5 3 3 4 6.0 

28 3 4 3 3 3 5.3 

29 4 3 4 4 4 6.3 

30 3 3 4 3 5 6.0 

31 3 3 3 4 3 5.3 

32 3 3 3 4 3 5.3 

33 4 4 3 3 4 6.0 

34 5 5 5 5 5 8.3 

 



 

    
 

X4 

No. 

Responden 

Butir Pernyataan Rata-

rata P1 P2 P3 P4 P5 

1 5 4 4 3 4 4.0 

2 3 5 3 5 5 4.2 

3 3 4 3 3 3 3.2 

4 5 5 5 5 5 5.0 

5 4 5 4 4 4 4.2 

6 5 5 4 5 5 4.8 

7 4 4 3 3 4 3.6 

8 4 4 4 4 4 4.0 

9 3 3 3 5 3 3.4 

10 4 3 3 4 4 3.6 

11 4 4 4 4 4 4.0 

12 3 4 3 3 4 3.4 

13 3 3 3 3 3 3.0 

14 3 3 3 3 3 3.0 

15 3 5 3 3 3 3.4 

16 3 3 3 4 3 3.2 

17 4 4 4 5 5 4.4 

18 3 3 3 3 3 3.0 

19 3 4 3 3 3 3.2 

20 4 4 4 5 5 4.4 

21 5 4 4 5 5 4.6 

22 3 4 3 3 3 3.2 

23 3 5 5 4 4 4.2 

24 4 3 3 4 3 3.4 

25 4 5 4 4 4 4.2 

26 4 4 5 3 5 4.2 

27 4 4 5 4 5 4.4 

28 3 3 3 2 3 2.8 

29 4 4 5 5 4 4.4 

30 4 4 3 4 3 3.6 

31 3 4 3 4 4 3.6 

32 4 4 4 4 4 4.0 

33 3 3 4 5 4 3.8 

34 4 3 3 4 3 3.4 

 



 

    
 

Y 

No. 

Responden 

Butir Pernyataan Rata-

rata P1 P2 P3 P4 P5 

1 3 2 3 3 3 2.8 

2 3 4 3 3 3 3.2 

3 3 4 3 3 3 3.2 

4 4 4 4 4 4 4.0 

5 3 4 3 3 3 3.2 

6 2 2 3 2 2 2.2 

7 4 3 4 4 4 3.8 

8 3 3 2 2 2 2.4 

9 4 4 4 4 4 4.0 

10 3 4 3 3 3 3.2 

11 3 3 2 2 3 2.6 

12 4 5 4 4 4 4.2 

13 4 3 4 4 4 3.8 

14 3 5 3 3 3 3.4 

15 5 5 5 5 5 5.0 

16 3 4 3 3 3 3.2 

17 5 4 5 5 5 4.8 

18 5 4 5 5 5 4.8 

19 5 4 5 5 5 4.8 

20 3 2 3 2 3 2.6 

21 4 4 4 5 5 4.4 

22 3 4 3 3 3 3.2 

23 3 4 3 3 3 3.2 

24 4 4 4 4 4 4.0 

25 3 4 3 3 3 3.2 

26 3 3 2 2 3 2.6 

27 4 3 4 4 4 3.8 

28 3 3 2 2 3 2.6 

29 4 4 4 4 4 4.0 

30 3 4 3 3 3 3.2 

31 3 2 3 2 3 2.6 

32 4 3 4 4 4 3.8 

33 3 5 3 3 3 3.4 

34 5 5 5 5 5 5.0 

 



 

    
 

Reliability 

 

Notes 

Output Created 10-FEB-2020 11:51:30 

Comments 
 

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

34 

Matrix Input 
 

Missing Value 

Handling 

Definition of Missing User-defined missing values are 

treated as missing. 

Cases Used Statistics are based on all cases 

with valid data for all variables in 

the procedure. 

Syntax RELIABILITY 

  /VARIABLES=X1.1 X1.2 X1.3 

X1.4 X1.5 

  /SCALE('ALL VARIABLES') ALL 

  /MODEL=ALPHA 

  /SUMMARY=TOTAL. 

Resources Processor Time 00:00:00.00 

Elapsed Time 00:00:00.00 

 

 

 



 

    
 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 34 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.837 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X1.1 15.29 5.850 .765 .769 

X1.2 15.76 6.852 .594 .818 

X1.3 15.76 6.488 .603 .814 

X1.4 15.38 5.516 .599 .831 

X1.5 15.21 6.350 .702 .790 

 

 



 

    
 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 34 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.802 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X2.1 15.44 5.769 .572 .770 

X2.2 15.32 6.165 .421 .808 

X2.3 15.44 4.981 .746 .713 

X2.4 15.00 5.091 .543 .782 

X2.5 15.15 4.735 .676 .733 

 

 



 

    
 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 34 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.782 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X3.1 14.76 4.791 .697 .690 

X3.2 14.85 5.644 .488 .764 

X3.3 14.74 4.988 .685 .696 

X3.4 14.76 5.519 .545 .745 

X3.5 14.65 6.296 .379 .793 

 

 



 

    
 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 34 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.815 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

X4.1 15.26 5.776 .588 .784 

X4.2 15.03 6.029 .469 .816 

X4.3 15.32 5.316 .679 .756 

X4.4 15.06 5.451 .511 .811 

X4.5 15.09 4.810 .801 .714 

 

 



 

    
 

Scale: ALL VARIABLES 

 

Case Processing Summary 

 N % 

Cases Valid 34 100.0 

Excludeda 0 .0 

Total 34 100.0 

 

a. Listwise deletion based on all variables in the 

procedure. 

 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.930 5 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale 

Variance if 

Item Deleted 

Corrected 

Item-Total 

Correlation 

Cronbach's 

Alpha if Item 

Deleted 

Y1 14.12 10.289 .911 .899 

Y2 14.00 12.000 .448 .978 

Y3 14.21 9.684 .899 .898 

Y4 14.26 8.685 .962 .884 

Y5 14.12 9.804 .921 .894 

 



 

    
 

REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF OUTS CI(95) BCOV R ANOVA COLLIN TOL CHANGE ZPP 

  /CRITERIA=PIN(.05) POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT TotalY 

  /METHOD=ENTER TotalX1 TotalX2 TotalX3 TotalX4 

  /PARTIALPLOT ALL 

  /SCATTERPLOT=(*SRESID ,*ZPRED) 

  /RESIDUALS DURBIN HISTOGRAM(ZRESID) NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE PLOT(ZRESID) OUTLIERS(3). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    
 

Regression 

Notes 

Output Created 10-FEB-2020 11:53:26 

Comments 
 

Input Active Dataset DataSet0 

Filter <none> 

Weight <none> 

Split File <none> 

N of Rows in Working 

Data File 

34 

Missing Value Handling Definition of Missing User-defined missing 

values are treated as 

missing. 

Cases Used Statistics are based on 

cases with no missing 

values for any variable 

used. 



 

    
 

Syntax REGRESSION 

  /DESCRIPTIVES MEAN 

STDDEV CORR SIG N 

  /MISSING LISTWISE 

  /STATISTICS COEFF 

OUTS CI(95) BCOV R 

ANOVA COLLIN TOL 

CHANGE ZPP 

  /CRITERIA=PIN(.05) 

POUT(.10) 

  /NOORIGIN 

  /DEPENDENT TotalY 

  /METHOD=ENTER 

TotalX1 TotalX2 TotalX3 

TotalX4 

  /PARTIALPLOT ALL 

  

/SCATTERPLOT=(*SRES

ID ,*ZPRED) 

  /RESIDUALS DURBIN 

HISTOGRAM(ZRESID) 

NORMPROB(ZRESID) 

  /CASEWISE 

PLOT(ZRESID) 

OUTLIERS(3). 

Resources Processor Time 00:00:00.66 

Elapsed Time 00:00:00.67 

Memory Required 5152 bytes 

Additional Memory 

Required for Residual 

Plots 

1408 bytes 



 

    
 

Descriptive Statistics 

 Mean Std. Deviation N 

TotalY 17.68 3.937 34 

TotalX1 19.35 3.054 34 

TotalX2 19.09 2.822 34 

TotalX3 18.44 2.841 34 

TotalX4 18.94 2.860 34 

 

Correlations 

 TotalY TotalX1 TotalX2 TotalX3 TotalX4 

Pearson Correlation TotalY 1.000 .771 .698 .793 -.185 

TotalX1 .771 1.000 .710 .753 -.351 

TotalX2 .698 .710 1.000 .626 -.334 

TotalX3 .793 .753 .626 1.000 -.355 

TotalX4 -.185 -.351 -.334 -.355 1.000 

Sig. (1-tailed) TotalY . .000 .000 .000 .148 

TotalX1 .000 . .000 .000 .021 

TotalX2 .000 .000 . .000 .027 

TotalX3 .000 .000 .000 . .020 

TotalX4 .148 .021 .027 .020 . 

N TotalY 34 34 34 34 34 

TotalX1 34 34 34 34 34 

TotalX2 34 34 34 34 34 

TotalX3 34 34 34 34 34 

TotalX4 34 34 34 34 34 



 

    
 

 

Variables Entered/Removeda 

Model 

Variables 

Entered 

Variables 

Removed Method 

1 TotalX4, 

TotalX2, 

TotalX3, 

TotalX1b 

. Enter 

 

a. Dependent Variable: TotalY 

b. All requested variables entered. 

 

 

Model Summaryb 

Model R R Square 

Adjusted R 

Square 

Std. Error of 

the Estimate 

Change Statistics 

R Square 

Change F Change 

1 .864a .747 .712 2.112 .747 21.428 

 

Model Summaryb 

Model 

Change Statistics 

df1 df2 Sig. F Change  

1 4 29 .000 1.012 

 

a. Predictors: (Constant), TotalX4, TotalX2, TotalX3, TotalX1 

b. Dependent Variable: TotalY 



 

    
 

 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df Mean Square F Sig. 

1 Regression 382.144 4 95.536 21.428 .000b 

Residual 129.297 29 4.459   

Total 511.441 33    

 

a. Dependent Variable: TotalY 

b. Predictors: (Constant), TotalX4, TotalX2, TotalX3, TotalX1 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

t Sig. B Std. Error Beta 

1 (Constant) -12.906 4.666  -2.766 .010 

TotalX1 .385 .207 .299 1.856 .044 

TotalX2 .343 .190 .246 1.806 .041 

TotalX3 .659 .202 .475 3.256 .003 

TotalX4 .235 .140 .171 1.684 .043 

 

 

 



 

    
 

 

 

Coefficientsa 

Model 

95.0% Confidence Interval for 

B Correlations 

Lower Bound Upper Bound Zero-order Partial Part 

1 (Constant) -22.448 -3.363    

TotalX1 -.039 .809 .771 .326 .173 

TotalX2 -.045 .731 .698 .318 .169 

TotalX3 .245 1.072 .793 .517 .304 

TotalX4 -.050 .520 -.185 .298 .157 

 

 

Coefficientsa 

Model 

Collinearity Statistics 

Tolerance VIF 

1 (Constant)   

TotalX1 .337 2.967 

TotalX2 .471 2.121 

TotalX3 .409 2.444 

TotalX4 .849 1.178 

 

a. Dependent Variable: TotalY 

 

 

 



 

    
 

Coefficient Correlationsa 

Model TotalX4 TotalX2 TotalX3 TotalX1 

1 Correlations TotalX4 1.000 .102 .124 .075 

TotalX2 .102 1.000 -.182 -.454 

TotalX3 .124 -.182 1.000 -.547 

TotalX1 .075 -.454 -.547 1.000 

Covariances TotalX4 .019 .003 .004 .002 

TotalX2 .003 .036 -.007 -.018 

TotalX3 .004 -.007 .041 -.023 

TotalX1 .002 -.018 -.023 .043 

 

a. Dependent Variable: TotalY 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension Eigenvalue 

Condition 

Index 

Variance Proportions 

(Constant) TotalX1 TotalX2 TotalX3 

1 1 4.939 1.000 .00 .00 .00 .00 

2 .043 10.673 .01 .02 .02 .02 

3 .008 24.660 .00 .01 .70 .45 

4 .005 30.068 .14 .89 .08 .30 

5 .004 33.507 .85 .08 .20 .22 

Collinearity Diagnosticsa 

Model Dimension 

Variance Proportions 

TotalX4 

1 1 .00 

2 .26 

3 .01 

4 .14 

5 .59 

a. Dependent Variable: TotalY 



 

    
 

 
Residuals Statisticsa 

 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 

Predicted Value 10.67 25.74 17.68 3.403 34 

Std. Predicted Value -2.060 2.369 .000 1.000 34 

Standard Error of Predicted 

Value 

.416 1.171 .785 .201 34 

Adjusted Predicted Value 10.52 25.94 17.72 3.422 34 

Residual -3.679 3.972 .000 1.979 34 

Std. Residual -1.742 1.881 .000 .937 34 

Stud. Residual -2.030 1.963 -.008 1.007 34 

Deleted Residual -5.009 4.326 -.040 2.291 34 

Stud. Deleted Residual -2.153 2.072 -.008 1.037 34 

Mahal. Distance .310 9.182 3.882 2.464 34 

Cook's Distance .000 .301 .032 .055 34 

Centered Leverage Value .009 .278 .118 .075 34 

 

a. Dependent Variable: TotalY 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

    
 

Charts 
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