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Abstrak 

 

 

Tujuan dari penelitian ini adalah untuk menganalisis dampak kepemimpinan 

Kepala Sekolah dan motivasi kerja guru terhadap kinerja guru SMP di Kabupaten 

Kotawaringin Barat. Penelitian ini merupakan jenis penelitian explanatory research 

yang bertujuan untuk menguji hipotesis dengan tujuan memperkuat atau membuktikan 

hipotesis tersebut, sehingga pada akhirnya dapat memperkuat teori yang digunakan 

sebagai landasan. Penelitian ini menguji pengaruh gaya kepemimpinan Kepala 

Sekolah, motivasi kerja guru, dan kinerja guru. Populasi dalam penelitian ini adalah 

seluruh guru SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat, dengan total 762 guru. Penulis 

menggunakan teknik purposive sampling dalam pengambilan sampel. Data 

dikumpulkan melalui angket tertutup dengan interval pernyataan dari 1 hingga 5, 

menandakan tingkat persetujuan dari Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju 

(SS). Analisis data dilakukan menggunakan Partial Least Square (PLS), yang 

merupakan model persamaan Structural Equation Modeling (SEM) berbasis varian. 

Hasil pengujian empiris menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Artinya, 

semakin baik gaya kepemimpinan kepala sekolah, semakin baik pula kinerja guru. 

Gaya kepemimpinan kepala sekolah memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap 

motivasi kerja guru. Hal ini berarti bahwa semakin baik gaya kepemimpinan kepala 

sekolah, semakin tinggi pula motivasi kerja guru. Motivasi kerja memiliki pengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Dengan kata lain, semakin tinggi motivasi 

kerja, semakin baik pula kinerja guru. Dengan demikian, hasil penelitian ini 

memberikan kontribusi penting dalam memahami faktor-faktor yang memengaruhi 

kinerja guru di SMP, dengan menyoroti peran penting kepemimpinan Kepala Sekolah 

dan motivasi kerja dalam mencapai kinerja yang optimal. 

 

Kata Kunci : Gaya kepemimpinan kepala sekolah; motivasi kerja guru; kinerja guru
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Abstract 

 

 

The objective of this research is to analyze the impact of School Principal 

leadership and teacher motivation on the performance of junior high school (SMP) 

teachers in West Kotawaringin Regency. This study falls under the category of 

explanatory research, aimed at testing hypotheses to strengthen or validate them, 

ultimately reinforcing the theoretical framework. The research examines the influence 

of School Principal leadership style, teacher work motivation, and teacher 

performance. The population consists of all SMP teachers in West Kotawaringin 

Regency, totaling 762 teachers. Purposive sampling technique is utilized for sample 

selection. Data is collected through closed-ended questionnaires, with response 

options ranging from 1 to 5 to indicate levels of agreement from Strongly Disagree 

(SD) to Strongly Agree (SS). Data analysis is conducted using Partial Least Square 

(PLS), which is a Structural Equation Modeling (SEM) model based on variance. 

The empirical findings indicate that School Principal leadership style has a 

significant and positive effect on teacher performance. This implies that better School 

Principal leadership results in better teacher performance. Additionally, School 

Principal leadership style has a positive and significant impact on teacher work 

motivation, suggesting that effective leadership enhances teacher motivation. 

Furthermore, teacher work motivation has a positive and significant effect on teacher 

performance, indicating that higher motivation leads to better performance. Thus, this 

research contributes significantly to understanding the factors influencing teacher 

performance in SMP, highlighting the crucial roles of School Principal leadership and 

work motivation in achieving optimal performance. 

 

Keywords: School Principal leadership style; teacher work motivation; teacher 

performance.
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BAB I     

PENDAHULUAN 

 

 

 

1.1.  Latar Belakang Masalah 

 Sebagaimana ditetapkan dalam Pasal 13 Undang-Undang Nomor 2 Tahun 

1989 bahwa pendidikan dasar untuk mengembangkan sikap dan kemampuan serta 

memberikan pengetahuan dan keterampilan dasar yang diperlukan untuk hidup di 

masyarakat serta mempersiapkan peserta didik yang memenuhi persyaratan untuk 

mengikuti pendidikan menengah. Berdasarkan tujuan operasional pendidikan dasar, 

dinyatakan di dalam Kurikulum Pendidikan Dasar yaitu memberi bekal kemampuan 

dasar membaca, menulis dan menghitung, pengetahuan dan keterampilan dasar yang 

bermafaat bagi siswa dengan tingkat perkembangannya, serta mempersiapkan mereka 

untuk mengikuti pendidikan selanjutnya.  

Mengingat pentingnya peran para personal pendidikan di sekolah, manajemen 

sekolah harus memiliki program pendidikan dan pelatihan untuk meningkatkan 

keterampilan dan pengetahuan sekaligus meningkatkan kualitas kinerja sekolah 

(Timor, 2018). Dengan kualitas kinerja yang tinggi diharapkan dapat memberi 

sumbangan yang sangat berarti bagi kinerja dan kemajuan sekolah khususnya 

pendidikan (Ekawati et al., 2018). 

Menteri Pendidikan dan Kebudayaan (Mendikbud) Nadiem Makarim 

berencana untuk membuat permanen pembelajaran jarak jauh berbasis online supaya 
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Indonesia dapat menjadi negara yang lebih maju. Sistem Pembelajaran Jarak Jauh 

(PJJ) memiliki beberapa kelebihan seperti penjadwalan yang lebih fleksibel, 

perekaman kegiatan belajar mengajar agar murid dapat mengulang pelajaran mereka, 

dan keamanan dari situasi pandemic (Basar, 2021). Sedangkan kelemahan Sistem 

Pembelajaran Jarak Jauh (PJJ) adalah  belum siapnya lembaga pendidikan Indonesia  

dalam menghadapi perubahan system tersebut. Banyak Guru yang masih segan 

mengadopsi penggunaan teknologi sehingga Sistem Pembelajaran Jarak Jauh (PJJ) 

yang mengharuskan penggunaan tehnologi secara massive kegiatan belajar  mengajar 

menjadi hal yang sulit karena sangat bergantung dengan teknologi (Basar, 

2021).  

Perubahan yang signifikan dan mendadak membuat banyak sekali lembaga 

pendidikan mengalami tantangan dalam mengadopsi teknologi ke proses belajar 

mengajar dengan sepenuhnya. Motivasi Guru dalam mengadopsi tehnologi kedalam  

kegiatan belajar mengajar masih perlu ditingkatkan (Suciyati et al., 2023). Konsep 

pembelajaran jarak jauh masih sulit untuk diterapkan saat ini. Faktor sumber daya 

manusia maupun teknologi dinilai belum mendukung penerapan pembelajaran jarak 

jauh (Zuraini & Nurhayati, 2021).  Membutuhkan motivasi kerja tinggi dari Guru 

untuk mau memanfaatkan tehnologi dalam kegiatan belajar mengajarnya.  

Merosotnya kinerja guru SD dilihat dari masih terlihat sebagian guru yang 

belum bertanggung jawab dalam melakukan tugas pokoknya adalah memastikan 

kemudahan mengajar dengan baik serta lengkap, dalam proses belajar mengajar Jarak 

Jauh ini masih di temukan guru yang belum pas dalam menggapai pendidikan, masih 
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sangat kurang dalam memahami data media serta teknologi dalam mewujudkan 

proses belajar mengajar paling utama masih ditemui guru yang belum pas dalam 

memakai tata cara metode pendidikan.  

Upaya yang dapat dilakukan untuk meningkatkan efektivitas kinerja Guru 

pada saaat pembelajaran daring adalah memaksimalkan peran kepala sekolah dalam 

mengarahkan, meningkatkan, dan mengembangkan potensi diri dan tenaga pendidik 

yang dimiliki secara bersama-sama memfokuskan kegiatan belajar mengajar demi 

mencapai keberhasilan pembelajaran (Aspiyana & Wahyuni, 2021). Faktor-faktor 

yang mempengaruhi kinerja guru antara lain tingkat pendidikan guru (Sofia 

Sebayang & Tiur Rajagukguk, 2020); supervisi pengajaran (Hafni, 2020); program 

pelatihan (Samsul Arifin & Miscbahul Munir, 2021); iklim yang kondusif, sarana 

dan prasarana (Handayani & Azizah, 2021); gaya kepemimpinan kepala sekolah 

(Lumban Gaol, 2017), dan motivasi kerja (Ristianey et al., 2020). Salah satu factor 

pendorong kinerja Guru adalah kepemimpinan Kepala Sekolah (Osreni, 2020). 

Kepala Sekolah diharapkan mampu memaksimalkan potensi yang berada di 

lingkungan organisasi untuk meningkatkan efesiensi organisasi sehingga dapat 

dicapai  kinerja yang optimal (Setiyowati, 2021). 

Penelitian terdahulu terkait peran kepemimpinan terhadap  pembelajaran 

organisasi  masih menyisakan gap. Diantaranya adalah temuan yang mengungkapkan 

bahwa gaya kepemimpinan kepala sekolah memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja Guru (Kartini et al., 2020) namun temuan  lain menemukan bahwa  

kepimpinan Kepala Sekolah tidak mempunyai pengaruh terhadap kinerja Guru 
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(Indajang et al., 2021). Sehingga dengan demikian terdapat  gap yang sangat menarik 

untuk diuraikan. Dalam penelitian ini motivasi kerja Guru  diajukan untuk memediasi 

pengaruh antara kepemimpinan kepala sekolah terhadap  kinerja Guru.   

Selain kepemimpinan, faktor yang dapat mempengaruhi kinerja   Guru sebagai 

tenaga pendidik adalah motivasi kerja (Nabela Selvi, Fitria Happy, 2021). Motivasi 

bisa berarti sebagai suatu proses dimana perilaku diberikan energi dan diarahkan 

(Azziz, 2017). Motivasi merupakan faktor sentral dalam suatu organisasi (Ondabu, 

2014). Motivasi menggambarkan kombinasi yang konsisten dari dorongan internal 

dan eksternal dalam diri seseorang yang diindikasikan dengan adanya hasrat dan 

minat (Handayani & Azizah, 2021; Novitasari & Asbari, 2020).  

Motivasi merupakan salah satu faktor yang mendorong guru untuk melakukan 

pengajaran (Hayati et al., 2020). Motivasi kerja diberikan untuk mendorong kinerja 

Guru agar dapat bekerja secara maksimal dan disiplin dalam mengemban tugas yang 

diberikan oleh Pimpinan (Setyanti, 2020). Motivasi kerja yang diberikan berupa 

perhatian, pengarahan, serta inspirasi yang dapat membangun semangat kerja Guru 

agar semakin giat dalam bekerja, sehingga tujuan pembelajaran yang diharapkan 

dapat tercapai (Rusnita et al., 2021). 

Dari fenomena masalah yang ada maka akan  dilakukan penelitian mengenai 

“Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah  dan Motivasi Kerja Guru terhadap  

Kinerja Guru SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat”. 
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1.2. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang dapat diidentifikasi permasalahan dalam penelitian 

ini adalah : 

1. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap Kinerja Guru 

SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat? 

2. Bagaimanakah pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap motivasi kerja 

Guru SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat? 

3. Bagaimanakah pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja Guru SMP di 

Kabupaten Kotawaringin Barat? 

1.3. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan latar belakang dan rumusan masalah yang dirumuskan maka 

tujuan dalam penelitian ini yaitu : 

1) Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap Kinerja Guru SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat. 

2) Mengetahui dan menganalisis pengaruh kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap motivasi kerja Guru SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat. 

3) Mengetahui dan menganalisis pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja 

Guru SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat. 

 

1.4. Manfaat Penelitian 

1) Bagi Guru SMP se Kabupaten Kotawaringin Barat  diharapkan penelitian 

ini dapat digunakan sebagai bahan evaluasi terhadap peningkatan 
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kompetensi diri terutama yang berkaitan dengan upaya untuk 

meningkatkan kinerja Guru. 

2) Bagi peneliti selanjutnya menjadi masukan bagi peneliti selanjutnya dalam 

bidang sumber daya manusia tentang peran kepemimpinan Kepala Sekolah 

terhadap motivasi kerja dan  kinerja Guru. 

3) Bagi penulis, penelitian ini bermanfaat untuk menambah wawasan dan 

memperdalam pengetahuan penulis terkait peran kepemimpinan Kepala 

Sekolah terhadap motivasi kerja dan  kinerja Guru.
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BAB II      

KAJIAN  PUSTAKA 

 

 

2.1.  Teori Motivasi  

Motivasi memiliki dua jenis menurut (Hasibuan & Bahri, 2018) yaitu 

motivasi positif dan motivasi negatif : 

a) Motivasi positif (insentif positif). Motivasi positif maksudnya manajer 

memotivasi (merangsang) bawahan dengan memberikan hadiah kepada 

mereka yang berprestasi standar. Dengan motivasi positif, semangat kerja 

bawahan akan meningkat karena umumnya manusia senang menerima yang 

baik-baik saja. 

b) Motivasi negatif (insentif negatif). Motivasi negatif maksudnya manajer 

memotivasi bawahan dengan standar mereka akan mendaoatkan hukuman. 

Dengan motivasi negatif ini semangat bekerja bawahan dalam jangka waktu 

pendek akan meningkat karena mereka tetap dihukum, tetapi untuk jangka 

waktu panjang dapat berakibat kurang baik.Motivasi manusia yang telah 

dikembangkan oleh Maslow melalui penjelasan bahwa motivasi dipicu oleh 

usaha manusia untuk memenuhi kebutuhan (Mathis & John H. Jackson, 

2012). Pada teori ini, Maslow mengklasifikasikan kebutuhan manusia yang 

diurutkan menjadi lima kategori. Hierarki kebutuhan Maslow  (Ogunnaike 

et al., 2019) terdiri atas : 
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(1) Fisiologis, antara lain kebutuhan akan sandang, pangan, papan dan 

kebutuhan jasmani lain. 

(2) Keamanan, antara lain kebutuhan akan keselamatan dan perlindungan 

terhadap kerugian fisik dan emosional. 

(3) Sosial, antara lain kasih sayang, rasa saling memiliki, diterima- baik, 

persahabatan. 

(4) Penghargaan, antara lain mencakup faktor penghormatan diri seperti 

harga diri, otonomi, dan prestasi; serta faktor penghormatan diri luar 

seperti misalnya status, pengakuan dan perhatian. 

(5) Aktualisasi Diri, merupakan dorongan untuk menjadi seseorang atau 

sesuai ambisinya yang mencakup pertumbuhan, pencapaian potensi, dan 

pemenuhan kebutuhan diri. 

Motivasi dibedakan menjadi dua yaitu motivasi intrinsik dan motivasi 

ekstrinsik (Hennessey et al., 2015). Kedua motivasi ini bisa menimbulkan 

seseorang menjadi lebih baik dan menciptakan apa yang mereka ingin kan 

menjadi kenyataan. Sumber kekuatan dalam diri seseorang adalah motivasi, maka 

motivasi bisa dijadikan kekuatan yang membuat mereka lebih baik dari 

sebelumnya. 

Motivasi intrnsik merupakan motivasi yang timbul dari diri seseorang, 

tidak perlu adanya rangsangan dari luar (Oudeyer & Kaplan, 2013). Seorang siswa 

yang belajar dengan sungguh-sungguh karena mereka ingin mendapatkan ilmu 

dan pengetahuan (Azziz, 2017). Motivasi intrinsik bisa dikatakan sebagai bentuk 
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motivasi yang di mulai dari dorongan dari dalam diri untuk mendapatkan sesuai 

yang penting dari kegiatan belajar tersebut (Van Den Broeck et al., 2021). 

Motivasi ekstrinsik merupakan motivasi yang berasal dari luar atau 

rangsangan yang didapatkan seseorang dari luar (Locke & Schattke, 2019). 

Motivasi ini muncul karena seseorang yang ingin mendapatkan sesuatu karena 

perintah orang lain (Sansone & Tang, 2019). Dorongan dari luar tersebut akan 

memotivasi seseorang agar kenginan mereka tercapai sekalipun dalam diri mereka 

tidak begitu antusias dengan apa yang dilakukan (Ryan & Deci, 2020). Motivasi 

dari luar lebih banyak hasilnya untuk mengubah seseorang (Liu, 2020). 

 

2.2. Kinerja Guru  

 Kinerja yang dimaksud adalah secara formal didefinisikan sebagai nilai 

dari serangkaian perilaku karyawan yang memberikan kontribusi, baik positif 

atau negatif terhadap pencapaian tujuan organisasi (Rivai, 2018).  Kinerja 

merupakan unjuk kerja yang ditunjukan oleh pegawai terhadap pekerjaannya, 

sikap terhadap pekerjaan dipengaruhi oleh kondisi ekonomi, jenis pekerjaan yang 

menantang, imbalan yang memadai (Wang, 2020). Dari beberapa definisi diatas 

menunjukan bahwa kinerja seseorang dapat terlihat dari hasil seorang karyawan 

menyelesaikan pekerjaannya dalam suatu organisasi sehingga tujuan yang 

diharapkan dapat tercapai secara efisien dan efektif. 

Kinerja adalah ukuran dari kuantitas dan kualitas tugas yang dicapai oleh 

individu atau kelompok (Diana et al., 2020).  Dalam melaksanakan pekerjaan 
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yang dilakukan oleh individu maupun kelompok diharapkan hasil kerja dapat 

terukur secara jelas, seberapa sering pekerjaan itu dilakukan, baik ataupun buruk 

dari suatu pekerjaan dihasilkan dan sesuaikah dengan standar yang telah 

ditetapkan (Sedarmayanti, 2017).     

Pengertian kinerja sering dikaitkan dengan hasil kerja, dimana kinerja 

SDM merupakan hasil dari peran, aktivitas, kerja keras dan usaha dalam 

mencapai tujuan yang akan dicapai (Yulianti, 2015). Kinerja merupakan 

seperangkat hasil yang dicapai serta merujuk pada tindakan pencapaian serta 

pelaksanaan suatu sumber daya manusia  yang diminta (Mccartney & Fu, 2021). 

Dua definisi tersebut dapat diakumulasikan sebagai hasil kerja secara kualitas 

dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan.  

Berdasarkan beberapa pendapat tentang kinerja dan prestasi kerja dapat 

disimpulkan Kinerja sebagai hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang 

dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 

tanggung jawab yang diberikan.   Kinerja guru mempunyai spesifikasi tertentu. 

Kinerja guru dapat dilihat dan diukur berdasarkan spesifikasi/kriteria kompetensi 

yang harus dimiliki oleh setiap guru (Rosmawati et al., 2020). Kinerja guru 

merupakan wujud perilaku kegiatan guru dalam proses pembelajaran yaitu 

bagaimana seorang guru merencanakan pembelajaran, melaksanakan kegiatan 

pembelajaran, dan menilai hasil belajar (Nabela Selvi, Fitria Happy, 2021).  

Indicator yang digunakan adalah bekerja dengan siswa secara individual,  
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persiapan dan perencanaan pembelajaran,   pendayagunaan media pembelajaran, 

melibatkan siswa dalam berbagai pengalaman belajar, dan   kepemimpinan yang 

aktif dari guru (Dedeh Sofia Hasanah, 2010). 

Faktor – faktor yang memengaruhi kinerja individu menurut (Robbins, S. 

P., & Judge, 2013) adalah : 

a. kualitas kerja diukur dari persepsi karyawa terhadap kualitas pekerjaan 

yang dihasilkan serta kesempurnaan tugas terhadap keterampilan dan 

kemampuan karyawan. 

b. Kuantitas, merupakan jumlah yang dihasilkan dinyatakan dalam istilah 

seperti jumlah unit, jumlah siklus aktivitas yang diselesaikan. 

c. Ketepatan waktu. Merupakan tingkat aktivitas diselesaikan pada awal 

waktu yang dinyatakan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 

serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

d. Efektivitas. Merupakan tingkat penggunaan sumber daya organisasi 

(tenaga, uang, teknologi, bahan baku) dimaksimalkan dengan maksud 

menaikkan hasil dari setiap unit dalam penggunaan sumber daya. 

e. Kemandirian. Merupakan tingkat seseorang karyawan yang nantinya 

akan dapat menjalankan tugas kerjanya. 

f. Komitmen kerja. Merupakan suatu tingkat dimana karyawan mempunyai 

komitme kerja dengan instansi dan tanggung jawab karyawan terhadap 

kantor. 

http://rumpunilmu.com/cara-membuat-grafik-di-excell-itu-sangat-mudah/
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Kinerja guru memiliki spesifikasi tertentu, dapat dilihat berdasarkan 

spesifikasi atau kriteria kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap guru. 

Berkaitan dengan kinerja guru, wujud perilaku yang dimaksud adalah kegiatan 

guru dalam proses pembelajaran. Standar kinerja guru itu berhubungan dengan 

kualitas guru dalam menjalankan seperti: (1) bekerja dengan siswa secara 

individual, (2) persiapan dan perencanaan pembelajaran, (3) pendayagunaan 

media pembelajaran, (4) melibatkan siswa dalam berbagai pengalaman belajar, 

dan (5) kepemimpinan yang aktif dari guru. 

Adapun ukuran kinerja guru menurut T.R. Mitchell dalam (Sedarmayanti, 

2017) dapat dilihat dari lima aspek, yaitu: 

1.  Kualitas hasil kerja (Quality of work) 

a) siswa 

b) pemahaman siswa 

c) Prestasi siswa 

2.  Ketepatan waktu (Promptness) 

a) Waktu kedatangan 

b) Waktu pulang 

3.  Inisiatif (Inisiatif) 

a) Berpikir positif 

b) Mewujudkan kreativitas 

4.  Kemampuan (Capability) 

a) Penguasaan materi 
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b) Penguasaan metode 

pembelajaran 

5.  Komunikasi (Komunikasi) 

a) Penyampaian materi 

b) Penguasaan keadaan kelas 

Sedangkan (Nawawi, 2022) menyatakan bahwa kinerja Guru diindikasikan 

dengan : (a) kuantitas hasil kerja yang dicapai, (b) kualitas hasil kerja yang 

dicapai, (c) jangka waktu pencapaian hasil kerja tersebut, (d) pencapaian kerja 

tersebut dan kegiatan hadir di tempat kerja, dan (e) kemampuan bekerja sama.  

2.3.  Motivasi Kerja  

Motivasi Kerja adalah kemauan kerja yang timbul karena adanya 

dorongan dari dalam diri karyawan sebagai hasil integrasi keseluruhan daripada 

kebutuhan pribadi, pengaruh lingkungan fisik dan sosial dimana kekuatannya 

tergantung daripada proses pengintegrasian tersebut (Andayani & Tirtayasa, 

2019). Motivasi Kerja memiliki arti sebagai sikap mental dan keadaan kejiwaan 

manusia yang memberikan energi, menggerakkan/mendorong kegiatan dan 

mengarah/menyalurkan perilaku ke arah mencapai kebutuhan yang memberi 

kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan (Sutanja, 2019). Motivasi Kerja 

merupakan daya pendorong yang mengakibatkan seorang karyawan mau dan 

rela untuk menggerakkan kemampuan dalam membentuk keahlian dan 

keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan 

yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam rangka 
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pencapaian tujuan dan berbagai sasaran perusahaan yang telah ditentukan 

sebelumnya (Sunarsi, 2018). 

Kekuatan motivasi kerja karyawan untuk bekerja/berkinerja secara 

langsung tercermin pada seberapa jauh upayanya bekerja keras untuk 

menghasilkan kinerja yang lebih baik demi mencapai tujuan perusahaan. Istilah 

motivasi, dalam kehidupan sehari-hari memiliki pengertian yang beragam baik 

yang berhubungan dengan perilaku individu maupun perilaku organisasi (Akbar 

et al., 2020). Namun, apapun pengertiannya motivasi merupakan unsur penting 

dalam diri manusia, yang berperan mewujudkan keberhasilan dalam usaha atau 

pekerjaan manusia. Dasar utama pelaksanaan motivasi oleh seorang pimpinan 

adalah pengetahuan dan perhatian terhadap perilaku manusia yang dipimpinnya 

sebagai suatu faktor penentu keberhasilan organisasi (Nauli, 2021). 

Motivasi SDM untuk meningkatkan kinerjanya sangat bergantung pada 

besaran kompensasi yang diterima sebagai imbalan akan kontribusinya 

terhadap organisasi (Suwanto, 2021). Motivasi adalah serangkaian sikap dan 

nilai-nilai yang mempengaruhi individu tuntuk mencapai hal yang spesifik 

sesuai dengan tujuan individu (Rivai et al., 2019). Sikap dan nilai tersebut 

merupakan suatu yang invisible yang memberikan kekuatan untuk mendorong 

individu bertingkah laku dalam mencapai tujuan. Menurut (Hasibuan & Bahri, 

2018) motivasi didefinisikan yaitu suatu keahlian, dalam mengarahkan pegawai 

dan organisasi agar mau bekerja secara berhasil, sehingga keinginan pegawai 

dan tujuan organisasi dapat tercapai sekaligus. 
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Motivasi Kerja merupakan daya pendorong yang mengakibatkan seorang 

karyawan mau dan rela untuk menggerakkan kemampuan dalam membentuk 

keahlian dan keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan 

berbagai kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan 

kewajibannya dalam rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran 

perusahaan yang telah ditentukan sebelumnya (Akbar et al., 2020).  

 Terdapat beberapa faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi kerja 

seseorang. Faktor-faktor tersebut dapat dibedakan atas faktor intern dan faktor 

ekstern yang berasal dari karyawan, yakni : 

a)  Faktor Internal yang mempengaruhi pemberian motivasi pada seseorang, 

yang meliputi : 

(1) Keinginan untuk dapat hidup yang meliputi : mendapat kompensasi, 

memiliki pekerjaan tetap, dan suasana kerja yang aman dan nyaman. 

(2) Keinginan untuk dapat memiliki yang mendorong seseorang untuk mau 

melalakukan pekerjaan. 

(3) Keinginan untuk memperoleh penghargaan sebagai akibat dari 

keinginan untuk dihormati, dihargai, dan diterima oleh orang lain. 

(4) Keinginan untuk memperoleh pengakuan, yang meliputi : penghargaan 

terhadap prestasi, hubungan kerja yang harmonis, pimpinan yang adil, 

dan dihargai masyarakat. 

(5) Keinginan untuk berkuasa yang memungkinkan seseorang menjadi 

pemimpin atau penguasa dalam organisasi. 
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b) Faktor Eksternal yang meliputi : 

(1) Kondisi lingkungan kerja, meliputi keseluruhan sarana dan prasarana 

kerja yang dapat mempengaruhi pelaksanaan pekerjaan. 

(2) Kompensasi yang memadai. 

(3) Supervisi yang baik yang memberikan pengarahan, dan membimbing 

dalam bekerja. 

(4) Adanya jaminan pekerjaan. 

(5) Status dan tanggung jawab. 

(6) Peraturan yang fleksibel. 

 

Dimensi dan indikator motivasi kerja Menurut (Maslow, 1943) 

Indikator yang digunakan untuk mengukur motivasi kerja sebagai berikut : 

(1) Kebutuhan fisiologis 

(2) Kebutuhan keselamatan 

(3) Kebutuhan sosial 

(4) Kebutuhan akan penghargaan 

(5) Aktualisasi diri 

Sedangkan Indikator-indikator motivasi kerja  menurut Robbins adalah 

(Robbins, S. P., & Judge, 2013): 

(1) Kebutuhan akan kekuasaan 

(2) Kebutuhan untuk berprestasi 

(3) Kebutuhan akan afiliasi 
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Berdasarkan definisi Motivasi Kerja terdapat 8 indikator motivasi kerja 

yang terdiri dari (Fajrin & Susilo, 2018): 

a) Daya Pendorong. Daya pendorong adalah semacam naluri, yang berupa 

suatu dorongan kekuatan untuk menggerakkan seseorang dalam berperilaku 

guna mencapai tujuan. 

b) Kemauan. Kemauan adalah dorongan untuk melakukan sesuatu karena 

terstimulasi/terpengaruh dari luar (orang lain atau lingkungan). 

c) Kerelaan. Kerelaan adalah suatu bentuk persetujuan atas permintaan orang 

lain agar dirinya mengabulkan permintaan tersebut tanpa merasa adanya 

keterpaksaan (ikhlas). 

d) Membentuk Keahlian. Membentuk keahlian adalah proses penciptaan atau 

pembetukkan, proses mengubah kemahiran seseorang dalam suatu bidang 

ilmu tertentu. 

e) Membentuk Keterampilan. Keterampilan adalah kemampuan seseorang 

dalam melakukan pola-pola tingkah laku yang kompleks dan tersusun rapi 

secara mulus dan sesuai dengan keadaan untuk mencapai hasil/prestasi 

tertentu. 

f) Tanggung Jawab. Tanggung jawab berarti suatu akibat lebih lanjut dari 

pelaksanaan peranan, baik berupa hak dan kewajiban ataupun kekuasaan. 

g) Kewajiban. Kewajiban adalah sesuatu yang harus dilaksanakan atas sesuatu 

yang dibebankan kepadanya. Misalnya dalam bidang kerja, Anda akan 

diberikan tugas-tugas yang harus diselesaikan. 
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h) Tujuan. Tujuan merujuk pada pernyataan tentang keadaan yang diinginkan 

di mana perusahaan bermaksud untuk mewujudkannya dan sebagai 

pernyataan tentang keadaan di waktu yang akan datang dimana organisasi 

sebagai kolektivitas mencoba untuk menimbulkannya. 

Dari beberapa pendapat para ahli di atas dapat disimpulkan bahwa Motivasi 

Kerja adalah sesuatu yang mendorong seseorang (baik berasal dari dalam maupun 

dari luar diri seseorang), sehingga seseorang tersebut akan memiliki semangat, 

keinginan dan kemauan yang tinggi serta akan memberikan kontribusi yang 

sebesar besarnya demi keberhasilan mencapai tujuan bersama. Berdasarkan 

definisi Motivasi Kerja terdapat 8 indikator motivasi kerja yang terdiri dari  

Indikator-indikator motivasi kerja adalah (Robbins, S. P., & Judge, 2013): 

Kebutuhan akan kekuasaan; Kebutuhan untuk berprestasi dan Kebutuhan akan 

afiliasi.  

2.4.   Teori Kepemimpinan  

Seorang pemimpin harus mengerti tentang teori kepemimpinan agar 

nantinya mempunyai referensi dalam menjalankan sebuah organisasi. Konsep 

dasar kepemimpinan dibagi menjadi dua, yaitu ilmu dan seni. Ilmu 

kepemimpinan merupakan teori kepemimpinan yang bisa dipelajari dari berbagai 

sumber (Broekema et al., 2019). Beberapa teori kepemimpinan adalah sebagai 

mana berikut : 

(1) Teori Orang Hebat (The Great-man Theory). Teori kepemimpinan ini 
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menyatakan bahwa pemimpin yang hebat memiliki sifat kepemimpinan 

yang terbawa dari lahir, bukan karena dibentuk. Teori yang sudah dikenal 

di abad ke-19, menunjukkan adanya kualitas seorang pemimpin 

sebenarnya telah melekat secara natural atau bawaan dari lahir. Pemimpin 

tipe ini sering kali membawa sifat-sifat alami, seperti kecerdasan, 

keberanian, membangun kepercayaan diri, intuisi, dan pesona (Eckmann, 

2005). 

(2) Teori Sifat (Trait Theory). Teori kepemimpinan ini menyatakan, sifat 

alami tertentu yang dimiliki seseorang cenderung dapat menjadikannya 

pemimpin yang baik. Perlu digarisbawahi, memiliki kualitas diri tertentu 

tidak serta merta menjadikan Anda pemimpin hebat. Berbeda dengan teori 

sebelumnya yang mengedepankan genetik atau garis keturunan, teori sifat 

lebih pada karakter kepemimpinan yang dapat dibentuk. Sifat yang 

dimiliki, antara lain daya tarik, kecerdasan, dan charisma (Pervin, 1994). 

(3) Teori Perilaku (Behavior Theory). Teori perilaku berfokus pada perilaku, 

sikap, serta lingkungan yang membentuk Anda menjadi pemimpin hebat. 

Salah satu konsep yang diterapkan dalam teori ini, pengkondisian di mana 

Anda cenderung bertindak dan memimpin dengan gaya tertentu karena 

Anda meniru dari pemimpin sebelumnya atau dari lingkungan sekitar 

(Bandura, 1974). 

(4) Teori Transaksional atau Teori Manajemen (Transactional Theory of 

Management Theory). Teori transaksional dikenal dengan teori 
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manajemen. Prinsip yang digunakan dalam teori transaksional adalah 

kesepakatan antara pemimpin dan bawahan tentang apa yang seharusnya 

dilakukan untuk mendapatkan penghargaan, dan apa yang tidak 

seharusnya dilakukan untuk menghindari hukuman (Hoover, 1991). Teori 

ini juga mempunyai nilai-nilai yang hanya berlaku dengan proses 

pertukaran dan keuntungan timbal balik, sehingga pemimpin transaksional 

akan memberikan kebutuhan atau keinginan karyawan dengan ketentuan 

hasil pekerjaan yang diberikan dapat memuaskan semua pihak. 

Dari adanya berbagai teori kepemimpinan di atas, dapat diketahui bahwa 

teori kepemimpinan tertentu akan sangat mempengaruhi gaya kepemimpinan 

(Leadership Style), yakni pemimpin yang menjalankan fungsi kepemimpinannya 

dengan segenap filsafat, keterampilan dan sikapnya. Gaya kepemimpinan adalah 

cara seorang pemimpan bersikap, berkomunikasi, dan berinteraksi dengan orang 

lain dalam mempengaruhi orang untuk melakukan sesuatu. 

(1) Otokratis. Kepemimpinan seperti ini menggunakan metode pendekatan 

kekuasaan dalam mencapai keputusan dan pengembangan strukturnya. 

Kekuasaan sangat dominan digunakan. Memusatkan kekuasaan dan 

pengambilan keputusan bagi dirinya sendiri, dan menata situasi kerja yang 

rumit bagi pegawai sehingga mau melakukan apa saja yang diperintahkan. 

Kepemimpinan ini pada umumnya negatif, yang berdasarkan atas ancaman 

dan hukuman. Meskipun demikian, ada juga beberapa manfaatnya 

antaranya memungkinkan pengambilan keputusan dengan cepat serta 
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memungkinkan pendayagunaan pegawai yang kurang kompeten. 

(2) Partisi pasif. Lebih banyak mendesentrelisasikan wewenang yang 

dimilikinya sehingga keputusan yang diambil tidak bersifat sepihak. 

(3) Demokrasi. Ditandai adanya suatu struktur yang pengembangannya 

menggunakan pendekatan pengambilan keputusan yang kooperatif. Di 

bawah kepemimpinan pemimpin yang demokrasis cenderung bermoral 

tinggi dapat bekerjasama, mengutamakan mutu kerja dan dapat 

mengarahkan diri sendiri. 

(4) Kendali Bebas. Pemimpin memberikan kekuasaan penuh terhadap 

bawahan, struktur organisasi bersifat longgar dan pemimpin bersifat pasif. 

Yaitu Pemimpin menghindari kuasa dan tanggung – jawab, kemudian 

menggantungkannya kepada kelompok baik dalam menetapkan tujuan dan 

menanggulangi masalahnya sendiri. 

Beberapa hasil penelitian para ahli menunjukkan bahwa prestasi dan 

kepuasan kerja pegawai dapat ditingkatkan apabila konsiderasi merupakan gaya 

kepemimpinan yang dominan. Sebaliknya, para pemimpin yang berorientasi 

tugas yang terstruktur, percaya bahwa mereka memperoleh hasil dengan tetap 

membuat orang – orang sibuk dan mendesak mereka untuk berproduksi 

(Swanson et al., 2020). 

Banyak studi yang sudah dilakukan untuk melihat gaya kepemimpinan 

seseorang. Salah satunya yang terkenal adalah yang dikemukakan oleh 

Blanchard, yang mengemukakan 4 gaya dari sebuah kepemimpinan. Gaya 
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kepemimpinan ini dipengaruhi oleh bagaimana cara seorang pemimpin 

memberikan perintah, dan sisi lain adalah cara mereka membantu bawahannya. 

Keempat gaya tersebut adalah. 

(1) Directing. Gaya tepat apabila kita dihadapkan dengan tugas yang rumit 

dan staf kita belum memiliki pengalaman dan motivasi untuk 

mengerjakan tugas tersebut. 

(2) Coaching. Pemimpin tidak hanya memberikan detil proses dan aturan 

kepada bawahan tapi juga menjelaskan mengapa sebuah keputusan itu 

diambil, mendukung proses perkembangannya, dan juga menerima 

barbagai masukan dari bawahan. 

(3) Supporting. Sebuah gaya dimana pemimpin memfasiliasi dan membantu 

upaya bawahannya dalam melakukan tugas. Dalam hal ini, pemimpin 

tidak memberikan arahan secara detail, tetapi tanggung jawab dan proses 

pengambilan keputusan dibagi bersama dengan bawahan. 

(4) Delegating. Sebuah gaya dimana seorang pemimpin mendelegasikan 

seluruh wewenang dan tanggung jawabnya kepada bawahan. Gaya 

Delegating akan berjalan baik apabila staf kita sepenuhnya telah paham 

dan efisien dalm pekerjaan, sehingga kita dapat melepas mereka 

menjalankan tugas atau pekerjaan itu atas kemampuan dan inisiatifnya 

sendiri. 
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2.5.  Kepemimpinan Kepala Sekolah. 

Kepala sekolah merupakan jabatan pemimpin yang tidak bisa diisi 

oleh orang-orang tanpa didasarkan atas pertimbangan- pertimbangan 

(Setiyowati, 2021). Dalam pengertian lain kepala sekolah merupakan salah satu 

komponen pendidikan yang paling berperan dalam meningkatkan kualitas 

pendidikan (Handini et al., 2020). 

Pemimpin yang berkualitas akan sangat mempengaruhi keberhasilan 

pencapaian kualitas sekolah, sebab kepala sekolah sebagai pemimpin yang 

handal akan mampu mengelola secara keseluruhan jalannya proses segala 

kegiatan sekolah sehingga mempengaruhi secara konstruktif orang-orang yang 

berada dibawah tanggungjawabnya (Rusnita et al., 2021). 

Kepemimpinan kepala sekolah merupakan kemampuan dan 

wewenang untuk mempengaruhi, menggerakkan dan mengarahkan tindakan 

serta mendorong timbulnya kemauan yang kuat dengan penuh semangat dan 

percaya diri para guru, staf dan siswa dalam melaksanakan tugas masing- 

masing demi kemajuan dan memberikan inspirasi sekolah dalam mencapai 

tujuan (Hidayat, 2021). Menurut (Lifornita & Sholeh, 2021) kepala sekolah 

merupakan salah satu struktur terpenting dalam organisasi kependidikan 

formal. Kepemimpinan kepala sekolah yang baik akan memberikan dampak 

positif dan perubahan yang baik dalam sistem pendidikan di sekolah. 

Untuk mengetahui pentingnya kepemimpinan kepala sekolah dalam 

instansi pendidikan, maka perlu diketahui tugas atau fungsi kepala sekolah. Jika 



  24 

fungsi ini berjalan dengan baik maka akan tercipta lingkungan instansi 

pendidikan yang kondusif, baik bagi pendidik maupun peserta didik. Fungsi-

fungsi ini mencakup (Lumban Gaol, 2017): 

a) Kepala sekolah sebagai Educator. Sebagai educator kepala sekolah harus 

senantiasa berupaya meningkatkan kualitas pembelajaran yang dilakukan 

oleh para guru. Dalam hal ini factor pengalaman akan mempengaruhi 

profesionalisme kepala sekolah, terutama dalam mendukung terbentuknya 

pemahaman tenaga kependidikan terhadap pelaksanaan tugasnya. 

b) Kepala sekolah sebagai Manager. Sebagai manajer kepala sekolah harus 

memiliki strategi yang tepat untuk memberdayakan tenaga kependidikan 

melalui kerja sama. Memberikan kesempatan kepada para tenaga 

kependidikan untuk meningatkan profesinya dan mendorong keterlibatan 

seluruh tenaga kependidikan dalam berbagai kegiatan yang menunjang 

program sekolah. Kepala sekolah harus bersikap demokratis dalam 

memberikan kesempatan kepada seluruh tenaga kependidikan untuk 

mengembangkan potensinya secara optimal. 

c) Kepala sekolah sebagai Administrator. Sebagai administrator kepala 

sekolah memiliki hubungan yang sangat erat dengan berbagai aktivitas 

pengelolaan administrasi yang bersifat pencatatan, penyusunan, dan 

pendokumenan seluruh program sekolah. 

d) Kepala sekolah sebagai Supervisor. Sebagai supervisor kepala sekolah 

harus mampu menyusun program yang secara khusus dapat membantu guru 
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dalam pengerjaan tugas sehari-harinya di sekolah. 

e) Kepala sekolah sebagai Leader. Sebagai leader kepala sekolah harus 

mampu memberikan petunjuk dan pengawasan, meningkatkan kemauan 

tenaga kependidikan membuka komunikasi dua arah, dan mendelegasikan 

tugas. Kepala sekolah sebagai harus memiliki karakter khusus mencakup 

kepribadian, keahlian dasar, pengalaman, dan pengetahuan professional, 

serta pengetahuan administrasi dan pengawasan. 

f) Kepala sekolah sebagai Inovator. Kepala sekolah harus memiliki strategi 

yang tepat untuk menjalin hubungan yang harmonis dengan lingungan agar 

mudah mendapatkan gagasan baru. 

 

 Setiap orang yang diangkat menjadi pemimpin didasarkan atas 

kelebihan- kelebihan yang dimiliki dari pada orang- orang yang dipimpin 

(Kusman, 1993). Upaya untuk menilai sukses atau gagalnya pemimpin itu antara 

lain dilakukan dengan mengamati dan mencatat sifat- sifat dan kualitas / mutu 

perilkakunya, yang dipakai sebagai kriteria untuk menilai kepemimpinannya 

(Kusman, 1993). 

Karena kepemimpinan itu suatu kepribadian, merupakan watak yang 

membutuhkan bakat seseorang, jadi menyentuh keseluruhan susunan kompleks 

dan dinamis daripada kualitas-kualitas yang terdapat pada seseorang, maka 

sukarlah untuk menyebutkan satu persatu sifat-sifat yang harus dimiliki oleh 

seorang pemimpin (Anggraeni, 2020; Setiyowati, 2021). 
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Perilaku pemimpin akan dipengaruhi oleh latar belakang pengetahuan, 

nilai-nilai, dan pengalamannya, sehingga muncul orientasi kepemimpinan yang 

berbeda-beda (Broekema et al., 2019). Pendekatan perilaku mencoba untuk 

menentukan langkah-langkah yang harus dilakukan para pemimpin dalam 

melaksanakan tugasnya (Al Khajeh, 2018). Kepemimpinan merupakan perilaku 

yang komplek, dan tidak ada satupun gaya kepemimpinan yang paling tepat bagi 

setiap pemimpin yang bekerja pada semua kondisi (Ojokuku et al., 

2013).Pendekatan teori perilaku (Cyert & March., 1963) menekankan pada dua 

gaya kepemimpinan yang berorientasi pada: 

a) Orientasi Tugas ( Task Orientation ) adalah perilaku pemimpin yang 

menekankan pada bawahan untuk melaksanakan tugas dengan baik, dengan 

cara mengarahkan dan mengendalikan serta pengawasan yang ketat, sesuai 

dengan prosedur yang telah ditentukan. Pemimpin ini mengandalkan 

kekuatan paksaan, imbalan (reward), dan hukuman (punishment) untuk 

mempengaruhi sifat-sifat dan prestasi pengikutnya. 

b) Orientasi Bawahan (employorientation) adalah perilaku pemimpin yang 

penekanannya memberikan motivasi kepada bawahannya dalam 

pengambilan keputusan yang berkaitan dengan tugasnya, dan memberikan 

haknya dengan cara menciptakan lingkungan kerja yang harmonis. Tugas-

tugas kepemimpinan meliputi aktivatas sebagai berikut: 

(1) Mengambil keputusan. 

(2) Mengembangkan imajinasi. 
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(3) Mengembangkan kesetiaan pengikutnya. 

(4) Pemrakarsa, penggiatan dan pengendali rencana. 

(5) Memanfaatan sumber daya manusia dan sumber-sumber lainnya. 

(6) Melaksanakan kontrol dan perbaikan-perbaikan atas kesalahannya.  

(7) Memberikan tanda penghargaan kepada bawahannya 

(8) Pelaksanaan keputusan dengan memberikan dorongan kepada para 

pengikutnya. 

Menurut (Kartono, 2008) gaya kepemimpinan seseorang dapat dilihat 

dan dinilai dari beberapa indikator sebagai berikut: 

a) Kemampuan Mengambil Keputusan. Pengambilan keputusan adalah suatu 

pendekatan yang sistematis terhadap hakikat alternatif yang dihadapi dan 

mengambil tindakan yang menurut perhitungan merupakan tindakan yang 

paling tepat. 

b) Kemampuan Memotivasi. Kemampuan Memotivasi adalah Daya pendorong 

yang mengakibatkan seorang anggota organisasi mau dan rela untuk 

menggerakkan kemampuannya (dalam bentuk keahlian atau keterampilan) 

tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai kegiatan yang 

menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam rangka 

pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan 

sebelumnya. 

c) Kemampuan Komunikasi. Kemampuan Komunikasi Adalah kecaapan atau 

kesanggupan penyampaian pesan, gagasan, atau pikiran kepada orang lain 
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dengan tujuan orang lain tersebut memahami apa yang dimaksudkan dengan 

baik, secara langsung lisan atau tidak langsung. 

d) Kemampuan Mengendalikan Bawahan. Seorang Pemimpin harus memiliki 

keinginan untuk membuat orang lain mengikuti keinginannya dengan 

menggunakan kekuatan pribadi atau kekuasaan jabatan secara efektif dan 

pada tempatnya demi kepentingan jangka panjang perusahaan. 

e) Tanggung Jawab. Seorang pemimpin harus memiliki tanggung jawab 

kepada bawahannya. Tanggung jawab bisa diartikan sebagai kewajiban 

yang wajib menanggung, memikul jawab, menanggung segala sesuatunya 

atau memberikan jawab dan menanggung akibatnya. 

f) Kemampuan Mengendalikan Emosional. Kemampuan Mengendalikan 

Emosional adalah hal yang sangat penting bagi keberhasilan hidup kita. 

Semakin baik kemampuan kita mengendalikan emosi semakin mudah kita 

akan meraih kebahagiaan. 

Sesuai permendikbud nomor 6 tahun 2018 tentang penugasan guru 

sebagai kepala sekolah, pasal 15 yang menyebutkan, beban kerja kepala sekolah 

sepenuhnya untuk melaksanakan tugas pokok manajerial, pengembangan 

kewirausahaan, dan supervisi kepada guru dan tenaga kependidikan. Kepala 

sekolah tidak lagi wajib mengajar di kelas tetapi fokus pada manajerial dan 

supervisi guru (Anggraeni, 2020).  

Tugas manajerial kepala sekolah sendiri mencakup desain intrakurikuler, 

kokurikuler, dan ekstrakurikuler (Ali & Hasanah, 2021). Dalam masa pandemi 
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kuat dorongan agar pemerintah membuat pedoman standar pembelajaran masa 

pandemi. Dalam surat keputusan bersama 4 menteri tahun 2020 tentang panduan 

pembelajaran di masa pandemi, secara tersirat disebutkan prinsip SPMP yakni, 

sesuai dengan kondisi siswa guru, tidak fokus pada ketuntasan kompetensi dasar 

dan memprioritaskan kualitatif atau proses. Kepala sekolah juga harus 

memetakan memetakan kebutuhan kuota internet guru dan siswa dan 

menemukan solusi. Di era pandemi saat ini dibutuhkan banyak inovasi kepala 

sekolah dalam pembelajaran jarak jauh. Kelimpahan fasilitas belajar tidak akan 

berguna tanpa kreativitas kepala sekolah dan guru-guru sekolah. 

Sehingga indikator kepemimpinan kepala sekolah (Kartono, 2008) dalam 

masa pembelajaran jarak jauh adalah : 

a) Fokus pada manajerial pendidikan 

b) Fokus pada peran supervisi 

c) Mampu memetakan kebutuhan guru dan siswa 

d) Solutif 

e) Memiliki daya inovasi tinggi 

f) Kreatif. 

Berdasarkan pengertian kepemimpinan kepala sekolah di atas dapat di 

simpulkan bahwa kepemimpina kepala sekolah adalah kemampuan seorang 

pemimpin untuk memberikan pengaruh kepada orang lain serta mempunyai 

peran dan tugas dalam meningkatkan kualitas Pendidikan. Indicator 

kepemimpinan sekolah yang dikembangkan oleh (Kartono, 2008) adalah : 
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a) Fokus pada manajerial pendidikan 

b) Fokus pada peran supervisi 

c) Mampu memetakan kebutuhan guru dan siswa 

d) Solutif 

e) Memiliki daya inovasi tinggi 

f) Kreatif. 

 

2.6.    Hubungan antar variable    

1. Pengaruh  Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Kinerja Guru 

Penelitian Wicaksono (2021) menunjukkan bahwa terdapat pengaruh 

langsung antara kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru. 

Motivasi kerja memiliki pengaruh langsung terhadap kinerja guru.  

Kemudian penelitian (Jaliah et al., 2020) menunjukkan bahwa 

Kepemimpinan Kepala Sekolah berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 

Guru. Mahfud (2021)  dalam penelitiannya menunjukkan bahwa Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah memiliki pengaruh dan signifikan terhadap 

kinerja guru. Penelitian (Karwanto, 2020) menunjukkan bahwa terdapat 

kontribusi yang signifikan antara  gaya kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap kinerja guru. 

Kesimpulan dari penelitian yang relevan diatas bahwa peran 

Kepemimpinan Kepala Sekolah dalam proses kegiatan belajar mengajar 

merupakan hal yang sangat crucial. Penerapan kepemimpinan pada 
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pendidikan sangat dibutuhkan untuk dapat meningkatkan kinerja Guru.  

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis sebagai 

berikut: 

H1 : Semakin baik kompetensi digital seseorang maka akan 

semakin baik penyelesaian tugasnya 

 

2. Pengaruh  Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Motivasi Kerja 

 Penelitian Ahmad Darul Napis & Nur Alim Noor (2021) 

menunjukkan bahwa ada pengaruh yang positif dan signifikan antara 

kepemimpinan kepala sekolah dan motivasi berprestasi Guru. Dari 

penelitian Dwapatesty et al (2021) ditemukan bahwa kepemimpinan 

karismatik sangat mempengaruhi motivasi kerja guru.  Kemudian, Moh 

Harun Al Rosid & Mukarromah (2020) menunjukkan bahwa terdapat 

korelasi yang sigifikan antara gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan 

motivasi kerja guru. gaya kepemimpinan Kepala Sekolah berpengaruh 

terhadap Motivasi Kerja Guru dan karyawan (Sukiyanto & Tsalisatul 

Maulidah, 2020). 

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H2 : Semakin baik kompetensi digital seseorang maka akan 

semakin baik kinerja  Guru 
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3. Pengaruh  Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru 

 Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

guru (Ulul Albab et al., 2019). Begitu pula dengan hasil penelitian (Diana 

et al., 2020) menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru. Hasil ini dikuatkan dengan penemuan 

(Fitrianingrum et al., 2022) yang menyatakan hal yang sama bahwa 

motivasi kerja memiliki pengaruh terhadap kinerja Guru.  

Berdasarkan uraian tersebut di atas, maka dapat diajukan hipotesis 

sebagai berikut: 

H3 : Semakin baik penyelesaian tugasnya maka akan semakin baik   

kinerja  Guru 

 

2.7. Model Empirik Penelitian 

 

Berdasarkan pemaparan-pemaparan yang yang dituangkan dalam teori 

maupun penelitian terdahulu, maka model empiric penelitian  disajikan dalam 

bentuk kerangka konseptual penelitian berikut ini: 

 

 

 

 

 

 

Gambar  1 Model Empirik Penelitian 
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Pada Gambar  2.1 dapat dilihat bahwa Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 

memiliki hubungan langsung terhadap Motivasi Kerja dan berpotensi meningkatkan 

kinerja Guru.  
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BAB III      

METODE PENELITIAN 

 

 

3.1  Jenis Penelitian 

Jenis penelitian yang digunakan penelitian ini adalah merupakan tipe 

penelitian eksplanatory research yang bersifat asosiatif, yaitu bertujuan 

untuk mengetahui hubungan antar dua variabel atau lebih (Sugiyono, 2018). 

Penelitian ini bertujuan untuk menjelaskan pengujian hipotesis dengan 

maksud membenarkan atau memperkuat hipotesis dengan harapan, yang 

pada akhirnya dapat memperkuat teori yang dijadikan sebagai pijakan. 

Dalam hal ini adalah menguji pengaruh Gaya Kepemimpinan Kepala 

Sekolah, Motivasi Kerja Guru dan kinerja Guru. 

3.2 Populasi dan Sampel 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri dari subyek atau 

subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya 

(Sugiyono, 2018). Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Guru SMP 

se  Kabupaten Kotawaringin Barat sebanyak 762 Guru.   

Sampel adalah sebagian dari populasi yang mewakili keseluruhan 

obyek yang diteliti. Penarikan sampel ini didasarkan bahwa dalam suatu 

penelitian ilmiah tidak ada keharusan atau tidak mutlak semua populasi 

harus diteliti secara keseluruhan tetapi dapat dilakukan sebagian saja dari 

populasi tersebut. Menurut Hair (1995) sebaiknya ukuran sampel harus 100 
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atau lebih besar. Sebagai aturan umum, jumlah sampel minimum setidaknya 

lima kali lebih banyak dari jumlah item pertanyaan yang akan dianalisis, dan 

ukuran sampel akan lebih diterima apabila memiliki rasio 10:1. Dalam 

penelitian ini terdapat 12 item pertanyaan, maka ukuran sampel yang 

dibutuhkan minimal 12 x 10 =  120 sampel. 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik penarikan sampel 

Dalam penelitian ini penulis menggunakan teknik penarikan Purposive 

Sampling. Teknik Sensus Purposive Sampling yaitu teknik penentuan 

sampel dengan pertimbangan tertentu. Dalam penelitian ini  penentuan 

sampel adalah  Guru SMP se Kabupaten Kotawaringin Barat dengan 

ketentuan sebagaimana berikut : 

1. Guru ASN 

2. Masa kerja > 5 tahun  

3. Menggunakan device digital dalam penyelesaian pekerjaannya.  

3.3 Jenis dan Sumber Data 

Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan skunder. Data 

primer data yang diperoleh langsung dari obyeknya (Widodo, 2017). Data 

primer studi adalah mencakup : Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah, 

Motivasi Kerja Guru dan kinerja Guru. Data skunder adalah data yang 

diperoleh dari pihak lain. Data tersebut meliputi  data statistic SDM, data 

dan referensi yang berkaitan dengan studi ini. 
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3.4  Metode Pengumpulan Data 

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan 

beberapa cara sebagai berikut :  

1. Data Primer 

Dalam penelitian ini data primer diperoleh dari kuesioner yaitu 

metode pengumpulan data yang dilakukan dengan mengajukan 

lembaran angket yang berisi daftar pertanyaan kepada responden  yaitu 

terkait variable penelitian Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah, 

Motivasi Kerja Guru dan kinerja Guru. 

Pengukuran variable penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan kuesioner secara personal (Personality Quesitionnaires). 

Data dikumpulkan dengan menggunakan angket tertutup. Interval 

pernyataan dalam penelitian ini adalah 1-5 dengan pernyataan 

jankarnya Sangat Tidak Setuju (STS) hingga Sangat Setuju (SS). 

Pengambilan data yang diperoleh melalui kuesioner dilakukan 

dengan menggunakan pengukuran interval dengan ketentuan skornya 

adalah sebagai berikut : 

Sangat 

Tidak 

Setuju 

 

1 

 

2 

 

3 

 

4 

 

5 

Sangat 

Setuju 

 

2. Data Sekunder 

Data sekunder merupakan data yang diperoleh secara tidak langsung terkait 

dengan hasil penelitian. Adapun data sekunder diperoleh berupa : 
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a. Jurnal, diperoleh dari beberapa penelitian terdahulu guna 

mendukung penelitian. 

b. Literature berupa beberapa referensi dari beberapa buku dalam 

mendukung penelitian. 

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel 

Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional 

adalah penentuan contruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. 

Variabel penelitian ini mencakup Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah, 

Motivasi Kerja Guru dan kinerja Guru. Adapun masing-masing indikator 

nampak pada table 3.1 

Table 3.1 

Variabel dan Indikator Penelitian 

 

No Variabel Indikator Sumber 

1. Kinerja guru  

Sesuatu yang dihasilkan oleh 

seorang guru dalam 

melaksanakan berdasarkan 

kamampuan, pembelajaran, 

kesanggupan, dan sesuai dengan 

kompetensi keguruan.      

1. Kompetensi pedagogic, 

2. Kompetensi 

kepribadian,  

3. Kompetensi social  

4. Kompetensi Profesional. 

  

2. Kepemimpinan Kepala Sekolah  

gaya kepemimpinan yang 

dilakukan untuk mengarahkan, 

membimbing, menggerakkan  

dan mengontrol  orang-orang 

yang ada dalam organisasi 

pendidikan untuk mencapai 

tujuan pendidikan. 

 

1. mampu  memetakan 

kebutuhan guru dan siswa 

2. Memiliki daya inovasi 

tinggi  

3. Mengawasi jalannya 

Proses Pengajaran 

4. Melakukan stimulasi 

5. Melakukan bimbingan 

 

Timor 

(2018)  

3. Motivasi Kerja Guru    

daya pendorong yang 

mengakibatkan Guru mau dan 

rela untuk menggerakkan 

kemampuan dalam membentuk 

keahlian dan keterampilan 

1. Kebutuhan akan 

kekuasaan 

2. Kebutuhan untuk 

berprestasi 

3. Kebutuhan akan 

afiliasi 

(Robbin

s, S. P., 

& 

Judge, 

2013): 
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No Variabel Indikator Sumber 

tenaga dan waktunya untuk 

menyelenggarakan berbagai 

kegiatan yang menjadi tanggung 

jawabnya dan menunaikan 

kewajibannya dalam rangka 

proses belajar dan mengajar.  

 

  

 

3.6  Metode Analisis Data 

3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel 

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada 

perkembangan dan pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan 

gambaran tentang keaddan tertenru dengan cara menguraikan tentang sifat-

sifat dari obyek penelitian (Umar, 2012). Dalam hal ini dilakukan dengan 

menggunakan analisa non statistic untuk menganalisis data kualitatif, yaitu 

dengan membaca tabel-tabel, grafik / angka-angka berdasarkan hasil 

jawaban responden terhadap variabel penelitian kemudian dilakukan uraian 

dan penafsiran. 

3.6.2  Analisis Uji Partial Least Square 

Analisis data dalam penelitian ini menggunakan Partial Least 

Square (PLS). PLS adalah model persamaan Structural Equation 

Modeling (SEM) yang berbasis komponen atau varian. PLS merupakan 

pendekatan alternative yang bergeser dari pendekatan SEM berbasis 

kovarian menjadi berbasis varian. SEM yang berbasis kovarian umumnya 

menguji kuasalita/teori sedangkan PLS lebih bersifat predictive model. 
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PLS merupakan metode analisis yang powerfull, karena tidak didasarkan 

pada banyak asumsi. 

Tujuan penggunaan PLS adalah membantu peneliti untuk tujuan 

prediksi. Model formalnya mendefinisikan variabel laten, variabel laten 

adalah linear agregat dari indikator-indikatornya. Weight estimate untuk 

menciptakan komponen skor variabel laten didapat bersadarkan 

bagaimana inner model (model structural yang menghubungkan antar 

variabel laten) dan outer model (model pengukuran yaitu hubungan antara 

indikator dengan kontruknya) dispesifikasi. Hasilnya adalah residual 

variance dari variabel dependen (kedua variabel laten dan indikator) 

diminimumkan. 

Estimasi parameter yang didapat dengan PLS (Partial Least 

Square) dapat dikategorikan sebagai berikut: Kategori pertama, adalah 

weight estimate yang digunakan untuk menciptakan skor variabel laten. 

Kedua mencerminkan estimasi jalur (path estimate) yang menghubungkan 

variabel laten dan antar variabel laten dan blok indikatornya (loading). 

Kategori ketiga adalah berkaitan dengan means dan lokasi parameter (nilai 

konstanta regresi) untuk indikator dan variabel laten. Untuk memperoleh 

ketiga estimasi tersebut, PLS (Partial Least Square) menggunakan proses 

iterasi tiga tahap dan dalam setiap tahapnya menghasilkan estimasi yaitu 

sebagai berikut: 

1. Menghasilkan weight estimate. 

2. Menghasilkan estimasi untuk inner model dan outer model. 
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3. Menghasilkan estimasi means dan lokasi (konstanta). 

3.6.3. Analisa model Partial Least Square 

  Dalam metode PLS (Partial Least Square) teknik analisa yang 

dilakukan adalah sebagai berikut: 

1. Convergent Validity 

Convergent Validity dari model pengukuran dengan refleksif 

indikator dinilai berdasarkan korelasi antara item score/component 

score yang dihitung dengan PLS. ukuran refleksif individual dikatakan 

tinggi jika berkorelasi lebih dari 0,70% dengan kontruk yang diukur. 

Namun menurut Chin (1998) dalam Ghozali dan Hengky (2015) untuk 

penelitian tahap awal dari pengembangan skala pengukuran nilai 

loading 

2. Discriminant Validity 

Discriminant Validity dari model pengukuran dengan refleksi 

indikator dinilai berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. 

Jika korelasi kontruk dengan item pengukuran lebih besar daripada 

ukuran kontruk lainnya, maka hal tersebut menunjukkan kontruk laten 

memprediksi ukuran pada blok mereka lebih baik daripada ukuran pada 

blok lainnya. Metode lain untuk menilai Discriminant Validity adalah 

membandingkan nilai Root Of Average Variance Extracted (AVE) 

setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnya 

dalam model. Jika nilai AVE setiap kontruk lebih besar daripada nilai 

korelasi antara kontrik dengan kontruk lainnya dalam model, maka 

dikatakan memiliki nilai Discriminant Validity yang baik (Fornell dan 
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Larcker, 1981 dalam Ghozali dan Hengky, 2015). Berikut ini rumus 

untuk menghitung AVE: 

 

  

 

 

Keterangan : 

AVE : Rerata persentase skor varian yang diektrasi dari seperangkat 

variabel laten yang di estimasi melalui loading standarlize 

indikatornya dalam proses iterasi algoritma dalam PLS. 

 : Melambangkan standarlize loading factor dan i adalah jumlah 

indikator. 

3. Validitas Konvergen 

Validitas konvergen terjadi jika skor yang dioeroleh dari dua 

instrument yang berbeda yang mengyjur kontruk yang mana 

memounyai korelasi tinggi. Uji validitas konvergen dalam PLS dengan 

indikator reflektif dinilai berdasarkan loading factor (korelasi antara 

skor item atau skor jomponen dengan skor kontruk) indikator-indikator 

yang mengukur kontruk tersebut. (Hair et al, 2016) mengemukakan 

bahwa rule of thumb yang biasanya digunakan untuk membuat 

pemeriksaan awal dari matrik faktor adalah  30 dipertimbangkan telah 

memenuhi level minimal, untuk loading  40 dianggap lebih baik, dan 

untuk loading > 0.50 dianggap signifikan secara praktis. Dengan 
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demikian semakin tinggi nilai faktor loading, semakin penting peranan 

loading dalam menginterpetasi matrik faktor. Rule of thumb yang 

digunakan untuk validitas konvergen adalah outer loading > 0.7, 

cummunality > 0.5 dan Average Variance Extracted (AVE) > 0.5 (Chin, 

1995 dalam Abdillah & Hartono, 2015). Metode lain yang digunakan 

untuk menilai validitas diskriminan adalah dengan membandingkan 

akar AVE untuk setiap kontruk dengan korelasi antara kontruk dengan 

kontruk lainnya dalam model. Model mempunyai validitas diskriminan 

yang cukup jika akar AVE untuk setiap kontruk lebih besar daripada 

korelasi antara kontruk dengan kontruk lainnta dalam model (Chin, 

Gopan & Salinsbury, 1997 dalam Abdillah & Hartono, 2015). AVE 

dapat dihitung dengan rumus berikut: 

Merupakan model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan crossloading pengukuran dengan kontruk. Jika korelasi 

kontruk lainnya, maka menunjukkan ukuran blok mereka lebih baik 

dibandingkan dengan blok lainnya. Sedangkan menurut metode lain 

untuk menilai discriminant validity yaitu dengan membandingkan nilai 

squareroot of average variance extracted (AVE). 

4. Composite reliability 

Merupakan indikator untuk mengukur suatu kontruk yang dapat 

dilihat pada view latent variabel coefficients. Untuk mengevaluasi 

composite reliability terdapat dua alat ukur yaitu internal consistency 

dan cronbach’s alpha. Dalam pengukuran tersebut apabila nilai yang 
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dicapai adalah > 0,70 maka dapat dikatakan bahwa kontruk tersebyr 

memiliki reliabilitas yang tinggi. 

5. Cronbach’s Alpha  

Merupakan uji reliabilitas yang dilakukan memperkuat hasil 

dari composite reliability. Suatu variabel dapat dinyatakan reliabel 

apabila memiliki nilai croncbach’s alpha > 0.7.  Uji yang dilakukan 

diatas merupakan uji pada outer model untuk indikator reflektif. 

Sedangkan untuk indikator formartif dilakukukan pengujian yang 

berbeda. Uji indikator formatif yaitu: 

a. Uji Significance of weight  

Nilai weight indikator formatif dengan kontruknya harus 

signifikan. 

b. Uji Multikolineritas 

Uji multikolineritas dilakukan untuk mengetahui hubungan antar 

indikator. Utuk mengetetahui apakah indikator formatif mengalami 

multikolineritas dengan mengetahui nilai VIF. Nilai VIF antara 5 – 

10 dapat dikatakan bahwa indikator tersebut terjadi 

multikolineritas. 

6. Analisa Inner Model 

Analisa inner model biasanya juga disebut dengan (inner 

relation, structural model dan substantive theory) yang mana 

menggambarkan hubungan antara variabel laten berdasrkan pada 

substantive theory. Analisa inner model dapat dievaluasi yaitu dengan 
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menggunakan R-square untuk kontruk dependen, Stone-Geisser Q-

square test untuk predictive relevance dan uji t serta signifikansi dari 

koefisien parameter jalur structural (Stone, 1974; Geisser, 1975). 

Dalam pengevaluasian inner model dengan PLS (Partial Least Square) 

dimulai dengan cara melihat R-square untuk setiap variabel laten 

dependen. Kemudian dalam penginterprtasiannya sama dengan 

interpretasi pada regresi.  

Perubahan nilai pada R-square dapat digunakan untuk menilai 

pengaruh variabel laten independent tertentu terhadap variabel laten 

dependen apakah memiliki pengaruh yang substantif. Selain melihat 

nilai (R2), pada model PLS (Partial Least Square) juga dievaluasi 

dengan melihat nilai Q-square prediktif relevansi untuk model 

konstruktif. Q2 mengukur seberapa baik nilai observasi dihasilkan oleh 

model dan estimasi parameternya. Nilai Q2 lebih besar dari 0 (nol) 

menunjukkan bahwa model mempunyai nilai predictive relevance, 

sedangkan apabila nilai Q2 kurang dari nol (0), maka menunjukkan 

bahwa model kurang memiliki predictive relevance. 

Merupakan spesifikasi hubungan antar variabel laten 

(structuralmodel), disebut juga inner relation, menggambarkan 

hubungan antar variabel laten berdasarkan teori substantif penelitian. 

Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa variabel laten 

dan indikator atau variabel manifest diskala zeromeans dan unit varian 
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sama dengan satu sehingga para meter lokasi (parameter konstanta) 

dapat dihilangkan dari model inner model yang diperoleh adalah : 

Y = b1X1 + e 

Y2 = b1X1 + b2y1 +  e 

Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer 

model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi algoritma 

PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation. Nilai kasus untuk 

setiap variabel laten diestimasi dalam PLS  yakni : 

ξb=  ΣkbWkbXkb 

η1 =   ΣkiWkiXki 

DimanaWkb dan Wki adalah kweight yang digunakan untuk 

membentuk estimasi variabel laten endogen (η)   dan eksogen (ξ). 

Estimasi variabel laten adalah linier agrega dari indikator yang nilai 

weightnya didapat dengan prosedur estimasi PLS seperti dispesifikasi 

oleh inner dan outer model dimana variabel laten endogen (dependen) 

adalah η dan variabel laten eksogen adalah ξ (independent), sedangkan 

ζ merupakan residual dan β dan ì  adalah matriks koefisien jalur 

(pathcoefficient)  

Inner model diukur menggunakan R-square variable laten 

eksogen dengan interpretasi yang sama dengan regresi. Q Square 

predictive relevante untuk model konstruk, mengukur seberapa baik 

nilai observasi dihasilkan oleh model dan juga estimasi parameternya. 

Nilai Q-square > 0 menunjukkan model memiliki predictive relevance 
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, sebaliknya jika nilai Q-square ≤ 0 menunjukkan model kurang 

memiliki   predictive relevante. Perhitungan Q-Square dilakukan 

dengan rumus : 

Q² = 1 – (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) 

Dimana (1-R1²)(1-R2²)......(1-Rp²) adalah R-square eksogen dalam 

model persamaan. Dengan asumsi data terdistribusi bebas (distribution 

free), model struktural pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-

Square untuk konstruk endogen (dependen), Q-square test untuk 

relevansi prediktif, t-statistik dengan tingkat signifikansi setiap 

koefisien path dalam model struktural. 

7.  Pengujian Hipotesis 

 Uji t digunakan untuk membuktikan ada tidaknya pengaruh masing 

masing variabel bebas secara individu terhadap variabel terikat. 

Langkah langkah pengujiannya adalah  :  

1) Menentukan hipotesis nol dan hipotesis alternatif  

a) Ho : β1 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel 

Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 

terhadap Kinerja Guru 

 Ho : β1 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel Gaya 

Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap 

Kinerja Guru 
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b) Ho : β2 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel 

Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah 

terhadap Motivasi Kerja Guru 

 Ho : β2 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel Gaya 

Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap 

Motivasi Kerja Guru 

c) Ho : β3 = 0, tidak ada pengaruh signifikan dari variabel 

Motivasi Kerja Guru terhadap Kinerja Guru 

 Ho : β3 ≠ 0, ada pengaruh signifikan dari variabel 

Motivasi Kerja Guru terhadap kinerja SDM 

2) Menentukan level of significance : α = 0,05  dengan Df = (α;n-k) 

3) Kriteria pengujian  

Ho diterima bila thitung < ttabel  

Ho diterima bila thitung ≥ ttabel 

4) Perhitungan nilai t :  

a) Apabila thitung ≥ ttabel berarti ada pengaruh secara partial 

masing masing variabel independent terhadap variabel 

dependent.  

b) Apabila thitung < ttabel berarti  tidak ada pengaruh secara 

partial masing masing variabel independent terhadap 

variabel dependent.  

8. Evaluasi Model. 
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Model pengukuran atau outer model dengan indikator 

refleksif dievaluasi dengan convergent dan discriminant validity dari 

indikatornya dan composit realibility untuk blok indikator.  Model 

strukrur alat auinner model dievaluasi dengan melihat presentase 

varian yang dijelaskanya itu dengan melihat R² untuk konstruk laten 

eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q Square test   

dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya. Stabilitas dari 

estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t-statistik yang 

didapat melalui prosedur bootstrapping.  

9. Pengujian Hipotesa 

Dalam pengujian hipotesa dapat dilihat dari nilai t-statistik dan nilai 

probabilitas. Untuk pengujian hipotesis yaitu dengan menggunakan 

nilai statistic maka untuk  = 0,05 nilai t-statistik yang digunakan 

adalah 1,96. Sehingga kriteria penerimaan atau penolakan hipotesis 

adalah Ha diterima dan H0  di tolak ketika t-statistik > 1,96. Untuk 

menolak atau menerima hiootesis menggunakan probabilitas maka Ha 

diterima jika nilai p < 0,05. 
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BAB IV   

 HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN 

 

 

4.1.Analisis Deskriptif Statistik 

4.1.1. Analisis  Deskripsi Responden 

Responden penelitian ini terdiri dari Guru SMP se  Kabupaten 

Kotawaringin Barat dengan berbagai karakteristik sebagaimana dapat 

disajikan dalam tabel 4.1. 

Tabel 4.1 

Deskripsi Responden 

No Karakteristik  Total Sampel n=120 

Jumlah Persentase 

(%) 

1. Jenis Kelamin    

 Pria 57 47.5 

 Wanita 63 52.5 

2. Usia   

 25 - 30 tahun 7 5.8 

 31 - 40 tahun 66 55.0 

 41 - 50 tahun 38 31.7 

 51 - 60 tahun 9 7.5 

3. Pendidikan Terakhir    

 Sarjana (S1) 93 77.5 

 Pascasarjana (S2) 27 22.5 

4. Masa Kerja    

 5 - 10 tahun 29 24.2 

 11 - 20 tahun 38 31.7 

 21 - 30 tahun 32 26.7 

 >30 tahun 21 17.5 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

 

Tampilan data pada Tabel 4.1 menyajikan gambaran responden penelitian 

ini paling banyak adalah wanita yaitu terdapat 63 orang (52,5%). Sebagian 

besar responden ada dalam rentang usia 31 - 40 tahun yakni terdapat 66 
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orang (55,0%). Pendidikan terakhir responden sebagian besar adalah 

berpendidikan setingkat sarjana S1 yaitu 93 orang (77,5%) dan paling 

banyak responden telah bekerja selama 11 – 20 tahun sebanyak 38 orang 

(31,7%). 

4.1.2. Analisis Deskriptif Data Penelitian  

Deskripsi data penelitian dilakukan pada bagian ini untuk 

menggambarkan tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Tujuan 

dari analisis ini juga adalah untuk mengetahui kecenderungan responden 

untuk menanggapi item-item yang menjadi indikator dalam mengukur 

variabel-variabel yang diteliti, dan sebagai penentu status variabel-variabel 

tersebut di lokasi penelitian.  

Penelitian menggunakan lima pilihan jawaban (skala 1-5), dan skor 

untuk masing-masing pernyataan dihitung sebagai berikut: 

Skor maksimum   = 5  

Skor minimum   = 1  

Rentang    = 4 

Interval kelas    = rentang : banyak kelas = 4/5 = 0,8 

Berikut ini merupakan kategorisasi data untuk memberikan 

gambaran pada variabel yang diteliti  : 

a) Sangat Baik atau Sangat Tinggi: 4,2 < rata-rata skor ≤ 5 

b) Baik atau  Tinggi: 3,4 < rata-rata skor ≤ 4,2 

c) Cukup atau  Sedang: 2,6 < rata-rata skor  ≤ 3,4 

d) Kurang Baik atau  Rendah: 1,8 < rata-rata skor ≤ 2,6 
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e) Sangat Kurang Baik atau Sangat Rendah: 1< rata-rata skor ≤ 1,8 

Tabel berikut menunjukkan hasil analisis rata-rata jawaban responden 

untuk masing-masing variabel: 

1. Gaya kepemimpinan kepala sekolah 

Variabel Gaya kepemimpinan kepala sekolah diukur dengan lima 

indikator yakni: Mampu  memetakan kebutuhan guru dan siswa, Memiliki 

daya inovasi tinggi, Mengawasi jalannya Proses Pengajaran, Melakukan 

stimulasi, dan Melakukan bimbingan. Tabel berikut menampilkan deskripsi 

tanggapan responden serta deskripsi statistik data variabel Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah: 

Tabel 4.2. 

Statistik Deskriptif Variabel Gaya kepemimpinan Kepala Sekolah 

Indikator N Min Max Mean 

X1_

1 

Mampu  memetakan kebutuhan guru dan 

siswa 
120 1.00 5.00 

3.55 

X1_

2 

Memiliki daya inovasi tinggi  120 1.00 5.00 
3.61 

X1_

3 

Mengawasi jalannya Proses Pengajaran 120 1.00 5.00 
3.60 

X1_

4 

Melakukan stimulasi 120 2.00 5.00 
3.60 

X1_

5 

Melakukan bimbingan 120 1.00 5.00 
3.68 

 Mean variabel 3.61 

Sumber : Data Primer 2023. 

 

Tabel 4.2 memperlihatkan bahwa nilai mean data variabel Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah secara keseluruhan sebesar 3,61 terletak 

pada rentang kategori baik (3,4 < rata-rata skor ≤ 4,2). Artinya, bahwa 

responden secara umum memberikan penilaian baik pada gaya 
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kepemimpinan kepala sekolah.  Hasil deskripsi data pada variabel Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah didapatkan dengan nilai mean tertinggi 

adalah Melakukan bimbingan dengan skor 3,68. Temuan tersebut 

memberi petunjuk bahwa responden menganggap bahwa kepala sekolah 

mereka mampu memberikan bimbingan yagn baik kepada para guru. 

Indikator yang mendapatkan skor terendah adalah Mampu  memetakan 

kebutuhan guru dan siswa yaitu diperoleh skor 3,55. Temuan tersebut 

memberi petunjuk bahwa kemampuan kepala sekolah dalam memahami 

kebutuhan guru dan siswa masih dirasa kurang. 

2. Motivasi kerja 

Variabel motivasi kerja diukur dengan empat indikator yakni: 

Kebutuhan akan kekuasaan, Kebutuhan untuk berprestasi, dan 

Kebutuhan akan afiliasi. Tabel berikut menampilkan deskripsi tanggapan 

responden serta deskripsi statistik data variabel Motivasi kerja: 

Tabel 4.3. 

Statistik Deskriptif Variabel Motivasi kerja 

 Indikator N Min Max Mean 

Y1_1 Kebutuhan akan kekuasaan 120 2.00 5.00 3.63 

Y1_2 Kebutuhan untuk berprestasi 120 1.00 5.00 3.68 

Y1_3 Kebutuhan akan afiliasi 120 1.00 5.00 3.66 

 Mean variabel 3.66 

 

Tabel 4.3 memperlihatkan bahwa nilai mean data variabel 

Motivasi kerja secara keseluruhan sebesar 3.66 terletak pada rentang 

kategori tinggi (3,4 < rata-rata skor ≤ 4,2). Artinya, bahwa secara 

keseluruhan guru memiliki motivasi kerja yang tergolong tinggi. Hasil 
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deskripsi data pada variabel Motivasi kerja didapatkan dengan nilai mean 

tertinggi adalah kebutuhan untuk berprestasi dengan skor 3,68. Indikator 

Motivasi kerja yang mendapatkan skor terendah adalah Kebutuhan akan 

kekuasaan yaitu diperoleh skor 3,63. Temuan tersebut berarti bahwa guru 

memiliki semangat yang besar untuk memberikan prestasi yang unggul 

bagi anak didik. 

3. Kinerja guru  

Variabel Kinerja guru diukur dengan empat indikator yakni: 

Kompetensi pedagogic, Kompetensi kepribadian, Kompetensi sosial, dan 

Kompetensi profesional. Tabel berikut menampilkan deskripsi 

tanggapan responden serta deskripsi statistik data variabel kinerja guru: 

 

 

Tabel 4.4. 

Statistik Deskriptif Variabel Kinerja guru  

 Indikator N Min Max Mean 

Y2_1 Kompetensi pedagogik 120 1.00 5.00 3.92 

Y2_2 Kompetensi kepribadian  120 1.00 5.00 3.80 

Y2_3 Kompetensi sosial  120 1.00 5.00 4.02 

Y2_4 Kompetensi profesional 120 2.00 5.00 3.84 

 Rata-rata variabel 3.89 

 

Pada Tabel 4.4 terlihat bahwa nilai mean data variabel kinerja 

guru secara keseluruhan sebesar 3,89 terletak pada rentang kategori baik  

(3,4 < rata-rata skor ≤ 4,2). Artinya, bahwa guru yang menjadi responden 

penelitian ini umumnya berkinerja baik. Hasil deskripsi data pada 

variabel kinerja guru didapatkan dengan nilai mean tertinggi adalah 

kompetensi sosial dengan skor 4,07. Artinya, para guru memiliki 

kemampuan yang baik berkomunikasi dan bergaul dengan tenaga 
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kependidikan, peserta didik, orang tua peserta didik, dan masyarakat di 

sekitar sekolah. Indikator Kinerja guru yang mendapatkan skor terendah 

adalah Kompetensi kepribadian yaitu diperoleh skor 3,80. Hal ini 

menunjukkan masih perlunya peningkatan sikap dan perilaku guru agar 

menjadi teladan bagi peserta didik. 

 

4.2. Analisis Data Statistik 

4.2.1. Uji Validitas dan Reliabilitas Konstruk Penelitian (Outer Model)  

Model PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), 

kriteria Goodness of fit (GoF) dan model struktural (inner model) 

(Ghozali dan Latan, 2015:7). Pada bagian pertama, model pengukuran 

outer model merupakan evaluasi dasar harus dilakukan dilakukan. 

Tujuan dari evaluasi ini adalah untuk menentukan validitas dan 

reliabilitas indikator yang menjadi ukuran variabel laten.  

1. Validitas  

Kriteria validitas diukur dengan convergent dan 

discriminant validity, sedangkan kriteria reliabilitas konstruk 

diukur dengan composite reliability, Average Variance Extracted 

(AVE), dan cronbach alpha.  

a. Convergent Validity  

Convergent validity masing-masing indikator digunakan 

untuk mengevaluasi indikator reflektif pada model pengukuran 

variabel laten. Pada PLS, nilai outer loading setiap indikator 

terhadap variabel latennya menunjukkan pengujian convergent 
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validity. Menurut Ghozali (2011), sangat disarankan agar nilai 

outer loading lebih dari 0,70; namun, besaran loading antara 0,50 

dan 0,60 masih dapat diterima dengan nilai t-statistic lebih dari 

1,96 atau p-value kurang dari 0,05. Untuk merefleksikan variabel 

laten yang bersangkutan, outer loading setiap indikator yang 

mendapat nilai paling tinggi adalah pengukur paling kuat atau 

paling penting. Nilai outer loading menggambarkan kekuatan 

indikator dalam menjelaskan variabel laten. 

1) Evaluasi Model Pengukuran Variabel Gaya kepemimpinan 

kepala sekolah (X1) 

Pengukuran variabel Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah pada penelitian ini merupakan refleksi dari lima 

indikator, yakni Mampu memetakan kebutuhan guru dan siswa 

(X1_1), Memiliki daya inovasi tinggi (X1_2), Mengawasi 

jalannya Proses Pengajaran (X1_3), Melakukan stimulasi 

(X1_4), dan Melakukan bimbingan (X1_5). Nilai loading 

faktor masing-masing indikator variabel Gaya kepemimpinan 

kepala sekolah menunjukkan evaluasi model pengukuran outer 

model. Berikut ditampilkan besaran outer loading bagi 

konstruk Gaya kepemimpinan kepala sekolah. 
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Tabel 4.5 

Output Estimasi Nilai Outer Loading Variabel Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah (X1) 

Indikator Outer 

Loading 

t-statistics t-tabel 

( =5%) 

p value 

X1_1 <- Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 
0.781 16.431 1.960 0.000 

X1_2 <- Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 
0.795 21.094 1.960 0.000 

X1_3 <- Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 
0.827 23.022 1.960 0.000 

X1_4 <- Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 
0.846 44.417 1.960 0.000 

X1_5 <- Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 
0.814 25.050 1.960 0.000 

 

 
Gambar 4.1 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Gaya kepemimpinan 

kepala sekolah 

 

Tabel di atas menyajikan nilai loading faktor variabel 

Gaya kepemimpinan kepala sekolah (X1), di mana nilai 

loading faktor untuk indikator Mampu memetakan kebutuhan 

guru dan siswa (X1_1) sebesar 0,781, Memiliki daya inovasi 

tinggi (X1_2) sebesar 0,795, Mengawasi jalannya Proses 

Pengajaran (X1_3) sebesar 0,827, Melakukan stimulasi 

(X1_4) sebesar 0,846, dan Melakukan bimbingan (X1_5) 

sebesar 0,814. Angka-angka tersebut berada di atas angka 

0,700 serta signifikan pada taraf kepercayaan 95% dan angka 
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t-statistik setiap indikator di atas nilai t-tabel (1,960). Atas 

dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah (X1) mampu dijelaskan secara 

baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator 

Mampu memetakan kebutuhan guru dan siswa (X1_1), 

Memiliki daya inovasi tinggi (X1_2), Mengawasi jalannya 

Proses Pengajaran (X1_3), Melakukan stimulasi (X1_4), dan 

Melakukan bimbingan (X1_5). 

2) Evaluasi Model Pengukuran Variabel Motivasi kerja (Y1) 

Pengukuran variabel Motivasi kerja pada penelitian ini 

merupakan refleksi dari tiga indikator yaitu: Kebutuhan akan 

kekuasaan (Y1_1), Kebutuhan untuk berprestasi (Y1_2), dan 

Kebutuhan akan afiliasi (Y1_3). Nilai loading faktor masing-

masing indikator variabel Motivasi kerja menunjukkan 

evaluasi model pengukuran outer model. Berikut ditampilkan 

besaran outer loading bagi konstruk Motivasi kerja. 

Tabel 4.6 

Output Estimasi Nilai Outer Loading Variabel Motivasi kerja (Y1) 

Indikator Outer 

Loading 

t-

statistics 

t-tabel 

( =5%) 

p value 

Y1_1 <- Motivasi kerja 0.829 26.951 1.960 0.000 

Y1_2 <- Motivasi kerja 0.840 24.712 1.960 0.000 

Y1_3 <- Motivasi kerja 0.812 24.607 1.960 0.000 
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Gambar 4.3 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Motivasi kerja  

 

Tabel di atas menyajikan nilai loading faktor variabel 

Motivasi kerja (Y1), di mana loading faktor untuk indikator 

Kebutuhan akan kekuasaan (Y1_1) bernilai 0,829, Kebutuhan 

untuk berprestasi (Y1_2) bernilai 0,840, dan Kebutuhan akan 

afiliasi (Y1_3) sebesar 0,812. Angka-angka tersebut berada di 

atas angka 0,700 serta signifikan pada taraf kepercayaan 95% 

dan angka t-statistik setiap indikator di atas nilai t-tabel 

(1,960). Atas dasar hasil tersebut, dapat dinyatakan bahwa 

variabel Motivasi kerja sekolah (Y1) mampu dijelaskan secara 

baik atau secara convergent dapat disebut valid oleh indikator 

Kebutuhan akan kekuasaan (Y1_1), Kebutuhan untuk 

berprestasi (Y1_2), dan Kebutuhan akan afiliasi (Y1_3). 

3) Evaluasi Model Pengukuran Variabel Kinerja guru (Y2) 

Variabel kinerja guru pada penelitian ini diukur dari 

refleksi empat indikator yakni: Kompetensi pedagogik 

(Y2_1), Kompetensi kepribadian (Y2_2), Kompetensi sosial 

(Y2_3), dan Kompetensi profesional (Y2_4). Evaluasi model 

pengukuran (outer model) diidentifikasi dari nilai loading 
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faktor dari setiap indikator variabel Kinerja guru. Berikut 

ditampilkan besaran nilai loading bagi variabel kinerja guru. 

Tabel 4.7 

Output Estimasi Nilai Outer Loading Variabel Kinerja guru (Y2) 

Indikator Outer 

Loading 

t-statistics t-tabel 

( =5%) 

p value 

Y2_1 <- Kinerja 

guru 
0.798 15.389 

1.960 0.000 

Y2_2 <- Kinerja 

guru 
0.816 25.842 

1.960 0.000 

Y2_3 <- Kinerja 

guru 
0.846 29.527 

1.960 0.000 

Y2_4 <- Kinerja 

guru 
0.784 17.250 

1.960 0.000 

 

 
Gambar 4.5 Nilai Loading Faktor pada Indikator Variabel Kinerja guru 

 

Tabel di atas memperlihatkan besarnya loading faktor 

setiap indikator untuk variabel Kinerja guru (Y2), di mana 

besarnya loading faktor pada indikator Kompetensi pedagogik 

(Y2_1) bernilai 0,798, Kompetensi kepribadian (Y2_2) 

sebesar 0,816, Kompetensi sosial (Y2_3) bernilai 0,846, dan 

Kompetensi profesional (Y2_4) dengan nilai 0,784. Angka-

angka loading tersebut berada di atas angka 0,700 serta 

signifikan pada taraf kepercayaan 95% dan angka t-statistik 
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setiap indikator di atas nilai t-tabel (1,960). Atas dasar hasil 

tersebut, dapat dinyatakan bahwa variabel kinerja guru (Y2) 

mampu dijelaskan secara baik atau secara convergent dapat 

disebut valid oleh indikator: Kompetensi pedagogik (Y2_1), 

Kompetensi kepribadian (Y2_2), Kompetensi sosial (Y2_3), 

dan Kompetensi profesional (Y2_4). 

Berdasarkan hasil pengujian validitas konvergen pada 

masing-masing variabel, dapat dikatakan seluruh indikator yang 

digunakan dalam model penelitian ini dinyatakan valid, sehingga 

dapat dipakai sebagai ukuran bagi variabel yang dipakai dalam 

penelitian ini. 

b. Discriminant Validity 

Pengujian discriminant validity dilakukan melalui dua cara 

yaitu: melihat square root of average variance extracted atau akar 

AVE dan nilai cross loading. Hasil uji discriminant validity untuk 

data variabel penelitian ini dipaparkan di bawah ini: 

1) Akar AVE atau Square Root Of Average Variance Extracted 

(AVE) 

Pengujian discriminant validity model ini dijalankan 

dengan memeriksa perbandingan nilai akar Average Variance 

Extract (AVE) dengan nilai korelasi antara satu konstruk 

dengan konstruk yang lain. Hasilnya dapat disajikan pada tabel 

berikut. 

Tabel 4.8 
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Nilai Validitas Diskriminan 

  Gaya 

Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 

Kinerja 

Guru 
Motivasi Kerja 

Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 
0.813     

Kinerja Guru 0.576 0.811   

Motivasi Kerja 0.521 0.653 0.827 

Keterangan: Nilai yang dicetak tebal adalah nilai akar AVE. 

Sumber Data : Data primer yang diolah, 2023 

Nilai yang menggambarkan hubungan antar konstruk 

berkembang dan nilai akar AVE memiliki nilai yang lebih 

besar daripada nilai korelasi antar konstruk yang lain, 

menunjukkan bahwa konstruk dalam model yang 

diestimasikan memenuhi kriteria validitas discriminant yang 

tinggi. Hasil pengolahan data pada Tabel 4.8 memperlihatkan 

nilai akar AVE yang lebih tinggi dari korelasi antar konstruk.  

Dengan demikian, hasil analisis data dapat diterima. Oleh 

karena itu, syarat validitas diskriminan telah dipenuhi oleh alat 

penelitian yang digunakan untuk mengevaluasi semua 

konstruk variabel laten penelitian ini. 

 

2) Cross Loading  

Analisis terhadap cross loading dilakukan untuk 

melihat besarnya korelasi indikator dengan konstruk laten. 

Tabel cross-loading berikut ini menampilkan hasil dari analisis 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri atau dengan 

indikator lainnya. 
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Tabel 4.9 

Nilai Korelasi Konstruk dengan Indikator (Cross Loading) 

  Gaya 

Kepemimpinan 

KS 

Kinerja Guru 
Motivasi 

Kerja 

X1_1 0.781 0.358 0.309 

X1_2 0.795 0.399 0.352 

X1_3 0.827 0.438 0.417 

X1_4 0.846 0.557 0.537 

X1_5 0.814 0.532 0.443 

Y1_1 0.416 0.549 0.829 

Y1_2 0.450 0.523 0.840 

Y1_3 0.426 0.547 0.812 

Y2_1 0.455 0.798 0.531 

Y2_2 0.479 0.816 0.542 

Y2_3 0.478 0.846 0.540 

Y2_4 0.458 0.784 0.504 

 

Jika nilai korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri lebih 

besar daripada dengan konstruk lainnya, dan jika semua nilai 

korelasi konstruk dengan indikatornya sendiri dan konstruk 

lainnya menunjukkan nilai yang positif, maka pengujian 

diskriminasi validitas dianggap valid. Semua konstruk dalam 

model yang diestimasikan memenuhi kriteria validitas 

diskriminan yang tinggi, seperti yang ditunjukkan oleh hasil 

pengolahan data yang ditampilkan pada tabel cross-loading 

atas dasar tersebut, maka hasil analisis data dapat diterima 

bahwa data memiliki validitas diskriminan yang baik. 

2. Uji Reliabilitas 

Ada tiga metode yang dapat digunakan untuk 

mengevaluasi reliabilitas, yaitu : 
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a. Composite Reliability. Indikator-indikator sebuah konstruk 

memberikan hasil yang baik yaitu apabila mampu mmberikan 

nilai composite reliability bernilai lebih dari 0,70. 

b. Average Variance Extracted (AVE). Kriteria AVE yang 

berada di atas 0,5 menunjukkan indikator yang membentuk 

variabel penelitian dikatakan reliabel, sehingga dapat 

dipergunakan dalam analisis lebih lanjut dalam penelitian.  

c. Cronbach alpha. Kriteria skor cronbach alpha yang lebih dari 

0,70 memiliki arti bahwa reliabilitas konstruk yang diteliti 

tergolong baik (Chin dalam Ghozali, 2011). 

Nilai-nilai composite reliability, cronbach's alpha, dan 

AVE untuk masing-masing konstruk penelitian ini tersaji 

seluruhnya dalam tabel di bawah ini: 

Tabel 4.10 

Hasil Uji Reliabilitas 

  Cronbach's Alpha Composite 

Reliability 

Average 

Variance 

Extracted 

(AVE) 

Gaya kepemimpinan 

kepala sekolah 
0.873 0.907 0.661 

Kinerja guru  0.827 0.885 0.658 

Motivasi kerja 0.769 0.867 0.684 

   Sumber Data : Data primer yang diolah, 2023 

Hasil uji reliabilitas masing-masing struktur ditunjukkan 

dalam Tabel 4.10. Ini dibuktikan oleh fakta bahwa nilai AVE 

masing-masing konstruk lebih dari 0,5, nilai reliabilitas komposit 

masing-masing konstruk lebih dari 0,7, dan nilai cronbach alpha 
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masing-masing konstruk lebih dari 0,7. Menurut pendapat Chin 

dalam Ghozali (2011), hasil reliabilitas komposit setiap konstruk 

bisa dipergunakan pada proses analisis data sebagai penunjuk ada 

tidaknya hubungan pada masing-masing konstruk. Hasil uji 

reliabilitas composit menunjukkan nilai yang lebih tinggi dari 

0,70, dan nilai yang lebih tinggi dari 0,70 Reliabel menunjukkan 

bahwa indikator penelitian yang digunakan sesuai dengan kondisi 

obyek penelitian sebenarnya. 

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant 

validity, dan reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan 

yang dapat ditarik yaitu indikator-indikator yang digunakan 

dalam pengukuran variabel laten, seluruhnya dapat dinyatakan 

sebagai indikator pengukur yang valid dan reliabel.  

4.2.2. Pengujian Goodness of Fit 

Setelah persyaratan validitas convergent dan discriminant model 

yang diestimasi telah terpenuhi, selanjutnya pengujian dilakukan uji 

kebaikan pada model struktural atau inner model. Penilaian inner model 

berarti mengevaluasi hubungan antara konstruk laten melalui 

pengamatan hasil estimasi koefisien parameter jalan dan tingkat 

signifikansinya (Ghozali, 2011). Dalam penelitian ini, uji goodness of fit 

model struktural dievaluasi dengan mempertimbangkan R-square (R2) 

dan Q2 (model relevansi prediktif). Q2 menentukan seberapa baik model 

menghasilkan nilai observasi. Koefisien determinasi (R2) dari semua 



  65 

variabel endogen menentukan Q2. Besaran Q2 memiliki nilai dalam 

rentang dari 0 hingga 1 dan menunjukkan bahwa semakin dekat dengan 

nilai 1 bermakna semakin baik model yang dibentuk. Tabel 4.11 

menunjukkan hasil perhitungan koefisien determinasi (R2) untuk kedua 

variabel endogen.  

 

 

 

 

Tabel 4.11 

Nilai Koefisien Determinasi (R-Square) 

 R Square 

Kinerja Guru 0.503 

Motivasi Kerja 0.271 

 

Tabel 4.11 di atas memperlihatkan adanya nilai koefisien 

determinasi (R-square) yang muncul pada model variabel Kinerja guru 

(Y2) sebesar 0,503. Nilai tersebut dapat diartikan bahwa variabel kinerja 

guru (Y2) dapat dijelaskan oleh variabel Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah dan Motivasi kerja sebesar 50,3% dan sisanya 49,7% diperoleh 

oleh efek dari variabel lainnya yang tidak tertera dalam penelitian ini. 

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Motivasi 

kerja sebesar 0,271 dapat dijelaskan oleh Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah sebesar 27,1% dan sisanya 72,9% diperoleh oleh efek dari 

variabel lainnya yang tidak tertera dalam penelitian ini. 

Nilai Q-Square (Q2), relevansi prediksi Q-Square merupakan 

salah satu uji dalam melihat kebaikan model struktural, yaitu 
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menunjukkan seberapa baik nilai observasi yang dihasilkan oleh model 

dan estimasi parameternya. Nilai Q-Square untuk model struktural 

penelitian ini dapat dihitung dengan rumus: 

Q2 =1-(1-R12) (1-R22) 

= 1- (1 - 0,503) (1 - 0,271) 

= 1 – ((0,497) (0,729))  

= 1 - 0,362 

= 0,637 

Perhitungan Q-square (Q2) dihasilkan nilai 0,637 yang lebih besar 

dari nol yang berarti model memiliki predictive relevance yang baik. Hal 

ini bermakna nilai estimasi parameter yang dihasilkan model sesuai 

dengan nilai observasi. Nilai Q2 hampir sama dengan nilai 1, 

menunjukkan bahwa model struktur mempunyai kesesuaian yang baik 

atau fit dengan data.  

4.2.3. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural 

atau inner model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan 

pengujian hipotesis melalui uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat 

dilihat dari output model struktural pada signifikansi loading factor yang 

menjelaskan pengaruh konstruk gaya kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap kinerja guru melalui mediasi motivasi kerja sebagai variabel 

intervening.  
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Dalam hal ini pengolahan data digunakan dengan berbantuan 

perangkat lunak SmartPLS v3.0. Hasil pengolahan data tersebut tampak 

pada gambar berikut: 

 
Gambar 4.1. 

Full Model SEM-PLS dengan Mediasi  

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 3.0 (2023) 

 

1. Analisis Pengaruh Langsung 

Bagian ini menyajikan hasil dari pengujian hipotesis penelitian 

yang dilakukan dalam bab sebelumnya. Untuk mengetahui apakah 

hipotesis diterima atau tidak, Anda dapat membandingkan thitung 

dengan t-tabel, dengan asumsi bahwa t-hitung lebih besar dari t-tabel. 

Nilai t tabel untuk taraf signifikansi 5% adalah 1,96. Tabel 4.12 berikut 

menunjukkan detail lebih lanjut. 

 

 

 

 

 

 

 

 

Tabel 4.12 

Path Coefficients Pengaruh Langsung 
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Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Gaya Kepemimpinan Kepala 

Sekolah -> Kinerja Guru 
0.324 0.321 0.076 4.281 0.000 

Gaya Kepemimpinan Kepala 

Sekolah -> Motivasi Kerja 
0.521 0.524 0.066 7.931 0.000 

Motivasi Kerja -> Kinerja 

Guru 
0.484 0.488 0.081 5.995 0.000 

Sumber: Pengolahan data primer dengan Smart PLS 3.0 (2023) 

 

Melalui sajian hasil olah data tersebut, selanjutnya dapat dilakukan 

pengujian untuk setiap hipotesis penelitian, yaitu: 

a. Pengujian Hipotesis 1:  

Uji hipotesis pertama  yang berbunyi “Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah yang positif akan berpengaruh pada peningkatan kinerja guru” 

dilakukan dengan melihat nilai estimasi koefisien (original sample 

estimate) pengaruh Gaya kepemimpinan kepala sekolah terhadap Kinerja 

guru yakni 0.324. Hasil itu memberi bukti bahwa Gaya kepemimpinan 

kepala sekolah memberi pengaruh positif kepada Kinerja guru. Hasil uji 

t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung 

(4,281) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05. 

Simpulan dari uji tersebut yaitu Gaya kepemimpinan kepala sekolah 

secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja guru. Hasil ini berarti 

apabila gaya kepemimpinan kepala sekolah semakin baik, maka kinerja 

guru akan cenderung menjadi lebih baik. Atas dasar tersebut, maka 

hipotesis pertama yang diajukan dalam penelitian ini diterima. 

 



  69 

b. Pengujian Hipotesis 2:  

Uji hipotesis kedua yang berbunyi “Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah yang positif akan berpengaruh pada Motivasi kerja” dilakukan 

dengan melihat nilai estimasi koefisien (original sample estimate) 

pengaruh Gaya kepemimpinan kepala sekolah terhadap Motivasi kerja 

yakni 0.521. Hasil itu memberi bukti bahwa Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah memberi pengaruh positif kepada motivasi kerja guru. Hasil uji 

t menguatkan temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung 

(7,931) lebih dari t-tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05.  

Simpulan dari uji tersebut yaitu gaya kepemimpinan kepala 

sekolah secara positif dan signifikan mempengaruhi motivasi kerja guru. 

Hasil ini berarti apabila gaya kepemimpinan kepala sekolah semakin 

baik, maka motivasi kerja guru cenderung menjadi lebih baik. Atas dasar 

tersebut, maka hipotesis kedua yang diajukan dalam penelitian ini 

diterima. 

c. Pengujian Hipotesis 3:  

Uji hipotesis ketiga “motivasi kerja akan berpengaruh pada 

peningkatan Kinerja guru” dilakukan dengan melihat nilai estimasi 

koefisien (original sample estimate) pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja guru yakni 0,484. Hasil itu memberi bukti bahwa motivasi kerja 

memberi pengaruh positif kepada kinerja guru. Hasil uji t menguatkan 

temuan tersebut, di mana diketahui besarnya t-hitung (5.995) lebih dari t-

tabel (1,96) dengan p (0,000) lebih kecil dari 0,05.  
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Simpulan dari uji tersebut yaitu motivasi kerja secara positif dan 

signifikan mempengaruhi kinerja guru. Hasil ini berarti apabila motivasi 

kerja semakin baik, maka kinerja guru cenderung menjadi lebih baik. 

Berdasar pada hasil tersebut, maka hipotesis ketiga yang diajukan dalam 

penelitian ini diterima. 

Ringkasan hasil uji hipotesis dalam penelitian ini disajikan secara 

menyeluruh pada tabel 4.13. 

Tabel 4.13 

Ringkasan Hasil Uji Hipotesis  

 Hipotesis Kesimpulan 

H1 Gaya kepemimpinan kepala sekolah yang 

positif akan berpengaruh pada peningkatan 

kinerja guru 

Diterima 
t = 4,281> 1,96 
(p=0,000<0,05) 

H2 Gaya kepemimpinan kepala sekolah yang 

positif akan berpengaruh pada Motivasi 

kerja 

Diterima 
t = 7,931> 1,96 
(p=0,000<0,05 

H3 Motivasi kerja akan berpengaruh pada 

peningkatan Kinerja guru 

Diterima 
t = 5,995> 1,96 
(p=0,000<0,05) 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

 

2. Analisis Pengaruh Tidak Langsung Gaya kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap Kinerja guru melalui mediasi Motivasi kerja 

Pengujian pengaruh tidak langsung (indirect effect) dilakukan untuk 

melihat efek yang diberikan oleh suatu variabel eksogen (independen) 

terhadap variabel endogen (dependen) melalui variabel intervening, dalam 

hal ini yaitu variabel Motivasi kerja. Pengaruh tidak langsung Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah terhadap Kinerja guru melalui intervening 

Motivasi kerja digambarkan pada path diagram berikut: 
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Gambar 4.2. 

Koefisien Jalur Pengaruh Mediasi Motivasi kerja pada Hubungan Antar Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah Terhadap Kinerja guru 

Keterangan :  

 : Pengaruh langsung 

 : Pengaruh tidak langsung 

 

Koefisien jalur pengaruh tidak langsung (indirect effect) yang 

diberikan gaya kepemimpinan kepala sekolah bagi kinerja guru melalui 

motivasi kerja senilai 0,252. Angka tersebut merupakan hasil kali perkalian 

koefisien jalur X1 - Y1 dengan Y1 - Y2, yaitu 0,521 x 0,484 = 0,252.  Untuk 

menguji pengaruh tidak langsung digunakan Sobel Test, seperti yang 

ditunjukkan pada tabel berikut. 

Tabel 4.14 

Hasil Uji Pengaruh Tidak Langsung  

variabel eksogen  
Indirect 

Effect 

t 

hitung 

P 

values 
Keterangan 

Gaya kepemimpinan kepala 

sekolah -> Motivasi kerja -

> Kinerja guru 

0,252 4,987 0,000 Signifikan 

Sumber : Data primer yang diolah, 2023 

Pengaruh mediasi motivasi kerja dalam kaitan variabel gaya 

kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru diketahui sebesar 

0,252. Uji sobel menghasilkan besaran t-hitung 4,987 (t>1.96) dengan p = 

0,000 < 0,05. Simpulan dari pengujian tersebut yaitu bahwa motivasi kerja 

Gaya kepemimpinan 

kepala sekolah 

(X1) 

Motivasi kerja 

(Y1) 

Kinerja guru 

(Y2) 

 

0,484 
0,521 

0,324 

0,252 
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menjadi variabel intervening yang memediasi pengaruh gaya 

kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru. Apabila dilihat dari 

besar pengaruhnya, pengaruh pengaruh direct 0,324 lebih besar nilainya 

dibanding pengaruh indirect 0,252. Artinya, pengaruh gaya kepemimpinan 

kepala sekolah terhadap kinerja guru lebih banyak secara langsung, 

dibandingkan secara tidak langsung melalui mediasi motivasi kerja. 

4.3.  Pembahasan  

4.3.1. Gaya kepemimpinan kepala sekolah terhadap peningkatan kinerja guru. 

Pengujian statistic menunjukkan bahwa Gaya kepemimpinan 

kepala sekolah secara positif dan signifikan mempengaruhi kinerja 

guru. Hasil ini berarti apabila gaya kepemimpinan kepala sekolah 

semakin baik, maka kinerja guru akan cenderung menjadi lebih baik. 

Pengukuran variabel Gaya kepemimpinan kepala sekolah pada 

penelitian ini merupakan refleksi dari lima indikator, yakni mampu 

memetakan kebutuhan guru dan siswa; memiliki daya inovasi tinggi; 

mengawasi jalannya proses pengajaran; melakukan stimulasi   dan 

melakukan bimbingan. Gaya kepemimpinan kepala sekolah terbukti 

dapat meningkatkan kinerja Guru yang diindikasikan dengan empat 

indikator yakni: Kompetensi pedagogic; Kompetensi kepribadian; 

Kompetensi sosial  dan Kompetensi professional. Hasil penelitian ini 

mengkonfirmasi temuan penelitian terdahulu yang dilakukan (Bagus 

Wicaksono, 2021; Jaliah et al., 2020; Karwanto, 2020; Mahfud, 2021) 
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yang menunjukkan bahwa terdapat kontribusi yang signifikan antara  

gaya kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru. 

Indikator variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan 

nilai loading faktor tertinggi adalah indikator melakukan stimulasi dan 

Variabel Kinerja guru dengan nilai loading faktor tertinggi adalah 

indikator kompetensi social. Hasil tersebut mengindikasikan bahwa 

semakin Kepala Sekolah melakukan stimulasi  akan semakin tinggi 

kompetensi sosial Guru. Hal tersebut menunjukkan bahwa keterlibatan 

kepala sekolah dalam memberikan rangsangan atau stimulus kepada 

guru memiliki dampak positif terhadap pengembangan kompetensi 

sosial mereka. Kepala sekolah dapat memberikan dorongan dalam 

bentuk dukungan dan umpan balik yang membangkitkan motivasi guru 

untuk terus meningkatkan kinerja mereka. Selain itu, hal ini juga 

membantu guru memperoleh pemahaman yang lebih baik tentang 

bagaimana berinteraksi secara positif dengan orang lain. Stimulasi yang 

diberikan oleh kepala sekolah melibatkan pengembangan kesadaran 

sosial dan kultural, membantu guru untuk beradaptasi dengan 

lingkungan sosial dan budaya di sekolah, serta mendorong kolaborasi 

dan kerja tim di antara mereka. Terlebih lagi, rangsangan tersebut 

mencakup pemahaman yang lebih mendalam tentang kebutuhan siswa 

dari berbagai latar belakang, sambil secara aktif terlibat dalam usaha 

untuk memperbaiki cara berinteraksi secara positif dengan orang lain. 
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Indikator variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan 

nilai loading factor terendah adalah indikator  memiliki daya inovasi 

tinggi dan Indikator Variabel Kinerja guru dengan nilai loading factor 

terendah adalah indikator  kompetensi profesional.  Hasil tersebut 

mengindikasikan bahwa semakin kepala sekolah memiliki daya inovasi 

tinggi akan semakin mendorong kompetensi professional.  Kepala 

sekolah yang memiliki daya inovasi tinggi mampu membentuk budaya 

di sekolah yang mendorong pertumbuhan kompetensi profesional 

secara berkelanjutan, sejalan dengan perkembangan teknologi dan 

regulasi dalam dunia pendidikan. Kepala sekolah dengan tingkat 

inovasi yang tinggi sering kali terkait dengan kemampuan mereka 

dalam memperkenalkan ide dan konsep baru, menciptakan peluang 

baru bagi guru untuk mengembangkan keterampilan baru, memahami 

metode pembelajaran terkini, dan menggali pengetahuan yang lebih 

luas. Inovasi yang diperkenalkan oleh kepala sekolah dapat membuka 

peluang baru bagi guru untuk meningkatkan keterampilan, memahami 

metode pembelajaran terkini, serta memperluas pengetahuan mereka. 

Oleh karena itu, kepala sekolah yang inovatif mampu 

mengimplementasikan strategi pengajaran baru yang efektif, metode 

evaluasi yang inovatif, dan memanfaatkan teknologi untuk 

meningkatkan pengalaman pembelajaran. 
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4.3.2. Gaya kepemimpinan kepala terhadap Motivasi kerja Guru. 

Gaya kepemimpinan kepala sekolah secara positif dan signifikan 

mempengaruhi motivasi kerja guru. Hasil ini berarti apabila gaya 

kepemimpinan kepala sekolah semakin baik, maka motivasi kerja guru 

cenderung menjadi lebih baik. Pengukuran variabel Gaya 

kepemimpinan kepala sekolah yang diindikasikan dengan kemampuan 

memetakan kebutuhan guru dan siswa; memiliki daya inovasi tinggi; 

mengawasi jalannya proses pengajaran; melakukan stimulasi dan 

melakukan bimbingan terbukti mampu meningkatkan motivasi kerja 

yang merupakan refleksi dari tiga indikator yaitu: kebutuhan akan 

kekuasaan; kebutuhan untuk berprestasi dan kebutuhan akan afiliasi. 

Hasil penelitian ini mengkonfirmasi hasil temuan penelitian (Ahmad 

Darul Napis & Nur Alim Noor, 2021; Dwapatesty et al., 2021b; Moh 

Harun Al Rosid & Mukarromah, 2020; Sukiyanto & Tsalisatul Maulidah, 

2020) yang menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang sigifikan antara 

gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan motivasi kerja guru. 

Indikator variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan 

nilai loading faktor tertinggi adalah indikator melakukan stimulasi  

sedangkan Indikator variabel motivasi kerja dengan nilai loading faktor 

tertinggi adalah indikator kebutuhan untuk berprestasi. Hasil ini 

menunjukkan bahwa semakin baik stimulasi pimpinan maka akan 

semakin tinggi dorongan untuk berprestasi.  Stimulasi yang positif dari 

pimpinan memiliki potensi besar sebagai pendorong kuat untuk 



  76 

meningkatkan motivasi dan mencapai prestasi yang lebih tinggi. Guru 

yang merasakan dukungan tersebut cenderung merespons dengan 

keinginan untuk memberikan yang terbaik, karena mereka menyadari 

bahwa dedikasi dan usaha mereka diakui. Pimpinan yang memberikan 

stimulasi umumnya memberikan pengakuan atas prestasi guru melalui 

apresiasi verbal, pemberian penghargaan, atau pengakuan formal. Hal 

ini menciptakan motivasi tambahan bagi guru untuk berkontribusi 

secara positif dalam mencapai tujuan sekolah. 

Indikator variabel gaya kepemimpinan kepala sekolah dengan 

nilai loading faktor terendah adalah indikator memiliki daya inovasi 

tinggi dan indikator variable motivasi kerja dengan nilai loading factor 

terendah adalah indikator   kebutuhan akan afiliasi. Hasil ini 

mengindikasikan bahwa  Kepala sekolah harus meningkatkan daya 

inovasi tinggi sehingga akan mampu mendukung  kebutuhan Guru akan 

afiliasi. Seorang kepala sekolah yang memiliki tingkat inovasi yang 

tinggi dapat secara efektif memenuhi kebutuhan guru akan afiliasi. 

Kepala sekolah yang inovatif memiliki kemampuan untuk memimpin 

inisiatif dalam membentuk komunitas profesional di sekolah, hasilnya 

menciptakan lingkungan di mana guru dapat berbagi ide, pengalaman, 

dan dukungan secara saling mendukung. Inovasi kepala sekolah juga 

termanifestasi dalam fasilitasi kolaborasi antar guru melalui proyek 

bersama, tim pengembangan kurikulum, dan kegiatan lain yang 

merangsang interaksi serta pertukaran ide. Lebih lanjut, kepala sekolah 
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inovatif mendorong guru untuk terlibat dalam jaringan profesional di 

luar sekolah, seperti konferensi, seminar, atau program pelatihan 

eksternal, membuka peluang bagi guru untuk membina hubungan di 

luar konteks sekolah. 

4.3.3. Motivasi kerja terhadap  peningkatan Kinerja guru.  

Motivasi kerja secara positif dan signifikan mempengaruhi 

kinerja guru. Hasil ini berarti apabila motivasi kerja semakin baik, maka 

kinerja guru cenderung menjadi lebih baik. Motivasi kerja yang 

dibangun dari tiga indikator yaitu: Kebutuhan akan kekuasaan; 

Kebutuhan untuk berprestasi dan Kebutuhan akan afiliasi terbukti 

meningkatkan kinerja Guru yang diindikasikan dengan empat indikator 

yakni: Kompetensi pedagogic; Kompetensi kepribadian; Kompetensi 

sosial  dan Kompetensi professional.  Hasil ini mendukung penelitian 

terdahulu yang menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja guru (Ulul Albab et al., 2019). Begitu 

pula dengan hasil penelitian (Diana et al., 2020) menunjukkan bahwa 

motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. 

Hasil ini dikuatkan dengan penemuan (Fitrianingrum et al., 2022) yang 

menyatakan hal yang sama bahwa motivasi kerja memiliki pengaruh 

terhadap kinerja Guru. 

Variabel motivasi dengan nilai loading faktor tertinggi adalah 

indikator kebutuhan untuk berprestasi dan variabel kinerja guru dengan 

nilai loading faktor tertinggi adalah indikator kompetensi social. Hasil 

ini mengindikasikan bahwa semakin tinggi kebutuhan untuk berprestasi 
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maka akan semakin tinggi kompetensi social Guru. Dorongan untuk 

mencapai prestasi mendorong perkembangan keterampilan sosial 

sebagai sarana yang efektif untuk mencapai tujuan prestasi dan 

memberikan dukungan yang menyeluruh terhadap perkembangan 

siswa. Tingginya kebutuhan untuk berprestasi mendorong guru untuk 

terus meningkatkan keterampilan dan pengetahuan mereka. Dorongan 

ini sering kali timbul dari keinginan untuk memberikan pengajaran 

yang lebih efektif dan mencapai hasil yang lebih baik. Proses 

pengembangan diri ini melibatkan peningkatan keterampilan 

komunikasi dan kemampuan berinteraksi secara sosial bagi guru. Guru 

yang memiliki kompetensi sosial yang baik turut serta dalam 

membentuk atmosfer kerja yang inklusif, kooperatif, dan mendukung 

perkembangan sosial bagi seluruh komunitas sekolah. 

Indikator motivasi dengan nilai loading factor terendah adalah 

indikator  kebutuhan akan afiliasi dan Indikator variabel kinerja guru  

dengan nilai loading factor terendah adalah indikator kompetensi 

profesional. Hasil ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kebutuhan 

akan afiliasi maka akan semakin tinggi kompetensi professional Guru. 

Kebutuhan akan afiliasi dapat mendorong guru untuk lebih aktif terlibat 

dalam kolaborasi dan tim kerja. Guru yang memiliki kemampuan untuk 

bekerja secara efektif dalam kelompok, berbagi ide, dan mendukung 

rekan-rekannya akan meningkatkan kompetensi profesional mereka. 
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BAB V  

PENUTUP 

 

5.1.  Simpulan 

5.1.1. Kesimpulan Masalah Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah dan Riset Gap Penelitian terdahulu 

terkait peran kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap  kinerja Guru maka  

“Kepemimpinan Kepala Sekolah  dan Motivasi Kerja Guru terhadap  Kinerja 

Guru SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat?”. Jawaban hasil penelitian 

terhadap masalah penelitian adalah sebagaimana berikut : 

4. Pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap Kinerja Guru SMP 

di Kabupaten Kotawaringin Barat. Kinerja Guru dapat dibangun 

dengan pola kepemimpinan Kepala Sekolah yang efektif.  

5. Pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap motivasi kerja Guru 

SMP di Kabupaten Kotawaringin Barat. Motivasi kerja Guru dapat 

ditingkatkan melalui penerapan gaya kepemimpinan Kepala Sekolah 

yang efektif.  

6. Pengaruh motivasi kerja terhadap Kinerja Guru SMP di Kabupaten 

Kotawaringin Barat. Motivasi kerja guru yang tinggi akan berdampak 

pada peningkatan kinerja Guru. Kemudian, Guru yang termotivasi 

oleh gaya kepemimpinan Kepala Sekolah yang efektif akan 

berdampak pada peningkatan kinerja Guru.  
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5.1.2. Kesimpulan Hipothesis 

Berdasarkan hasil pengujian empiris dalam penelitian ini maka 

kesimpulan pembuktian hypothesis adalah sebagaimana berikut : 

1. Gaya kepemimpinan kepala sekolah secara positif dan 

signifikan mempengaruhi kinerja guru. Hasil ini berarti apabila 

gaya kepemimpinan kepala sekolah semakin baik, maka kinerja 

guru akan cenderung menjadi lebih baik.   

2. Gaya kepemimpinan kepala sekolah secara positif dan 

signifikan mempengaruhi motivasi kerja guru. Hasil ini berarti 

apabila gaya kepemimpinan kepala sekolah semakin baik, maka 

motivasi kerja guru cenderung menjadi lebih baik.   

3. Motivasi kerja secara positif dan signifikan mempengaruhi 

kinerja guru. Hasil ini berarti apabila motivasi kerja semakin 

baik, maka kinerja guru cenderung menjadi lebih baik.   

 

5.2. Implikasi Teoritis 

Penelitian ini menjawab gap penelitian terdahulu terkait peran 

kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap  kinerja Guru. Penelitian ini 

mendukung hasil penelitian (Kartini et al., 2020) yang mengungkapkan 

bahwa gaya kepemimpinan  Kepala Sekolah memiliki pengaruh yang 

signifikan terhadap kinerja Guru.  Studi tentang Sekolah memberikan 
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implikasi teoritis untuk pengembangan pemimpin yang mampu  mampu 

memetakan kebutuhan guru dan siswa; memiliki daya inovasi tinggi; 

mengawasi jalannya proses pengajaran; melakukan stimulasi   dan melakukan 

bimbingan.    Studi tentang Sekolah memberikan implikasi teoritis yang 

signifikan terkait pengembangan pemimpin sekolah yang memiliki 

kemampuan untuk mengidentifikasi kebutuhan guru dan siswa, menunjukkan 

tingkat inovasi yang tinggi, mengawasi dengan cermat pelaksanaan proses 

pengajaran, memberikan stimulus yang efektif, serta memberikan bimbingan 

yang mendalam. Implikasi ini menegaskan perlunya pemimpin sekolah yang 

tidak hanya memiliki pemahaman yang mendalam terhadap kebutuhan 

individu dalam lingkungan sekolah, tetapi juga memiliki keterampilan 

manajerial dan kepemimpinan yang diperlukan untuk menciptakan 

lingkungan belajar yang efektif dan memotivasi. Pemimpin sekolah yang 

efektif diharapkan dapat memberikan dorongan inovatif, mendukung 

pengembangan profesional guru, dan memastikan kualitas tinggi dalam 

pelaksanaan pembelajaran untuk meningkatkan prestasi siswa secara 

keseluruhan. 

Motivasi kerja yang tinggi pada guru dapat memiliki dampak positif 

terhadap peningkatan kinerja mereka. Ketika guru terinspirasi oleh gaya 

kepemimpinan yang efektif dari kepala sekolah, hal ini juga dapat 

berkontribusi pada peningkatan kinerja mereka. Dengan kata lain,  motivasi 

guru cenderung meningkat ketika mereka merasakan dukungan dan 

bimbingan yang efektif dari kepala sekolah dengan kemampuan Kepala 
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Sekolah dalam mengidentifikasi kebutuhan guru dan siswa, menunjukkan 

tingkat inovasi yang tinggi, mengawasi dengan cermat pelaksanaan proses 

pengajaran, memberikan stimulus yang efektif, serta memberikan bimbingan 

yang mendalam.   

Implikasi teoritis juga dapat terkait dengan teori motivasi, Teori 

Motivasi Manusia McClelland, yang dikemukakan oleh psikolog David 

McClelland, berfokus pada tiga kebutuhan dasar yang mendorong perilaku 

manusia yaitu Kebutuhan untuk Prestasi (nAch); Kebutuhan untuk Afiliasi 

(nAff) dan Kebutuhan untuk Kekuasaan (nPow).  Pemahaman kepala sekolah 

terhadap kebutuhan motivasional guru juga dapat diterapkan. Mengetahui 

apakah seorang guru lebih termotivasi oleh pencapaian pribadi, hubungan 

sosial yang baik di antara rekan-rekannya, atau pengaruh dalam pengambilan 

keputusan di sekolah, kepala sekolah dapat merancang kebijakan dan 

dukungan yang sesuai untuk meningkatkan motivasi dan kinerja guru. 

Pemahaman terhadap faktor-faktor motivasi guru menjadi penting bagi 

kepala sekolah agar dapat menciptakan lingkungan yang memenuhi 

kebutuhan dan harapan guru, sehingga motivasi dan kinerja dapat 

ditingkatkan.   

5.3. Implikasi Manajerial 

1) Terkait Kepemimpinan Kepala Sekolah.  Indikator variabel gaya 

kepemimpinan kepala sekolah dengan nilai loading faktor tertinggi    adalah 

indikator  melakukan stimulasi  dan Indikator dengan nilai loading factor 

terendah adalah indikator memiliki daya inovasi tinggi. Hasil ini 
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mengimplikasikan bahwa untuk meningkatkan peran Kepemimpinan 

Kepala Sekolah terhadap kinerja Guru, Kepala Sekolah harus 

mempertahankan peran stimulasi   dan meningkatkan daya inovasi. Kepala 

sekolah dapat mempertahankan peran stimulasi  dengan menyusun rencana 

pengembangan karir  dengan memetakan jalur karir dan peluang 

promosiuntuk membantu guru merencanakan langkah-langkah karirnya. 

kepala sekolah dapat  meningkatkan daya inovasi dengan membangun dan 

memelihara budaya inovasi  yang melibatkan dukungan terhadap 

penggunaan ide-ide baru dan memberikan ruang bagi percobaan dan 

eksperimen di dalam kelas. 

2) Terkait variable motivasi kerja Guru Variabel Motivasi dengan nilai loading 

faktor tertinggi adalah indikator kebutuhan untuk berprestasi  dan Indikator 

dengan nilai loading factor terendah adalah indikator kebutuhan akan 

afiliasi. Kepala Sekolah dapat meningkatkan motivasi kerja Guru dengan 

mempertahankan kebutuhan untuk berprestasi dan meningkatkan kebutuhan 

akan afiliasi. Mempertahankan kebutuhan untuk berprestasi guru 

melibatkan rangkaian tindakan dan pendekatan yang memberikan 

dorongan, pengakuan, serta menciptakan lingkungan yang mendukung bagi 

guru. Salah satu caranya adalah melalui pemberian penghargaan dan 

pengakuan atas pencapaian mereka. Baik dalam bentuk formal maupun 

informal, seperti pengakuan di rapat staf, pemberian reward and recognition 

dapat menjadi motivasi yang signifikan untuk mempertahankan semangat 

dan motivasi guru.Terkait kinerja guru Variabel Kinerja guru dengan nilai 
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loading faktor tertinggi adalah indikator kompetensi sosial dan indikator 

dengan nilai loading factor terendah adalah indikator  kompetensi 

profesional. Meningkatkan kebutuhan akan afiliasi guru dapat dilakukan 

melalui berbagai tindakan dan strategi yang membangun hubungan sosial, 

kerja sama, dan rasa keterlibatan dalam lingkungan kerja. Sekolah dapat 

memulai dengan menyediakan ruang fisik yang mendukung kolaborasi dan 

interaksi sosial seperti ruang guru atau ruang istirahat yang nyaman dapat 

menjadi tempat untuk berbagi pengalaman dan menguatkan ikatan sosial. 

 

5.4. Keterbatasan  Penelitian 

Koefisien determinasi (R-square) pada model variabel Motivasi kerja 

yang rendah menunjukkan variabel yang relevan mungkin tidak dimasukkan, 

atau mungkin ada hubungan yang lebih kompleks yang tidak terwakili oleh 

model. Variabel lain yang tidak termasuk dalam model Motivasi kerja mungkin 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap variabel respons. Oleh karena itu, 

R-square rendah dapat menunjukkan bahwa ada faktor-faktor lain yang perlu 

dipertimbangkan.  Dengan menyadari keterbatasan-keterbatasan tersebut, 

penelitian perlu mempertimbangkan perluasan atau perbaikan model, 

penambahan variabel, atau eksplorasi faktor-faktor tambahan yang dapat 

memberikan pemahaman yang lebih holistik dan akurat tentang motivasi kerja. 

5.5. Agenda Penelitian Mendatang 

Antecedent motivasi kerja mengacu pada faktor-faktor atau elemen-

elemen yang mendahului atau mempengaruhi kemunculan motivasi dalam 

suatu organisasi atau konteks tertentu.  Penelitian lebih lanjut dalam konteks 
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motivasi kerja dapat menggabungkan metode kualitatif, seperti wawancara 

mendalam atau studi kasus, untuk mendapatkan pemahaman yang lebih 

mendalam tentang pengalaman motivasi kerja dari perspektif individu.  

Pendekatan ini memungkinkan eksplorasi faktor-faktor kontekstual yang 

mungkin terlewat dalam penelitian kuantitatif. Selain itu, penelitian dapat 

diperluas dengan menambahkan variabel-variabel tambahan yang berpotensi 

memengaruhi motivasi kerja, seperti dukungan sosial, keseimbangan 

kehidupan kerja, atau faktor-faktor psikologis yang lebih kompleks, sehingga 

memberikan pandangan yang lebih komprehensif terhadap dinamika motivasi 

kerja. 
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