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ABSTRAK
Pengaruh Kepemimpinan Situasional dan Motivasi Berprestasi Terhadap Kinerja
Guru SMP Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir
Sri Sasmita
Universitas Terbuka

sasmita_sri@yahoo.com

Kata kunci : Kepemimpinan situasional, motivasi berprestasi, kinerja guru, SMP

Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.

Kinerja guru adalah hasil atau tingkat keberhasilan guru secara keseluruhan
pada periode tertentu didalam melaksanakan tugas dibandingkan_dengan berbagai
kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target atau sasaran,atau kriteria yang telah
ditentukan terlebih dahulu dan disepakati bersama. Kinerja dikatakan baik dan
memuaskan apabila tujuan yang dicapai sesuai‘“derngan standar yang telah
ditetapkan.

Penelitian ini bertujuan untuk: 1). menganalisis gengaruh kepemimpinan situasional
terhadap kinerja guru SMP Negeri 2_Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir, 2).
menganalisis pengaruh motivasi berprestasi” terhadap kinerja guru SMP Negeri 2
Tembilahan Kabupaten Indragiris\Hilir,” 3). menganalisis pengaruh kepemimpinan
situsional dan motivasi berprgStasitsecara bersama terhadap kinerja guru SMP Negeri 2
Tembilahan Kabupaten IndragiriHilir.

Penelitian ini mexupakan penelitian analitik deskriptif. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh gure.di SMP Negeri 2 Tembilahan. Jumlah populasi dalam penelitian
berjumlah 6%-¢dan, seluruh populasi di jadikan sampel, sehingga penelitian ini adalah
penelitiar,_supvey. Instrumen pengumpulan data menggunakan kuesioner dimana
penilaiannya’menggunakan skala Likert.

Hasil uji regresi linier berganda dengan uji t menyatakan signifikan kepemimpinan
situasional: 0,038 < 0,050, signifikan motivasi kerja: 0,029 < 0,050. Uji F menyatakan
signifikan variabel bebas: 0,002<0,050. Variabel yang dominan mempengaruhi kinerja
guru adalah variabel kepemimpinan situasional sebesar 38%. Nilai Adjusted R Square
adalah 0,172 yang berarti variabel bebas secara bersama dalam penelitian ini hanya
mempunyai pengaruh sebesar 17,20 % terhadap variabel terikat, selebihnya dipengaruhi

oleh variabel-variabel lainnya.
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ABSTRACT

The influence of Situational Leadership and Achievement Motivation of SMP Negeri
2 Tembilahan Teacher's Performance Against an Accomplished Indragiri Hilir
Regency
Sri Sasmita
Open University
(Universitas Terbuka)
sasmita_sri@yahoo.com

Keywords: Situational Leadership, motivation, an accomplished teacher

performance, SMP Negeri 2 Tembilahan.Indragiri Hilir Regency

Teacher performance is the result or the success rate of teachers7as a whole at a
certain period in carrying out the task compared to a range of, poessibilities, such as a
standard work, targets or goals or criteria have been deterimiined in advance and agreed
with. Performance is said to be good and satisfying “when the goal is achieved in
accordance with the standards that have been set.

This research aims to: 1). analyze theinfluerice of situational leadership against the
performance of SMP Negeri 2 Tembilahan™ teachers, Indragiri Hilir Regency, 2).
analyzing the influence of motivatién of,SMP Negeri 2 Tembilahan teachers performance
against an accomplished, Indraairi, Hilir Regency, 3). analyze the effect of situsional
leadership and motivatiop” of everachievers together against the performance of SMP
Negeri 2 Tembilahan teaehers; Indragiri Hilir Regency.

This researclis_a descriptive analytic study. The population in this study were all
teachers at SMR_Negeri 2 Tembilahan. Total population in the study amounted to 61 and
the entirezpopulation made samples, so this research is survey research. Data collection
instruments uSed questionnaires in which assessment using Likert scale.

The results of multiple regression test declared significant by t test situational
leadership: 0.038 < 0.050, significant motivation: 0.029 < 0.050. The F expressed
significant independent variables: 0.002 < 0.050. Dominant variable affecting the
performance of teacher leadership is situational variables by 38%. Adjusted R Square
value is 0.172 which means that the independent variables together in this study has only

17.20% of the effect on the dependent variable, the rest is influenced by other variables.
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BAB 11
TINJAUAN PUSTAKA
A. Kajian Teori.

1. Kepemimpinan.
a. Arti Kepemimpinan.

Kepemimpinan merupakan suatu kemampuan yang melekat pada diri
seseorang yang memimpin. Kepemimpinan merupakan salah satu faktor yang
sangat penting dalam suatu organisasi karena sebagian besar keberhasilan dan
kegagalan suatu organisasi ditentukan oleh kepemimpinan ‘dalam organisasi
tersebut. Pencapaian tujuan suatu organisasi tidak dapatJlepas dari peran seorang
pemimpin dalam mengatur bawahannya, karena‘pada.dasarnya kepemimpinan itu
adalah bagaimana menggunakan orang lain, seedra efektif untuk dapat mencapai
sasaran atau tujuan.

Kepemimpinan menurut Ukas (2004:268) adalah kemampuan yang dimiliki
oleh seseorang untuk dapat mempengaruhi orang lain agar ia mau berbuat sesuatu
yang dapat membantupencapaian suatu maksud dan tujuan. Hersey dkk (1995:83)
dan Saros dkk., (4996) menyatakan bahwa kepemimpinan adalah suatu perilaku
dan proses mernpengaruhi kegiatan-kegiatan seseorang atau sekelompok orang
untuk mencapai tujuan bersama yang dirancang untuk memberikan mamfaat
individu dan organisasi. Kepemimpinan pendidikan menurut Mulyasa (2004)
adalah proses mempengaruhi, menggerakkan, memberikan motivasi dan
mengarahkan orang-orang yang ada dalam organisasi pendidikan untuk mencapai
tujuan pendidikan.

Berdasarkan definisi ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan

merupakan faktor yang sangat penting dalam menentukan pencapaian tujuan yang
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telah ditetapkan oleh organisasi. Kepemimpinan adalah suatu seni dan proses
mempengaruhi dan memotivasi orang lain, bawahan atau kelompok, kemampuan
mengarahkan tingkah laku bawahan atau kelompok, memiliki kemampuan atau
keahlian khusus dalam bidang yang diinginkan oleh kelompoknya untuk mencapai
tujuan organisasi atau kelompok.

Kepemimpinan pendidikan adalah kemampuan Kepala Sekolah dalam
mempengaruhi para guru, staf administrasi dan siswa dalam mencapai tujuan
pendidikan serta optimalisasi sumber daya yang dimiliki Satuan pendidikan.
Sebagai pemimpin satuan pendidikan, Kepala Sekolah memiliki sejumlah tugas
dan tanggung jawab yang cukup berat. Untuk bisa ménjatankan fungsinya secara
optimal, Kepala Sekolah perlu menerapkan gaya Kepemimpinan yang tepat. Gaya
kepemimpinan Kepala Sekolah menggambarkan kombinasi yang konsisten dari
keterampilan, sifat dan sikap yang mendasari perilaku seseorang Kepala Sekolah.
b. Kepemimpinan situasional,

Kepemimpinan memfOkuskan pada gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan
sangat penting karena’mencerminkan apa yang dilakukan oleh pemimpin dalam
mempengatufli—pengikutnya untuk merealisasi visinya. Gaya kepemimpinan
merupakannorma perilaku yang digunakan oleh seseorang pada saat orang
tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain. Gaya kepemimpinan adalah
cara seorang pemimpan bersikap, berkomunikasi, dan berinteraksi dengan orang
lain dalam mempengaruhi orang untuk melakukan sesuatu. Gaya tersebut bisa
berbeda—beda atas dasar motivasi, kuasa ataupun orientasi terhadap tugas atau

orang tertentu.
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Hasibuan (2005:176) menyatakan terdapat beberapa gaya kepemimpinan
diantaranya adalah gaya kepemimpinan situasional. Gaya kepemimpinan
situasional mengkombinasikan proses kepemimpinan dengan situasi dan kondisi
yang ada. Pendekatan situasional atau pendekatan kontingensi merupakan suatu
teori yang berusaha mencari jalan tengah antara pandangan yang mengatakan
adanya asas-asas organisasi dan manajemen yang bersifat universal dan
pandangan yang berpendapat bahwa tiap organisasi adalah unik dan memiliki
situasi yang berbeda-beda sehingga harus dihadapi dengan gé&ya_kepemimpinan
tertentu.

Bryman (1992) dan Sutisna (1996) berpendapatdoahwa gaya kepemimpinan
situasional adalah gaya kepemimpinan yang smerupakan pengembangan model
watak kepemimpinan dengan fokus utama faktor situasi sebagai variabel penentu
kemampuan kepemimpinan. Dari Sisi~lain Hersey dkk (1995:193) menyatakan
bahwa kepemimpinan situasional” merupakan kemampuan dan kemauan dari
orang-orang untuk bertariggung jawab dalam mengarahkan prilakunya sendiri,
berhubungan dengan tugas-tugas spesifik yang harus dilakukannya.

Hersey, dkk*(1995) mengatakan pemimpin situasional harus menyesuaikan
responnya menurut kondisi atau tingkat pekembangan kematangan, kemampuan
dan minat bawahan dalam menyelesaikan tugas-tugasnya. Thoha (1999)
menyatakan kepemimpinan situasional menekankan kepada dimensi arahan dan
dimensi dukungan. Setiap dimensi harus diterapkan secara tepat dengan
memperhatikan situasi yang berkembang. Pendapat yang sama dikemukakan oleh
Patricia (2004:151) yang mengatakan bahwa kepemimpinan situasional

didasarkan atas hubungan saling mempengaruhi antara: 1). tingkat bimbingan dan
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arahan yang diberikan pemimpin (prilaku tugas), 2). tingkat dukungan
sosioemosional yang disajikan pemimpin (prilaku hubungan).

Berdasarkan pendapat ahli tentang kepemimpinan dapat disimpulkan bahwa
setiap pemimpin dalam menjalankan kepemimpinannya mempunyai cara dan gaya.
Pemimpin itu mempunyai sifat, kebiasaan, temperamen, watak dan kepribadian
sendiri yang khas, sehingga tingkah laku dan gayanya yang membedakan dirinya
dari orang lain.

Seseorang pemimpin yang efektif harus memperhatikan faktor-faktor
situasional yang terdapat di dalam organisasi. Karena fakter=faktor situasi tersebut
tidak selalu tetap, maka diperlukan kemampuan) dari pemimpin untuk
mengadaptasi kepemimpinan yang sesuai <dengan” situasi dan kondisi yang
dihadapi.

Gaya kepemimpinan situasional adalah gaya kepemimpinan yang berdasarkan
atas hubungan yang dipengaruhi oleh dua hal yang paling utama yaitu tingkat
bimbingan dan arahap—yang diberikan pemimpin, tingkat dukungan
sosioemosional ang ‘disajikan pemimpin. Untuk mengimplementasikan gaya
kepemimpinafisituasional, maka seorang pemimpin perlu mengetahui bagaimana
cara mempértemukan antara gaya kepemimpinan dengan kematangan pengikut,
karena pada saat seorang pemimpin berusaha mempengaruhi orang lain, maka
tugas-tugas yang harus diketahui terdiri dari dua bagian penting, diantaranya
adalah mendiagnosa tingkat kesiapan bawahan dalam tugas-tugas tertentu dan
dapat menunjukkan gaya kepemimpinan yang tepat untuk setiap situasi.

Pada dasarnya konsepsi gaya kepemimpinan situasional menekankan kepada

perilaku pimpinan dengan bawahan yang dihubungkan dengan tingkat
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kematangan dan kesiapan bawahan. Kematangan dalam hal ini diartikan sebagai
kemauan dan kemampuan dari bawahan untuk bertanggung jawab dalam
mengarahkan perilaku sendiri. Pemimpin harus memahami kematangan
bawahannya sehingga tidak salah dalam menerapkan gaya kepemimpinan.

Hersey dkk (1982:145) menyatakan tingkat kematangan yang dimaksud
adalah:

1). Tingkat kematangan M1 (tidak mampu dan tidak ingin) maka gaya
kepemimpinan yang diterapkan pemimpin untuk meémimpin bawahan
seperti ini adalah gaya telling (G1), yaitu déangan-memberitahukan,
menunjukkan, mengistruksikan secara spesifikg

2). Tingkat kematangan M2 (tidak mampw tetapi mau), untuk menghadapi
bawahan seperti ini maka,-gaya “yang diterapkan adalah gaya
selling/coaching, yaitu .dengan” menjual, menjelaskan, memperjelas,
membujuk.

3). Tingkat kematangdrn=M3 (mampu tetapi tidak mau/ragu-ragu) maka gaya
pemimpin.yangtepat untuk bawahan seperti ini adalah gaya partisipatif,
yaitu\Saling bertukar ide dan diberi kesempatan untuk mengambil
kepUtdsan.

4). Tingkat kematangan M4 (mampu dan mau) maka gaya kepemimpinan
yang tepat adalah delegating, mendelegasikan tugas dan wewenang dengan
menerapkan sistem kontrol yang baik.

Dalam menentukan gaya kepemimpinan yang sesuai dengan situasi yang

dihadapi pemimpin adalah dengan mengetahui kematangan (maturity) bawahan.

Cara untuk mengetahui kematangan bawahan yaitu seorang pemimpin harus
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mempunyai kepekaan terhadap aspirasi, keinginan, harapan dan kebutuhan
bawahannya.
c. Kepemimpinan situasional Kepala Sekolah.

Wahjosumidjo (2002:83) mengatakan bahwa Kepala Sekolah adalah seorang
tenaga fungsional guru yang diberi tugas untuk memimpin suatu sekolah di mana
diselenggarakan proses belajar mengajar atau tempat di mana terjadi interaksi
antara guru yang memberi pelajaran dan murid yang menerima pelajaran. Kepala
Sekolah merupakan komponen utama dalam pendidikan yargspaling berperan
dalam meningkatkan mutu pendidikan.

Kepala Sekolah dalam melaksanakan tugasnyaSebagai seorang pemimpin,
mempunyai gaya kepemimpinan diantaranya ‘adalah gaya kepemimpinan
situasional. Kepemimpinan situasional-Kepala“Sekolah menurut Mulyasa (2004)
merupakan kemampuan untuk menggerakkan pelaksanaan pendidikan sehingga
tujuan pendidikan yang telah-ditetapkan dapat tercapai secara efektif dan efisien.

Berdasarkan definisi/anhii tersebut dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
situasional Kepala, Sekolah merupakan aktivitas Kepala Sekolah yang
kesehariannya —disibukan dengan kegiatan mempengaruhi bawahannya yang
menjalankan” kegiatan akademik di sekolah. Gaya kepemimpinan situasional
Kepala Sekolah merupakan perilaku dan strategi, sebagai hasil kombinasi dari
falsafah, keterampilan, sifat, sikap yang sering diterapkan seorang Kepala Sekolah
ketika mencoba mempengaruhi kinerja bawahannya..

Sergiovanni (1991) mengemukakan lima peranan kepemimpinan Kepala

Sekolah yaitu:
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1). Kepemimpinan formal yaitu kepemimpinan yang mengacu pada tugas
Kepala Sekolah untuk merumuskan visi, misi dan tujuan organisasi sesuai
dengan dasar dan peraturan yang berlaku.

2). Kepemimpinan administratif yaitu kepemimpinan yang mengacu pada
tugas Kepala Sekolah untuk membina administrasi seluruh staf dan
anggota organisasi sekolah.

3). Kepemimpinan supervisi yaitu kepemimpinan yang mengacu pada tugas
Kepala Sekolah untuk membantu dan membimbing fanggota agar bisa
melaksanakan tugas dengan baik.

4). Kepemimpinan organisasi yaitu kepemimpiriaft yang mengacu pada tugas
Kepala Sekolah untuk menciptakan iklim ‘kérja yang kondusif sehingga
anggota bisa bekerja dengan pepuh semangat dan produktif.

5). Kepemimpinan tim yaitu kepemimpinan yang mengacu pada tugas Kepala
Sekolah untuk membangun kerja sama yang baik diantara semua anggota
agar bisa mewujudkan tujuan organisasi sekolah secara optimal.

Kompetensi~.yang~“harus dimiliki oleh seorang Kepala Sekolah dalam
menjalankartugasnya sebagai pemimpin dalam intitusi pendidikan menurut
Wahjosumidjo (2002) yaitu:

1). Kompetensi kepribadian.

Kompetensi kepribadian merupakan kompetensi yang muncul dari dalam diri

seorang Kepala Sekolah. Kompetensi yang dimiliki Kepala Sekolah itu antara
lain: 1). memiliki integritas kepribadian yang kuat sebagai pemimpin,

2). memiliki keinginan yang kuat dalam pengembangan diri sebagai Kepala

Sekolah, 3). bersikap terbuka dalam melaksanakan tugas pokok dan fungsi,
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4). mampu mengendalikan diri dalam menghadapi masalah dalam pekerjaan
sebagai Kepala Sekolah, 5). memiiki bakat dan minat jabatan sebagai
pemimpin pendidikan
2). Kompetensi manajerial.

Kopetensi manajerial merupakan kemampuan teknis yang harus dimiliki oleh
Kepala Sekolah dalam menjalankan tugasnya sebagai manajer pendidikan
yang terdiri dari: 1). mampu menyusun perencanaan sekolah untuk berbagai
tingkatan perencanaan, 2). mampu mengembangkan organisasi sekolah sesuai
dengan kebutuhan, 3). memimpin guru dan staf dalarmrangka pendayagunaan
sumber daya manusia secara optimal, 4). mampu mengelola guru dan staf,
5). mampu mengelola sarana dan prasatapa Sekolah, 6). mampu mengelola
hubungan sekolah dan masyarakat, 7). mampu mengelola kesiswaan,
8). mengelola pengembangan’ kurikulum dan kegiatan belajar mengajar
sesuai dengan arah dam~tujuan pendidikan nasional, 9). mampu mengelola
keuangan sekolah“gsesudl dengan prinsip pengelolaan yang akuntabel,
transparan, dan‘efisien, 10). mampu mengelola ketatausahaan sekolah dalam
mendukung-kegiatan-kegiatan sekolah, 11). mengelola unit layanan khusus
sekolafi-dalam mendukung kegiatan pembelajaran dan kegiatan kesiswaan di
sekolah, 12). mampu menerapkan prinsip-prinsip kewirausahaan dalam
menciptakan inovasi yang berguna bagi pengembangan sekolah, 13). mampu
menciptakan budaya dan iklim kerja yang kondusif bagipembelajaran siswa,
14). mampu mengelola sistem informasi sekolah dalam mendukung
penyusunan program dan pengambilan keputusan, 15). terampil dalam

memanfaatkan kemajuan teknologi informasi bagi peningkatan pembelajaran
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dan manajemen sekolah, 16). terampil mengelola kegiatan produksi/jasa

dalam mendukung sumber pembiayaan sekolah, 17). mampu melaksanakan

pengawasan terhadap pelaksanaan kegiatan sekolah sesuai standar
pengawasan yang berlaku
3). Kompetensi supervisi.

Kompetensi supervisi merupakan kemampuan Kepala Sekolah untuk

melakukan pengawasan professional dalam bidang akademik yang dijalankan

berdasarkan kaidah keilmuan tentang bidang pendidikan. Kompetensi
supervisi ini terdiri dari: 1). mampu melakukan supeivisy sesuai prosedur dan
teknik-teknik yang tepat, 2). mampu melakukan jmonitoring, evaluasi dan
pelaporan program pendidikan sesuai dengan presedur yang tepat.

4). Kompetensi sosial.

Kompetensi sosial merupakan \kemampuan Kepala Sekolah untuk bersosia-

lisasi dengan masyarakat-atau stake holder pendidikan.

Kompetensi sosial mi‘terdiri dari: 1). terampil bekerja sama dengan orang lain

berdasarkan-prinsip’yang saling menguntungkan dan memberi manfaat bagi

sekolah,\2)=*mampu berpartisipasi dalam kegiatan sosial kemasyarakatan,

3). memiliki kepekaan sosial terhadap orang atau kelompok lain.

Berdasarkan pendapat para ahli, dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan
sebagai kemampuan untuk mempengaruhi suatu kelompok kearah tercapainya
tujuan. Kepemimpinan hanya terdapat dalam situasi hubungan antara individu
dengan individu maupun dengan kelompok lain yang terjadi atau berlangsung
dalam interaksi tiap individu yang terorganisir yaitu untuk mencapai tujuan

bersama.
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Setiap pemimpin berharap dapat menemukan cara agar bawahannya selalu
dapat mempertahankan kinerja dan kemajuan karirnya. Karakteristik pemimpin
yang unggul adalah kemampuan pemimpin dalam menciptakan harapan kinerja
tinggi, yang dapat dipenuhi oleh bawahannya. Menjadi pemimpin yang efektif
haruslah dapat menyesuaikan diri yaitu dapat mendelegasikan wewenangnya
secara efektif karena mempertimbangkan kemampuan pemimpin sendiri,
kemampuan bawahan dan tujuan yang harus dicapai.

Kepemimpinan situasional yaitu seorang pemimpin yang{selain mempunyai
kemampuan pribadi juga mampu membaca keadaan bawdhannya serta lingkungan
kerjanya. Dalam hal ini kematangan bawahan “berkaitan langsung dengan
kepemimpinan yang tepat untuk diterapkan agar pemimpin memperoleh ketaatan
atau pengaruh yang memadai. Untuk_ itu pemimpin harus mampu menciptakan
suasana kerja yang didukung para bawahannya untuk selalu bertugas secara
profesional untuk mencapai~tujuan-individu dalam organisasi agar prestasi kerja
bawahan dapat ditingKatkam dan tujuan organisasi dapat tercapai dengan lebih
efektif dan efisien,

d. TeoriKepemimpinan.

Edwin7(1997) mengemukakan bahwa teori kepemimpinan dapat
dikelompokkan menjadi:

1). Teori keadaan (the situational).

Dalam teori keadaan (the situational leadership) dinyatakan bahwa
kepemimpinan itu sebenarnya dipengaruhi oleh keadaan pemimpin, para
pengikut, organisasi dan pengaruh-pengaruh lingkungan seperti sosial,

ekonomi, politik, budaya, moral, agama dan sebagainya. Teori
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kepemimpinan situasional tergantung pada kesesuaian antara kepribadian,
tugas, kekuatan, sikap dan persepsi.

2). Teori sifat (the traitist).
Dalam teori sifat kepemimpinan (the traitist of leadership) dinyatakan
bahwa pemimpin yang baik adalah pemimpin yang memiliki sifat-sifat
tertentu, sifat-sifat yang dimiliki para pemimpin yang berhasil dijadikan
ukuran atau standar untuk menentukan sifat-sifat kepemimpinan
seseorang. Kajian tentang kepemimpinan sifat ini adalah membedakan
antara pemimpin dan yang dipimpin. Teori inl“memiliki pandangan
bahwa seseorang menjadi pemimpin karena 4a memiliki sifat-sifat
kepribadian, sosial, fisik, maupun intelektual yang dibawa sejak lahir
bukan karena pembentukan- perilaku melalui pendidikan maupun
pelatihan.

3). Teori perilaku (the/ehavior).
Teori perilaku™giemandang bahwa kepemimpinan dapat dipelajari dari
pola tigkah”“laku dan bukan dari sifat-sifat pemimpin. Teori
kepefmithpinan berusaha untuk memberikan penjelasan dan interpretasi
mengenai pemimpin dan kepemimpinan dengan mengemukakan
beberapa segi seperti latar belakang sejarah pemimpin dan
kepemimpinan.

Teori situasional menekankan bahwa keberhasilan seorang pemimpin

ditentukan oleh ciri kepemimpinan dengan perilaku tertentu yang disesuaikan
dengan tuntutan situasi kepemimpinan dan situasi organisasional yang dihadapi

dengan memperhitungkan faktor waktu dan ruang. Efektivitas kepemimpinan

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41004.pdf
23

situasional ditentukan oleh kemampuan “membaca” situasi yang dihadapi dan
menyesuaikan gaya kepemimpinannya agar cocok dan mampu memenuhi tuntutan
situasi tersebut.

Teori sifat bertolak dari dasar pemikiran bahwa keberhasilan seorang
pemimpin ditentukan oleh sifat-sifat, perangai atau ciri-ciri yang dimiliki
pemimpin itu. Atas dasar pemikiran tersebut timbul anggapan bahwa untuk
menjadi seorang pemimpin yang berhasil, sangat ditentukan oleh kemampuan
pribadi pemimpin. Kemampuan pribadi yang dimaksud adalahtkualitas seseorang
dengan berbagai sifat, perangai atau ciri-ciri di dalamnya.

Teori perilaku mempunyai dasar pemikiran bahwa kepemimpinan merupakan
perilaku seorang individu ketika melakukan Kegiatan pengarahan suatu kelompok
ke arah pencapaian tujuan. Dalam hal ini”pemimpin mempunyai deskripsi
perilaku: perilaku seorang pemimpia~yang cenderung mementingkan bawahan
memiliki ciri ramah taatahy, mau berkonsultasi, mendukung, membela,
mendengarkan, menerimd-usul dan memikirkan kesejahteraan bawahan serta
memperlakukannyasetirigkat dirinya. Di samping itu terdapat pula kecenderungan
perilaku pemifmipin'yang lebih mementingkan tugas organisasi.

e. Gaya Kepemimpinan.

Gaya kepemimpinan adalah suatu cara yang digunakan pemimpin dalam
berinteraksi dengan bawahannya. Hersey dkk (1995:81) menyatakan gaya
kepemimpinan adalah pola perilaku konsisten yang diterapkan pemimpin melalui
orang lain yaitu melalui perilaku yang diperlihatkan pemimpin pada saat

mempengaruhi orang lain seperti dipersepsikan orang lain.
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Berhubungan dengan gaya kepemimpinan yang normatif atau yang terbaik
dalam suatu organisasi. Hersey dkk (1995:123) menyatakan studi-studi empirik
cenderung menunjukkan bahwa tidak ada gaya kepemimpinan normatif atau
terbaik. Pemimpin yang efektif mengadaptasi perilaku mereka untuk memenuhi
kebutuhan pengikut mereka dan lingkungan. Apabila para pengikut mereka
berbeda maka mereka harus diperlakukan secara berbeda pula. Dengan demikian
setiap orang yang berkepentingan atas keberhasilannya sendiri sebagai seorang
pemimpin maka ia harus mencurahkan pikiran serius terhatiap._pertimbangan-
pertimbangan prilaku dan lingkungan ini.

Siagian (1995:24) menyebutkan bahwa _ ada ) tiga penekanan gaya
kepemimpinan dalam mengelola organisasi yaitu:

1). Kepemimpinan yang efektif agalah képemimpinan yang situasional dalam
menerapkan berbagai ,macam” gaya kepemimpinan seperti gaya
otokratik, paternalistik, laissez faire, demokratik dan kharismatik,

2). Gaya kepemimpirianyang tepat ditentukan oleh tingkat kedewasaan atau
kematangari,para anggota organisasi,

3). Peranamapa yang diharapkan dapat dimainkan oleh para pemimpin dalam
organisasi.

Disisi lain, Hasibuan (2005:176) mengelompokkan gaya kepemimpinan menjadi:
1). Gaya kepemimpinan otokratis.
Kepemimpinan otokratis disebut juga kepemimpinan diktaktor atau
direktif. Orang yang menganut pendekatan ini mengambil keputusan tanpa
berkonsultasi dengan para bawahannya yang harus melaksanakannya atau

seseorang yang akan dipengaruhi keputusan tersebut. Mereka menentukan
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apa yang harus dilakukan orang lain dan mengharapkan mereka
mematuhinya.

Satu keuntungan dari kepemimpinan otokratis ini adalah kecepatan dalam
membuat keputusan. Pemimpin tidak harus memperoleh persetujuan para
anggota kelompok sebelum memutuskan, adapun kekurangan di
kepemimpinan ini adalah berpengaruh pada semangat kelompok. Para
anggota mungkin merasa tidak senang dengan cara putusan-putusan itu dibuat
dan karenanya mendukung putusan-putusan itu hanya seketlatnya saja.

Orientasi kepemimpinan otokratis ini difokuskan harya untuk peningkatan
produktivitas kerja bawahan dengan kurang.mémperhatikan perasaan dan
kesejahteraan bawahan. Pimpinan menrganutsistem manajemen tertutup
kurang menginformasikan keadaan organisasi kepada bawahannya dan
pengkaderan kurang mendapat perhatian dari pemimpin.

2). Kepemimpinan demokratis:

Berbeda dengarngaya otokratis, kepemimpinan demokratis mempertim-
bangkan keinginain” dan ide-ide para bawahannya. Pendekatan hubungan
manusia\ dalam semua anggota kelompok dilihat sebagai penyumbang-
penyumbang penting kepada putusan akhir. Gaya kepemimpinan ini dikenal
pula dengan istilah kepemimpinan konsultatif atau konsensus.

Orang yang menganut pendekatan ini melibatkan para bawahannya yang
harus melaksanakan keputusan dalam proses pembuatannya, walaupun yang
membuat keputusan akhir adalah pemimpin, tetapi hanya setelah menerima
masukan dan rekomendasi dari para bawahan. Kritik terhadap pendekatan ini

menyatakan bahwa keputusan yang paling baik tidak selalu merupakan
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keputusan terbaik dan bahwa kepemimpinan demokratis sesuai dengan
sifatnya cenderung menghasilkan keputusan yang disukai dari pada keputusan
yang paling tepat.

3). Kepemimpinan partisipatif.

Kepemimpinan partisipatif juga dikenal dengan istilah kepemimpinan
terbuka dan bebas. Orang yang menganut pendekatan ini hanya sedikit
memegang kendali dalam proses pengambilan keputusan. Informasi
mengenai suatu permasalahan dan memberikan kesempatan kepada
bawahanya untuk mengembangkan suatu strategi dan, pemecahannya. Tugas
pemimpin adalah mengarahkan anggota kepada tefcapainya konsensus.

Asumsi yang mendasari gaya kependimpinan ini adalah bahwa bawahan
akan lebih siap menerima tanggung-jawab-terhadap solusi, tujuan dan strategi
di mana mereka diberdayakan, tmntuk mengembangkannya. Kepemimpinan
partisipatif ini dalam~ Kepemimpinannya dilakukan dengan persuasif,
menciptakan kerja saffia yang serasi, menumbuhkan loyalitas dan partisipasi
bawahan.

Pemimpin” dengan gaya partisipatif ini akan mendorong kemampuan
bawahan” mengambil keputusan. bawahan atau anggota untuk memusatkan
perhatiannya hanya pada tujuan yang ada. Pengaruh kepribadian dan faktor
lainnya yang tidak berhubungan dengan tujuan organisasi diminimumkan.
Kekurangan yang ada dalam gaya ini adalah pemimpin cenderung memiliki
fokus yang terlampau sempit dan sering berfokus pada perhatian yang keliru.

4). Kepemimpinan situasional.
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Gaya kepemimpinan yang dikembangkan oleh Hersey dkk pada tahun
1960, pada awalnya mengacu pada pendekatan teori situasional yang
menekankan perilaku pemimpin dan merupakan model praktis yang dapat
digunakan pemimpin untuk membuat keputusan dari waktu ke waktu secara
efektif dalam rangka mempengaruhi perilaku orang lain dalam meningkatkan
kinerja individu maupun organisasi. Gaya kepemimpinan ini dikenal juga
sebagai kepemimpinan tak tetap atau kontingensi. Handoko (2000:293)
mengatakan bahwa gaya kepemimpinan situasional dapat. mempengaruhi
moral dan kinerja pegawai, keamanan, kualitas kehidupan-kerja dan tingkat
prestasi suatu organisasi.

Asumsi yang digunakan dalam gayalipi adalah bahwa tidak ada satupun
gaya kepemimpinan yang tepat bagi seorarig pemimpin dalam segala kondisi.
Oleh karena itu gaya kepemimpifan-situasional akan menerapkan suatu gaya
tertentu berdasarkan pertimbangan atas faktor-faktor seperti pemimpin,
pengikut dan situaSidatam arti struktur tugas, peta kekuasaan dan dinamika
kelompok.

2. Motivasi Berprestasi.
a. Pengertian motivasi.

Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini sangat menentukan bagi tercapainya
suatu tujuan maka pimpinan harus dapat menumbuhkan motivasi kerja setinggi-
tingginya bagi pegawai dalam organisasi. Reksohadiprodjo dkk (1997) dan
(Hamalik, 2007) yang menyatakan motivasi adalah keadaan dalam pribadi
seseorang yang mendorong keinginan individu melakukan aktivitas-aktiitas

tertentu untuk mencapai suatu tujuan.
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Sobur (2009) dari sudut pandangan yang berbeda mengatakan bahwa
motivasi adalah membangkitkan motif, membangkitkan daya gerak, atau
menggerakkan seseorang atau diri sendiri untuk berbuat sesuatu dalam rangka
mencapai suatu kebutuhan, kepuasan atau tujuan. Motivasi merupakan faktor
penting dalam mendorong setiap pegawai untuk bekerja secara produktif, sehingga
berdampak pada meningkatnya kinerja pegawai. Manullang (2004) dan Robbins dkk
(2007) menyatakan pemberian motivasi bertujuan agar pegawai tetap mau dan
bersedia melaksanakan tugas-tugasnya sesuai dengan keahliam~dan keterampilan
yang dimilikinya dan dapat digunakan sebagai strategi“uniuk meningkatkan
Kinerja pegawai.

Berdasarkan pengertian tersebut dapat disinipulkan bahwa motivasi dapat
dipandang sebagai fungsi, proses dap. tujuan. Motivasi sebagai fungsi berarti
motivasi berfungsi sebagai daya pendggerak dari dalam individu untuk melakukan
aktivitas tertentu dalam mencapai tujuan. Motivasi sebagai proses berarti
motivasi dapat dirangsang-eleh faktor luar untuk menimbulkan motivasi dalam
diri bawahan yang\mefdlui proses bimbingan sehingga dapat mencapai tujuan
yang di kélendaKi. Motivasi dipandang dari segi tujuan, berarti motivasi
merupakan-sasaran stimulus yang akan dicapai.

Timbulnya motivasi seseorang merupakan gabungan dari konsep kebutuhan,
dorongan, keinginan dan imbalan. Faktor utama yang menyebabkan timbulnya
suatu kebutuhan dalam kehidupan individu adalah untuk mempertahankan hidup
dan memelihara keseimbangan psikis (homeostatis). Adanya kebutuhan tersebut
yang akan menimbulkan dorongan atau motif dalam diri individu untuk

melakukan tindakan.
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Motivasi merupakan masalah kompleks dalam organisasi karena kebutuhan
dan keinginan setiap anggota organisasi berbeda satu dengan yang lainnya. Hal ini
berbeda karena setiap anggota suatu organisasi adalah unik secara biologis
maupun psikologis dan berkembang atas dasar proses yang berbeda pula. Motivasi
merupakan kekuatan relaltif dan dorongan yang timbul dari dalam diri seseorang
untuk berusaha mengaktualisasikan potensi terbaiknya, guna memenuhi keinginan
sesuai dengan kebutuhannya.

Terdapat dua peran motivasi dalam suatu organisasi yaitu:

1). Motivasi positif adalah motivasi yang menimbulkan harapan dan
mempunyai sifat menggembirakan bagi pegawai misalnya: gaji, fasilitas,
karier, jaminan hari tua dan jaminan késehatan.

2). Motivasi negatif adalah motivasi yang menimbulkan rasa takut, misalnya:
ancaman, tekanan dan lain-lafr:

Dalam konteks pekerjaan,\mativasi merupakan salah satu faktor penting
dalam mendorong seerang-karyawan untuk bekerja. Motivasi adalah kesediaan
individu untuk~mengefuarkan upaya yang tinggi untuk mencapai tujuan
organisasi..Ada-tiga elemen kunci dalam motivasi yaitu upaya, tujuan organisasi
dan kebutuhan.

b. Pengertian motivasi berprestasi.

Mc.Clelland (1987) menyatakan bahwa motivasi berprestasi merupakan
kecenderungan seseorang dalam mengarahkan dan mempertahankan tingkah laku
untuk mencapai suatu standar prestasi. Motivasi berprestasi merupakan ciri
seorang yang mempunyai harapan tinggi untuk mencapai keberhasilan dari pada

ketakutan kegagalan. Richard (1991) menyatakan bahwa motivasi berprestasi
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adalah suatu keinginan atau kecenderungan untuk mengatasi hambatan, melatih
kekuatan dan untuk berusaha melakukan sesuatu yang sulit dengan baik dan
secepat mungkin

Davis dkk (1985), Tapiardi (1996) dan Hasibuan (2005) menyatakan motivasi
berprestasi adalah dorongan dalam diri orang-orang untuk mengatasi segala
tantangan dan hambatan dalam meningkatkan kinerja dan bagaimana cadangan
energi yang potensial yang dipunyai oleh pegawai dapat digunakan untuk
mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Berdasarkan pendapat ahli tentang motivasi berprestasi dapat disimpulkan
bahwa motivasi berprestasi merupakan daya penggefak yang memotivasi
semangat bekerja pegawai dan mendorong pegawai untuk mengembangkan
kreativitas dan menggerakkan semua kemampuan serta energi yang dimiliki demi
mencapai prestasi kerja yang maksimal.” Motivasi berprestasi merupakan suatu
kebutuhan untuk memberikam prestasi yang mengungguli standar.

Motivasi berprestasi/iemnbuat pegawai mengerahkan seluruh kemampuan
untuk menjalankan’sefmua kegiatan yang sudah menjadi tugas dan tanggung
jawabnya untUk“mencapai target-target tertentu yang harus dicapai pada setiap
satuan wakiu. Pegawai tersebut menyukai tugas-tugas yang menantang tanggung
jawab secara pribadi dan terbuka untuk umpan balik guna memperbaiki prestasi
inovatif-kreatifnya.

Motivasi berprestasi sangat penting dalam kehidupan sehari-hari, karena motif
berprestasi akan mendorong pegawai untuk mengatasi tantangan atau rintangan
dan memecahkan masalah, bersaing secara sehat, serta akan berpengaruh pada

kinerja kerja pegawai. Motivasi berprestasi dapat mendorong individu untuk
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berpacu dengan ukuran keunggulan. Adapun ukuran keunggulan ini dapat
berupa dirinya sendiri, dapat orang lain dan dapat pula kesempurnaan tugas.
c. Ciri-ciri individu yang memiliki motivasi berprestasi.

Mc.Clelland (1987) menyatakan ciri-ciri individu yang memiliki motivasi

berprestasi tinggi adalah :

1). Menyukai tugas yang memiliki taraf kesulitan sedang/menengah. Individu
yang memiliki motivasi berprestasi tinggi lebih menyukai tugas yang
memiliki taraf kesukaran sedang namun menjanjikan kesuksesan.

2).Suka menerima umpan balik (suka membandingkan, kingrja dengan orang
lain). Individu yang memiliki motivasi bergrestasi-tinggi mengharapkan
umpan balik dengan cara membandingkan/kémampuan kinerjanya dengan
orang lain atau suatu standarisasi tertentu.

3). Tekun dan gigih terhadap tugas yang berkaitan dengan kemajuannya. Individu
yang memiliki motivasi ‘berprestasi tinggi akan memiliki kinerja yang baik,
aktif berproduktivitas, sertd tekun dalam bekerja.

Brahmasari dkk, (2008:129) mengatakan ciri-ciri seseorang yang memiliki

motivasi berprestasi adalah sebagai berikut :

1). Freg, choise adalah individu yang memiliki motivasi berprestasi tinggi
menyukai aktivitas-aktivitas atas keberhasilannya sehingga selalu berusaha
untuk meningkatkan segala kemungkinan untuk berprestasi.

2). Persistence behaviour adalah individu yang memiliki motivasi berprestasi
tinggi menganggap bahwa kegagalan adalah sebagai akibat kurangnya usaha,

oleh sebab itu harapan dan usaha untuk berhasil selalu tinggi.
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3). Intensity of performance adalah intensitas dalam penampilan kerja, artinya
individu yang motivasi berprestasinya tinggi selalu berpenampilan suka
bekerja keras dibandingkan seseorang yang motivasi berprestasinya rendah.

4).Risk preference adalah pertimbangan memilih risiko yang sedang artinya
tidak mudah dan tidak juga sukar.

Gellerman (1997) menyatakan bahwa orang yang mempunyai motivasi
berprestasi tinggi akan sangat senang kalau ia berhasil memenangkan suatu
persaingan. la berani menanggung segala resiko sebagai .konsekwensi dari
usahanya untuk mencapai tujuan.

d. Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi berprestasi.

Faktor-faktor yang mempengaruhi motivasitberprestasi menurut Hasibuan
(2005:111) adalah: 1). kekuatan motif dankebutuhan dasar yang terlibat,
2). harapan keberhasilannya, 3).¢-nilai”“insentif yang terlekat pada tujuan.
Pendapat yang sama dikemukakan oleh Riduwan (2010:263) yang menyatakan
bahwa motivasi berprestasi.dipengaruhi oleh :

1).motif (motif) \adalah suatu perangsang keinginan (want) dan daya
penggerak *kemauan bekerja seseorang. Setiap motif mempunyai tujuan
tertentu yang ingin dicapai.

2).harapan (expectancy) adalah suatu kesempatan yang diberikan terjadi
karena prilaku untuk tercapai tujuan.

3).insentif (incentive) yaitu memotivasi (merangsang) bawahan dengan
memberikan hadiah (imbalan) kepada mereka yang berprestasi diatas
prestasi standar.

Syadam (2000:258) berpendapat bahwa motivasi sebagai proses psikologis

dalam diri seseorang dipengaruhi oleh beberapa faktor yaitu faktor ekstern dan
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faktor intern. Faktor ekstern yang dapat mempengaruhi motivasi yaitu:
1). lingkungan kerja, 2) kompensasi, 3). supervisi, 4). penghargaan atas prestasi,
5). status dan tanggung jawab, 6). peraturan yang berlaku. Sedangkan faktor intern
yang dapat mempengaruhi motivasi yaitu: 1). kematangan pribadi 2). tingkat
pendidikan, 3). keinginan dan harapan pribadi, 4). kebutuhan, 5). kelelahan dan
kebosanan, 6). semangat kerja.

Pakar lain, Terry (1978:143) menyatakan motivasi melibatkan faktor-faktor
individual yaitu: 1). needs (kebutuhan-kebutuhan), 2). goalk,.(tujuan-tujuan),
3). attitudes (sikap), 4). abilities (kemampuan-kemampuan) dan faktor-faktor
yang berasal dari organisasi meliputi 1). pay (pembayaran atau gaji), 2). job
security (keamanan pekerjaan), 3). co-wotkers"{hubungan sesama pekerja),
4). praise (pujian), 5). job itself (pekerjaan itu’sendiri).

e. Pendekatan-pendekatan teoriymetivasi.

Pengelompokkan/klasifikasi, teori-teori motivasi menurut  Hasibuan
(2005:103) terdiri daris
1). Content theary'mdtivatian (teori motivasi kepuasan).

Teori inniTrehcoba menjawab pertanyaan kebutuhan apa yang memuaskan dan
mendorong’semangat kerja seseorang. Hal yang memotivasi semangat kerja
seseorang adalah untuk memenuhi kebutuhan dan kepuasan materil maupun non
materil yang diperolehnya dari hasil pekerjaan. Jika kebutuhan dan kepuasannya
semakin terpenuhi maka kinerja akan semakin baik pula. Tinggi atau rendahnya
tingkat kebutuhan dan kepuasan yang ingin dicapai seseorang mencerminkan
tinggi atau rendahnya kinerja seseorang. Teori motivasi kepuasan (content theory

motivation) diantaranya adalah:
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a). Teori motivasi prestasi Mc.Clelland’s Achievement

Teori ini berpendapat bahwa pegawai mempunyai cadangan energi potensial.
Bagaimana energi ini dilepaskan dan digunakan tergantung pada kekuatan
dorongan motivasi seseorang dan situasi serta peluang yang tersedia. Menurut
Hasibuan (2005:112) energi ini akan dimanfaatkan oleh pegawai karena didorong
oleh: 1). kekuatan motif dan kebutuhan dasar yang terlibat, 2). harapan
keberhasilannya, 3). nilai insentif yang terlekat pada tujuan.

Mc.Cllelland (1997) mengelompokkan tiga kebutuhan njagusia yang dapat
memotivasi kinerja pegawai, yaitu: 1). kebutuhan dakah prestasi (need for
achievement), 2). kebutuhan akan afiliasi (need_for” affiliation), 3). kebutuhan
akan kekuatan (need for power).

b). Teori hirarki kebutuhan Maslow

Robbins (2003:127) menyatakan~bahwa motivasi didasarkan atas tingkat
hirarki kebutuhan yang ,disusun” menurut prioritas kekuatannya. Apabila
kebutuhan pada tingkatbawah telah terpenuhi maka kondisi ini menimbulkan
kebutuhan untuk-memenuhi prilaku yang menuntut kebutuhan yang lebih tinggi.

Hasibuan (2005:111) menjelaskan gambaran teori hierarki kebutuhan Maslow

atas dasar sebagai berikut:

(1).Manusia adalah mahkluk sosial yang berkeinginan. la selalu
menginginkan lebih banyak. Keinginan ini terus menerus dan hanya
akan berhenti bila akhir hayatnya tiba.

(2). Suatu kebutuhan yang telah dipuaskan tidak menjadi alat motivator bagi
pelakunya hanya kebutuhan yang belum terpenuhi yang akan menjadi

motivator.
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(3). Kebutuhan manusia tersusun dalam suatu jenjang/hirarki, yakni dimulai
dari tingkat kebutuhan yang terendah vyaitu physiological needs
(kebutuhan fisiologis), safety and security needs (kebutuhan rasa aman
dan keselamatan), affiliation or acceptance needs (kebutuhan mencintai
dan dicintai), esteem or status needs (kebutuhan harga diri atau status)

dan self actualization needs (kebutuhan aktualisasi diri).

Aktuali
sasi Diri

/ Harga Diri / Staté

Mencintai dart Dicintai

Rasa Amian dan Keselamatan

Kebutuhan Fisiologis

A 4

Pemuas kebutuhan-kebutuhan
Sumber_(Riduwan, 2010:262)

Gambar: 2.1 Konsep Hirarki Kebutuhan Menurut Maslow

Teori kebutuhan manusia menurut Siagian (2004:146) mempunyai 5 tipe

kebutuhan. Kebutuhan ini akan digunakan untuk menyusun hirarki. Artinya,

kebutuhan dibangun atas dasar dari bawah keatas atau dengan kata lain bahwa

kebutuhan harus dipenuhi sebelum dipicu oleh kebutuhan selanjutnya. Adapun

kebutuhan tersebut adalah kebutuhan :

(1). kebutuhan fisiologis (physiological needs), seperti : rasa lapar, haus,

istirahat dan sex.
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(2). kebutuhan rasa aman (safety needs), tidak dalam arti fisik semata, akan
tetapi juga mental, psikologis dan intelektual.

(3). kebutuhan akan kasih sayang (love needs), kebutuhan ini berupa
kebutuhan untuk saling bekerja sama dalam kelompok kerja.

(4). kebutuhan akan harga diri (esteem needs), yang pada umumnya tercermin
dalam berbagai simbol-simbol status.

(5). aktualisasi diri (self actualization), dalam arti tersedianya kesempatan
bagi seseorang untuk mengembangkan potensi yafigs.terdapat dalam
dirinya sehingga berubah menjadi kemampuan nyata,

c). Teori motivasi Dua Faktor Herzberg

Herzberg mengemukakan perlunya memyierhatikan dua faktor sebagai bentuk
motivasi yang akan diberikan kepada,seseorang individu. Faktor-faktor tersebut
yaitu faktor yang menyebabkan ketidakpuasan (hygiene/maintenance) dan faktor-
faktor penyebab kepuasan (motivator). Menurut teori ini yang dimaksud faktor
motivasional adalah balhai~yang mendorong berprestasi yang sifatnya intrinsik,
yang berarti bersumber-dalam diri seseorang, sedangkan yang dimaksud dengan
faktor hygiengé—atau pemeliharaan adalah faktor-faktor yang sifatnya ekstrinsik
yang berarti-bersumber dari luar diri yang turut menentukan perilaku seseorang
dalam kehidupan seseorang.

Marwansyah dkk (2000:157) menyatakan bahwa faktor hygiene tidak

berhubungan langsung dengan kepuasan kerja, tetapi faktor hygiene berhubungan
langsung dengan timbulnya ketidakpuasan kerja (dissatiesfier). Oleh karena itu,

faktor-faktor hygiene tidak dapat digunakan sebagai alat motivasi, tetapi
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merupakan alat untuk menciptakan kondisi yang mencegah timbulnya
ketidakpuasan.

Faktor motivator adalah faktor-faktor yang terutama berhubungan langsung
dengan isi pekerjaan (job content) atau faktor-faktor intrinsik. Motivator akan
mendorong terciptanya kepuasan kerja, tetapi tidak terkait langsung dengan
ketidakpuasan. Faktor hygiene adalah rangkaian kondisi yang berhubungan
dengan lingkungan tempat pegawai Yyang bersangkutan melaksanakan
pekerjaannya (job context) atau faktor-faktor ekstrinsik.

Tabel 2.1 Model Motivasi Kerja Dua Faktor Ferzberg

FAKTOR HYGIENE MQITYATOR
(Ketidakpuasan) (Pendorong)
Gaji K€mdjuan
Kondisi Kerja Perkembangan
Kebijakan Perusahaan Tanggung Jawab
Penyeliaan Penghargaan
Kelompok Kerja Prestasi
Pekerjaan itu sendiri

Sumber,; Hasibuan, 2003
d). Teori motivasi Existensi, Relatedness, Growth (ERG)

Teori ini merupakan penyemurnaan dari teori kebutuhan yang dikemukakan
oleh Maslow. Teori ERG ini dianggap lebih mendekati keadaan sebenarnya
berdasarkan fakta empiris. Hasibuan (2005:113) menyatakan teori ERG ini

membagi tingkat kebutuhan manusia kedalam tiga tingkatan yaitu:
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(1). kebutuhan akan keberadaan (existence needs) yaitu berhubungan dengan
kebutuhan dasar termasuk didalamnya physiologicl needs dan safety
needs dari Maslow.

(2). kebutuhan akan afiliasi (relatedness needs) adalah penekanan akan
pentingnya hubungan antar individu (interpersonal relationship) dan juga
bermasyarakat (social relationship). Kebutuhan ini berkaitan juga
dengan love needs dan esteem needs dari Maslow.

(3). kebutuhan akan kemajuan (growth needs) adalah keinginan instrinsik
dalam diri seseorang untuk maju atau menhingkatkan kemampuan
pribadinya.

Teori ERG menjelaskan bahwa:

(1). makin tidak terpenuhinya suatu kebutuhan tertentu, makin besar pula
keinginan untuk memuaskannya;

(2). kuatnya keinginan~memuadskan kebutuhan yang lebih tinggi semakin
besar apabila.Kebttuhan yang lebih rendah telah dipuaskan;

(3). sebaliknya,\seakin sulit memuaskan kebutuhan yang tingkatnya lebih
tinggi;=Semakin besar keinginan untuk memuaaskan kebutuhan yang
lebih mendasar.

Pandangan ini didasarkan kepada sifat pragmatisme oleh manusia. Karena
menyadari keterbatasannya, maka seseorang dapat menyesuaikan diri pada
kondisi obyektif yang dihadapinya dengan antara lain memusatkan perhatiannya

kepada hal-hal yang mungkin dicapainya.
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2). Process theory motivation (Teori Motivasi Proses).

Teori ini berusaha agar setiap pekerja giat sesuai dengan harapan organisasi.
Daya penggeraknya adalah harapan akan imbalan yang akan diperoleh oleh
pegawai. Hasibuan (2005:116) menyatakan teori motivasi proses ini pada
dasarnya berusaha untuk menjawab pertanyaan “bagaimana menguatkan,
mengarahkan, memelihara dan menghentikan perilaku individu” agar setiap
individu bekerja giat sesuai dengan keinginan pimpinan. Teori ini merupakan
proses sebab akibat bagaimana seseorang bekerja serta hasil,apa yang akan
diperolehnya. Teori motivasi proses (proses theory motivation) diantaranya
adalah:

a). Teori harapan (expectancy theory).

Teori harapan ini menyatakan bahwa kekuatan yang memotivasi seseorang
untuk bekerja giat dalam mengerjakan pekerjaannya tergantung dari hubungan
timbal balik antara apa yang Ia.inginkan dan butuhkan dari hasil pekerjaan itu.
Bila keyakinan yang,diharapkan cukup besar untuk memperoleh kepuasannya,
maka ia akan bekerja keras pula dan sebaliknya.

Hasibuan (2005:116) mengatakan bahwa teori harapan didasarkan atas:

(1). harapan (expectancy) adalah suatu kesempatan yang akan diberikan akan

terjadi karena prilaku.

(2). nilai  (value) adalah akibat dari perilaku tertentu mempunyai
nilai/martabat tertentu (daya atau nilai motivasi) bagi setiap individu
yang bersangkutan.

(3). pertautan ( instrumentality) adalah persepsi dari individu bahwa hasil

tingkat pertama akan dihubungkan dengan hasil tingkat kedua.
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b). Teori X dan Teori Y dari Daoughlas Mc. Gregor.

Teori ini didasarkan pada asumsi bahwa manusia secara jelas dan tegas dapat
dibedakan atas manusia penganut teori X (teori tradisional) dan manusia penganut
teori Y (teori demokratis). Siagian (2004:162) menyatakan bahwa teori "X yang
pada dasarnya mengatakan bahwa manusia cenderung berprilaku negatif
sedangkan teori ”Y” yang pada dasarnya mengatakan bahwa manusia cenderung
berprilaku positif. Adapun perbedaan antara Teori ”X” dan teori ”Y” adalah

sebagai berikut:

(1). Teori ”X” (teori tradisional)

Menurut teori ”X” untuk memotivasi harus)dilakukan dengan cara yang
ketat, dipaksa dan diarahkan supaya mereka-mau bekerja secara sungguh-sungguh.
Jenis motivasi yang diterapkan adaldh.cenderung pada motivasi yang negatif
dengan menerapkan hukuman yarig t€gas.

Teori ”X” mengatakan bahwa’ para pimpinan menggunakan asumsi bahwa
manusia mempunyai.iri=giry'sebagai berikut:

(a). para pegawai‘pada dasarnya tidak senang bekerja dan apabila mungkin
bérusaha mengelakkannya.

(b). karena para pegawai tidak senang bekerja, mereka harus dipaksa,
diawasi atau diancam dengan berbagai tindakan punitif agar tujuan
organisasi tercapai.

(c). para pegawai akan berusaha mengelakkan tanggung jawab dan hanya
bekerja apabila menerima perintah untuk melakukan sesuatu.

(d). para pegawai lebih mementingkan dirinya sendiri dan tidak

memperdulikan tujuan organisasi.
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(2). Teori ”Y” (teori demokratif)

Menurut teori ”Y” ini untuk memotivasi pegawai hendaknya dilakukan
dengan cara peningkatan prestasi pegawai, kerja sama dan keterikatan pada
keputusan. Tegasnya dedikasi dan partisipasi akan lebih menjamin tercapai
sasaran. Menurut teori ini suatu organisasi akan efektif bila menggantikan
pengawasan dan pengarahan dalam integrasi dan kerja sama serta pegawai ikut
berpartisipasi dalam pengambilan keputusan.

Menurut teori ”Y” pimpinan  menggunakan asumsi~bhahwa pegawai
memiliki ciri-ciri:

(@). para pegawai memandang kegiatan bekerja sebagai hal yang alamiah seperti
halnya beristirahat dan bermain.

(b). para pegawai akan berusah melakukartugas tanpa terlalu diarahkan dan
akan berusaha mengendalikan\diri sendiri.

(c). pada umumnya para jsegawai akan menerima tanggung jawab yang lebih
besar.

(d). para pegawai‘akan berusaha menunjukkan kretivitasnya dan berpendapat
bahwapengambilan keputusan merupakan tanggung jawab mereka juga dan
bukarisemata-mata tanggung jawab pimpinan.

f.  Sumber-sumber motivasi.

Herdiana (2003:45) berpendapat faktor-faktor motivasi berhubungan dengan
pemberdayaan pada dua kelompok pegawai, yaitu: kelompok atasan dan
kelompok bawahan. Pada kelompok atas, faktor-faktor motivasi yang

berhubungan atau yang memiliki keterkaitan erat terhadap pemberdayaan, yaitu :
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1). peluang untuk mengembangkan diri pegawai, termasuk promosi, 2). kesem-
patan mengembangkan kemampuan dan keahlian, 3). kejelasan dan ketegasan
kebijakan adminitrasi, 4). jaminan ketenangan terhadap diri dan keluarga pegawai.

Pada kelompok bawahan, faktor motivasi yang berhubungan nyata terhadap
kondisi pemberdayaan pegawai adalah: 1). sifat pekerjaan itu sendiri. 2). perha-
tian manajemen terhadap pegawai atau staf terutama yang berkaitan dengan pujian
atas keberhasilan pegawai tersebut dalam menjalankan tugasnya, 3). peluang
pegawai untuk menyalurkan kemampuan dan keahliannya, 4)-.kondisi budaya
kerja, 5). peluang dalam Kkarier, 6). kesempatan untuk~mengembangkan
kemampuan dan keahlian, 7). sistem admintrasi dan/berbagai kebijakan, 8). pe-
ngawasan (bult in control) terhadap proses pekerjaan; 9). hubungan pimpinan dan
staf, 10). kondisi lingkungan kerja- baik~secara fisik maupun nonfisik,
11). pengelola kompensasi, 12). \kondisi hubungan antar sesama pegawai,
13). jaminan kebebasan datamwmenjalankan pekerjaan, 14). jaminan rasa aman
pegawai dan keluarganyes

Berdasarkan.. pendapat ahli yang dikemukakan tersebut dapat diambil
kesimpulan_ balwa motivasi berprestasi adalah suatu kebutuhan yang mendorong
individu untuk mencapai suatu keberhasilan ataupun keunggulan dengan
mempertimbangkan standar yang harus dicapai baik bersifat intrinsik maupun
ekstrinsik serta bertujuan untuk memperoleh nilai insentif kesuksesan. Motivasi
berprestasi dalam diri individu akan menumbuhkan jiwa kompetisi yang sehat,
akan menumbuhkan individu-individu yang bertanggung jawab dan dengan
motivasi berprestasi yang tinggi juga akan membentuk individu menjadi pribadi

yang kreatif.
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3. Kinerja.

Ruky (2002:14) mengatakan istilah kinerja/prestasi kerja sebenarnya adalah
pengalihbahasaan dari kata Inggris “performance”. Kinerja atau prestasi kerja
(performance) diartikan sebagai ungkapan kemampuan yang didasari oleh
pengetahuan, sikap, keterampilan dan motivasi dalam menghasilkan sesuatu.

Kinerja menurut Simamora (1997:124) adalah tingkatan dimana para pegawai
mencapai persyaratan-persyaratan pekerjaan. Kinerja atau prestasi kinerja seorang
pegawai pada dasarnya adalah hasil kerja seseorang pegawai,.selama periode
tertentu dibandingkan dengan kemungkinan misalnya standar, target atau sasaran
atau kinerja yang telah ditentukan terlebih dahulu dandelah”disepakati bersama.
Mangkunegara (2000) dan llyas (2001) mempunyai pendapat yang sama menyatakan
kinerja adalah penampilan hasil karya personel baik kuantitas maupun kualitas dalam
suatu organisasi sesuai dengan tanggungjawab yang diberikan kepadanya. Kinerja
dapat merupakan penampilan.individu maupun kerja kelompok personel. Penampilan
hasil karya tidak terbafas'.képada personel yang memangku jabatan fungsional
maupun struktural,\ tetapi’ juga kepada keseluruhan jajaran personel di dalam
organisasi

Berdasarkan definisi para ahli dapat dideskripsikan bahwa kinerja menyangkut
tiga komponen penting, yaitu: tujuan, ukuran dan penilaian. Penentuan tujuan dari
setiap unit organisasi merupakan strategi untuk meningkatkan kinerja. Tujuan ini
akan memberi arah dan memengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang
diharapkan organisasi terhadap setiap personel. Walaupun demikian, penentuan
tujuan saja tidaklah cukup, sebab itu dibutuhkan ukuran, apakah seseorang telah
mencapai kinerja yang diharapkan. Untuk kuantitatif dan kualitatif standar kinerja

untuk setiap tugas dan jabatan memegang peranan penting.
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a. Pengertian Kinerja guru.

Kinerja guru merupakan faktor yang amat menentukan bagi mutu pendidikan
yang akan berimplikasi pada kualitas output pendidikan setelah menamatkan
sekolah. Mulyasa (2012) dan Sardiman (2005) menyatakan bahwa Kkinerja
guru merupakan unjuk kerja yang dilakukan oleh guru dalam melaksanakan tugas
pembelajaran sebaik-baiknya berkaitan dengan perencanaan, pelaksanaan program
pengajaran dan evaluasi hasil belajar.

Pendapat senada juga dikemukakan oleh Sanjaya (2005:13) menyatakan
bahwa kinerja guru berkaitan dengan tugas peréncanaan, pengelolalan
pembelajaran dan penilaian hasil belajar siswa yang/dipengaruhi oleh dorongan
motivasi dalam dirinya. Rivai (2004:309) dari sisi fain menyatakan bahwa kinerja
guru adalah merupakan perilaku yang nyata yang ditampilkan setiap guru sebagai
prestasi kerja yang dihasilkan sesual, dengan perannya di sekolah.

Guru merupakan salah satusunsur di bidang pendidikan harus berperan secara
aktif dan menempatkanskedudukannya sebagai tenaga profesional sesuai dengan
tuntutan masyarakat *yang semakin berkembang. Sardiman (2005:125)
mengemukakarranwa guru adalah salah satu komponen manusiawi dalam proses
belajar mengajar yang ikut berperan dalam usaha pembentukan sumber daya
manusia yang potensial di bidang pembangunan. Guru tidak semata-mata sebagai
pengajar yang melakukan transfer ilmu pengetahuan tetapi juga sebagai pendidik
yang melakukan transfer nilai-nilai sekaligus sebagai pembimbing yang
memberikan pengarahan dan menuntun siswa dalam belajar.

Berdasarkan pendapat ahli tentang kinerja guru dapat disimpulkan bahwa

kinerja guru adalah prestasi kerja atau perilaku seseorang guru dalam
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melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya baik secara kualitas maupun
kuantitas yang menjadi tolak ukur keberhasilan sekolah dalam rangka pencapaian
tujuan pendidikan. Kinerja dapat dilihat dalam aspek kegiatan dalam menjalankan
tugas dan cara mengajar di dalam kelas.

Kinerja guru yang dicapai harus berdasarkan standar kemampuan profesional
selama melaksanakan kewajiban sebagai guru di sekolah. Kinerja guru yang baik
tentunya tergambar pada penampilan mereka baik dari penampilan kemampuan
akademik maupun kemampuan profesi menjadi guru artinya {mampu mengelola
pengajaran di dalam kelas dan di luar kelas dengan sebaik=hatknya.

Kinerja guru dapat dilihat dari beberapa dimerisi antara lain keterbukaan
komunikasi antara sesama komponen sékelaht,” kerja sama yang saling
menguntungkan, kemampuan pada ranah kognitif, afektif dan psikomotor. Kinerja
guru merupakan rangkaian akhir proses-pekerjaan.

b. Penilaian Kinerja guru:

Penilaian kinerja “atau-prestasi kerja (performance appraisal) menurut
Robbins (2001:75) \adaiah proses suatu organisasi mengevaluasi atau menilai
prestasi kerja_pégawai. Penilaian kinerja merupakan suatu sistem formal dan
terstruktur yang mengukur, menilai, dan mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan
dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, termasuk tingkat ketidakhadiran.

Penilaian kinerja guru menurut Mulyasa (2007) terdiri dari: 1). dimensi
kemampuan proses belajar mengajar, 2). dimensi kemampuan administrasi belajar
mengajar, 3). dimensi meningkatkan kompetensi. Pendapat yang sama
dikemukakan oleh Usman (2002) yang berpendapat bahwa penilaian kinerja guru

meliputi: 1). merencanakan pembelajaran, 2). pelaksanaan  pembelajaran,
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3). evaluasi pembelajaran, 4). membimbing siswa, 5). pelaksanaan tugas
tambahan.

Dessler (1992:514) menyatakan ada lima faktor dalam penilaian kinerja yang
populer vyaitu : 1). kualitas pekerjaan meliputi: akurasi, ketelitian, penampilan dan
peneriman keluaran. 2). kuantitas pekerjaan meliputi: volume keluaran dan
kontribusi. 3). supervisi yang diperlukan meliputi: membutuhkan saran, arahan,
atau perbaikan. 4). kehadiran meliputi: regularitas, dapat dipercayai/diandalkan
dan ketepatan waktu. 5). konservasi meliputi: pencegahan pemberosan, kerusakan
dan pemeliharaan peralatan.

Handoko (2000:174) menyebutkan bahwa penilaian kinerja terdiri dari tiga
Kriteria yaitu: 1). penilaian berdasarkan hasid yaitu” penilaian yang didasarkan
adanya target dan ukurannya. 2). peniaian bérdasarkan prilaku yaitu penilaian
prilaku-prilaku yang berkaitan ,dengan” pekerjaan. 3). penilaian berdasarkan
judgment yaitu penilaian yang berdasarkan kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan,
koordinasi, pengetahuangekerjaan dan ketrampilan, kreativitas, semangat kerja,
kepribadian, keramahapn; integritas pribadi serta kesadaran dan dapat dipercaya
dalam menyeiesaikan tugas.

Unsur-Unsur yang perlu diadakan penilaian dalam proses penilaian kinerja
guru menurut Burhanuddin (2001) adalah:

1). Kesetiaan. Kesetiaan adalah tekad dan kesanggupan untuk mentaati,
melaksanakan dan mengamalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh
kesabaran dan tanggung jawab.

2). Prestasi kerja. Prestasi kerja adalah kinerja yang dicapai dalam

melaksanakan tugas dan pekerjaan yang diberikan kepadanya.
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3). Tanggung jawab. Tanggung jawab adalah kesanggupan dalam
menyelesaikan tugas dan pekerjaan yang diserahkan kepadanya dengan
sebaik-baiknya dan tepat waktu.

4). Ketaatan. Ketaatan adalah kesanggupan seseorang untuk mentaati segala
ketetapan, peraturan yang berlaku dan menaati perintah yang diberikan
atasan yang berwenang.

5). Kejujuran. Kejujuran adalah ketulusan hati seorang tenaga kerja dalam
melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemamguan untuk tidak
menyalahgunakan wewenang yang telah diberikan“képadanya.

6). Kerja sama. Kerja sama adalah kemampuan¢tenaga kerja untuk bekerja
bersama-sama dengan orang lain dalapr menyelesaikan suatu tugas dan
pekerjaan yang telah ditetapkap. sehirigga mencapai daya guna dan hasil
guna yang sebesar-besarnya.

7). Prakarsa. Prakarsa,~adalah” kemampuan untuk mengambil keputusan
langkah-langkatiatau melaksanakan suatu tindakan yang diperlukan dalam
melaksanakan ttgas, dan

8). Kepemiimpinan. Kepemimpinan adalah kemampuan untuk meyakinkan
orang” lain sehingga dapat dikerahkan secara maksimal untuk
melaksanakan tugas pokok.

Berdasarkan pendapat ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa penilaian

Kinerja guru merupakan suatu sistem penilaian secara berkala terhadap kinerja
guru yang mendukung kesuksesan organisasi atau yang terkait dengan

pelaksanaan tugasnya. Proses penilaian dilakukan dengan membandingkan kinerja
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guru terhadap standar yang telah ditetapkan atau memperbandingkan kinerja antar
guru yang memiliki kesamaan tugas.

Ukuran kinerja guru terlihat dari rasa tanggung jawab menjalankan amanah,
profesi yang diemban dan rasa tanggung jawab moral. Semua itu akan terlihat
pada kepatuhan dan loyalitas guru dalam menjalankan tugas di dalam kelas dan
tugas pendidik di luar kelas. Sikap ini akan disertai dengan rasa tanggung jawab
mempersiapkan segala perlengkapan pengajaran sebelum melaksanakan proses
pembelajaran. Selain itu guru juga sudah mempertimbangkafi~metodologi yang
akan digunakan termasuk alat media pendidikan yang“akan dipakai serta alat
penilaian apa yang digunakan di dalam pelaksanaan evaluasi.

c. Faktor yang mempengaruhi kinerja guiu-

Kinerja guru akan menjadi optimal ‘bilamana diintegrasikan dengan
komponen sekolah baik Kepala, Sekolah, fasilitas kerja, guru, staf administrasi
maupun anak didik. Pidarta(2004:98) mengemukakan bahwa faktor-faktor yang
dapat mempengaruhi, “\kirnerja guru dalam melaksanakan tugasnya vyaitu:
1). kepemimpinan ‘Kepala Sekolah, 2). fasilitas kerja, 3). harapan-harapan
(motivasi)«4). képéercayaan personalia sekolah. Pendapat yang sama dikemukakan
olen Steers” (1975:118) menyatakan bahwa faktor-faktor yang dapat
mempengaruhi Kinerja guru adalah : 1). struktur tugas, 2). motivasi Kkerja,
3). kepemimpinan, 4). tekanan pada prestasi, 5). keamanan pelaksanaan tugas,
6). status dalam organisasi,

Burhanuddin (2001:272) mengemukakan ada lima faktor yang dapat

mempengaruhi kinerja guru selaku individu, yakni:
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1). Kemampuan yaitu penguasaan terhadap kompetensi kerja mutlak diperlukan
guna mencapai sasaran kerja. Kemampuan guru tersebut adalah kemampuan
sebagai demonstrator, pengelola kelas, mediator/fasilitator, evaluator dan
komunikator.

2).Motivasi yaitu pemberian suatu insentif yang bisa menarik keinginan
seseorang untuk melaksanakan sesuatu. Motivasi tidak terlepas dari
kebutuhan dan dorongan yang ada dalam diri seseorang yang menjadi
penggerak, energi dan pengaruh segenap tindak manusia.

3).Dukungan yang diterima yaitu merupakan menifestasikebutuhan sosial
terhadap tugas dan tanggung jawab yang telah difaksanakan.

4).Keberadaan pekerjaan yang mereka lakukan” yaitu pekerjaan yang guru
lakukan harus dapat diakui sehingga memberikan dampak positif dan
menjadi motivasi bagi guru.\Sebaik apapun tugas yang dilaksanakan jika
tidak memperoleh pengakuan”maka tidak dapat memberikan manfaat baik
bagi individu pelakSana tugas maupun orang lain terutama dalam satuan
organisasi kerja.

5).Huburgarmmereka dengan organisasi yaitu hubungan antara guru dengan
organisasi harus berjalan secara kondusif. Hubungan yang kondusif dapat
diciptakan apabila masing—masing anggota organisasi mengetahui batas-
batas tugas, tanggung jawab dan wewenangnya dalam menjalankan tugas.

Faktor-faktor penentu prestasi kerja atau kinerja individu dalam organisasi
menurut Mangkunegara (2000:16) adalah sebagai berikut:

1). Faktor individu. Secara psikologis, individu yang normal adalah

individu yang memiliki integritas yang tinggi antara fungsi psikis (rohani)
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dan fisiknya (jasmaniah). Dengan adanya integritas yang tinggi antara
fungsi psikis dan fisik maka individu tersebut memiliki konsentrasi diri yang
baik.

2).Faktor lingkungan organisasi. Faktor lingkungan organisasi yang dimaksud
antara lain uraian jabatan yang jelas, otoritas yang memadai, kepemimpinan
yang benar, target kerja yang menantang, pola komunikasi kerja yang efektif,
hubungan kerja yang harmonis, iklim kerja, dinamis, peluang berkarir dan
fasilitas kerja yang relatif memadai.

Satori (2007) mengemukakan indikator Kinerja guru“berupa mutu proses
pembelajaran yang sangat dipengaruhi oleh guru dalagi:

1). Menyusun desain intruksional.

2).Menguasai metode-metode mengajar dan menggunakannya sesuai dengan
sifat kegiatan belajar murid.,

3).Melakukan interaksi dengan murid yang menimbulkan motivasi yang tinggi
sehingga murid=murid”~ merasakan kegiatan belajar-mengajar yang
menyenangkan.

4). Menguasai*bahan dan menggunakan sumber belajar untuk membangkitkan
proseSbelajar aktif melalui pengembangan keterampilan proses.

5).Mengenal perbedaan individual murid sehingga ia mampu memberikan
bimbingan belajar.

6).Menilai proses dan hasil belajar, memberikan umpan balik kepada murid

dan merancang program belajar remedial.

Dimensi kinerja guru menurut Ahmadi (1993:87) ditinjau berdasarkan:

1). loyalitas yang tinggi pada tugas mengajar, 2). menguasai dan mengem-
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bangkan metode mengajar, 3). menguasai bahan pelajaran dan menggunakan
sumber belajar, 4). bertanggung jawab memantau hasil belajar mengajar,
5). kedisiplinan dalam mengajar dan tugas lainnya, 6). kreatif dalam pelaksanaan
pengajaran, 7). melakukan interaksi dengan murid untuk menim-bulkan motivasi,
8). kepribadian yang baik jujur dan obyektif dalam membimbing siswa,
9). mampu berpikir sistematis tentang apa yang dilakukan, 10). Pemahaman
dalam administrasi pengajaran.

Faktor-faktor yang mendukung kinerja guru menurut Rosyada (2004:122)
dapat digolongkan menjadi:

1). Faktor dari dalam diri sendiri (intern) yaitu:

a). Kecerdasan. Kecerdasan meinegang  peranan penting dalam
keberhasilan pelaksanaan~tugas-tugas. Semakin rumit tugas-tugas
yang diemban makin tinggt kecerdasan yang diperlukan. Seseorang
yang cerdas jika“diberikan tugas yang sederhana dan monoton
mungkin, akér terasa jenuh dan akan berakibat pada penurunan
Kinerja

b), “Keterampilan dan kecakapan. Keterampilan dan kecakapan orang
berbeda-beda. Hal ini dikarenakan adanya perbedaan dari berbagai
pengalaman dan latihan.

c). Bakat. Penyesuaian antara bakat dan pilihan pekerjaan dapat
menjadikan seseorang bekerja dengan pilihan dan keahliannya.

d). Kemampuan dan minat. Syarat untuk mendapatkan ketenangan kerja

bagi seseorang adalah tugas dan jabatan yang sesuai dengan
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kemampuannya. Kemampuan yang disertai dengan minat yang
tinggi dapat menunjang pekerjaan yang telah ditekuni.

e). Motif. Motif yang dimiliki dapat mendorong meningkatkan kinerja
seseorang.

f). Kesehatan. Kesehatan dapat membantu proses bekerja seseorang
sampai selesai. Jika kesehatan terganggu maka pekerjaan terganggu
pula.

g). Kepribadian. Seseorang yang mempunyai keptibadian kuat dan
tinggi kemungkinan tidak akan banyak miengalami kesulitan dan
menyesuaikan diri dengan lingkungarnkerja dan interaksi dengan
rekan kerja yang akan meningkatkan kerjanya.

h). Cita-cita dan tujuan dalam bekerja. Jika pekerjaan yang diemban
seseorang sesuai dengarreita-cita maka tujuan yang hendak dicapai
dapat terlaksapa karena ia akan bekerja secara sungguh-sungguh,
rajin dan.bekerja‘dengan sepenuh hati.

2). Faktor dari luai diri sendiri (ekstern) yaitu:

a), ‘Lingkungan keluarga. Keadaan lingkungan keluarga dapat
mempengaruhi Kinerja seseorang. Ketegangan dalam kehidupan
keluarga dapat menurunkan gairah kerja.

b). Lingkungan kerja. Situasi kerja yang menyenangkan dapat
mendorong seseorang bekerja secara optimal. Lingkungan kerja
yang dimaksud di sini adalah situasi kerja, rasa aman, gaji yang
memadai, kesempatan untuk mengembangan karir dan hubungan

sesama rekan kerja yang harmonis.
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c). Komunikasi dengan Kepala Sekolah. Komunikasi yang baik di
sekolah adalah komunikasi yang efektif. Tidak adanya komunikasi
yang efektif dapat mengakibatkan timbulnya salah pengertian.

d). Sarana dan prasarana. Adanya sarana dan prasarana yang memadai
membantu guru dalam meningkatkan kinerja terutama kinerja dalam
proses mengajar mengajar.

e). Kegiatan guru di kelas. Dinamika guru dalam pengembangan
program pembelajaran tidak akan bermakna bagi~perbaikan proses
dan hasil belajar siswa, jika manajemen sekolahnya tidak memberi
peluang tumbuh dan berkembangnya kreatifitas guru.

d. Tugas pokok guru dalam pembelajarans

Guru profesional menurut Sukadi £2001)adalah guru yang memiliki tugas

pokok yaitu:

1). Merencanakan kegiatanspembelajaran. Sebelum melaksanakan kegiatan
pembelajaran seararng guru dituntut membuat perencanaan pembelajaran.
Fungsi perencandan pembelajaran ialah untuk mempermudah guru dalam
melakSanakan tugas selanjutnya. Sehingga proses belajar mengajar akan
bendr-benar teencana dengan baik, efektif dan efesien. Dalam praktik
pengajaran di sekolah, terdapat beberapa bentuk persiapan pembelajaran
yaitu: a). analisis  materi pelajaran, b). program tahunan/program
semester, c). silabus/satuan pelajaran, d). rencana pembelajaran,
e). program perbaikan dan pengayaan.

2). Melaksanakan kegiatan pembelajaran. Setelah guru membuat rencana

pembelajaran maka tugas guru selanjutnya adalah melaksanakan
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pembelajaran yang merupakan salah satu aktivitas ini di sekolah.
Penjelasannya mudah di pahami, penguasaan keilmuannya benar,
menguasai metodologi dan seni pengendalian siswa. Seorang guru juga
harus bisa menjadi teman belajar yang baik bagi para siswanya sehingga
siswa merasa senang dan termotivasi belajar bersamanya.

3). Mengevaluasi kegiatan pembelajaran. Langkah guru berikutnya adalah
mengevaluasi hasil pembelajaran. Segala sesuatu yang terencana harus di
evaluasi agar dapat di ketahui apakah sudah direncatiakan telah sesuai
dengan realisasinya serta tujuan yang ingin dicapaihdan apakah siswa telah
dapat mencapai standar kompetensi yang di_ tetapkan. Selain itu, guru juga
dapat mengetahui apakah metode ajaranpya‘telah tetap sasaran.

4). Membimbing dan melatih. Dalam melakukan kegiatan jenis ini guru harus
mengetahui betul potensi anak-didik, karena berangkat dari potensi itulah
guru menyiapkan strategi proses belajar mengajar yang memegang
peranan penting daiam upaya mengembangkan potensi anak didik.

5). Melaksanakan “tugas tambahan. Pelaksanaan tugas tambahan guru
merupakan salah satu tanggungjawab nonkeguruan di lingkungan sekolah.
Tugas tambahan dapat berupa tugas-tugas yang berkaitan dengan
administrasi dan upaya pengembangan sekolah, keikutsertaan guru dalam
pendidikan dan latihan profesionalisme guru, Kketerlibatannya dalam
kepanitiaan penerimaan siswa baru, pembimbingan dan pembinaan siswa
serta pengembangan dan pemberdayaan potensi siswa dalam berbagai

kegiatan ekstrakurikuler.
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Kompetensi profesional guru adalah kemampuan guru untuk menguasai
masalah akademik yang sangat berkaitan dengan pelaksanaan proses belajar
mengajar sehingga kompetensi ini dimiliki guru dalam menjalankan tugasnya
sebagai pendidik dan pengajar. Kompetensi yang harus dimiliki guru menurut
Subroto (1997) adalah:

1). Kompetensi paedagogik adalah kemampuan guru dalam mengajar yang
meliputi: pesiapan mengajar yang mencakup merancang dan melaksanakan
skenario pembelajaran, memilih metode, media, sertatalat evaluasi bagi
anak didik agar tercapai tujuan pendidikan baik “pada ranah kognitif,
efektif, maupun psikomotorik siswa.

2). Kompetensi kepribadian. Kepribadian ;*guru meliputi kemampuan
kepribadian yang mantap, stabil-dewasa, arif, berwibawa, menjadi teladan
dan berakhlak mulia. Usmam~(2002) menyatakan bahwa kemampuan
kepribadian guru preliputy” hal-hal: a). mengembangkan kepribadian,
b). berinteraksi “dan-berkomunikasi, c) melaksanakan bimbingan dan
penyuluhan, | d). melaksanakan administrasi sekolah, e). melaksanakan
penehitian’ sederhana untuk keperluan pengajaran.

3). Kompetensi professional. Profesional adalah pekerjaan yang memerlukan
keahlian khusus yang meliputi: a). memiliki bakat, minat, panggilan jiwa
dan idealisme, b). memiliki komitmen untuk meningkatkan mutu
pendidikan, keimanan, ketakwaan dan akhlak mulia, c). memiliki
kualifikasi akademik dan latar belakang pendidikan sesuai dengan bidang
tugas, d). memiliki kompetensi yang diperlukan sesuai dengan bidang

tugas, e). memiliki tanggung jawab atas pelaksanaan tugas
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keprofesionalan, f). memperoleh penghasilan yang ditentukan sesuai
denga prestasi kerja, g). memiliki kesempatan untuk mengembangan
keprofesionalan secara berkelanjutan dengan sepanjang hayat,
h). mmemiliki jaminan perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas
keprofesionalan, i). memiliki organisasi profesi yang mempunyai
kewenangan yang mengatur hal-hal yang berkaitan dengan tugas
keprofesionalan guru.

4). Kompentensi sosial. Kompetensi sosial adalah kerfflampuan pendidik
sebagai bagian dari masyarakat untuk berkomunikas: dan bergaul secara
efektif dengan peserta didik, sesama pendidiK @an tenaga kependidikan,
orang tua peserta didik dan masyarédkat Sekitar. Kompetensi sosial ini
meliputi: a). kemampuan untuk berinteraksi dan berkomunikasi dengan
teman sejawat untuk meningkai-kemampuan professional. b). kemampuan
untuk mengenal ,darn, memahami fungsi-fungsi setiap lembaga
kemasyarakatan.sg)-=kémampuan untuk menjalin kerjasama baik secara
individual.maupun secara kelompok.

Berdasarkan® pendapat ahli tentang kinerja guru, dapat disimpulkan bahwa
kinerja gurU-pada dasarnya merupakan kegiatan guru dalam melaksanakan tugas
dan tanggung jawabnya sebagai seorang pengajar dan pendidik di sekolah. Kinerja
guru merupakan hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang guru di lembaga
pendidikan sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam mencapai tujuan
pendidikan. Penilaian Kkinerja guru bermanfaat bagi guru dalam rangka
peningkatan kualitas kinerja secara berkelanjutan dan sekaligus pengembangan

karir dan profesi guru.
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Kinerja guru yang dicapai harus berdasarkan standar kemampuan profesional
selama melaksanakan kewajiban sebagai guru di sekolah. Kemampuan tersebut
adalah kemampuan melaksanakan tugas pembelajaran sebaik-baiknya dalam
perencanaan program pengajaran, pelaksanaan kegiatan pembelajaran dan
evaluasi hasil pembelajaran.  Penilain kerja terhadap Kkinerja guru sangat
diperlukan untuk mengukur sejauh mana tingkat pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan sekolah secara umum dan keterlaksanaan tugas pokok, peran dan
fungsi guru di sekolah dalam hal ini pelaksanaan proses petnbelajaran kepada
anak didik.

B. Penelitian Terdahulu

Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan oleh beberapa peneliti terdahulu
yang mengkaji tentang kinerja gurys berikut ini persamaan dan perbedaan
penelitian ini dengan penelitian terdahtdu terdapat pada Tabel 2.2.

Tabel 2.2 Persarnaan dan Perbedaan antara Penelitian
Terdahulu dengan Penelitian Sekarang

NO Tg‘ﬁlr;:]a dZ?]nJeﬂghl Hasil penelitian Persamaan Perbedaan
1 Retno a,Terdapat hubungan positif | a. VVariabel  bebas | a.Penelitian  terdahulu
Prasetyorni, antara kepemimpinan yaitu  kepemim- menggunakan populasi
2004. situasional (X1) dengan pinan situasional, guru SMP dari lebih
Hubungan kinerja guru (Y). _ mo_tivasi berpres- satu sekolah. Pene-
KepeMfpinan b.'I_'erdapat hubun_gan_ posi- tasi _ litian sekarang hanya
Situasional dan tif antara motivasi ber- b.VquabeI tgrlkgt pada satu sekola_h.
Motivasi prestasi (X2) dengan yaitu kinerja b.J_u_mIah populasi pene-
Berprestasi kinerja guru (Y). - guru. _ litian _te.rdahulu >300
dengan  Kinerja c.Terdapat hubungaq po_smf c.Penelltlar_1 dilaksa- | c.Penelitian  terdahulu
Gurl SLTP antara kepemimpinan n_akan di sekolah dengan menggunakan
Negeri se Kota situasioal (X1) dan tingkat SMP. sampel sebesar 20%.
: Motivasi Berprestasi (X2) | d. Menggunakan d. Penelitian sekarang
Samarinda .
secara bersama-sama alat bantu penelitian sensus.
dengan kinerja guru (). pengolahan data | e.Penelitian  terdahulu
SPSS meneliti hubungan.
Penelitian  sekarang
meneliti pengaruh.

f. Penelitian sekarang
menggunakan teori
motivasi  berprestasi
Mc.Clelland dan
Riduwan.
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motivasi berprestasi (X3)
secara bersama-sama
terhadap kinerja guru ().

seluruh populasi.
g. Menggunakan

alat bantu pe-

ngolahan SPSS.
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NO Nama Peneliti, Hasil penelitian Persamaan Perbedaan
Tahun dan Judul

2 Wardiah, 2005. | a. Terdapat pengaruh yang | a.Variabel bebas | a.Penelitian  terdahulu
Pengaruh signifikan  dan _ po_sitif yaitu motivasi menggunakan pqpulasi
Kepemimpinan antara kepemimpinan berprestasi guru SMA dari satu
R situasional (X1) terhadap | b.Variabel terikat sekolah. Penelitian
Situasional dan S - A
Motivasi kinerja guru (Y). _ yaitu kinerja sekarang mengguna-
Berprestasi b. T_e(dapat penga_lr_uh sig- guru. kan  populasi  guru
terhadap Kinerja nlflkan _dan positif antara c.S_ama-sama mene- SMP pada satu
Gury SMA motivasi perp_resta5| (X2) liti pengaruh. _ sekolgh.

Negeri 2 Tembi- terhadap kinerja guru (_Y)._ d.Jumlah populasi | b.Penelitian sekarang
lahan  Kabupa- C. Terdapat penga_rgh signi- <100 men_ggupakan teor!
ten Indragiri fikan .dan_ positif antara e. Sampel adalgh motivasi  berprestasi
Hilir kepemimpinan situasi- seluruh populasi. Mc.Clelland dan

onal (X1) dan motivasi | f. Menggunakan Riduwan.

berprestasi  (X2) secara alat bantu

bersama-sama  terhadap pengolahan data

kinerja guru (Y). SPSS.

3 Bekti  Handa- | a. Terdapat pengaruh signi- | a. Variabel® ‘terikat | a. Variabel bebas X1
yani, 2005. fikan dan positif antara yaitu kinérja X2 dan X3 penelitian
Pengaruh Ting- tingkat pe_ndi(_ji-kan (X1) gufu, terdahulu t_idak sama
kat Pendidikan terhadap kinerja guru (_Y): b.Sar_ng-sama me- dengqn_ variabel bebas
Sarana Prasa-' b.Terdapat penga_rgh signi- pelitipengaruh. _ penell_tl_an sekarang.
rana dan Ling- fikan dan positif antard [/C. Jumlah populasi | b.Penelitian terdahulu_
kungan  Kerja sarana dan_ prasarana (X2) <100 menggunakan po_pula3|
terhadap Kinerja terhadap kinerja guru (_Y)._ d. Sampel adalgh guru SMA df_ar_l satu
Guru SMA c.Terdapat penga_rL_Jh signi< seluruh populasi. sekolah. Penelitian se-
Negeri 1 Ka- f}kan dan p05|t!f aptara | e. Menggunakan karang _ menggunakan
rangdowo lingkungans kefja~ (X3) alat bantu pengo- populasi guru SMP

terhadap“kinerja guru (). lahan data SPSS pada satu sekolah.

d. Terdapat™\pengaruh signi- c.Penelitian sekarang
fikah="dan~positif antara menggunakan teori
fingkat pendidikan (X1), motivasi  berprestasi
sarand prasarana (X2) dan Mc.Clelland dan
lingkungan kerja  (X3) Riduwan.

Secara bersama-sama
terhadap Kinerja guru ()

4 Irawati:2020 a. Terdapat pengaruh signi- | a. Variabel  bebas | a. Variabel bebas pene-

fkan dan positif antara X3 yaitu motivasi litian terdahulu adalah
Pengaruh pengembangan SDM (X1) berprestasi. pengembangan SDM
Pengenibangan terhadap kinerja guru (Y). | b.Variabel terikat (X1), kompetensi
SDM, Kompe- | b.Terdapat pengaruh signi- yaitu kinerja (X2).
tensi dan Moti- fikan dan positif antara guru. b.Penelitian  terdahulu
vasi Berprestasi kompetensi (X2) dengan | c. Penelitian menggunakan 3 varia-
terhadap Kiner- kinerja guru (Y). dilaksa-nakan di bel bebas. Penelitian
ja Guru c. Terdapat pengaruh signi- sekolah  tingkat sekarang menggunkan
fikan dan positif antara SMP. 2 variabel bebas.
motivasi berpres-tasi (X3) | d.Sama-sama c. Penelitian  sekarang
dengan kinerja guru (). meneli-ti menggunakan teori
d.Terdapat pengaruh signi- pengaruh. motivasi  berprestasi
fikan dan positif antara | e.Jumlah populasi Mc.Clelland dan
pengembangan SDM <100. Riduwan.
(X1), kompetensi (X2) | f.Sampel adalah
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NO Nama Peneliti, Hasil penelitian Persamaan Perbedaan
Tahun dan Judul
Wahyu Syamro- | a. Terdapat pengaruh sig- Variabel bebas | a. Variabel bebas X2
5 hani, 2011. nifikan dan positif antara X1 yaitu penelitian  terdahulu
motivasi berprestasi motivasi adalah manajemen
Pengaruh Moti- guru  (X1) terhadap berprestasi. teknologi informasi.
vasi Berprestasi kinerja guru (Y). Variabel bebas | b.Penelitian  terdahulu

Guru, Manaje-
men Teknologi
informasi  dan
Kepemimpinan
terhadap Kinerja
Guru SMP
Muhammadiyah
1,2 dan 3 Yog-
yakarta

. Terdapat pengaruh sig-

nifikan dan positif antara
manajemen  teknologi
informasi  (X2) dengan
kinerja guru (Y).

. Terdapat pengaruh sig-

nifikan positif antara
kepemimpinan (X3)
dengan kinerja guru (Y).

. Terdapat pengaruh sig-

nifikan dan positif antara
motivasi berprestasi
guru (X1), manajemen

X3 yaitu kepe-
mimpinan
Variabel terikat
yaitu  Kinerja
guru.
Penelitian  di-
laksanakan di
seko-lah tingkat
SMP.
Sama-sama mg-
neliti pengaruh,
Menggunakan
alat \bantu pe-

menggunakan 3 varia-
bel bebas. Penelitan
sekarang  mengguna-
kan 2 variabel bebas.
c.Penelitian  terdahulu
menggunakan populasi
guru SMP dari lebih
satu sekolah dengan
jumlah populasi >100.
Penelitian sekarang
hanya pada  satu
sekolah dengan jumlah
populasi <100.

teknologi informasi (X2) ngolahan” data | d.Penelitian sekarang

dan Kepemimpinn seca- SPSS, menggunakan teori

ra bersama-sama terha- motivasi  berprestasi

dap kinerja guru (). Mc.Clelland dan
Riduwan.

C. Kerangka Berpikir
Berdasarkan dari uraian fatar belakang dan tinjauan pustaka dengan teori-
teori yang telah dijelaskan, maka sebagai kerangka pikir dari penelitian ini dapat

digambarkan seperti‘pdda Gambar 2.2.

Kepemimpinan (H1)
Situasional
(X1)
(Variahel hebas) < v_ Sor
inerja Guru
(H3) )
(Variabel terikat)
A
Motivasi
Berprestasi
(X2)
(VVariabel behas) (H2)

Pengaruh secara Parsial

vy

Pennariih cecara Simiiltan

Gambar 2.2 Kerangka Berfikir
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Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam menggerakkan bawahan
agar mereka mau bekerja secara sukarela untuk mencapai tujuan. Yang dimaksud
dengan kepemimpinan situasional seorang Kepala Sekolah ialah kemampuan
seseorang kepada sekolah dalam mempengaruhi perilaku orang lain untuk berfikir
dan berperilaku dalam rangka perumusan dan pencapaian tujuan organisasi di
dalam situasi tertentu.

Pendekatan situasional dalam kepemimpinan ini berpandangan bahwa
keefektifan kepemimpinan tergantung pada kecocokarivantara pribadi, tugas,
kekuasaan, sikap dan persepsi. Penerapan manajerial’atlaiah gaya suportif, gaya
direktif, gaya partisipatif dan gaya yang berorientasipada prestasi. Kepemimpinan
situasional yang buruk akan bisa menurunkan” motivasi berprestasi guru, tujuan
organisasi akan terbengkalai dan, guri~dapat merasa kesal, gelisah, berontak dan
tidak puas dengan demikianskinerja‘menjadi menurun.

Sahertian (2000:132) menyatakan motivasi dapat diartikan pendorong atau
penarik seseorang unttk maju melaksanakan tugasnya dengan sebaik-baiknya.
Motivasi merftpakan suatu bentuk reaksi terhadap kebutuhan manusia yang
menimbulkan eksistensi dalam diri manusia yaitu keinginan terhadap sesuatu yang
belum terpenuhi dalam hidupnya sehingga terdorong untuk melakukan tindakan
memenuhi dan memuaskan keinginannya. Motivasi beprestasi guru didefinisikan
sebagai unsur yang membangkitkan, mengarahkan, dan mendorong seorang guru
untuk melakukan tindakan dan mengatasi segala tantangan dan hambatan dalam

upaya meningkatkan kinerja untuk mencapai tujuan pendidikan.
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Kinerja guru dapat diartikan sebagai prestasi yang dicapai oleh guru setelah
melaksanakan tugasnya sebagai pengajar. Kinerja guru yang optimal akan tercapai
jika terdapat dukungan dari kepemimpinan Kepala Sekolah yang optimal pula.
Sujak (1990:199) menyatakan bahwa prestasi kerja/kinerja pegawai berada pada
perpaduan antara kemampuan pekerja melaksanakan suatu pekerjaan dengan
motivasi yang ada pada dirinya serta kejelasan dari tugas dan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya.

Kinerja guru dipengaruhi oleh faktor-faktor antara lain{d), kesetiaan dan
komitmen yang tinggi pada tugas mengajar, 2). menguasal ‘dan”mengembangkan
bahan pelajaran, 3). kedisiplinan dalam mengajar, dan itugas lainnya, 4). kreati-
fitas dalam pelaksanaan pengajaran, 5). kerjaSama‘dengan semua warga sekolah,
6). kepemimpinan yang menjadi panutan siswa, 7). kepribadian yang baik, jujur
dan obyektif dalam membimbing, siswa, dan 8). tanggung jawab terhadap
tugasnya.

D. Hipotesis Penelitian

Berdasarkan.kerarigka penelitian yang telah diuraikan, maka dapat penulis
kemukakan, hipotesis dari penelitian sebagai berikut :

a. Pengarth kepemimpinan situasional terhadap kinerja guru SMP Negeri 2

Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir, hipotesis yang diajukan adalah:

Hi : Ada pengaruh yang signifikan dari kepemimpinan situasional

terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan Kabupaten
Indragiri Hilir.
b. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan

Kabupaten Indragiri Hilir, hipotesis yang diajukan adalah:
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H; : Ada pengaruh yang signifikan dari motivasi kerja terhadap
kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri
Hilir.

c. Pengaruh kepemimpinan situasional dan motivasi kerja secara bersama
terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir,
hipotesis yang diajukan adalah:

Hi : Ada pengaruh yang signifikan dari kepemimpinan situasional
dan motivasi kerja secara bersama terhadaptkinerja guru SMP
Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragixi Hiluw"

E. Definisi Konsep

1. Variabel kepemimpinan situasional.

Kepemimpinan situasional Kepala Sekolah adalah kemampuan Kepala
Sekolah SMP Negeri 2 Tembilahan>datam memberikan arahan dan dukungan
kepada guru atau kelompok~yang ada hubungannya dengan pengembangan ilmu
pendidikan dan pelaksanaan” pendidikan. Kepemimpinan situasional Kepala
Sekolah merupakan, total skor penilaian guru terhadap kualitas kepemimpinan
Kepala Sekofalt”"SMP Negeri 2 Tembilahan dalam menerapkan gaya
kepemimpinan situasional.

Kepemimpinan sitausional dalam penelitian ini menggunakan pendekatan
konsep Thoha (1999) yang menyatakan bahwa pengukuran kepemimpinan
situasional terdiri atas dimensi arahan dan dimensi dukungan. Pendapat yang
sama dikemukakan Patricia (2004) yang menyatakan seorang pimpinan
situasional dalam perilaku kepemimpinannya memberikan sejumlah pengarahan

dan dukungan yang bersifat sosioemosianal kepada bawahannya. Sementara itu
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pimpinan harus menyesuaikan tingkat kematangan bawahan. Tingkat kematangan
bawahan diartikan sebagai tingkat kemampuan bawahan untuk bertanggung jawab
dan mengarahkan prilakunya dalam bentuk kemauan.

2. Variabel motivasi berprestasi.

Motivasi berprestasi guru adalah usaha yang dilakukan individu guru SMP
Negeri 2 Tembilahan untuk mempertahankan kemampuan pribadi setinggi mungkin,
untuk mengatasi rintangan-rintangan, dan bertujuan untuk berhasil dalam kompetisi
dalam suatu ukuran keunggulan dalam pelaksanaan proses belajar.mengajar. Ukuran
keunggulan dapat berupa prestasi sendiri sebelumnya atau «apat-pula prestasi orang
lain.

Motivasi berprestasi merupakan total skor'yahg diperoleh dari jawaban guru
SMP Negeri 2 Tembilahan yang merupakansskor penilaian terhadap unsur-unsur
yang dapat mendorong guru melakukan tugas dengan sebaik-baiknya untuk
mencapai prestasi yang lebitizbaik<"Dorongan atau keinginan untuk mencapai
prestasi yang lebih baikdersebut adalah dalam kegiatan pela ksanakan tugas pokok
dan tugas tambaharnnya.disekolah.

Pengukurar, motivasi berprestasi guru dalam penelitian ini berdasarkan
pendapat yang dikemukakan oleh Riduwan (2010:263) yang menyatakan bahwa
motivasi berprestasi diukur berdasarkan: 1). kekuatan motif dan kebutuhan dasar
yang terlibat, 2). harapan keberhasilannya, 3). nilai insentif yang terlekat pada
tujuan.

3. Variabel kinerja guru.
Kinerja guru adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seorang guru di SMP

Negeri 2 Tembilahan sesuai dengan tugas dan tanggung jawabnya dalam

Koleksi Perpustakaan Universitas Terbuka



13/41004.pdf
64

mencapai tujuan pendidikan dengan didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan
kesungguhannya menggunakan standard dan kriteria tertentu sebagai acuan.
Kinerja guru adalah total skor yang diperoleh dari hasil penilaian kepada guru
SMP Negeri 2 Tembilahan tentang hasil yang dicapai dalam menjalankan
tugasnya sebagai pengajar.

Penilaian kinerja guru dalam penelitian ini berdasarkan pendapat yang
dikemukakan oleh Mulyasa (2007) yang menyatakan bahwa kinerja guru dilihat
dan diukur berdasarkan kriteria kompetensi yang harus dimilikisoleh setiap guru
yang meliputi : 1). dimensi kemampuan proses belajaimengajar, 2). dimensi

kemampuan administrasi belajar mengajar 3). dimensi‘meningkatkan kompetensi.
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BAB I11
METODE PENELITIAN

A. Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif dengan menggunakan
kuesioner sebagai alat pengumpulan data dari populasi dan menggunakan skala
Likert. Penelitian yang menggunakan kuesioner sebagai instrumen utama untuk
mengumpulkan data disebut metode survey. Skala Likert adalah skala yang
digunakan untuk mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau
sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 2010:107). Dengan
menggunakan skala Likert, maka variabel yang akan, diukur dijabarkan menjadi
indikator variabel kemudian indikator tersebut dijadikan sebagai titik tolak untuk
menyusun item-item instrumen yang dapat/berupa‘pertanyaan atau pernyataan.

Data deskripsi diambil dari data ) observasi dengan skala pengukuran
menggunakan skala ordinal darf digabungkan dengan skala interval. Skala ordinal
adalah skala yang didasatkan/pada rangking diurutkan dari jenjang yang lebih
tinggi sampai jenjarig-ierendah atau sebaliknya, sedangkan skala interval adalah
skala yang menunjukan jarak antara satu data dengan data yang lain dan
menggunakan pobot yang sama (Riduwan, 2010: 84).

Dalam penelitian ini data dan informasi dikumpulkan dari responden dengan
menggunakan Kkuesioner. Setelah data diperoleh kemudian hasilnya akan
dipaparkan secara deskriptif dan pada akhir penelitian akan dianalisis untuk
menguji hipotesis yang diajukan pada awal penelitian (Riduwan, 2010:79).

Berdasarkan pengertian para ahli tersebut, maka penulis menarik kesimpulan
bahwa metode survey deskriptif cocok untuk digunakan dalam penelitian ini,

karena sesuai dengan maksud dari penelitian, yaitu untuk memperoleh gambaran
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Pengaruh Kepemimpinan Situasional dan Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru
SMP Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.
B. Tempat penelitian

Penelitian ini bertempat di Sekolah Menengah Pertama (SMP) Negeri 2
Tembilahan Jalan Tanjung Harapan Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir. Alasan
penelitian di tempat ini karena:

a. Secara empiris menarik karena aktivitas yang terkait dengan topik dan
variabel permasalahan perlu dikaji melalui upaya penelitin,

b. Dikarenakan belum adanya penelitian sejenis di SMR, Negeri 2 Tembilahan.

c. Jumlah guru-guru di SMP Negeri 2 Tembilahan jurmlahnya berlebih tetapi
sekolah ini tidak menjadi sekolah favorif tetapi‘menjadi sekolah alternatif.

d. Dari tahun ketahun daya tampung sekofah selalu lebih besar dari jumlah
siswa yang mendaftar di SMPNegeri 2 Tembilahan ( masyarakat kurang
berminat menyekolahkan anaknya di sekolah ini.)

e. Untuk membantu~Kepaia SMP Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri
Hilir dalam.peruimusan, penyelenggaraan dan pelaksanaan serta pembinaan
kebijakarrdan tugas bidang pendidikan.

C. Populasi dan Sampel
1. Populasi.

Populasi merupakan objek atau subyek yang berada pada suatu wilayah dan
memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian. Populasi
adalah keseluruhan elemen yang akan diteliti/dipelajari oleh seorang peneliti
didalam penelitiannya. Populasi bisa berwujud air, udara, desa, sistem, dokumen,

dan tentu saja manusia, sedangkan sampel adalah wakil (dari populasi). Adapun
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yang menjadi populasi dari penelitian ini adalah seluruh guru SMP Negeri 2
Tembilahan, seperti yang terdapat pada Tabel 3.1.

Tabel 3.1 Jumlah Guru berdasarkan Golongan
Tahun Pelajaran 2011/2012

NO Golongan Jumlah
1 | Pembina Tk.l/1VDb 3
2 | Pembina/IVa 33
3 Penata Tk.I / I1ld 4
4 | Penata Muda Tk.I /ll1b 4
5 | Penata Muda /llla Z
6 | Guru Tidak Tetap (honor) 10

Jumlah 61

Sumber : Data internal SMP Negeri 2 Tembildhan, data olahan tahun 2012.

2. Sampel.

Jumlah subyek yang dijadikan.-sampel adalah seluruh populasi yaitu
sebanyak 61 subyek, sehinggd pénefitian ini merupakan penelitian sensus.
Penelitian sensus diman@.~selurun populasi dijadikan responden. Sensus
merupakan pengumptlarndata dari seluruh populasi, tidak menggunakan sampel
(Arikunto, 2006),

D. Operasionalisasi Variabel dan Pengukurannya

Alat pengumpulan data dalam penelitian ini berbentuk kuesioner, dengan
tingkat pengukuran ordinal, kategori jawaban terdiri atas 5 (lima) tingkatan.
Untuk analisa secara kuantitatif, maka alternatif jawaban tersebut dapat diberi
skor dari nilai 5 (lima) sampai dengan nilai 1 (satu). Adapun lima alternatip

jawaban untuk ketiga variabel dalam penelitian ini adalah:

5 = Selalu (SL)
4 = Sering (SR)
3 = Kadang-kadang Tinggi (KT)
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2 Jarang (JR)
1 Tidak Pernah (TP)

Kisi-kisi instrumen penelitian untuk mengukur Kinerja guru, kepemimpinan

situasional dan motivasi berprestasi sebagai berikut:

1. Variabel kepemimpinan situasional.
Dimensi dan indikator-indikator untuk mengukur kepemimpinan situasional

berdasarkan teori dari Thoha (1999) dan Patricia (2004) adalah sebagai berikut:

a. Dimensi arahan dengan indikatornya yang terdiri dari: 1). Kepala Sekolah
menjelaskan tugas dan kewajiban guru, 2). Kepala Sekolah.menetapkan tugas
dan tanggung jawab guru, 3). Kepala Sekolah*-frienjelaskan cara-cara
mengerjakan tugas kepada guru, 4). Kepalal Sekolah melakukan membina
guru dalam perencanaan dan pelaksanaan-program pengajaran, 5). Kepala
Sekolah menemukan gagasancharu-tntuk kepentingan sekolah, 6). Kepala
Sekolah melakukan supervisi Kelas, 7). Kepala Sekolah mengutamakan
penyelesaian tugas/tépat’pada waktunya, 8). Kepala Sekolah melakukan
pembagian tugas, sécara merata, 9). Kepala Sekolah mengkoordinasikan
kegiatan.sekolah, 10). Kepala Sekolah mengutamakan tercapai target ujian.
11). "Kepala Sekolah mengawasi guru melaksanakan tugas, 12). Kepala
Sekolah melakukan penilaian kinerja guru berdasarkan hasil kerja, 13).
Kepala Sekolah melakukan penilaian kinerja guru secara obyektif, 14).
Kepala Sekolah memberikan teguran terhadap pekerjaan guru yang kurang

baik.

b. Dimensi dukungan dengan indikatornya yang terdiri dari: 1). Kepala Sekolah
bersikap bersahabat dengan guru, 2). Kepala Sekolah menciptakan suasana

saling percaya terhadap guru, 3). Kepala Sekolah menunjukkan sikap simpati
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kepada guru, 4). Kepala Sekolah bermusyawarah dengan guru dalam
pengambilan keputusan, 5). Kepala Sekolah bersedia menerima kritik dan
saran dari guru, 6). Kepala Sekolah memperhatikan kesejahteraan guru,
7). Kepala Sekolah dapat bekerja sama dengan guru, 8). Kepala Sekolah
menciptakan suasana saling menghargai, 9). Kepala Sekolah mendukung guru

untuk berprestasi, 10). Kepala Sekolah menciptakan suasana kekeluargaan.

2. Variabel motivasi berprestasi.
Dimensi dan indikator-indikator untuk mengukur Kinerja, guru berdasarkan

teori Hasibuan (2005) dan Riduwan (2010) adalah sebagainberikut:

a. Dimensi motif (want) dengan indikatornya~yang terdiri dari: 1). bekerja
semata-mata hanya mencari upah uang yangradil dan layak, 2). kesempatan
untuk maju dalam segala hal, 3)¢diakui“sebagai guru yang layak dihormati
dan dihargai, 4). aman dalani melakukan pekerjaan disekolah, 5). tempat atau
ruagan kerja dalam kéadaan baik. 6). bekerja diterima oleh kelompok dan
teman-teman, 7). bekerja diperlakukan wajar apa adanya, 8). pekerjaan
dihargai atasprestasi kerja yang baik, 9). upaya Kepala Sekolah untuk

mendiskusikan masalah dalam pekerjaan.

b. Dimensi harapan (expectancy) dengan indikatornya yang terdiri dari:
1). bekerja dalam kondisi baik dan menyenangkan, 2). dalam melakukan
pekerjaan bertindak disiplin, 3). sikap dan prilaku Kepala Sekolah terhadap
bawahan yang memberikan rangsangan untuk membangkitkan gairah kerja,
4). keterangan/penjelasan dari Kepala Sekolah tentang pelaksanaan tugas/
pekerjaan, 5). ajakan dari Kepala Sekolah untuk berkomunikasi dalam

menyelesaikan pekerjaan. 6). perhatian dan penghargaan Kepala Sekolah
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terhadap prestasi kerja, 7). loyalitas Kepala Sekolah terhadap guru, 8). Kepala
Sekolah bersikap simpatik atas persoalan pribadi.

c. Dimensi Insentif (incentif) dengan indikatornya yang terdiri dari: 1). merasa
puas dengan gaji yang diterima, 2). merasa senang dengan tunjangan
kesehatan yang diberikan, 3). tunjangan jabatan sesuai dengan tanggung
jawab, 4). melaksanakan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab untuk
mendapatkan imbalan yang pantas dan wajar, 5). merasa aman atas jaminan
pekerjaan saya untuk hari tua, 6). dalam pencapaian préstasi kerja merasa
senang dan bahagia karena pekerjaan itu sudah menjadi, tugas dan tanggung
jawab.

3. Variabel kinerja guru.

Dimensi dan indikator-indikator untuk mengukur Kkinerja guru berdasarkan
teori Mulyasa (2007) sebagai berikut

a. Dimensi kemampuan ,prosesbelajar mengajar dengan indikatornya yang
terdiri dari: 1). melaksanakan pembelajaran sesuai dengan kompetensi tujuan
yang akan._dicapai, 2). menggunakan variasi metode pengajaran,
3). menggunakan alat peraga/media dalam proses belajar mengajar,
4). mengkaji  faktor-faktor  penyebab  kesulitan  kesulitan  belajar,
5). melakukan remedial kepada peserta didik, 6). menggunakan teknologi
informatika dalam belajar, 7). menggunakan perpustakaan, 8. memotivasi
siswa untuk belajar leih giat, 9). menumbuhkan partisipasi aktif siswa dalam
pembelajaran.

b. Dimensi kemampuan administrasi belajar mengajar dengan indikatornya yang

terdiri dari: 1). menyusun kisi-kisi soal, 2). menguji soal terlebih dahulu,
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3) melaksanakan post test, 4). membuat program bimbingan dan penyuluhan,
5). mengisi daftar hadir setiap melaksanakan tugas, 6). mencatat kemajuan
peserta didik.

c. Dimensi meningkatkan kompetensi dengan indikatornya yang terdiri dari:
1). mengkaji bahan pelajaran yang diajarkan, 2). menelaah buku yang
diajarkan, 3. menguasai landasan-landasan pendidikan 4). membuat program
pengajaran, 5. membaca hasil penelitian tindakan kelas, 6). mempelajari
konsep tindakan kelas, 7). melaksanakan penelitiart~tindakan kelas,

8). melibatkan diri dalam organisasi profesi guru.

Berdasarkan kisi-Kisi instrumen penelitian suntak/ mengukur Kinerja guru,
kepemimpinan situasional dan motivasi berptestasi;’maka dapat dibuat intrument
penelitian seperti pada Tabel 3.2.

Tabel 3.2 Kisi-KdstAnstrumen Penelitian

VARIABEL DIMENSI INDIKATOR
KEPEMIMPI- | 1. Arahan 1. Menjelaskan tugas dan kewajiban guru.
NAN SITUA- 2. Menetapkan tugas dan tanggung jawab.
SIONAL 3. Menjelaskan cara-cara mengerjakan tugas
kepada guru

(Thoha, 1999 4. Membina guru dalam perencanaan dan

dan Patrieia, pelaksanaan program pengajaran

2004) 5. Menemukan gagasan baru untuk

kepentingan sekolah

6. Melaksanakan supervisi kelas

7. Mengutamakan penyelesaian tugas tepat
pada waktunya.

8. Melakukan pembagian tugas secara merata.

9. Mengkoordinasikan kegiatan sekolah.

10. Mengutamakan tercapainya target ujian
nasional.

11. Mengawasi guru dalam pelaksanaan tugas.

12. Melakukan penilaiai kinerja guru secara
obyektif berdasarkan hasil kerja.

13.Melakukan penilaian kerja guru secara
obyektif.

14. Memberikan teguran terhadap pekerjaan
guru yang kurang baik.
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VARIABEL DIMENSI INDIKATOR

2. Dukungan Sikap persahabatan terhadap guru.

2. Menciptakan suasana saling percaya.

3. Kepala Sekolah menunjukkan sikap simpati
kepada guru.

4. Bermusyawarah dengan guru dalam
mengambil keputusan.

5. Bersedia menerima saran dari guru.

6. Memperhatikan kesejahteraan guru.

7

8

=

. Dapat bekerja sama dengan guru.
. Menciptakan suasana saling menghargai
dengan guru.

9. Mendukung guru untuk berprestasi.

10. Menciptakan suasana kekeluargaan.

MOTIVASI 1. Motif 1. Bekerja hanya mencari upah (imbalan) yang

BERPRESTASI (Want) adil dan layak.

Diberi kesempatan untuk maju,

(Hasibuan, 2005 3. Dikaui sebagai guruyangtayeak dihormati

dan  Riduwan, dan dihargai.

2010) Merasa aman dédlam ‘rrielakukan pekerjaan.

Tempat atausuangan keja dalam keadaan

baik

6. Bekerjaditerima oleh kelompok atau teman-

teman

Bekerja diperlakukan wajar.

8. “Pekerjaan dihargai atas prestasi kerja yang
hak.

9. Upaya Kepala Sekolah untuk mendiskusikan
masalah dalam pekerjaan

2.Harapan 1. Bekerja dalam kondisi kerja yang baik dan

(Expéctancy) menyenangkan.

2. Melakukan pekerjaan dengan disiplin.

3. Sikap dan prilaku Kepala Sekolah
memberikan rangsangan untuk
membangkitkan kinerja.

4. Memberikan keterangan/penjelasan kepada
guru tentang pelaksanaan tugas/pekerjaan.

5. Berkomunikasi dalam menyelesaikan
pekerjaan.

6. Perhatian dan penghargaan terhadap prestasi
kerja

7. Loyalitas Kepala Sekolah kepada guru yang
menyenangkan.

8. Bersikap simpatik terhadap masalah pribadi
guru.

N

ok~

~
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VARIABEL DIMENSI

INDIKATOR

3. Insentif
(Incentif)

N

Puas dengan gaji yang diterima.

Senang dengan tunjangan yang diberikan.
Tunjangan jabatan sesuai dengn tanggung
jawab.

Melaksanakan pekejaan dengan penuh
tanggung jawab.

Merasa aman dengan jaminan hari tua.
Merasa senang dan bahagia dalam
pencapaian prestasi Kerja.

KINERJA
GURU

1.Kemampuan
Proses belajar
mengajar

(Mulyasa, 2007)

© o

Melaksanakan pekerjaan sesuai dengan
kompetensi tujuan yang akan dicapai.
Menggunakan variasi metode pengajaran
Menggunakan alat peraga/medi dalam
proses belajar mengajar.

Mengkaji faktor-faktor pemyebab kesulitan
belajar siswa.

Melakukan remedial.Kepada peserta didik
Mengunakan teknalgi informatika dalam
belajar.

Menggunakamperpustakaan dalam
menunjang proses belajar mengajar
MemaotivaSi siswa untuk belajar lebih giat.
MeriumbuhKan partisipasi aktif siswa dalam
pembelajaran.

2. Kemampuan
administrasi
belajar
mengajar

R LI

o,

Menyasun Kisi-kisi soal

Menguji soal.

Melaksanakan post test.

Membuat program bimbingan dan
konseling.

Mengisi daftar hadir setiap melaksanakan
tugas.

Mencatat kemajuan peserta didik.

3:Meningkatkan
kompetensi

©swWN PO

~

Mengkaji bahan pelajaran yang diajarkan.
Menelaah buku pelajaran yang di ajarkan.

Menguasai landasan-landasan kependidikan.

Membuat program pengajaran.
Membaca hasil penelitian tindakan kelas.
Mempelajari konsep penelitian tindakan
kelas.

Melaksanakan penelitian tindakankelas.
Melibatkan diri dalam organisasi profesi.

E. Prosedur Pengumpulan Data

Metode atau teknik pengumpulan data dalam penulisan ini dilakukan dengan

cara :
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1. Metode angket (questionnaire).

Angket adalah teknik pengumpulan data dengan menyerahkan atau
mengirimkan daftar pertanyaan untuk diisi sendiri oleh responden. Responden
adalah orang yang memberikan tanggapan atau jawaban atas pertanyaan-
pertanyaan yang diajukan peneliti. Sugiyono (2010:162) menyatakan bahwa
angket merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi
seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk
dijawabnya.

Angket yang dipilih dalam penelitian ini berupa angket‘tertutup dalam hal ini
peneliti sudah menentukan bentuk pertanyaan yaag) akan diajukan kepada
responden. Alasan pemilihan angket tertutUp” adaiah didasarkan pada obyek
penelitian yang hanya memfokuskan peneliiian pada pengaruh kepemimpinan
situasional dan motivasi berprestasi‘teriadap kinerja guru.

Penelitian ini memberikamn, angket kepada guru-guru sebanyak 61 orang
sebagai responden. Angketwyang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari tiga
bagian. Bagian pertamd-berisikan peryataan/pertanyaan yang berhubungan dengan
kinerja gurus Bagian kedua berisikan pernyataan/pertanyaan yang berhubungan
dengan  Kepemimpinan  situasional dan  bagian  ketiga  berisikan
peryataan/pertanyaan yang berbungan dengan motivasi berprestasi. Secara detail
dapat dilihat pada Lampiran 1.

2. Metode pengamatan (Observation).

Observasi ialah metode atau cara-cara menganalisa dan mengadakan secara

sistematis mengenai tingkah laku dengan melihat atau mengamati individu atau

kelompok secara langsung. Tanzeh (2009:58) menyatakan teknik observasi yaitu
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pengamatan dan pencatatan terhadap gejala yang tampak pada objek penelitian.
Teknik pelaksanaan observasi ini dapat dilakukan secara langsung vyaitu
pengamat berada langsung bersama objek yang di selidiki dan tidak langsung
yakni pengamatan yang dilakukan tidak pada saat berlangsungnya suatu peristiwa
yang diselidiki.

Metode observasi digunakan apabila penelitian berkenaan dengan prilaku
manusia, proses Kkerja, gejala-gejala alam dan bila responden yang diamati tidak
terlalu besar (Sugiyono, 2010:165). Metode ini digunakart~pada saat survey
untuk mengetahui keadaan yang sebenarnya di Sekolah Menengah Pertama (SMP)
Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir,_Observasi dilakukan terhadap
pengumpulan data mengenai karakterisitik résponden yang terdiri dari: 1). jenis
kelamin, 2). usia, 3). pendidikan, 4). pangkat/galongan, 5). status kepegawaian.

F. Metode Analisis Data

Analisis data merupakan kegjatan setelah data dari seluruh responden atau
sumber lain terkumpul’\/Kegiatan dalam analisis data adalah mengelompokkan
data berdasarkan. varidbel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan
variabel dari Seluruh responden, menyajikan data tiap variabel yang diteliti,
melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan masalah, dan melakukan
perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan.

Untuk keperluan pelaksanaan proses analisis data digunakan menggunakan
Software Statistic SPSS versi 18 yang dipandang memberikan hasil yang cukup
akurat dan valid. Hal ini dilakukan atas dasar pertimbangan:

1. Mempercepat proses analisis sehingga kendala waktu dapat teratasi.

2. Dapat diharapkan hasil yang lebih baik, tepat, cepat dan akurat.
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Penulis dalam penelitian ini menggunakan alat analisa data sebagai berikut:
1. Uji Instrumen.
a. Ujivaliditas.

Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukan tingkat keandalan atau
kesahihan suatu alat ukur. Uji validitas dilakukan untuk mengetahui tingkat
kevalidan dari instrumen (kuesioner) yang digunakan dalam pengumpulan data
yang diperoleh dengan cara mengkorelasi setiap skor variabel jawaban responden
dengan total skor masing-masing variabel, kemudian hasil korelasi dibandingkan
dengan nilai kritis pada taraf siginifikan 0,05.

Tinggi rendahnya validitas instrumen akan méntnjukkan sejauh mana data
yang terkumpul tidak menyimpang dari gambaran teritang variabel yang dimaksud.
Semakin tinggi validitas suatu alat ukur, semakin tepat pula alat ukur tersebut
mengukur.

Cara yang dapat digupakan untuk mencari homogenitas alat ukur adalah
dengan mengkorelasikan/fiitai pengukuran dengan nilai total. Apabila korelasi
tersebut signifikan, \maka alat ukur tersebut dapat dikatakan valid. Teknik yang
digunakan.adaiahteknik korelasi parsial Pearson Corellation. Riduwan (2010)
mengemukakan suatu instrumen (kuesioner) atau bahan tes dinyatakan valid atau
memenuhi syarat jika harga koefisien ryiwng >= riritis (0,30).

b. Uji reliabilitas.

Reliabilitas adalah serangkaian pengukuran atau serangkaian alat ukur yang

memiliki konsistensi bila pengukuran yang dilakukan dengan alat ukur itu

dilakukan secara berulang. Reabilitas tes adalah tingkat konsitensi suatu tes, yakni
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sejauh mana suatu tes dapat dipercaya untuk menghasilkan skor yang konsisten,
relatif tidak berubah walaupun diteskan pada situasi yang berbeda-beda.

Reabilitasi instrumen menunjukkan seberapa besar suatu instrumen tersebut
dapat dipercaya dan digunakan sebagai alat pengumpul data. Reabilitas instrumen
yang semakin tinggi, menunjukkan hasil ukur yang semakin dapat dipercaya
(reliabel). Semakin reliabel suatu instrumen mambuat instrumen tersebut akan
mendapatkan hasil yang sama, bila digunakan beberapa kali mengukur pada
obyek yang sama.

Metode pengukuran reliabilitas yang digunakan “adalah metode Alpha
Cronbach (a). Koefisien Alpa Cronbach menunjukan’sejauh mana kekonsistenan
responden dalam menjawab instrumen yangidinilai. Penggunaan teknik Alpha-
Cronbach akan menunjukkan bahwa~suatuintrumen dapat dikatakan handal
(reliable) bila memiliki koefisien reliabiiitas atau alpha sebesar 0,60 atau lebih.
(Arikunto:2006).

2. Uji asumsi klasik.

Pengujian asumisi klasik diperlukan untuk mengetahui apakah hasil estimasi
regresi yang dilakukan benar-benar bebas dari adanya gejala heteroskedastisitas,
gejala multikolinearitas, dan gejala autokorelasi. Model regresi akan dapat
dijadikan alat estimasi yang tidak bias jika telah memenuhi persyaratan BLUE
(best linear unbiased estimator) yakni tidak terdapat heteroskedastistas, tidak
terdapat multikolinearitas, dan tidak terdapat autokorelasi ( Sudrajat, 1988 : 164).

Jika terdapat heteroskedastisitas, maka varian tidak konstan sehingga dapat
menyebabkan biasnya standar error. Jika terdapat multikolinearitas, maka akan

sulit untuk mengisolasi pengaruh-pengaruh individual dari variabel, sehingga
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tingkat signifikansi koefisien regresi menjadi rendah. Dengan adanya autokorelasi
mengakibatkan penaksir masih tetap bias dan masih tetap konsisten hanya saja
menjadi tidak efisien.

Uji asumsi klasik yang akan diuji dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:
a. Uji normalitas.

Uji normalitas adalah pengujian tentang kenormalan distribusi data.
Penggunaan uji normalitas karena pada analisis statistik parametik, asumsi yang
harus dimiliki oleh data adalah bahwa data tersebut harus terdistribusi secara
normal. Maksud data terdistribusi secara normal adalah bahwa data akan
mengikuti bentuk distribusi normal (Santoso dkk, 2005:231%).

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakalt.dalam model regresi, variabel
independen dengan variabel independen atau” keduanya mempunyai hubungan
distribusi normal atau tidak. Mogdet~regresi yang baik adalah distribusi data
normal atau mendekati normal.“Adapun cara untuk menentukan data berdistribusi
normal atau tidak adalaidengan menggunakan rasio skewness dan rasio kurtosis.

Rasio skewness'adatah nilai skewness dibagi dengan standard error skewness,
sedangkan. rasio” Kurtosis adalah nilai kurtosis dibagi dengan standard error
kurtosis. Sebagai pedoman, bila rasio kurtosis dan skewness berada diantara -2
hingga +2, maka distribusi data adalah normal (Santoso, 2000:53).

b. Uji Autokorelasi.

Uji autokorelasi adalah untuk melihat apakah terjadi korelasi antara suatu

periode t dengan periode sebelumnya (t -1). Secara sederhana adalah bahwa

analisis regresi adalah untuk melihat pengaruh antara variabel bebas terhadap
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variabel terikat, jadi tidak boleh ada korelasi antara observasi dengan data
observasi sebelumnya.

Uji autokorelasi merupakan pengujian asumsi dalam regresi dimana variabel
dependen tidak berkorelasi dengan dirinya sendiri. Maksud korelasi dengan diri
sendiri adalah bahwa nilai dari variabel dependen tidak berhubungan dengan nilai
variabel itu sendiri, baik nilai variabel sebelumnya atau nilai periode sesudahnya
(Santosa dkk, 2005:240).

Pada penelitian ini, teknik uji autokorelasi yang digunakan~adalah teknik uji
Durbin-Watson. Dasar pengambilan keputusannya adalah‘sebagai berikut:

- Angka D-W di bawah -2 berarti ada autokorelasi’ positif.

- Angka D-W diantara -2 sampai +2 beradi tidak 'ada autokorelasi.

- Angka D-W di atas +2 berarti ada-autokorelasi negative.

c. Uji multikolinieritas.

Uji multikoloniaritas bertujuan” untuk menguji apakah dalam model regresi
ditemukan adanya korelasiantar variabel bebas. Model regresi yang baik
seharusnya tidak.terjadr korelasi antara variabel bebas. Tujuannya adalah untuk
menguji apakah~terdapat korelasi antara variabel bebas. Uji multikoleniaritas
dengan menggunakan teknik uji Korelasi Pearson.

Untuk menguji ada tidaknya multkolinearitas dalam model regresi dapat
dilihat dari nilai tolerance dan lawannya, yaitu dengan melihat variance inflation
factor (VIF). Dimana tolerance mengukur variabilitas variabel bebas yang
terpilih tidak dapat dijelaskan oleh variabel bebas lainnya. Jadi nilai tolerance
yang rendah sama dengan nilai VIF yang tinggi (karena VF=l/tolerance) dan

menunjukkan adanya kolinieritas yang tinggi. Nilai cut-off yang umum dipakai
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adalah nilai tolerance 0,10 atau sama dengan nilai VIF diatas 10.
(Nugroho,2011:102).
d. Uji heteroskedastisitas.

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi
terjadi ketidaksamaan variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan
yanglain. Jika variance dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap,
maka disebut homoskedastisitas dan jika berbeda disebut heteroskedastisitas.
Model regresi yang baik adalah yang homoskedastisitas fatau tidak terjadi
heteroskedastisitas (Ghozali, 2006).

Pendeteksian ada tidaknya heteroskedastisitas /bisa dilakukan dengan
menggunakan teknik Glejser Test. Uji Glejser ~adalah dengan meregresikan
variabel-variabel bebas terhadap nilai- absojut residualnya. Pengujian Glejser
dilakukan dengan cara meregresikan~antara variabel independen dengan nilai
absolut residualnya. Jika pifarssignifikansi antara variabel independen dengan
absolut residual lebib dafi=0;05 maka tidak terjadi masalah heteroskedastisitas
(Gujarati, 2004).

3. Uji Hipatesis:

Untuk Tengetahui pengaruh antara beberapa variabel bebas (independen/X1,
X2, ....Xn) secara bersama-sama terhadap variabel terikat (dependen) (Y)
digunakan regresi linear ganda. Analisis regresi linear ganda berfungsi untuk
menganalisis peramalan nilai pengaruh dua variabel bebas atau lebih terhadap
variabel terikat untuk membuktikan ada atau tidaknya hubungan fungsi atau

hubungan kausal antara dua variabel bebas atau lebih dengan satu variabel terikat.
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Untuk melihat signifikan atau tidaknya hubungan antara variabel bebas (k)
terhadap variabel terikat dapat diketahui dari hasil uji hipotesis dengan
membandingkan antara Signifkan Friung dengan Signifikan Fyang  ditetapkan-
Penentuan nilai Fniwng dari variabel bebas (k) dilakukan setelah koefisien
determinasi (R%) diketahui. Setelah koefisien determinasi diketahui, selanjutnya
dilakukan nilai Fhitung. (Nugroho.2011:92).

Model analisis regresi berganda (OLS) pada penelitian ini adalah sebagai

berikut:
Y =a+biX; +bX; + e, timana”
Y = Kinerja Guru
a = Konstania
b;dan b, = KaoefisielvRegresi Variabel X; dan X;.
X1 =\ Kepemimpinan Situasional
Xa =~ Motivasi Berprestasi
e = Kesalahan atau galat sampel

Adapun hipotesis yang diajukan adalah:
1). Hipotesis’t” : Terdapat pengaruh yang signifikan dari kepemimpinan
situasional terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan
Kabupaten Indragiri Hilir.
Y Za+D1XE i (1)
2). Hipotesis 2 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari motivasi berprestasi
terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan

Kabupaten Indragiri Hilir.
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3). Hipotesis 3 : Terdapat pengaruh yang signifikan dari kepemimpinan
situasional dan motivasi berprestasi secara bersama
terhadap kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan

Kabupaten Indragiri Hilir.

a. Uji Hipotesis secara sendiri/parsial.

Untuk mengetahui apakah variabel-variabel bebas secara parsial berpengaruh
nyata atau tidak terhadap variabel terikat digunakan tekfiik. uji t. Derajat
signifikansi yang digunakan adalah 0,05. Apabila nilai signifikan lebih kecil dari
derajat kepercayaan maka kita menerima hipotesiss@lternatif yang menyatakan
bahwa suatu variabel bebas secara parsial memipengaruhi variabel terikat.

Langkah-langkah dalam uji hipotesis parsial adalah:

1). Menentukan formula hipotesis:

Ho : Tidak ada pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (Xo)
terhadap ‘variabel terikat ().

H; : Terdapat”pengaruh yang signifikan dari variabel bebas (Xo)
terhadap variabel terikat ().

2). Merientukan level of signifikan, dengan o = 0,05

3). Tingkat pengujian.

- Jika signifikan thiwng < signifikan tgiwetapkan (0,05) maka Ho ditolak dan
Ha. diterima.

- Jika signifikan thiwng > signifikan tgitetapkan (0,05) maka Ho diterima
dan Hj ditolak

4). Menentukan nilai signifikan thiwng..
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5). Menentukan H, diterima atau ditolak.

6). Mengambil kesimpulan dengan persamaan:

- Jika signifikan thiwung < signifikan tgietapkan Maka Ho ditolak dan H;
diterima.

Ketepatan parameter penduga diuji dengan model tingkat signifikan thiwung <
tingkat signifikan tyang ditetapkan (0,05). Jika tingkat signifikan thiwng < tingkat
signifikan tgietapkan (0,05) maka H, diterima dan Ho ditolak dan sebaliknya Jika
tingkat signifikan thiwung > tingkat signifikan tgitetapkan (0,05) maka,Ho diterima dan
H; ditolak.

b. Uji Hipotesis secara bersama/simultan.

Untuk mengetahui apakah variabel<variabel bebas secara simultan
berpengaruh signifikan terhadap variabel terikat digunakan teknik uji F (uji
anova). Derajat kepercayaan yangdigunakan adalah 0,05 (signifikan yang
ditetapkan).

Untuk mengetahui hefsapria-sama apakah secara simultan variabel bebas (X1)
dan variabel behas\(X2) memiliki hubungan yang signifikan dengan variabel
dependen (Y, maka dilakukan uji signifikansi dengan hipotesis:

Ho.: Tidak terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (X,
X5) secara bersama-sama terhadap variabel terikat ().

H; : Terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel bebas (X; dan
X3) secara bersama-sama terhadap variabel terikat (Y).

Adapun statitistik pengujinya adalah:

- Jika Signifikan Fhiwng < Signifikan Fitetapkan (0,05)  maka Ho

ditolak dan H; diterima.
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- Jika Signifikan Fhiwng > Signifikan Faitetapkan (0,05)  maka Ho
diterima dan H; ditolak

Uji statistik uji F atau uji anova ditujukan untuk menunjukkan apakah semua
variabel bebas yang dimasukkan dalam model mempunyai pengaruh secara
bersama-sama terhadap variabel terikat. Uji yang dilakukan untuk uji F (uji
secara bersama/simultan) adalah dengan uji koefisien regresi bersama (F).

c. Uji koefisien determinasi (R).

Koefisien determinasi (R?) pada regresi linear sering{diartikan sebagali
seberapa besar kemampuan semua variabel bebas dalam menjelaskan varians dari
variabel terikatnya. Koefisien determinasi dilambangkar dengan R% Nilai ini
menyatakan proporsi variasi keseluruhan dalam ‘nilai variabel dependen yang
dapat diterangkan atau diakibatkan oleh hubungan linier dengan nilai variabel
independen, selain itu diterangkah olel peubah yang lain (galat atau peubah
lainnya).

Nilai koefisien ,detérminasi (R?) digunakan untuk mengukur tingkat
kemampuan madel dalam menerangkan variasi variabel independen. Nilai
koefisien detérminiasi adalah antara nol dan satu. Nilai koefisien determinasi (R?)
yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen dalam menjelaskan
variasi variabel dependen amat terbatas. Nilai yang mendekati satu berarti
variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang

dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.
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BAB V
KESIMPULAN DAN SARAN
A. Kesimpulan.

Berdasarkan analisis data yang telah dilakukan dapat dibuat kesimpulan
sebagai berikut:

1. Kepemimpinan situasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru SMP
Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.

2. Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru SMP
Negeri 2 Tembilahan Kabupaten Indragiri Hilir.

3. Kepemimpinan situasional dan motivasi berprestasi secara bersama
berpengaruh signifikan terhadap kinerja gurd<SMP Negeri 2 Tembilahan
Kabupaten Indragiri Hilir.

B. Saran.

Berdasarkan hasil analisjs data dan kesimpulan, penulis menyampaikan
saran-saran yang berhubungan.dengan penelitian ini kepada Kepala SMP Negeri 2
Tembilahan Kabupaten, Indragiri Hilir sebagai bahan pertimbangan dalam
menentukan kebijakan, yaitu:

1. Kepala }SMP Negeri 2 Tembilahan perlu meningkatkan kemampuan
kepemimpinan situasional dengan mengkombinasikan proses kepemimpinan
dengan situasi dan kondisi yang ada dalam meningkatkan kinerja guru di
SMP Negeri 2 Tembilahan. Kepala Sekolah dapat menerapkan gaya
kepemimpinan dengan berdasarkan pada situasi organisasi dan kondisi
pengikut (guru) dengan mengkombinasikan dari gaya supotif, partisipatif,

direktif dan berorientasi kepada prestasi.
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2. Kepala SMP Negeri 2 Tembilahan perlu meningkatkan motivasi berprestasi
dengan mendorong dan mengarahkan guru untuk bersedia mengeluarkan
upaya Yyang tinggi dalam Kkegiatan-kegiatan pendidikan dalam rangka
meningkatkan kinerja guru SMP Negeri 2 Tembilahan. Upaya meningkatkan
motivasi guru adalah dengan cara meningkatkan keinginan bekerja dari dalam
diri guru itu sendiri untuk memperoleh kebanggaan atau prestasi sebaik
mungkin, memupuk kesukaan guru untuk memberi sumbangan yang berguna
bagi organisasi (sekolah), organisasi (sekolah) memiyuat rencana dan
menetapkan target pencapaian tujuan, memupuk “keésadaran guru untuk
memberi perhatian pada pencapaian pendidikan ‘dimasa yang akan datang dan
membuat rencana kerja yang baik sehingdastertapat sedikit resiko gagal, serta
memupuk rasa tanggung jawab pada setiap‘guru.

3. Kepala SMP Negeri 2 Tembitahan didalam meningkatkan kinerja guru
perlu meningkatkan-kermampuan kepemimpinan situasional dan motivasi
berprestasi guru/—Upaya yang dilakukan adalah dengan selalu
berkomunikasi ‘dlengan guru, bersikap terbuka, memberikan pengarahan
yang jéias,terarah dan disertai pengawasan yang terus menerus. Selain itu
Kepala Sekolah berperilaku mendukung bawahan dengan melakukan
pujian, mau mambantu dan mendengarkan keluhan guru serta

membangkitkan keinginan yang kuat bagi guru untuk berprestasi.
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Lampiran | : Kuesioner Penelitian

JUDUL TESIS

PENGARUH KEPEMIMPINAN SITUASIONAL DAN MOTIVASI

BERPRESTASI

TERHADAP KINERJA GURU SMP NEGERI 2 TEMBILAHAN
KABUPATEN INDRAGIRI HILIR

PETUNJUK ANGKET
KARAKTERISTIK RESPONDEN:

Umur

Jenis Kelamin
Pangkat/Golongan
Pendidikan Terakhir
PNS /Honor

®o0 o

. Laki-laki / Perempuan *)

DI/DII/DHI/S1/S2/S3 *)
PNS / Honor *)

1. VARIABEL KINERJA GURU

PETUNJUK PENGISIAN :

a. Kepada Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada dengan
jujur dan sebenarnya agar jawaban yang_diberikan dapat memberikan
informasi yang berguna sesuai dengan tujuan,pénelitian ini.

b. Berilah tanda silang (X) pada kolom yafg-tersedia dan pilih sesuai dengan

keadaan yang sebenarnya.

c. Ada lima alternatif jawaban, yaitu:

5= Selalu (SL)

4= Sering (SR)

3= Kadang-Kadang (KK)
2=Jarang (JR)

1= Tidak Pernah (TP)

KUESIONER VARIABEL KINERJA GURU (Y)

L Alternatif Jawaban
No. Pernyataan Kinerja Guru 5 4 3 > 1
SL | SR | KK | JR TP
Dimensi Kemampuan Proses Belajar Mengajar
1 Bapak/Ibu melaksanakan pembelajaran sesuai
dengan kompetensi (tujuan) yang akan dicapai
9 Bapak/Ibu menggunakan variasi metode
pengajaran
3 Bapak/Ibu menggunakan alat peraga/media dalam
proses belajar mengajar
4 Bapak/Ibu mengkaji faktor-faktor penyebab
kesulitan belajar siswa
5 Bapak/Ibu melakukan remedial kepada peserta
didik
5 Bapak/Ibu menggunakan teknologi informatika
dalam belajar
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L Alternatif Jawaban
No. Pernyataan Kinerja Guru 5 4 3 > 1
SL | SR |KK| JR | TP
y Bapak/Ibu menggunakan perpustakaan dalam
menunjang proses belajar mengajar
8 Bapak/Ibu memotivasi siswa untuk belajar lebih
giat
9 Bapak/Ibu menumbuhkan partisipasi aktif siswa
dalam pembelajaran
Dimensi Kemampuan Administrasi Belajar Mengajar
10 | Bapak/Ibu menyusun Kisi-kisi soal
11 | Bapak/lIbu menguji soal lebih dulu
12 | Bapak/lIbu melaksanakan post-test akhir pelajaran
13 Bapak/Ibu membuat program bimbingan dan
penyuluhan
14 Bapak/Ibu mengisi daftar hadir setiap melaksana-
kan tugas
15 | Bapak/lIbu mencatat kemajuan, peserta didik
Dimensi MeningkatkarnKompetensi
16 Bapak/Ibu mengkaji-bahan pelajaran yang
diajarkan
17 | Bapak/lIbu‘menelaah buku pelajaran yang diajarkan
BapaKfbu-menguasai landasan-landasan
18 N\
kependidikan
19 Bapak/ibu membuat program pengajaran setiap
mengajar
20 | Bapak/Ibu membaca hasil penelitian tindakan kelas
21 Bapak/Ibu mempelajari konsep penelitian tindakan
kelas
22 | Bapak/Ibu melaksanakan penelitian tindakan kelas
23 Bapak/Ibu melibatkan diri dalam organisasi
profesi guru
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2.

VARIABEL KEPEMIMPINAN SITUASIONAL

PETUNJUK PENGISIAN :
a. Kepada Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada dengan
jujur dan sebenarnya agar jawaban yang diberikan dapat memberikan
informasi yang berguna sesuai dengan tujuan penelitian ini.
Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan

keadaan yang sebenarnya.

Ada lima alternatif jawaban, yaitu:
5= Selalu (SL)

4= Sering (SR)

3= Kadang-Kadang (KK)

2= Jarang (JR)

1= Tidak Pernah (TP)
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No. Pernyataan Kepemimpinan Situasional = AIZernatg Jawazban 1
SL | SR |KK| JR | TP
Dimensi Arahan
1 Kepala Sekolah menjelaskan tugas dan kéwajiban
guru
9 Kepala Sekolah menetapkan tugas dan tanggung
jawab guru
3 Kepala Sekolah menjelaskan ¢ara-Cara mengerja-
kan tugas kepada guru
4 Kepala Sekolah membina‘guru dalam perencanaan
dan pelaksanaan pregram pengajaran
5 Kepala Sekolah,menémukan gagasan baru untuk
kepentingan sekolah
6 | Kepala Sékolalymelaksanakan supervisi kelas
y Kepala sekalah mengutamakan penyelesaian tugas
tepat pada waktunya
8 Kepala Sekolah melakukan pembagian tugas
secara merata
9 Kepala Sekolah mengkoordinasikan kegiatan
sekolah
10 Kg_pala Se_kolah mengutamakan tercapainya target
Ujian Nasional
11 Kepala Sekolah mengawasi guru melaksanakan
tugasnya
Kepala Sekolah melakukan penilaian kinerja guru
12 . .
berdasarkan hasil kerja
Kepala Sekolah melakukan penilaian kerja guru
13 | secara objektif
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No. Pernyataan Kepemimpinan Situasional 5 Alzernatg Jawa12ban 1
SL | SR | KK | JR TP
14 Kepala Sekolah memberikan teguran terhadap
pekerjaan guru yang kurang baik
Dimensi Dukungan
15 | Kepala Sekolah bersikap bersahabat dengan guru
16 Kepala Sekolah menciptakan suasana saling
percaya terhadap guru
17 Kepala Sekolah menunjukkan sikap simpati kepada
guru
18 Kepala Sekolah bermusyawarah dengan guru
dalam pengambilan keputusan
19 | Kepala Sekolah bersedia menerima saran dari,guru
20 | Kepala Sekolah memperhatikan kesejatiteraan-guru
21 | Kepala Sekolah dapat bekerja sarna.dengan guru
29 Kepala Sekolah menciptakan Suasaria saling meng-
hargai dengan guru
23 | Kepala Sekolah menduktingguru untuk berprestasi
24 | Kepala Sekolali menciptakan suasana kekeluargaan
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3. VARIABEL MOTIVASI BERPRESTASI
PETUNJUK PENGISIAN :
a. Kepada Bapak/Ibu/Sdr untuk menjawab seluruh pertanyaan yang ada dengan

KUESIONER VARIABEL MOTIVASI BERPRESTASI ( X2)
KUESIONER VARIABEL MOTI1VASI BERPRESTASI
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jujur dan sebenarnya agar jawaban yang diberikan dapat memberikan
informasi yang berguna sesuai dengan tujuan penelitian ini.
Berilah tanda silang (X) pada kolom yang tersedia dan pilih sesuai dengan
keadaan yang sebenarnya.

Ada lima alternatif jawaban, yaitu:
5= Selalu (SL)

4= Sering (SR)

3= Kadang-Kadang (KK)
2=Jarang (JR)

1= Tidak Pernah (TP)

2
JR

TP

No. Pernyataan Motivasi Berprestasi 5 Alte;rnatlf?:] awaban
SL SR | KK
Dimensi Motif

1 Saya bekerja semata-mata hanya mencari upah
(uang) yang adil dan fayak

9 Saya diberi kesemipatan untuk maju dalam segala
hal oleh Kepala Sekolah

3 Saya diakui sebagai guru yang layak dihormati dan
dihargai

4 Sayaumerasa’aman dalam melakukan pekerjaan di
sekolah

5 | Tempat atau ruangan kerja saya dalam keadaan baik

5 Saya bekerja diterima oleh kelompok atau teman-
teman

2 Saya bekerja diperlakukan wajar (apa adanya) oleh
Kepala Sekolah

8 Pekerjaan saya dihargai karena atas prestasi kerja
saya yang baik oleh Kepala Sekolah
Upaya Kepala Sekolah untuk mendiskusikan

9 | masalah dalam pekerjaan untuk menjalankan tugas
dengan penuh tanggung jawab

Dimensi Harapan
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10 Saya bekerja dalam kondisi kerja yang baik dan
menyenangkan

No. Pernyataan Motivasi Berprestasi Alternatif Jawaban

5 4 3 2 1
SL | SR |[KK| JR | TP

Dalam melakukan pekerjaan saya usahakan untuk

11 . i
bertindak disiplin
Sikap dan prilaku Kepala Sekolah terhadap

12 | bawahan memberikan rangsangan untuk
membangkitkan gairah kerja
Pemberian keterangan/penjelasan dari Kepala

13 Sekolah kepada bawahan tentang pelaksanaan
tugas/pekerjaan untuk menciptakan iklim yang
kondusif

14 Ajakan dari Kepala Sekolah untuk berkomunikasi
dalam menyelesaikan pekerjaan

15 Perhatian dan penghargaan Kepala Sekolah/tethadap
prestasi kerja saya
Loyalitas Kepala Sekolah terhadap gutu menye-

16 .
nangkan dan baik

17 Kepala Sekolah memberikan nasitiat'dan bersikap
simpatik atas persoalan pribadi Saya.

Dimensi Insentif

17 | Saya merasa puasdengaitgaji yang diterima

18 Saya merasa sépdng dengan tunjangan kesehatan
yang diberikan,

19 Tunjangan jabatan besarnya sesuai dengan tanggung
jawab saya,
Saya melaksanakan pekerjaan dengan penuh rasa

20 | tanggung jawab untuk mendapatkan imbalan
(hadiah) yang pantas dan wajar

21 Saya merasa aman atas jaminan pekerjaan saya
untuk hari tua saya.
Dalam pencapaian prestasi kerja, saya merasa

23 | senang dan bahagia karena pekerjaan itu sudah
menjadi tugas dan tanggung jawab saya
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Lampiran 11 : Output Uji Validitas Data

VARIABEL
(X1) (X2) (Y)
Corrected Item-Total Corrected Item-Total | Corrected Iltem-Total
Correlation Correlation Correlation

Al .608 733 497
A2 .398 479 .394
A3 .368 401 497
A4 .690 .804 .847
A5 .819 723 478
A6 .542 517 439
A7 .007 591 .684
A8 .353 .594 .705
A9 .569 .614 478
A10 891 q77 .088
All 476 -.137 447
Al12 485 .508 .524
A13 742 .790 .022
Al4 .654 .820 444
AlS 523 .691 .930
AL6 .738 .506 444
Al7 .536 733 .789
Al8 .840 153 .665
A19 .704 313 .930
A20 .628 574 .789
A21 .811 .303 439
A22 .627 574 .654
A23 .557 .505 .930
A24 .636 711 .710
A25 731 574 .665
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Lampiran 111 : Uji Reabilitas ALPHA - CRONBACH
1. Uji Reabilitas Variabel Kepemimpinan Situasional
Reliability Statistics
. Cronbach's Alpha Based
Cronbach's Alpha on Standardized Items N of Iltems
.938 .938 25
2. Uji Reabilitas Variabel Motivasi Berprestasi
Reliability Statisiics
. Cronbach's Alpha Based
Cronbach's Alpha on Standardized Items N of Items
910 .927 25
3. Uji Reabilitas,Viariabel Kinerja Guru
Reliability Statistics
, Cronbach's Alpha Based
Crenbach'’s Alpha on Standardized Items N of Iltems
937 .932 25
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Lampiran IV : Rekapitulasi Kuesuioner

KINERJA GURU (Y)
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46
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KEPEMIMPINAN SITUASIONAL (X1)
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Lampiran V : Rekapitulasi Total Kuesioner
KINERJA GURU KEPEMIMPINAN MOTIVASI
NO SITUASIONAL BERPRESTASI TOTAL
(Y) (X1) (x2)
1 57 81 74 212
2 68 81 74 223
3 85 98 109 292
4 69 98 108 275
5 102 81 95 278
6 89 97 108 294
7 86 101 101 288
8 87 101 101 289
9 55 76 97 228
10 75 87 89 251
11 86 88 89 263
12 108 89 84 281
13 70 86 92 248
14 61 78 100 239
15 72 7 97 246
16 65 71 95 231
17 83 82 94 259
18 84 87 92 263
19 98 104 105 307
20 76 86 77 239
21 68 72 82 222
22 90 102 105 297
23 87 102 106 295
24 87 107 114 308
25 76 80 94 250
26 58 78 79 215
27 58 34 79 221
28 85 99 111 295
29 71 93 99 263
30 104 7 97 278
31 104 104 104 312
32 106 98 101 305
33 104 97 102 303
34 85 98 79 262
35 69 81 92 242
36 102 108 113 323
37 89 101 108 298
38 71 90 95 256
39 104 90 107 301
40 104 110 106 320
41 106 88 109 303
42 71 98 108 277
43 84 81 95 260
44 98 108 74 280
45 76 101 92 269
46 68 101 81 250
47 65 76 68 209
48 83 87 97 267
49 86 81 86 253
50 108 81 86 275
51 70 98 85 253
52 55 98 54 207
53 75 82 71 228
54 86 104 82 272
55 108 112 103 323
56 70 95 69 234
57 88 111 89 288
58 72 101 91 264
59 105 71 74 250
60 86 81 89 256
61 107 98 74 279
TOTAL 5065 5573 5631 16269
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Lampiran VI : Uji Asumsi Klasik
1. Uji Normalitas
Descriptive Statistics
- . Std. .
N Minimum | Maximum L Skewness Kurtosis
Deviation
Statistic | Statistic Statistic Statistic Statistic Std. Statistic Std.
Error Error
Unstandardized | ¢, : 38.13201 | 15.22165192 418 306 -471 604
Residual 29.32716 ’ ’ ' ’ ’ ’
Valid N
(listwise) 61

2. Uji Multikoleniaritas

Coefficientsa

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficiénts Collinearity Statistics
B Std. Error Beta t Sig. Tolerance VIF
(Conjs-tant) 18.629 | 17.206 1.083 283

X1

.372 1%5 .265 2.119 .038 .882 1.133
X2

.330 148 .279 2.233 .029 .882 1.133

3. Uji Heteroskedastisitas

Coefficientsa

Unstandardized Standardized
Model Coefficients Coefficients
B Std. Error Beta t Sig.
(Conitant) 27.623 10.052 2.748 .008
X1 -.145 .102 -.193 -1.414 .163
X2
-.035 .086 -.055 -.406 .686

4. Uji Auto Korelasi

Model Summaryb

. Std. Error .
Model R R Square Adjusted R of the Durbin-
Square . Watson
Estimate
1 .289 .084 .052 15.48187 1.608
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Lampiran VII : Uji Regresi Liniear Berganda

Variables Entered/Removedb

13/41004.pdf

128

Variables | Variables
Model Entered | Removed Method
1 X2, Xla Enter
Model Summary
Change Statistics
. Std. Error
Model R R Square AOgUSted R of the R
quare . E Sig. F
Estimate | gquare dfl df2 9.
Change Change
Change
1 446 .199 172 | 14.28180 .199 7211 2 58 .002
ANOVADb
Sum of Mean .
Model Squares df Square F Sig.
Regression 2941.686 2 1470.843 7.211 .002
1 Residual 11830.249 58 203.970
Total 14771.934 60
Coefficientsa
Unstandafdized Standardized Correlations
Coefficients Coefficients
Model t Sig.
B Std. Error Beta 2810~ | partial | Part
order
(Constant) 18.629 17.206 1.083 .283
1 X1 372 175 .265 2.119 .038 .361 .268 | .249
X2 .330 .148 279 2.233 .029 .370 .281 .262
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Lampiran VIII : Uji Anova
Variables Entered/Removedb
Model
Variables Variables
Entered Removed Method
1 X2, Xla Enter
Model Summary
Model
Adjusted R Std. Error of
R R Square Square the Estimate
1 446 199 472 14.28180
ANOVAD
Model Sum of
Squares df Mean Square F Sig.
1
Regression 2941.686 2 1470.843 7.211 .002
Residual 11830.249 58 203.970
Total 14771934 60
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