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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

Perubahan yang serba cepat dalam kehidupan masyarakat, 

akibat perkembangan ilmu dan teknologi, serta macam-macam 

tuntutan kebutuhan dari berbagai sektor sangat berpengaruh 

terhadap kehidupan sekolah. Sekolah sebagai sistem terbuka, sebagai 

sistem sosial, dan sekolah sebagai agen perubahan, bukan hanya 

harus peka penyesuaian diri, melainkan seharusnya pula dapat 

mengantisipasikan perkembangan-perkembangan yang akan terjadi 

dalam kurun waktu tertentu dan lembaga yang bersifat kompleks dan 

unik.   

Bersifat kompleks karena sekolah sebagai organisasi di 

dalamnya terdapat berbagai dimensi yang satu sama lain saling 

berkaitan dan saling menentukan. Sedang sifat unik, menunjukkan 

bahwa sekolah sebagai organisasi memiliki ciri-ciri tertentu yang 

tidak dimiliki oleh organisasiorganisasi lain. Ciri-ciri yang 

menempatkan sekolah memiliki karakter tersendiri, dimana terjadi 

proses belajar mengajar, tempat terselenggaranya pembudayaan 

kehidupan umat manusia. Karena sifatnya yang komplek dan unik 

tersebutlah, sekolah sebagai organisasi memerlukan tingkat 

koordinasi yang tinggi dan keberhasilan sekolah adalah keberhasilan 

kepala sekolah. 

Dalam Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 20 Tahun 

2003 tentang Sistem Pendidikan nasional, juga disebutkan bahwa 

Pendidikan Nasional mempunyai visi terwujudnya sistem pendidikan 

sebagai pranata sosial yang kuat dan berwibawa untuk 

memberdayakan semua warga Negara Indonesia berkembang 

menjadi manusia yang berkualitas sehingga mampu dan proaktif 

menjawab tantangan zaman yang berubah. Sebagai langkah dalam 

mewujudkan visi ini salah satu misinya adalah meningkatkan 

keprofesionalan dan akuntabilitas lembaga pendidikan sebagai pusat 

pembudayaan ilmu pengetahuan, keterampilan, pengalaman, sikap 

dan nilai berdasarkan standar nasional dan global. Sehingga fungsi 

pendidikan harus betul-betul diperhatikan dalam rangka mencapai 

tujuan  pendidikan  nasional  sebab tujuan  berfungsi sebagai  
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pemberi  arah  yang jelas  terhadap  kegiatan  penyelenggaraan  

pendidikan  sehingga penyelenggaraan pendidikan harus diarahkan 

kepada: (1) pendidikan diselenggarakan secara demokratis dan 

berkeadilan serta tidak diskriminatif dengan menjunjung tinggi hak 

asasi manusia, nilai keagamaan, nilai kultural, dan kemajemukan 

bangsa, (2) pendidikan diselenggarakan sebagai satu kesatuan yang 

sistemik dengan sistem terbuka dan multimakna, (3) pendidikan 

diselenggarakan sebagai suatu proses pembudayaan dan 

pemberdayaan peserta didik yang berlangsung sepanjang hayat, (4) 

pendidikan diselenggarakan dengan memberi keteladanan, 

membangun kemauan, dan mengembangkan kreativitas peserta didik 

dalam proses pembelajaran, (5) pendidikan diselenggarakan dengan 

mengembangkan budaya membaca, menulis, dan berhitung bagi 

segenap warga masyarakat, (6) pendidikan diselenggarakan dengan 

memberdayakan semua komponen masyarakat melalui peran serta 

dalam penyelenggaraan dan pengendalian mutu layanan pendidikan 

(Anas M. Adam.,. 2016). 

Guru merupakan salah satu faktor penentu tinggi rendahnya 

mutu hasil pendidikan mempunyai posisi strategis, maka setiap 

usaha peningkatan mutu pendidikan perlu memberikan perhatian 

besar pada program peningkatan guru baik dalam segi kualitas 

maupun kuantitasnya. Selain itu, guru adalah figur manusia yang 

menempati posisi dan memegang peran penting dalam pendidikan. 

Ketika semua orang mempersoalkan masalah dunia pendidikan figur 

guru mesti terlibat dalam agenda pembicaraan terutama yang 

menyangkut persoalan pendidikan formal di sekolah. Guru memiliki 

faktor yang sangat dominan dan paling penting dalam pendidikan 

formal pada umumnya karena bagi siswa guru sering dijadikan tokoh 

teladan bahkan menjadi tokoh identifikasi diri.  Dalam pandangan 

(Ani, Y.K. 2018) bahwa guru merupakan unsur yang sangat 

mempengaruhi tercapainya tujuan pendidikan selain unsur murid 

dan fasilitas lainnya. Keberhasilan penyelenggaraan pendidikan 

sangat ditentukan kesiapan guru dalam mempersiapkan peserta 

didiknya melalui kegiatan belajar mengajar. Namun demikian posisi 

strategis guru untuk meningkatkan mutu hasil pendidikan sangat 

dipengaruhi oleh kemampuan profesional guru dan mutu kinerjanya. 
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A. Persiapan Guru untuk mengajar 

Guru merupakan ujung tombak pendidikan sebab secara 

langsung berupaya mempengaruhi, membina dan mengembangkan 

peserta didik, sebagai ujung tombak, guru dituntut untuk memiliki 

kemampuan dasar yang diperlukan sebagai pendidik, pembimbing 

dan pengajar dan kemampuan tersebut tercermin pada kompetensi 

guru. Sebagai tenaga kependidikan, guru merupakan penentu 

keberhasilan tujuan pendidikan tersebut karena guru yang 

berhubungan langsung dengan peserta didik untuk memberikan 

bimbingan yang akan menghasilkan out put yang diharapkan. Guru 

merupakan sumber daya manusia yang menjadi perencana, pelaku 

dan penentu tercapainya tujuan pendidikan nasional seperti yang 

diamanatkan dalam undang-undang. Dalam menunjang kegiatan guru 

tersebut diperlukan iklim sekolah yang kondusif dan hubungan yang 

baik antar unsur-unsur yang ada disekolah dengan orang tua siswa, 

masyarakat, pemerintah serta stakeholder lainnya. Berkualitas 

tidaknya proses pendidikan sangat tergantung pada  kreativitas  dan  

inovasi yang  dimiliki  guru. Sujana, belajar dan mengajar merupakan 

dua konsep yang tidak bisa dipisahkan satu sama lain. Belajar 

menunjuk pada apa yang harus dilakukan orang sebagai subjek yang 

menerima pelajaran (sasaran didik).  Di dalam kegiatan belajar 

mengajar, kualitas pembelajaran terletak kepada guru karena 

memegang peranan yang sangat penting walaupun unsur-unsur lain 

ada seperti; kurikulum, tata usaha dan sarana prasarana juga dapat 

mendukung kualitas pembelajaran tersebut. Namun walaupun guru 

sangat mendukung di dalam pendidikan dan pengajaran, akan tetapi 

peran aktif sebagai pemimpin di kelas sangat dibutuhkan. Sebab guru 

merupakan “motor penggerak” bagi para siswa. Untuk itu guru harus 

mampu mengatur dan menstimulir para siswanya dalam 

mengembangkan metode mengajar dan memberikan motivasi dalam 

hal pelaksanaan tugas belajar dan tugas-tugas lain di sekolah (Anies 

Baswedan,. 2018). 

Selanjutnya  (Mulyasa, 2010) mengatakan seorang guru perlu 

memiliki kompetensi mengajar yang dikenal dengan istilah 

kompetensi profesional. Secara khusus yang dimaksud dengan 

kompetensi professional adalah kompetensi dasar tentang disiplin 
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ilmu yang dipelajarinya atau yang menjadi bidang spesialisasinya 

baik penguasaan teoritis maupun praktis, kemampuan didaktis, 

metodik, psikologis, keterampilan perencanaan serta kemampuan 

mengevaluasi hasil belajar mengajar. Sementara itu, Ginanjar 

mengatakan guru harus benar-benar menguasai materi pelajaran dan 

ilmu mendidik. Hal ini bisa dilakukan dengan studi lanjut sesuai 

dengan spesialisasi, pelatihan, workshop, maupun studi banding ke 

institusi-institusi yang sudah maju. Demikian juga perlunya 

pembinaan dan pelatihan tentang peningkatan motivasi belajar 

terhadap siswa. Harus ditanamkan pola pembelajaran yang 

berorientasi proses bukan hasil, sehingga siswa akan terbiasa untuk 

belajar maksimal dengan mementingkan pada substansi bukan 

formalitas. Profesi guru harus dihargai dengan maksimal. Begitu juga 

mengenai kompetensi pribadi, yakni pentingnya memiliki sikap 

kepribadian yang mantap atau matang sehingga mampu berfungsi 

sebagai sumber identifikasi bagi siswa, dan dapat menjadi panutan 

dan penuntun bagi siswa dan masyarakatnya.  

Kompetensi profesi berkaitan erat dengan kemampuan 

edukatif dan administratif guru dalam bidang atau keilmuannya, 

yakni bahwa setiap guru perlu memiliki pengetahuan yang luas dan 

dalam mengenai materi yang harus diajarkan serta menguasai 

metodologi pengajaran yang meliputi konsep teoritis dan 

praktis.Sedangkan kompetensi kemasyarakatan dianggap sebagai 

kompetensi umum yang wajib dimiliki oleh setiap guru yaitu mampu 

beradaptasi dengan lingkungan baik di dalam maupun di luar 

lembaga pendidikan. Dari pendapat dan teori yang dikemukakan para 

ahli, kompetensi guru adalah perpaduan dari pengetahuan, 

keterampilan, nilai dan sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan 

berfikir dan bertindak berupa motivasi, ciri pembawaan (trait), 

konsep diri, sikap atau nilai, pengetahuan (content knowledge), atau 

keterampilan kognitif atau keterampilan perilaku dalam mendidik 

dan membimbing peserta didik yang meliputi paedagogis, 

kepribadian, sosial kemasyarakatan, dan profesi. 

Guru dituntut memiliki kinerja yang mampu memberikan dan 

merealisasikan harapan dan keinginan semua pihak terutama 

masyarakat umum yang telah mempercayai sekolah dan guru dalam 

membina anak didik. Dalam meraih mutu pendidikan yang baik 
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sangat dipengaruhi oleh kinerja guru dalam melaksanakan  tugasnya 

sehingga  kinerja  guru  menjadi  tuntutan  penting  untuk mencapai 

keberhasilan pendidikan. Secara umum mutu pendidikan yang baik 

menjadi tolok ukur bagi keberhasilan kinerja yang ditunjukkan guru. 

Guru sebagai pekerja harus berkemampuan yang meliputi 

penguasaan materi pelajaran, penguasaan profesional keguruan dan 

pendidikan, penguasaan cara-cara menyesuaikan diri dan 

berkepribadian untuk melaksanakan tugasnya, disamping  itu  guru  

harus  merupakan  pribadi  yang  berkembang  dan bersifat dinamis. 

Hal ini sesuai dengan yang tertuang dalam Undang-undang No. 20 

tahun 2003   tentang   Sistem   Pendidikan   Nasional   bahwa   

pendidik   dan   tenaga kependidikan berkewajiban (1) menciptakan 

suasana pendidikan yang bermakna, menyenangkan, kreatif, dinamis, 

dan dialogis, (2) mempunyai komitmen secara profesional untuk 

meningkatkan mutu pendidikan dan (3) memberi teladan dan 

menjaga nama baik lembaga, profesi, dan kedudukan sesuai dengan 

kepercayaan yang diberikan kepadanya. Harapan dalam Undang-

Undang tersebut menunjukkan  adanya  perubahan  paradigma  pola  

mengajar  guru  yang  pada mulanya sebagai sumber informasi bagi 

siswa dan selalu mendominasi kegiatan dalam kelas berubah menuju 

paradigma yang memposisikan guru sebagai fasilitator  dalam  proses  

pembelajaran dan  selalu  terjadi  interaksi  antara  guru dengan   

siswa   maupun   siswa   dengan   siswa   dalam   kelas.   Kenyataan   

ini mengharuskan guru untuk selalu meningkatkan kemampuannya 

terutama memberikan keteladanan, membangun kemauan, dan 

mengembangkan kreativitas peserta didik dalam proses 

pembelajaran (Ibrahim, Fauzul, Dian, 2020). 

Sejalan dengan program pemerintah dan kompensi yang 

diharapkan dari guru untuk memiliki peran yang sangat penting 

dalam rangka mendukung program pemerintah seiring dengan 

perkembangan teknologi di era revolusi indusri 4.0. Peran guru 

secara utuh sebagai pendidik, pengajar, pembimbing, "orang tua" di 

sekolah tidak akan bisa digantikan sepenuhnya dengan kecanggihan 

teknologi. Karena sentuhan seorang guru kepada para peserta didik 

memiliki kekhasan yang tidak bisa dilakukan oleh sembarang orang 

atau digantikan teknologi. Meskipun profesi guru tidak mendapatkan 
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pengaruh secara signifikan dengan adanya revolusi industri 4.0, 

namun guru tidak boleh terlena dengan kondisi yang ada, guru harus 

terus meng-upgrade diri agar bisa menjadi guru yang mampu 

menghasilkan sumber daya manusia yang lebih berkualitas. Untuk 

menyiapkan para guru menghadapi perkembangan zaman yang terus 

berkembang, setidaknya ada 4 kompetensi yang harus dimiliki oleh 

guru pada era revolusi industri 4.0 ini. 4 Kompetensi tersebut adalah 

sebagai berikut: 1) Guru Harus Mampu Melakukan Penilaian 

Secara Komprehensif; 2) Guru Harus Memiliki Kompetensi Abad 

21; 3) Guru Harus Mampu Menyajikan Modul Sesuai 

Passion Siswa; 4) Guru Harus Mampu Melakukan Autentic 

Learning yang Inovatif  (Ibrahim, Almukarrah & Yahya Don,. 

2020) 

Guru sebagai pendidik profesional dengan tugas utama 

mendidik, menar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan 

mengevaluasi siswa. Selain itu, guru juga merupakan seorang pekerja 

yang harus mampu bekerja secara optimal. Bila perkembangan ini 

dilayani, sudah tentu dapat lebih terarah dan mempercepat laju 

perkembangan itu sendiri, yang pada akhirnya memberikan 

kepuasan kepada guru-guru dalam bekerja di sekolah sehingga 

sebagai pekerja, guru  harus  berkemampuan yang meliputi  unjuk  

kerja,  penguasaan  materi pelajaran, penguasaan profesional 

keguruan dan pendidikan, penguasaan cara-cara menyesuaikan diri 

dan berkepribadian untuk melaksanakan tugasnya. 

Kompetensi yang dijadikan dasar untuk penilaian kinerja guru 

adalah kompetensi pedagogik, profesional, sosial dan kepribadian, 

sebagaimana ditetapkan dalam Peraturan Menteri Pendidikan 

Nasional Nomor 16 Tahun 2007. Keempat kompetensi ini telah 

dijabarkan menjadi kompetensi guru yang harus dapat ditunjukkan 

dan diamati dalam berbagai kegiatan, tindakan dan sikap guru dalam 

melaksanakan pembelajaran atau pembimbingan. Dinas Pendidikan 

Aceh mengumumkan hasil UKG Tahap II jenjang SMA/SMK dan SLB 

tahun 2019/20 , berdasarkan hasil tersebut Kepala Dinas Pendidikan 

se Indonesia mengatakan bahwa dari sebanyak 6.933 jumlah guru 

yang mengikuti UKG Tahap II sebanyak 3.709 Guru berhasil mencapai 

grade nilai yang diharapkan yaitu 51.00. Sedangkan sisanya sebanyak 

3.224 belum mencapai grade. Rendahnya mutu guru tentu saja 
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berdampak terhadap pendidikan suatu daerah. Kompetensi guru 

menjadi hal yang urgen dalam meningkatkan kualitas pendidikan. 

Jika guru memiliki kompetensi yang rendah tentu saja akan 

berdampak pada kualitas pendidikan siswa. Dan pada akhirnya akan 

berdampak terhadap kinerja pada sumber daya manusia suatu 

daerah. 

Pelaksanaan mengajar guru-guru tidak terlepas dari peran 

serta Kepala Sekolah selaku pemimpin tertinggi di sekolah. Kepala 

sekolah memegang peranan penting dan memiliki tanggung jawab 

yang amat besar dalam meningkatkan keberhasilan lembaga yang 

dipimpinnya. Sehingga Kepala sekolah sebagai pimpinan harus dapat 

mengarahkan serta memberikan bimbingan kepada guru-guru untuk 

dapat bekerja dengan baik dan optimal. Terkadang, kepala sekolah 

selaku pimpinan tertinggi di SMA sering kali meninggalkan sekolah 

karena ada kegiatan-kegiatan yang harus diikuti sehingga hal ini 

dapat memberikan dampak yang kurang baik terhadap kinerja guru. 

Selain itu, menurut observasi awal peneliti masih ada kepala sekolah 

yang emosional dalam memimpin dan mengatur tugas guru di 

sekolah serta kurang baik dalam mengambil suatu keputusan yang 

menyangkut masalah di sekolah. Kepala sekolah selaku pimpinan 

yang berperilaku seperti ini, jelas dapat mempengaruhi kinerja guru 

ke arah yang tidak sesuai dengan visi misi sekolah. Padahal, 

pengambilan keputusan yang baik menjadi tolak ukur kepemimpinan 

yang baik pula. Tetapi kepemimpinan dalam hal ini Kepala Sekolah 

yang baik hendaknya membolehkan diskusi diantara guru, tetapi juga 

mengizinkan mereka berpartisipasi dalam melaksanakan 

pengambilan keputusan.  

Marwan, Ibrahim, Yusrizal dan Iwan konadi (2019) dalam 

penelitian tentang pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan 

beban kerja  guru terhadap kinerja guru pada SMA. Pengumpulan 

data menggunakan kuesioner dan observasi serta dokumentasi. 

Kepemimpinan Kepala Sekolah berpengaruh langsung secara 

signifikan terhadap kinerja guru terutama dalam menjalani jadwal 

yang padat. Peran dan fungsi yang harus dilaksanakan oleh kepala 

sekolah sebagai seorang pemimpin seperti yang dijelaskan oleh Dinas 

Pendidikan. Selanjutnya  M. Kartono, Tresnawati, C., & Nurdiani, N. 
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(2015b) guru sebagai edukasi, manajer, administrator, supervisor, 

leader, inovator dan motivator. Peran atau indikator tersebut untuk 

memperbaiki dan meningkatkan situasi belajar mengajar. Prioritas 

utamanya yaitu memperbaiki dan meningkatkan mutu belajar 

dengan memperbaiki kinerja guru yang menanganinya. Guru 

memiliki potensi yang besar pada dirinya masing-masing, 

Hal ini bermakna bahwa fungsi dari kepemimpinan 

merupakan suatu pendorong semua bawahan dalam hal ini adalah 

guru untuk berkontribusi sesuai dengan kemampuan maksimal 

mereka. Pengaruh guru dapat dipahami bahwa agar para guru 

dengan penuh kemauan serta sesuai dengan kemampuan secara 

maksimal berhasil mencapai tujuan, Kepala Sekolah harus mampu 

membujuk dan meyakinkan guru agar melaksanakan tugas-tugas 

dengan penuh kesadaran, maka Kepala Sekolah bertanggung jawab 

untuk menyediakan segala dukungan, peralatan, fasilitas, peraturan 

dan suasana yang mendukung kegiatan. Hal ini juga sejalan dengan 

pendapat  (Kunandar. G, 2018) menyatakan bahwa kepemimpinan 

merupakan suatu kemampuan dan kesiapan seseorang untuk 

mempengaruhi, membimbing dan mengarahkan atau mengelola 

orang lain agar mereka mau berbuat sesuatu demi tercapai tujuan 

bersama. Jadi dalam memimpin pasti terlibat kemampuan seseorang 

untuk mempengaruhi atau memotivasi orang lain atau bawahannya 

agar mereka mau melaksanakan tugasnya dengan baik. Dengan 

demikian, seorang kepala sekolah sabagai pemimpin di sekolah harus 

dapat membimbing dan mengarahkan guru ke arah yang ingin 

dicapai. Tanpa kepemimpinan yang tepat, guru dapat berlaku sesuka 

hati dalam memberikan pengajaran kepada siswa. Keadaan seperti 

ini dapat memperburuk kualitas pendidikan ditingkat SMA secara 

umm. Oleh karena itu, kinerja guru sangat dipengaruhi oleh 

kemampuan pimpinan dalam memimpin dan mengarahkan guru 

sesuai visi dan misi yang ingin dicapai.  Dalam analisa (Lazwardi, D., 

2019) tentang pengaruh motivasi kerja dan kedisiplinan terhadap 

kinerja guru SMA Assalaam Surakarta dengan kepemimpinan kepala 

sekolah sebagai variabel moderasi menyimpulkan bahwa pada 

pengujian hipotesis satu koefisien signifikansi variabel motivasi kerja 

sebesar 0,145, maka variabel motivasi tidak mempunyai pengaruh 

yang signifikan terhadap kinerja guru. Pengujian hipotesis dua, 
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koefisien signifikansi variabel kedisiplinan 0,372, maka variabel 

kedisiplinan tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja guru. Pengujian hipotesis tiga, koefisien signifikansi variabel 

kepemimpinan kepala sekolah 0,075, maka variabel kepemimpinan 

kepala sekolah tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 

kinerja guru. Dari hasil uji selisih mutlak, maka kepemimpinan kepala 

sekolah tidak memoderasi motivasi kerja terhadap kinerja guru. 

Demikian juga kepemimpinan kepala sekolah tidak memoderasi 

kedisiplinan terhadap kinerja guru. Hasil uji koefisien determinasi 

diperoleh R2 sebesar 0,310, berarti besarnya sumbangan pengaruh 

variabel motivasi kerja dan ke disiplinan terhadap kinerja guru 

dengan kepemimpinan sebagai variabel moderasi sebesar 31%, 

selebihnya dipengaruhi variabel lain. Untuk menghadapi tantangan 

global pemimpin perlu mendorong guru-guru untuk memberdayakan 

sumber daya manusia melalui pengembangan kompetensi 

(Kemendikbud (2016). 

Ada juga dari penelitian  kepemimpinan kepala sekolah, 

budaya sekolah, dan kinerja guru terhadap efektivitas sekolah di 

SMAdi luar jawa  menunjukkan bahwa kepemimpinan kepala sekolah 

berpengaruh secara signifikan terhadap efektivitas sekolah. budaya 

sekolah berpengaruh signifikan terhadap efektivitas sekolah. Namun  

kinerja guru berpengaruh signifikan terhadap efektivitas sekolah 

dalam mencapai orestasi unggul.  Kepemimpinan kepala sekolah, 

budaya sekolah dan kinerja guru secara bersamasama berpengaruh 

signifikan terhadap efektivitas sekolah secara keseluruhan (Kusnadi, 

D., Fattah, dkk,.2018). 

  

B.Faktor kinerja guru  

Pengaruh dalam kepuasan kerja guru yang melinkupi 

mengajar mendidik. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 

menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan 

oleh moral kerja, kedisiplinan, dan kinerja. Kepuasan kerja guru 

merupakan sarana penting dalam manajemen sumber daya manusia. 

Hal ini secara langsung maupun tidak langsung akan berpengaruh 

terhadap produktivitas kerja. Kepuasan kerja juga merupakan 

cerminan dari perasaan orang atau tenaga kerja terhadap 
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pekerjaannya.  Kepuasan kerja merupakan cerminan sikap dan 

perasaan seorang guru terhadap pekerjaannya dalam kegiatan 

belajar mengajar di sekolah. Sikap dan perilakau guru yang puas 

dengan pekerjaannya ditandai dengan adanya rasa bangga dengan 

pekerjaannya, menyenangi pekerjaan, bergairah dengan pekerjaan, 

melaksanakan pekerjaan denga penuh tanggung jawab. Dengan 

adanya sikap dan perilaku di atas berarti seorang guru telah 

menunjukkan rasa puas terhadap pekerjaannya. Hal ini sangat 

penting mengingat kepuasan kerja sangat berpengaruh terhadapa 

kinerjanya pada tugas yang dilakukannya (Ibrahim, Safrilsyah & 

Jalaluddin, 2018).  

Nursiah & Jaluluddin  (2019) mengungkapkan kepuasan kerja 

adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 

pekerjaannya.Secara tidak langsung, kepuasan kerja mencerminkan 

perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. Akan tetapi, pandangan 

dari pakar pendidikan (Pavlovich & Vyacheslavovna,.2017) jika 

seseorang tidak mendapatkan kepuasan kerja, hal itu dapat 

diungkapkan melalui pengunduran diri, mudah mengeluh, tidak 

patuh, mencuri peralatan kerja, serta menghindari tanggung jawab 

dalam bekerja. Handoko mengatakan bahwa kepuasan kerja adalah 

keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan 

dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan 

kerja mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya. 

Kepuasan kerja ini nampak dalam sikap positif karyawan terhadap 

pekerajaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan kerjanya. 

Berdasarkan obervasi team peneliti dengan melakukan wawancara 

kepada beberapa guru mengenai kepuasan kerja, didapatkan  

informasi bahwa kepuasan kerja guru di SMA tersebut tergolong 

kurang puas sehingga berdampak pada kinerja. Menurut guru-guru 

tersebut kurangnya kepuasan pekerjaan yang mereka rasakan 

disebabkan oleh beberapa faktor, diantaranya adalah hubungan 

dengan rekan kerja, sistem penghargaan dalam bekerja, kondisi 

lingkungan kerja dan lain-lain.  Dari observasi awal tersebut, didapati 

bahwa faktor kepuasan kerja menjadi salah satu faktor yang 

mempengaruhi kinerja guru. Hal ini juga didukung berdasarkan hasil 

penelitian Saad, N. M., Baharuddin, J., & Ismail, S. N. 2019) tentang 

pengaruh kemampuan manajerial dan kepuasan kerja guru terhadap 
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kinerja guru SMA dapat disimpulkan bahwa terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kemampuan manajerial guru terhadap kinerja guru. 

Selain itu, terdapat juga pengaruh yang signifikan antara kepuasan 

kerja guru terhadap kinerja guru pada sekolah lainnya. Dari hasil 

pengujian lain, terdapat pengaruh kemampuan manajerial guru dan 

kepuasan kerja guru secara bersama-sama terhadap kinerja guru 

kurang kualitasnya (Saragih, A. H. 2018). 

Selain faktor kepemimpinan dan kepuasan kerja, faktor lain 

yang mempengaruhi kinerja guru adalah motivasi kerja. Hal ini sesuai 

dengan pendapat dari Stephen Robbins dalam Rivai mengatakan 

bahwa motivasi adalah “The willingness to to exert high level of effor 

toward organizational goals, conditioned by the effort’s ability to stisfy 

some individual need”. Artinya adalah adanya kesediaan untuk 

menggunakan secara maksimum hasil usaha dalam mencapai tujuan 

perusahaan dengan maksud untuk memuaskan beberapa kebutuhan 

pribadi karyawan itu sendiri (Tate, K., Fouad, & Williams,.2018). 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa motivasi 

merupakan dorongan dari dalam (diri sendiri) atau internal tention, 

hal yang menyebabkan, menyalurkan dan merupakan latar  belakang 

yang melandasi perilaku seseorang. Manusia dalam suatu kegiatan 

tertentu bukan saja berbeda dalam kemampuannya, namun juga 

berbeda dalam kemauan untuk menyelesaikan pekerjaan tersebut. 

Disamping itu motivasi bukan satu-satunya yang dapat 

mempengaruhi tingkat prestasi pegawai. Ada beberapa faktor yang 

terlibat, yaitu tingkat kemampuan dan  itu sendiri seperti  tingkat  

pemahaman seseorang pegawai yang diperlukan untuk mencapai 

prestasi tinggi. Motivasi, kemampuan dan pemahaman saling 

mendukung, jika salah satu faktor ini rendah maka tingkat prestasi 

cenderung menurun, walaupun faktor-faktor lain tinggi. 

Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya mendorong 

gairah kerja guru, agar guru mau bekerja keras dengan 

menyumbangkan segenap kemampuan, pikiran, keterampilan dalam 

rangka mewujudkan tujuan pendidikan. Dalam motivasi terdapat 

suatu kekuatan potensial yang ada pada diri seseorang, yang dapat 

dikembangkan sendiri atau dikembangkan oleh sejumlah kekuatan 

luar, yang dapat mempengaruhi kinerjanya secara positif atau 
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negative. Hal ini tergantung pada situasi dan kondisi yang dihadapi 

orang yang bersangkutan. Ketika seseorang bekerja kurang bergairah 

atau tanpa motivasi, keinginan untuk memperoleh hasil yang baik 

sepertinya patut diragukan dan sebaliknya bekerja dengan gairah 

atau motivasi kerja yang tinggi harapan untuk memperoleh hasil 

yang baik banyak menjadi pemahaman orang. Bagi seorang guru, 

motivasi yang dimilikinya dapat menggerakkan siswa  agar timbul 

kemauan dan keinginan untuk meningkatkan prestasi belajar 

sehingga tujuan pendidikan tercapai sesuai dengan apa yang 

diharapkan (Ramli, M., Devar, & Mala, P. 2019).  

Motivasi kerja guru juga merupakan faktor yang sangat 

penting dalam mempengaruhi kinerja guru untuk mencapai tujuan 

pendidikan. Motivasi merupakan kekuatan pendorong bagi seseorang 

untuk melakukan suatu kegiatan yang diwujudkan dalam bentuk 

perbuatan nyata. Dengan demikian semakin tinggi motivasi 

seseorang maka semakin tinggi pula kinerjanya begitu pula 

sebaliknya, semakin rendah motivasi seseorang maka semakin 

rendah pula kinerjanya. Apabila para guru mempunyai motivasi kerja 

yang tinggi, mereka akan terdorong dan berusaha meningkatkan 

kemampuannya dalam merencanakan, melaksanakan, dan 

mengevaluasi kurikulum yang berlaku disekolah sehingga 

memperoleh hasil kerja yang maksimal.  Ada juga guru yang kurang 

motivasi dari informasi guru lain  sering mendapat motivasi kerja 

misalnya berupa insentif, harapan sebuah keberhasilan kerja dan 

lain-lain, tentunya hal ini secara langsung juga mempengaruhi kinerja 

mereka.  

Menurut pendapat dari  (Salmawati, Rahayu, T., & Lestari, W. 

(2017) yang menyatakan bahwa motivasi berasal dari kata dasar 

motif, yang mempunyai arti suatu perangsang, keinginan dan daya 

penggerak kemauan bekerja seseorang. Selain itu, faktor motivasi 

kerja mempengaruhi kinerja guru juga didukung oleh penelitian 

terdahulu dari jurnalnya pengaruh gaya kepemimpinan kepala 

sekolah dan motivasi  kerja terhadap kinerja guru. Dalam 

penelitiannya menunjukkan bahwa 1) kepemimpinan kepala sekolah 

masuk dalam kategori baik, (2) kompetensi guru –guru berkatagori 

baik, dan (3) kinerja guru dan motivasi siswa berkatagori baik. Uji 

hipotesis terhadap tiga variable menunukkan: (1) Kepemimpinan 
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kepala sekolah berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru untuk 

motivasi kinerja guru berpengaruh signifikan pada kinerja guru.  

Banyak jurnal pendidikan tentang pengaruh kepemimpinan 

kepala sekolah, motivasi kerja, dan budaya sekolah terhadap kinerja 

guru. Berdasarkan analisis hasil yang telah dilakukan maka dapat 

diambil kesimpulan sebagai berikut. (1) Ada pengaruh positif yang 

signifikan antara kepemimpinan kepala sekolah, motivasi kerja dan 

budaya sekolah secara bersama-sama terhadap kinerja guru SMK-

SMA-MA. Hal ini dapat diartikan bahwa kepimpinan kepala sekolah 

yang meningkat, motivasi kerja yang baik serta budaya sekolah yang 

kondusif memberikan dukungan terhadap kinerja guru di sekolah 

mereka menjadi lebih meningkat. (2) Ada pengaruh positif yang 

signifikan antara kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja 

guru (Susanto & Heru Surono,. 2017).   

Unsur yang dapat mempengaruhi kinerja guru adalah budaya 

organisasi. Budaya organisasi merupakan nilai-nilai dan norma 

informal yang mengontrol individu dan kelompok dalam organisasi 

berinteraksi satu dengan lainnya dan dengan organisasi diluar 

organisasi. Kebiasaan-kebiasaan dan tradisi umumnya terjadi pada 

suatu organisasi merupakan cikal bakal dari tumbuhnya budaya 

organisasi yang dikembangkan oleh pimpinan puncak organisasi. 

Biasanya cikal bakal tumbuhnya budaya organisasi tersebut dimulai 

dari kebiasaan-kebiasaan yang dilakukan pimpinan organisasi itu 

sendiri yang mana jika pimpinan memberikan suatu contoh 

kebiasaan buruk seperti tidak disiplin, acuh tak acuh terhadap 

pegawai, tidak pernah melakukan control terhadap kinerja pegawai, 

akibatnya ada kemungkinan pegawai cenderung akan meniru 

perilaku yang demikian. Walaupun tidak semuanya demikian, paling 

tidak segala perilaku pemimpin akan menjadi cermin bagi pegawai 

untuk bersikap dan bertindak dalam melaksanakan tugas maupun 

dalam berinteraksi dengan sesame teman kerja maupun dengan 

atasan (Veloo, A T. 2017 & Cut Morina Z, 2018). 

Pada tingkatan yang lebih dalam dan kurang terlihat, budaya 

merujuk kepada nilai-nilai yang dianut bersama oleh orang dan 

kelompok dan akan terus bertahan sepanjang waktu dan mungkin 

sampai pada anggota kelompok itu sudah berubah. Sementara itu, 
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pada tingkatan yang lebih terlihat budaya menggambarkan pola atau 

gaya perilaku suatu organisasi sehingga pegawai-pegawai baru 

secara otomatis terdorong untuk mengikuti perilaku temannya. 

Budaya organisasi akan mempengaruhi cara berpikir, sikap dan 

perilaku seseorang. Budaya organisasi menjadi relevan untuk 

mengikat dan memotivasi anggota organisasi yang pada dasarnya 

berlatar belakang berbeda. Sehingga dengan adanya budaya 

organisasi yang sama perbedaan-perbedaan itu dapat 

dijembatani.Dalam konteks yang seperti di atas, budaya organisasi 

mengacu ke suatu sistem bersama yang dianut oleh anggotanya, yang 

membedakan organisasi itu dari organisasi-organisasi lain. Proses 

dinamika penciptaan dan penanganan budaya organisasi adalah 

merupakan suatu esensi pengaruh dari kepemimpinan dan membuat 

seseorang menyadari bahwa kepemimpinan dan budaya organisasi 

dua sisi yang sama.  

   Sesuai dengan pendapat (Zahrol, I.,2019) menyatakan bahwa 

budaya organisasi adalah terdiri dari nilai-nilai, norma-norma, dan 

sikap dari orang ang membentuk organisasi tersebut. Nilai-nilai 

memperlihatkan apa yang penting, sedangkan norma-norma 

menyatakan perilaku yang diharapkan, dan sikap memperlihatkan 

pola piker dari pada individu. Kelompok memilih simbul-simbul, 

slogan-slogan, dan upacara-upacara untuk menyampaikan nilai-

nilainya. 

 

C.Gaya kepemimpinan  

Pada setiap kelompok selalu muncul adanya seorang 

pemimpin yang dapat memengaruhi dan mengarahkan anggotanya 

ke arah tujuan tertentu. Pemimpin dianggap mewakili aspirasi 

anggotanya, memperjuangkan kepentingan anggota, dan 

mewujudkan harapan sebagian besar anggotanya. Selain karena 

faktor-faktor tertentu, biasanya pemimpin memiliki kecerdasan dan 

wawasan lebih luas dibandingkan dengan anggotanya. Dengan 

demikian, wajar apabila kehadiran pemimpin sangat diharapkan 

untuk mengatasi berbagai masalah yang dihadapi oleh anggotanya 

(Al-Hadithy, N., & Ghosh, S. 2018). 

Peran utama dari kepala atau ketua divisi dapat memenuhi 

harapan anggotanya, pemimpin menggunakan kemampuan dan 



 
-15- 

 

kecerdasannya dengan memanfaatkan lingkungan dan potensi yang 

ada pada organisasi. Kemampuan untuk menggerakkan, 

mengarahkan, dan memengaruhi anggota merupakan wujud 

kepemimpinan untuk mencapai tujuan organisasi. Kesanggupan 

memengaruhi perilaku orang lain ke arah tujuan tertentu adalah 

sebagai indikator keberhasilan seorang pemimpim  Penerapan 

kepemimpinan sangat ditentukan oleh situasi kerja dan sumber daya 

pendukung. Oleh karena itu, jenis organisasi dan situasi kerja menjadi 

dasar pembentukan pola kepemimpinan seseorang. Kepemimpinan 

pada bidang pendidikan, orientasi kepemimpinan lebih mengarah 

pada pemberdayaan seluruh potensi organisasi serta menempatkan 

anggotanya sebagai penentu keberhasilan pencapaian organisasi. 

Maka, sentuhan terhadap faktor-faktor yang dapat menimbulkan 

moral kerja dan semangat untuk berprestasi menjadi perhatian 

utama seorang pemimpin. Perasaan dihargai, dilibatkan dalam 

pengambilan keputusan, perhatian pimpinan terhadap keluhan, 

kebutuhan, saran, dan pendapat anggota merupakan prasyarat bagi 

terciptanya iklim kerja yang kondusif untuk tumbuhnya budaya 

organisasi yang baik (Austin, V. L. 2019). Melihat kenyataan bahwa 

lingkungan terus berubah, maka peran pemimpin tidak hanya 

berusaha menyesuaikan organisasi terhadap pergerakan inovasi di 

luar. Kepemimpinan dikatakan berhasil apabila pemimpin mampu 

membawa organisasi sebagai referensi atau panutan bagi instansi 

lain. Keberhasilan itu sebagai keberhasilan sebuah organisasi. Oleh 

karena itu, organisasi harus selalu belajar untuk melakukan 

perubahan secara terus-menerus. 

Menurut pendapat dari (Zainal Arifin,  2019) untuk 

menghadapi perubahan lingkungan, organisasi membutuhkan 

pemimpin yang tanggap, kritis, dan berani mengambil keputusan 

strategis untuk mencapai tujuan organisasi. Seorang pemimpin 

mempunyai strategi untuk mengarahkan dan memotivasi anggota-

anggotanya, agar mereka ikut bekerja sama untuk mencapai tujuan. 

Perilaku kepemimpinan yang ditampilkan dalam proses manajerial 

secara konsisten itu disebut sebagai gaya kepemimpinan.  

Sebagaimana penjelasan dari (Abdur Rahman Assegaf, 2019) 

bahwa gaya kepemimpinan adalah cara berperilaku yang khas dari 
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seorang pemimpin terhadap para anggota kelompoknya. Gaya 

kepemimpinan yang diterapkan oleh seorang pemimpin tergantung 

pada tingkat kematangan atau kedewasaan anggota dan tujuan yang 

ingin dicapai. Guru dan karyawan sebagai unsur bawahan dalam 

organisasi sekolah merupakan unsur penting yang terlibat dalam 

pencapaian tujuan sekolah. Mereka memiliki perbedaan kemampuan, 

kebutuhan, dan kepribadian sehingga pendekatan yang harus 

dilakukan oleh seorang kepala sekolah selaku pemimpin disesuaikan 

dengan tingkat kematangan mereka. 

Lebih simpel lagi pendapat dari  (Widoyoko Tayib F., 2017) 

bahwa gaya  kepemimpinan yang efektif antara kepala sekolah yang 

satu dengan yang lain akan berbeda, sesuai dengan kematangan guru 

dan karyawan di sekolah masing-masing. Kematangan tidak diartikan 

sebagai usia atau stabilitas emosional, tetapi lebih menekankan pada 

keinginan untuk berprestasi, kesediaan menerima tanggung jawab, 

serta memiliki kemampuan atau pengalaman yang berhubungan 

dengan tugas.  Secara umum ada tiga gaya kepemimpinan kepala 

sekolah, yaitu gaya kepemimpinan menurut sifat, gaya 

kepemimpinan berdasarkan teori perilaku, dan kepemimpinan 

menurut teori kontingensi. Kepemimpinan berdasarkan sifat 

mengkaji tentang perangai dan kemampuan yang menandai 

karakteristik kepala sekolah. Kepemimpinan berdasarkan perilaku 

memusatkan perhatian pada tindakan yang dilakukan kepala sekolah 

dalam melaksanakan pekerjaan manajerial. Pendekatan kontingensi 

mengkaji kesesuaian antara perilaku kepala sekolah dengan 

karakteristik situasional, terutama tingkat kedewasaan guru dan 

karyawan. 

Sementara itu pendapat dari (Bintoro, R. F. A. 2018) bahwa 

efektifitas kepemimpinan tergantung bagaimana gaya kepemimpinan 

seseorang, saling berkaitan dengan keadaan atau situasi. Apabila gaya 

seorang kepala sekolah sesuai dengan situasi tertentu, gaya itu 

dikatakan efektif. Apabila gaya kepemimpinan tidak sesuai dengan 

situasi, maka gaya itu tidak efektif. Kepala sekolah sebagai pemimpin 

yang efektif harus belajar dari kesalahan pada masa lalu dan 

berusaha memperbaiki dengan cara yang bijak. Selain itu, juga 

memberikan kesempatan kepada guru dan karyawannya untuk 

memberikan kritik dan saran perbaikan. Guru dan karyawan yang 



 
-17- 

 

selalu belajar tahu akan tugas dan kewajibannya untuk menjadikan 

organisasi menjadi lebih kompetitif. 

 

D.Budaya kepemimpinan 

              Daam beberapa pendapat pakar pendidikan dan menajemen 

seperti (Gunawan, Ibrahim & Azwir 2020) berpandangan untuk 

memahami tentang budaya organisasi yaitu kepemimpinan harus 

mampu membentuk organisasi dari nilai-nilai, norma-norma, 

sekumpulan struktur, dan aturan-aturan yang diikuti oleh anggota 

organisasi. Sementara itu (Yahya Don, dkk,. 2019) menyatakan 

bahwa budaya organisasi adalah suatu konsep yang lebih tidak 

terbentuk dari pada iklim organisasi. Culture mengarah pada asumsi 

dan nilai untuk mengetahui mengapa sikap dan aktivitas diberi  

reward. Lebih lanjut, Schneider yang diungkapkan oleh Rivai dan 

Basri banyak penelitian tetang iklim organisasi membuat dua asumsi 

yaitu (1) orang mencoba mencapai lingkungan mereka menciptakan 

melalui pemikiran ; (2) orang berusaha menciptakan lingkungan 

mereka sehingga mereka dapat menyesuaikan sikap mereka dengan 

lingkungan kerja secara efektif.  Bahwa dalam budaya organisasi itu 

tidak jauh pada iklim organisasi yang mengarah pada asumsi, nilai, 

dan sikap, sehingga menciptakan lingkungan kerja yang nyaman, dan 

kondusif.   Pakar lain menyatakan bahwa budaya sosial (organization 

culture ) adalah serangkaian nilai, keyakinan, perilaku, kebiasaan, dan 

sikap yang membantu seorang anggota organisasi dalam memahami 

prinsip-prinsip yang dianut oleh organisasi tersebut, bagaimana 

organisasi tersebut melakukan segala sesuatu, dan apa yang 

dianggapnya penting. 

Selanjutnya  (Weklik, M., Uchmanowicz, I., Jankowska, E. A., 

Vitale, C., Lisiak, M., Drozd, & Lee, C.2020). menyatakan budaya 

organisasi adalah apa yang dipersepsikan karyawan dan cara 

persepsi itu menciptakan suatua pola keyakinan, nilai, dan 

ekspektasi. Budaya adalah (1) suatu symbol, bahasa, ideology, ritual, 

dan mitos; (2) merupakan naskah organisasi yang diambil dari 

naskah pribadi pendiri organisasi atau pemimpin yang domina; (3) 

merupakn sebuah produk, sebuah sejarah; didasarkan pada symbol; 

dan merupakan suatu abstraksi dari perilaku dan produk perilaku 
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bahwa budaya organisasi adalah suatu pola dari asumsi dasar yang 

diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh kelompok tertentu 

saat belajar menghadapi masalah adaptasi eksternal dan intergrasi 

internal yang telah berjalan cukup baik untuk dianggap valid dan oleh 

karena itu, untuk diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang 

benar untuk berpersepsi, berpikir, dan berperasaan sehubungan 

dengan masalah yang dihadapinya (Sumira dkk. 2018). 

Dari  informasi yang lain bahwa budaya organisasi seperti 

meminta pengarahan dan dukungan dari atasan serta inisiatif dalam 

pengambilan keputusan juga mempengaruhi kinerja mereka. Hal ini 

sejalan dengan  penelitian terdahulu  diperoleh hasil bahwa budaya 

organisasi merupakan faktor yang mampu mempengaruhi kinerja 

guru, tetapi budaya organisasi merupakan faktor yang paling 

menonjol mempengaruhi kinerja guru yang seharusnya menjadi 

focus perhatian otoritas pendidikan setempat. Dalam upaya 

memperbaiki budaya organisasi di lingkungan  sekolah di daerah 

yang jauh dari pengawasan haruslah memberikan perhatian yang 

serius untuk peningkatan kinerja guru. 

Selanjutnya entang hubungan budaya organisasi sekolah dan 

kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru sekolah, 

penelitian ini untuk melihat hubungan budaya organisasi dan 

kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru. Dari hasil analisis 

data dilakukan secara deskripsi dan uji korelasi,   terdapat hubungan 

positif yang signifikan antara budaya organisasi sekolah dengan 

kinerja guru. Ditemukan hubungan yang positif antara kepemimpinan 

kepala sekolah dengan kinerja guru yang positif,  budaya  dan 

organisasi sekolah Kepemimpinan kepala sekolah secara bersama-

sama dengan kinerja guru ada korelasi erat antara budaya organisasi, 

koefisien kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru yang 

berkelanjutan (Wong, L. L., Kamisah, O., & Siti Mistima, M. 2018).  

Problema kinerja guru dapat disebabkan oleh berbagai faktor 

diantaranya adalah pengaruh kepemimpinan kepala sekolah, 

kepribadian kepala sekolah, kepuasaan kerja, motivasi kerja dan 

budaya organisasi. Jika dipahami, hakikat serta esensi dari tugas 

pokok guru  maka akan ditemukan banyak faktor yang perlu 

perbaikan dan pembenahan agar tugas pokok guru  sebagai pengajar 

dan pendidik (Ibrahim, Almukarramah, Gunawan.. M Awang  & 
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Marwan 2020). Kemudian sesuai dengan Peraturan Pemerintah 

Republik Indonesia, Nomor 74 Tahun 2008 Tentang Guru dan 

mencapai hasil yang optimal kepemimpinan kepala sekolah 

berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja guru. Peranan kepala 

sekolah berpengaruh langsung terhadap motivasi guru dalam 

mengajar dan menjalankan kewajiban admiistrasi lainnya.   

Menurut (Gunawan, dkk,. 2018) kepemimpinan kepala 

sekolah berpengaruh langsung terhadap budaya organisasi, 

berpengaruh langsung terhadap kepuasan kerja guru dan motivasi 

kerja dan budaya organisasi guru.  Pemimpin mempunyai kekuatan 

untuk mencapai tujuan organisasi, hal ini didasari oleh legitimasi 

secara formal atau non formal pada diri pemimpin.  Setiap pemimpin 

lebih leluasa menciptakan kreasi dan inovasi, sekalipun resiko yang 

dihadapi lebih berat jika dibandingkan dengan bawahan seorang 

pemimpin dapat mencapai kepuasan diri serta mampu 

mengaktualisasikan diri dalam kehidupan kemasyarakatan. Dampak 

positif pada diri pemimpin adalah peluang karir yang lebih tinggi 

sebagai penghargaan atas prestasi yang dicapai, kepuasan lainnya 

dapat berbuat lebih banyak untuk kepentingan masyarakat (Irwan 

Nahar & Novi. (2019). Sehubungan dengan kepemimpinan (Ibrahim 

& Mahyiddin, 2018) juga  menyatakan bahwa semua aktivitas dalam 

usaha mempengaruhi orang lain agar bekerja dengan penuh 

tanggung jawab demi tercapainya tujuan yang telah ditetapkan oleh 

organisasi. 

Adapun dimensi kepemimpinan kepala sekolah yang akan 

dikaji adalah mengacu pada:dua orientasi utama pemimpin di dalam 

menerapkan kepemimpinan, yaitu orientasi pada hubungan 

kemanusiaan dan orientasi pada struktur tugas. Rutinitas guru dalam 

mengajar sebagai seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya 

sesuai dengna tanggung jawab yang diberikan kepadanya  

mampu dilaksanakan didepan kelas.  Kinerja guru merupakan suatu 

kegiatan yang dilakukan untuk melaksanakan tugas dan tanggung 

jawab sesuai dengan harapan dan tujuan yang telah ditetapkan. Jika 

kinerja adalah kualitas dan kuantitas pekerjaan yang diselesaikan 

oleh individu, maka kinerja merupakan output pelaksanaan tugas. 

Kinerja terbentuk bilamana masingmasing struktur memiliki 
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tanggung jawab dan memahamiakan tugas dan kewajiban masing-

masing. Kinerja berkaitan dengan tugas guru adalah meliputi 

mengajar, membimbing, dan memotivasi peserta didik. Secara rinci 

tugas tersebut terpusat pada: (1) mendidik anak dengan titik berat 

memberikan arahan dan motivasi pencapaian tujuan baik untuk 

jangka pendek maupun jangka panjang; (2) memberikan fasilitas 

pencapaian tujuan melalui pengalaman belajar yang memadai dan (3) 

membantu perkembangan aspekaspek dari pribadi seperti sikap, 

nilai-nilai dan penyesuaian diri (Ibrahim, & Cut Morina (2017). 

Kemudian dalam narasinya (Hendri Purbo Waseso, P., & 

Sofwan Hidayat, M. 2017)menyebutkan bahwa tingkat produktivitas 

dalam dunia pendidikan berkaitan dengan keseluruhan proses 

penataan dan penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan 

pendidikan secara efektif dan efesien. Secara formal, produktivitas 

adalah suatu ukuran ringkas atas kualitas dan kuantitas kinerja 

dengan penggunaan sumber daya yang ditetapkan. produktivitas 

diukur pada tingkat individual, sekelompok atau organisasi. 

Sebagaimana dikemukaan oleh Herpratiwi, H., & Yulianti, D. (2019) 

menyatakan bahwa produktivitas merupakan perbandingan antara 

output (keluaran) dengan input (masukan) serta menguatarakan 

cara pemanfaatan baik terhadap sumbersumber dalam memproduksi 

suatu barang atau jasa. Namun pandangan yang senada dikemukakan 

oleh (Hasan, M. 2017) mengemukakan bahwa, produktivitas ialah 

output per unit, atau output dibagi input, atau rasional antara output 

dengan input. Produktivitas dalam dunia pendidikan merupakan 

perbandingan terbaik antara hasil yang diperoleh (output) dengan 

jumlah sumber yang dipergunakan (input). Produktivitas dapat 

dinyatakan dengan kuntitas maupun kualitas. Kuantitas output 

merupakan jumlah lulusan, sedangkan input merupakan jumlah 

tenaga kerja sekolah, dan sumber daya lainnya.  

 

 

 

 

 

 

 



 
-21- 

 

BAB  II 

KOMPETENSI GURU 
 

 Kompetensi kinerja guru sebagaimana dimaksud dalam Pasal 8 

meliputi kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi 

sosial, dan kompetensi profesional yang diperoleh melalui 

pendidikan profesi”  Standar kompetensi guru mencakup kompetensi 

inti guru yang dikembangkan menjadi kompetensi guru mulai jenjang 

Sekolah Dasar /Madrasah, guru mata pelajaran pada SMP,  SMA atau 

SMK.  Kompetensi Kepribadian adalah kemampuan personal yang 

mencerminkan kepribadian yang mantap, stabil, dewasa, arif dan 

berwibawa, menjadi teladan bagi peserta didik, dan berakhlak mulia. 

Mengembangkan peserta didik untuk mengaktualisasikan berbagai 

potensinya meliputi memfasilitasi peserta didik untuk 

pengembangan berbagai potensi akademik, dan memfasilitasipeserta 

didik untuk mengembangkan berbagai potensi nonakademik. 

Seorang guru harus mamahami fungsinya, karena hal tersebut akan 

mempengaruhi cara bertindak dan bertutur sehubungan dengan 

pekerjaannya di kelas. Pengetahuan dan pemahamannya tentang 

kompetensi guru akan mendasari pola kegiatannya dalam 

menunaikan  profesi sebagai guru. Guru yang setiap hari bergaul 

dengan murid dan mengemban tugas sebagai pendidik yang 

berkewajiban membantu pertumbuhan dan perkembangan murid 

menuju pada kedewasaan. Bantuan tersebut bukan hanya pada aspek 

intelektual, akan tetapi berkenaan dengan aspek sikap, minat, 

perkembangan emosi dan  perkembangan sosial (Ibrahim, Fauzul, 

dkk, 2020). 

   Seharusnya guru terlibat secara aktif dalam menentukan kebijakan 

penyelenggaraan sekolah mulai dari kegiatan perencanaan, 

pengorganisasian, pelaksanaan sampai pada pengevaluasian sesuai 

dengan pandangan tentang administrasi sekolah yang  harus dikelola 

melalui usaha kerjasama yang terarah pada suatu tujuan yang sama. 

Keterlibatan dalam kegiatan manajemen pendidikan di sekolah akan 

mendorong guru untuk bertanggung jawab atas kebijakan-kebijakan 

yang dihasilkan. Akibat yang ditimbulkan dari pelaksanaan kebijakan 
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tersebut menjadi tanggung jawab dan akan memberikan kepuasan 

kerja bagi guru (Gunawan, Ibrahim & Sufriadi,. 2019) 

 

A. Definisi kompetensi  guru 

   Para pengamat pendidikan mengemukakan tentang kinerja 

kompetensi melalui  pengelolaan sumber daya organisasi untuk 

mencapai tujuan organisasi yang telah ditentukan. Tujuan utama 

adalah tentang arah secara umum, sifatnya luas, tanpa batasan waktu 

dan tidak berkaitan dengan prestasi tertentu dalam jangka waktu 

tertentu. Tujuan merupakan sebuah aspirasi. Perencanaan kinerja 

dimulai dengan melakukan perumusan dan mengklarifikasi tujuan 

yang hendak dicapai organisasi terlebih dahulu sesuai dengan jenjang 

organisasi yang dimiliki. Selanjutnya tujuan yang sudah dirumuskan 

tersebut dirinci lebih lanjut menjadi tujuan di tingkat yang lebih 

rendah. 

         Menurut pandangan  (Abdullah, dkk ., 2019) bahwa 

mendefinisikan makna dari kompetensi itu merupakan kemampuan 

guru dalam berbagai keterampilan  mengajar, membimbing, menilai, 

menggunakan media pengajaran, bergaul atau interaksi dengan 

siswa. Guru harus punya keterampilan menyusun 

persiapan/perencanaan pengajaran, keterampilan melaksanakan 

administrasi kelas, dan mengelola kebutuhan lainnya. Ditegaskan 

kembali oleh (Anas M. Adam, 2016) bahwa kinerja adalah sebagai 

outcome yaitu terdiri dari : (1) behavior yang meliputi: kepuasan, 

performance kerja, absen, pergantian, kecelakaan, penyalahgunaan, 

kepedulian terhadap kesehatan; (2) kognitif; (3) psysiologi peserta 

didik.   Selanjutnya pendapat dari (Baxter, R., & Glass, E. J. 2017) 

bahwa kompetensi dalam bekerja  adalah nilai dari seluruh perilaku 

karyawan yang berkontribusi secara positif atau negatif untuk 

mencapai tujuan organisasi. Kinerja memiliki tiga dimensi yakni;  

perilaku moral; perilaku tugas dan  perilaku menantang. Perilaku 

moral adalah konstribusi dari karyawan dalam bentuk keikhlasan 

dirinya baik adanya pujian atau tidak ada pujian namun memberi 

kontribusi pada organisasi untuk perbaikan mutu kinerja, contoh; 

dalam bekerja selalu tidak mengharapkan imbalan, bekerja 

melampaui batas tugas  pokok, loyalitas pada organisasi, empati dan 

kerjasama sesama tim kerja. Perilaku tugas adalah perilaku pekerja 
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atau karyawan secara langsung terlibat dalam pengembangan 

organisasi untuk suatu kebijakan, member pelayanan atau  jasa 

produksi organisasi perilaku tugas merupakan tugas rutin dan 

pembaharuan di dalam organisasi. Perilaku menantang adalah 

perialku pekerja atau karyawan yang menunjukkan kepribadiannya 

sengaja menghalangi pencapaian tujuan organisasi.  

             Menurut (Gaurav Sachar, 2018) bahwa performance is as a 

work result, according to quality and quantity that can be achieved by 

an teacher in conducting duty consistent with the responsibility 

assigned to him or her. Dapat diartikan untuk meningkatkan 

kompetensi seseorang guru dapat dilakukan melalui peningkatan 

faktor kepuasan kerja dan motivasi seseorang dalam bekerja di 

organisasinya. Dari uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja 

seseorang sangat ditentukan oleh factor kepuasan kerja danmotivasi. 

Dengan demikian tampak secara jelas bahwa setiap kegiatan yang 

dilakukan oleh seseorang membentuk kinerja yang mengarah atau 

ingin mewujudkan tercapainya tujuan tujuan organisasi yang telah 

ditetapkan sebelumnya. Pengertian asal dari kompetensi kerja atau 

prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang dengan adanya 

ketrampilan dasar. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan 

kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. 

Jadi arti kompetensi kinerja adalah hasil kerja yang dapat dicapai 

oleh seseorang atau kelompok orang dalam suatu organisasi, sesuai 

dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing dalam rangka 

upaya mencapai tujuan organisasi sesuai dengan moral maupun 

etika.  

              Pengertian lain dari kompetensi kinerja adalah  performance 

yang berarti ketrampilan dalam kerja atau skill. Kinerja juga 

merupakan suatu fungsi motivasi dan kemampuan menyelesaikan 

tugas atau pekerjaan, seseorang harus memiliki derajat kesediaan 

dan tingkat kemampuan tertentu. Lebih lanjut Sagala menjelaskan 

bahwa kinerja adalah manifestasi hasil karya yang dicapai oleh suatu 

institusi. Ukuran keberhasilan suatu institusi mencakup seluruh 

kegiatan setelah melalui uji tuntas terhadap tujuan usaha yang telah 

ditetapkan dan dilaksanakan. Dari pengertian tersebut tercakup 
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beberapa unsur penting yang ada dalam suatu kinerja. Pertama, 

adanya institusi, baik berupa lembaga (institute) seperti organisasi 

atau pranata (institutions) seperti system pengaturan. Kedua, adanya 

tujuan yang telah ditetapkan dan diusahakan pencapaiannya. Ketiga, 

adanya instrument yang digunakan dalam pelaksanaan uji tuntas. 

Selanjutnya menurut (Gunawan, Ibrahim, & Almukarramah (2018) 

bahwa dalam (performance) merupakan aktivitas seseorang dalam 

melaksanakan ttugas pokok yang dibebankan kepadanya. 

Pelaksanaan tugas dan tanggung jawab tersebut merupakan 

pengekspresian seluruh potensi dan kemampuan yang dimiliki 

seseorang serta menuntut adanya kepemilikan yang penuh dan 

menyeluruh. Pengertian kompetensi kinerja oleh (Gilbert, J. K. 2019) 

bahwa kompetensi kinerja merupakan kesediaan seseorang atau 

kelompok orang untuk melakukan sesuatu kegiatan dalam 

menyempurnakannya sesuai dengan tanggung jawabnya dengan hasil 

seperti yang diharapkan. Jika dikaitkan dengan performance sebagai 

hasil dari sesuatu pekerjaan. Sedangkan  performance atau kinerja 

adalah hasil kerja yang dapat dicapai oleh seseorang atau kelompok 

orang dalam suatu perusahaan sesuai dengan wewenang dan 

tanggung jawab pribadi. Untuk mencapaian tujuan perusahaan secara 

legal, tidak melangar hukum dan tidak bertentangan dengan moral 

atau etika. Dalam mempertimbangkan kinerja seseorang harus 

membedakan  aspek tindakan atau perilaku  dari aspek  hasil kinerja 

(outcomes). Aspek perilaku adalah merupakan apa yang dilakukan 

oleh seseorang   didalam situasi kerja. Penilaian kinerja biasanya 

dilakukan untuk memberikan (1) informasi yang kredibel, relevan 

dan tepat-guna, tentang suatu organisasi sehingga dapat digunakan 

dalam memudahkan pengambilan keputusan atas kinerja masak ini 

dan masa depan organisasi(2) identifikasi perbaikan kinerja dan 

inisiatif pertumbuhan (3) pelatihan dan pengembangan(4) 

remunerasi dan hadiah serta(4) perencanaan karir dan regenerasi 

(Nursiah & Jalaluddin, 2020). 

Usaha untuk mendorong melaksanakan kinerja yang baik berupa 

motivasi yang tinggi menunjukkan kecenderungan menghasilkan 

kinerja yang tinggi pula. Namun motivasi yang tinggi tidak cukup, 

artinya disamping motivasi tinggi diperlukan pengetahuan dan 

keterampilan yang memungkinkan individu dapat memiliki 
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kemampuan untuk melakukan pekerjaan dengan tepat. Selanjutnya 

pendapat dari (Ghazali, N. &  Zakaria, 2018) yang menjelaskan bahwa 

penilaian kinerja banyak digunakan di Inggris Raya adalah untuk: (1) 

Meningkatkan kinerja guru; (2) Menetapkan tujuan 

organisasi/sekolah; (3) Mengidentifikasikan workshop dan 

kebutuhan pengembangan diri.  

Guru dalam melaksanakan proses pembelajaran dikatakan efektif bila 

proses tersebut mampu mengubah diri peserta didik dalam arti luas 

mampu menumbuh kembangkan kesadaran peserta didik melalui 

keterlibatannya dalam proses pembelajaran dapat dirasakan 

manfaatnya secara langsung bagi perkembangan dirinya. Proses 

pembelajaran membutuhkan keaktifan pada kedua belah pihak yaitu 

guru sebagai pengendali, memimpin dan mengarahkan situasi 

pembelajaran, dan peserta didik sebagai pihak yang menerima 

kegiatan pembelajaran. Oleh karena itu guru dituntut mempunyai 

kemampuan untuk mengelola kelas sebagai pengendali pengawas, 

pemimpin dan mampu mengarahkan minat dan perhatian peserta 

didik selama proses pembelajaran berlangsung, sedangkan peserta 

didik dituntut kesediaanya dan kesiapannya untuk mengikuti arahan, 

pimpinan, dan kendali selama proses pembelajaran berlangsung.  

Seperti yang dijelaskan oleh  (Fensham, P. 2019) bahwa untuk itu 

maka guru harus berupaya menimbulkan dan mempertahankan 

perhatian dan dorongan siswa untuk melakukan kegiatan 

belajar.Upaya memberikan dorongan dan perhatian belajar kepada 

siswa dilakukan guru sebelum memulai belajar, pada saat 

berlangsungnya proses belajar mengajar terutama pada saat siswa 

melakukan kegiatan belajar dan pada saat siswa mengalami 

kemunduran.  

Berdasarkan uraian di atas maka dapat dikatakan bahwa 

kinerja guru adalah gambaran hasil kerja guru dalam melaksanakan 

tugas-tugasnya pada berbagai bidang mata pelajaran di sekolah, 

mencakup peran dan fungsi, serta tugas penyusunan/perencanaan 

program pembelajaran, melaksanakan program pembelajaran dan 

menilai atau mengevaluasi pembelajaran yang sudah terlaksana.  

Sedangkan (Fauzan R. A., & Purnomo, A. S. 2017). mendefinisikan 

makna kinerja sebagai kuantitas dan kualitas pencapaian tugas-tugas, 
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baik yang dilakukan oleh guru, kelompok maupun organisasi. Lebih 

jauh dikatakan bahwa kinerja dapat diukur baik oleh guru, kelompok 

ataupun organisasi. Tinggi atau rendahnya kinerja ini dapat dilihat 

dari kuantitas  dan  kualitas  pencapaian  tugasnya.  

Senada dengan pandangan (Kassim Mustapha, & Zahiah,. 

2019) bahwa kinerja merupakan “Successful role achievement” yang 

diperoleh seseorang dari perbuatannya. Pengertian ini menjelaskan 

bahwa kinerja adalah hasil yang dicapai oleh seseorang menurut 

ukuran yang berlaku untuk  pekerjaan  yang  bersangkutan.  Jika  

dirujuk  pada  definisi  ini,  maka pengertian  kinerja  ini  dapat  

diartikan  sebagai  hasil–hasil  yang  dicapai  oleh guru dalam 

melaksanakan tugas yang telah diembankan kepadanya. 

Dalam aturan (Kemendikbud, 2016). yang diungkapkan oleh 

menyatakan bahwa faktor-faktor  yang mempengaruhi terhadap 

performance/kinerja, adalah:  

(a) Variabel individu, meliputi kemampuan, keterampilan, mental, 

fisik, latar belakang keluarga, tingkat sosial, pengalaman, demografi 

(umur, asal-usul, jenis kelamin).  (b). Variabel organisasi, meliputi 

sumber daya, kepemimpinan, imbalan, struktur desain pekerjaan. (c) 

Variabel psikologis, meliputi persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan 

motivasi.  

Kemudian dalam pandangan (Dudung, A. 2018). bahwa 

kinerja dari segi sikap, dan perilaku untuk membentuk karakter 

budaya, sedangkan Gibson,  kinerja itu memiliki faktor berbagai 

variabel yang mempengaruhi keberhasilan kinerja pada suatu 

organisasi, yaitu individu, organisasi itu sendiri, dan psikologis. 

Selanjutnya pendapat dari (Grode,A.K &  Clavien,.2017) 

menyatakan bahwa yang berkaitan dengan faktor-faktor yang 

mempengaruhi kinerja adalah: “basic human trails, affect employess’ 

job related behavior and performance. These human trails include 

ability, aptitude, perception, values, interest, emotions, needs and 

personality”. Ability atau kemampuan akan menentukan bagaimana 

seseorang dapat melakukan pekerjaan, bakat akan berperan dalam 

membantu melaksanakan pekerjaan jika ada kesesuaian dengan jenis 

pekerjaanya, demikian juga halnya dengan persepsi, konsep diri, 

nilai-nilai, minat, emosi, kebutuhan dan kepribadian.  

Berdasarkan pengertian-pengertian di atas, dapat 
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disimpulkan bahwa kinerja bisa dilihat dari tiga dimensi yang 

berbeda. Pertama, sebagai keluaran (output), kinerja dinilai dari 

apa yang telah dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan 

tugas atau pekerjaan. Dalam dimensi ini, kinerja seorang pegawai 

diukur dari hasil-hasil yang telah dicapainya dalam periode waktu 

tertentu. Jika dimensi itu digunakan sebagai bahan penilaian, maka 

evaluasi terhadap kinerja pegawai harus dilihat dari catatan-catatan 

prestasi yang telah diraihnya dalam masa tertentu. Hasil evaluasi ini 

kemudian dibandingkan dengan tanggung jawab dan perannya yang 

telah dinyatakan dalam uraian tugasnya. Kedua kinerja dinilai dari 

proses pelaksanaan tugas atau pekerjaan. Dalam dimensi ini kinerja 

pegawai dinilai dari prosedur dan teknis yang telah ditempuhnya 

dalam menyelesaikan tugas atau pekerjaannya. Sesuai dengan nama 

dimensinya, penilaian berdasarkan proses ini tidak melihat hasil 

kerja pegawai, namun lebih ditekankan pada “bagaimana” seseorang 

menyelesaikan pekerjaannya secara teliti dan dapat 

dipertanggungjawabkan. Selama prosedur dan teknis dilaksanakan 

telah sesuai dengan yang digariskan, maka dapat disimpulkan bahwa 

kinerjanya cukup baik. 

Ketiga, terakhir dinilai dari aspek kontekstualnya. Penilaian 

kinerja seseorang dapat juga dilihat  dari  aspek  kontekstualnya,  

yakni  kemampuannya sendiri. Diyakini bahwa jika seseorang 

mampu mengerjakan suatu pemeriksaan, maka kinerjanya juga akan 

baik. Dengan kata lain, apabila seseorang yang memiliki pengalaman 

dan pendidikan yang cukup matang dan ditempatkan pada posisi 

yang memiliki tanggung jawab besar, maka secara kontekstual hal 

ini sudah benar dan diyakini kinerjanya akan baik. Definisi ini juga 

mengungkapkan bahwa kinerja merupakan sebuah proses 

pelaksanaan pemeriksaan  (Guilbault, M,.2018). 

Sesuai dengan definisi ini maka tingkat 

keterampilan/profesionalisme pegawai juga dapat digunakan untuk 

mengukur kinerjanya dalam memeriksa suatu pekerjaan. Disamping 

itu diperlukan adanya prosedur dan ketentuan untuk mencapai hasil 

yang diinginkan. Dalam meneliti bidang fokus kinerja guru penulis 

mengumpulkan beberapa variabel kinerja dari beberapa para ahli, 

yaitu: Terdapat  tiga kelompok variabel yang mempengaruhi 
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perilaku kerja dan kinerja yaitu : variabel individu, variabel 

organisasi dan variabel psikologis. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Diagram Skematis Teori Perilaku dan Kinerja  

Variabel individu dikelompokkan pada sub variabel 

kemampuan dan keterampilan, latar belakang dan demografis. Sub 

variabel kemampuan dan keterampilan merupakan faktor utama 

yang memengaruhi perilaku dan kinerja individu. Variabel 

demografis mempunyai efek tidak langsung pada perilaku dan 

kinerja individu. Variabel psikologik terdiri dari sub variabel 

persepsi, sikap, kepribadian, belajar dan motivasi.  Menurut 

mengemukakan kinerja merupakan hasil pekerjaan yang 

mempunyai hubungan kuat dengan tujuan strategis organisasi, 

kepuasan konsumen dan memberikan kontribusi ekonomi.  Namun 

(Baxter, R., Hastings, N., Law, A., & Glass, E. J. 2017). mengemukakan 

bahwa kinerja adalah nilai serangkaian perilaku pekerja yang 

memberikan kontribusi, baik secara positif maupun negatif, pada 

penyelesaian organisasi. 
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Namun ada juga faktor yang tidak langsung mempengaruhi meliputi 

faktor organisasi (budaya organisasi, struktur organisasi), faktor 

kelompok (gaya dan perilaku kepemimpinan, ketekunan dan 

pengaruh kepemimpinan, proses tim dan karakteristik tim), dan 

karakteristik individu (nilai-nilai budaya, personalitas, dan 

kemampuan). Pendapat lain dari (Arifin, Z.2016).  menyatakan bahwa 

kinerja adalah hasil dari pekerjaan yang berkaitan dengan tujuan 

organisasi seperti kualitas, efisiensi dan kriteria lain dari efektivitas. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2. Kompenen Kinerja Individual  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dalam laporan tentang kinerja guru merupakan kemampuan 

seorang guru dalam melaksanakan tugas pembelajaran disekolah dan 

bertanggung jawab atas peserta didik di bawah bimbingannya dengan 

meningkatkan prestasi belajar peserta didik. Oleh karena itu, kinerju 

guru diartikan sebagai suatu kondisi yang menunjukkan kemampuan 

seorang guru dalam menjalankan tugasnya serta menggambarkan 

adanya suatu perbuatan yang ditampilkan guru dalam selama 

Usaha yang dicurahkan 

 Motivasi 

 Etika kerja 

 Kehadiran 

 Rancangan tugas 

Kemampuan Individu 

 Bakat  

 Minat  

 Melakukan inovasi 

 Faktor kepribadian 

Dukungan Organisasional 

 Pelatihan dan 

pengembangan 

 Peralatan dan teknologi 

 Standar kinerja 

 Manajemen dan rekan kerja 

Kinerja Individual 

(Termasuk 

Kualitas dan 

Kuantitas) 



-32- 
 

melakukan aktivitas pembelajaran. Depdikbud R I mengatakan kinerja 

guru tidak hanya ditunjukkan oleh hasil kerja, akan tetapi juga 

ditunjukkan oleh perilaku dalam bekerja. Gambaran tentang tingkat 

pencapaian pelaksanaan suatu kegiatan dalam mewujudkan sasaran. 

Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen 

menjelaskan kinerja guru juga dapat ditunjukkan dari seberapa besar 

kompetensi-kompetensi yang dipersyaratkan dipenuhi. Kompetensi 

tersebut meliputi kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, 

kompetensi sosial dan kompetensi profesional (Darajat, W.,2018).  

Kemudian pendapat (Darmadi, H. 2019) bahwa kinerja guru 

dapat terlihat jelas dalam pembelajaran yang diperlihatkannya dari 

prestasi belajar peserta didik. Kinerja guru yang baik akan 

menghasilkan prestasi belajar yang peserta didik yang baik. 

Selanjutnya kinerja yang baik terlihat dari hasil yang diperoleh dari 

penilaian prestasi peserta didik. Ada beberapa indikator kinerja guru 

yang akan tampak dalam hal kepuasan peserta didik dan orang tua 

peserta didik, prestasi belajar perserta didik, perilaku sosial dan 

kehadiran guru.  Dengan dmikian maka jelaslah bahwa menilai dan 

memahami kinerja guru tidak terlepas dari peserta didik sebagai 

subjek didik dan tingkat prestasi belajar yang dicapai peserta didik 

merupakan gambaran kinerja guru sebagai perencana dan pengelola 

pembelajaran atau administrator kelas. 

Berdasarkan perencanaan kinerja yang telah disepakati 

bersama antara manajer dan pekerja, dilakukan implementasi kinerja. 

Pelaksanaan kinerja berlangsung dalam suatu lingkungan internal dan 

eksternal yang dapat mempengaruhi keberhasilan maupun kegagalan 

kinerja. Menajemen kinerja dalam suatu organisasi dilakukan oleh 

segenap sumber daya manusia dalam organisasi, baik unsur pimpinan 

maupun pekerja.  Banyak sekali faktor yang mempengaruhi sumber 

daya manusia dalam menjalankan kinerjanya. Terdapat faktor dari 

dalam diri sumber daya manusia sendiri maupun dari luar dirinya. 

Setiap pekerja mempunyai kemampuan berdasarkan pada 

pengetahuan dan ketrampilan, kompetensi yang sesuai dengan 

pekerjaannya, motivasi kerja, dan kepuasan kerja. Pekerja juga 

mempunyai kepribadian, sikap, dan perilaku yang dapat 

mempengaruhi kinerjanya. Namun, kinerja organisasi tidak hanya 

dipengaruhi oleh sumber daya manusia didalamnya, tetapi juga oleh 
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sumber daya lainnya seperti dana, bahan, peralatan, teknologi, dan 

mekanisme kerja yang berlangsung dalam organisasi (Gunawan, 

Ibrahim & Sufriadi (2017). 

Dari berbagai teori yang telah dikemukakan diatas dapat 

disimpulkan bahwa kinerja guru adalah hasil dari tugas atau 

pekerjaan yang dipercayakan kepadanya. Untuk menghasilkan hasil 

pekerjaan atau kinerja yang bernilai tinggi, maka seseorang harus 

memiliki beberapa hal mendukung pelaksanaan kinerja tersebut. Hal 

ini terlihat dari unjuk kerja, penguasaan materi, penguasaan metode 

dan strategi mengajar, kemampuan mengelola kelas, dan evaluasi. 

Kompetensi adalah karakteristik dasar dari individu yang 

memungkinkan seseorang mengeluarkan kinerja terbaiknya dalam 

melaksanakan pekerjaannya. Dijelaskan lebih lanjut dari bahasan 

aspek utama pada kompetensi bahwa merupakan 

karakteristik yang mendasari seseorang berkaitan dengan 

efektivitas kinerja individu dalam pekerjaannya. Oleh karena itu, 

guru sebagai pendidik di sekolah, haruslah memiliki kompetensi 

terbaik di bidangnya dalam melakukan pekerjaannya. Hal ini 

terutama menjadi tuntutan karena makin majunya peradaban 

manusia dan teknologi yang ada di dalamnya, agar guru menjadi 

profesional dalam pelaksanaan pekerjaannya (Hasyim, M., 2017) 

 

B) Kompetensi Pedagogik 

Kompetensi pedagogik adalah kemampuan pemahaman 

terhadap peserta didik, perancangan dan pelaksanaan pembelajaran, 

evaluasi hasil belajar, dan pengembangan peserta didik untuk 

mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya. Kompetensi 

mengajar guru menjadi sorotan publik dalam  masyarakat mengklaim 

bahwa rendahnya mutu lulusan dan kualitas pendidikan anak didik 

disebabkan karena kinerja guru yang tidak optimal.  Publik tidak 

melihat bahwa banyak faktor yang mempengaruhi kinerja guru di 

sekolah, salah satunya adalah pelaksanan fungsi manajerial kepala 

sekolah sebagai pemimpin tertinggi di sekolah.  Jika pelaksanaan 

fungsi-fungsi ini optimal, dimana setiap elemen sekolah dilibatkan 

dalam setiap program yang akan dilaksanakan, maka praktis guru 

akan menunjukkan kreativitas kerja yang optimal sebagai wujud 
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pertanggungjawaban atas keputusan dan kebijakan yang ditetapkan 

(Hendri P.W,  & Sofwan Hidayat, 2017).  

Peran penting dalam kompetensi mengajar guru dalam 

proses belajar mengajar telah menarik sejumlah praktisi untuk 

mengembangkan penelitian tentang hubungan antara kompetensi 

manajerial kepala sekolah dan kompetensi mengajar guru. Sub 

kompetensi dalam kompetensi Pedagogik adalah : (1) Memahami 

peserta didik secara mendalam yang meliputi memahami peserta 

didik dengan memamfaatkan prinsip-prinsip perkembangan kognitif, 

prinsip-prinsip kepribadian, dan mengidentifikasi bekal ajar awal 

peserta didik. (2) Merancang pembelajaran,teermasuk memahami 

landasan pendidikan untuk kepentingan pembelajaran yang meliputi 

memahmi landasan pendidikan, menerapkan teori belajar dan 

pembelajaran, menentukan strategi pembelajaran berdasarkan 

karakteristik peserta didik, kompetensi yang ingin dicapai, dan 

materi ajar, serta menyusun rancangan pembelajaran berdasarkan 

strategi yang dipilih. (3) Melaksanakan pembelajaran yang meliputi 

menata latar (setting) pembelajaran dan melaksanakan pembelajaran 

yang kondusif. Merancang dan melaksanakan evaluasi pembelajaran 

yang meliputi merancang dan melaksanakan evaluasi (assessment) 

proses dan hasil belajar secara berkesinambungan denga berbagai 

metode,menganalisis hasil evaluasi proses dan hasil belajar untuk 

menentukan tingkat ketuntasan belajar (mastery level), dan 

memamfaatkan hasil penilaian pembelajaran untuk perbaikan 

kualitas program pembelajaran secara umum (Herpratiwi, H., & 

Yulianti, D. 2019). 

              Kompetensi pedagogik untuk guru abad 21 karena sesuai 

dengan kemajuan zaman, di era yang serba online dan digital, 

pendidikan haruslah segera bertransformasi atau berubah ke arah 

yang lebih maju agar tidak tertinggal dengan negara lain. Pendidikan 

memegang peranan yang sangat penting dalam suatu negara. 

Kemajuan suatu negara tidak lepas dari kemajuan pendidikan. 

Semakin tertinggal pendidikan suatu negara maka semakin 

terbelakanglah negara tersebut.  Guru adalah salah satu bagian yang 

terpenting dalam pengembangkan pendidikan di Indonesia, tanpa 

guru pendidikan tidak akan maju dan berkembang dengan baik. Guru 

yang professional akan mampu membawa pendidikan ke arah yang 

http://kompetensi.info/kompetensi-guru/empat-kompetensi-guru.html/attachment/4kom
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lebih baik. Dalam peraturan pemerintah tentang kompetensi guru, 

UU No 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen, Pasal 2 ayat 1 

disebutkan bahwa guru mempunyai kedudukan sebagai tenaga 

profesional pada jenjang pendidikan dasar, pendidikan menengah, 

dan pendidikan anak usia dini pada jalur pendidikan formal yang 

diangkat sesuai dengan peraturan perundang-undangan. 

Menurut pendapat (Gunawan, Ibrahim, &  Azwir (2019) guru 

sebagai tenaga profesional mengandung arti bahwa pekerjaan guru 

hanya dapat dilakukan oleh seseorang yang mempunyai kualifikasi 

akademik, kompetensi, dan sertifikat pendidik sesuai dengan 

persyaratan untuk setiap jenis dan jenjang pendidikan tertentu. 

Peran guru secara utuh sebagai pendidik, pengajar, pembimbing, 

“orang tua” di sekolah tidak akan bisa digantikan sepenuhnya dengan 

kecanggihan teknologi. Karena sentuhan seorang guru kepada para 

peserta didik memiliki kekhasan yang tidak bisa dilakukan oleh 

sembarang orang atau digantikan teknologi.  Meskipun profesi guru 

tidak mendapatkan pengaruh secara signifikan dengan adanya 

revolusi industri 4.0, namun guru tidak boleh terlena dengan kondisi 

yang ada, guru harus terus meng-upgrade diri agar bisa menjadi guru 

yang mampu menghasilkan sumber daya manusia yang lebih 

berkualitas.  

Pendapat lain dari (Fauzan R. & Purnomo, 2017) tentang 

hubungan keefektifan kepemimpinan kepala sekolah, 

profesionalisme guru dan kinerja guru pada level sekolah menegah. 

Terdapat hubungan yang signifikan antara keefektifan 

kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru serta prestasi 

siswi. Dalam pengembangan kompetensi mengajar guru dilapangan 

terdapat ketimpangan walaupun para guru memiliki kualifikasi 

pendidikan yang berasal dari perguruan tinggi. Latar belakang 

pendidikan guru harusnya berkorelasi positif dengan kompetensi 

mengajar. Namun dalam kenyataannya sehari-hari banyak guru 

kurang optimal dalam melaksanakan proses belajar mengajar di 

kelas. Hal ini dapat dilihat pada pembuatan rencana pembelajaran, 

pelaksanaan proses belajar mengajar sampai pada penilaian hasil 

belajar siswa. 
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C). Kompetensi Kepribadian 

Kompetensi kepribadian adalah kemampuan personal yang 

mencerminkan kepribadian yang mantap, stabil, dewasa, arif dan 

berwibawa, menjadi teladan bagi peserta didik, dan berakhlak mulia. 

Sub kompetensi dalam kompetensi kepribadian meliputi. 

Kepribadian yang mantap dan stabil meliputi bertindak sesuai 

dengan norma sosial, bangga menjadi guru, dan memiliki konsistensi 

dalam bertindak sesuai dengan norma. Kepribadian yang dewasa 

yaitu menampilkan kemandirian dalam bertindak sebagai pendidik 

dan memiliki etos kerja sebagai guru (Alias Mahmud. (2016). 

Kepribadian yang arif adalah menampilkan tindakan yang didasarkan 

pada kemamfaatan peserta didik, sekolah dan masyarakat dan 

menunjukkan keterbukaan dalam berpikir dan bertindak. 

Kepribadian yang berwibawa meliputi memiliki perilaku yang 

berpengaruh positif terhadappeserta didik dan memiliki perilaku 

yangh disegani. Berakhlak mulia dan dapat menjadi teladan 

meliputibertindak sesuai dengan norma religius ( iptek dan imtaq) 

dan memiliki perilaku yang diteladani peserta didik. Tuntutan dunia 

internasional terhadap tugas guru memasuki abad ke-21 tidaklah 

ringan atau revolusi industri 4.0 (Ibrahim, Sufriadi dkk,. 2020). 

Selanjutnya proses dalam bidang pendidikan, melalui program : 

      Learning to know (belajar untuk mengetahui) 

Learning to do (belajar melakukan atau mengerjakan) 

Learning to live together (belajar untuk hidup bersama)  

Learning to be (belajar untuk menjadi/mengembangkan diri 

sendiri) 

         Tentunya hal ini merupakan tantangan tersendiri bagi dunia 

pendidikan, semoga semakin maju  dan berkembang. Tujuan 

meningkatkan kompetensi guru, Dirtjen Guru dan Tenaga 

Kependidikan menyarankan pelaksanaan peningkatan kompetensi 

menjadi tiga moda. Moda tatap muka disarankan bagi guru yang 

belum menguasai 8 s.d 10 modul atau ditunjukkan pada rapot dengan 

8 s.d.10 bagan merah. Moda Daring Kombinasi disarankan bagi guru 

yang rapotnya merah sebanyak 6 s.d. 7 modul belum dikuasai. 

Apabila guru mendapatkan rapot merah 3 s.d.5 kelompok 

kompetensi disarankan mengikuti guru pembelajar Daring. Moda 

tersebut bukanlah batasan yang kaku. Lembaga diklat, dinas 
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pendidikan, atau stakeholder yang melakukan peningkatan 

kompetensi guru dapat melaksanakan moda secara fleksibel. Hal 

tersebut dengan pertimbangan jumlah guru dalam satu rombongan 

belajar dalam satu mata pelajaran/paket keahlian, geografis, dan 

anggaran yang disediakan. Disamping tiga moda yang disarankan, 

masing-masing guru berkewajiban terus belajar meningkatkan 

mengembangkan kompetensinya secara mandiri.  Dengan kesadaran 

setiap guru adalah pembelajar, dimana setiap guru terus-menerus 

meningkatkan kompetensinya setiap saat dan dimanapun diharapkan 

ada peningkatan kompetensi guru pada setiap saat. 

            Menurut pendapat (Ilah Husna, M. 2018) kompetesi 

profesional, pedagogik, sosial dan keprebadian.  Namun pihak 

pemerintah  mencanangkan adanya peningkatan kompetensi guru 

yang diukur melalui hasil UKG. Peningkatan kompetensi guru 

diharapkan memberikan dampak pada peningkatan kompetensi 

lulusan. Dengan lulusan yang kompeten diharapkan mampu 

meningkatkan daya saing bangsa pada percaturan persaingan dunia. 

 

D) Kompetensi Profesional 

 Peningkatan profesional seorang adalah penguasaan materi 

pembelajaran secara luas dan mendalam, yang mencakup 

penguasaan materi kurikulum mata pelajaran di sekolah dan 

substansi keilmuan yang menaungi materinya, serta penguasaan 

terhadap struktur dan metodologi keilmuannya. Menguasai materi, 

struktur, konsep, dan pola pikir keilmuan yang mendukung pelajaran 

yang dimampu. Mengusai standar kompentensi dan kompetensi 

dasar mata pelajaran/bidang pengembangan yang dimampu. 

Mengembangkan materi pembelajaran yang dimampu secara kreatif. 

Mengembangkan keprofesionalan secara berkelanjutan dengan 

melakukan tindakan reflektif. Memanfaatkan TIK untuk 

berkomunikasi dan mengembangakan diri (Ibrahim, dkk 2020) 

  Sedangkan menurut (Attali, Y., & Arieli-Attali, M. 2015).bahwa 

kriteria kompetensi profesional guru adalah seperti berikut: 

Menguasai materi ajar, struktur, konsep dan pola pikir keilmuan yang 

mendukung mata pelajaran yang diampu Menguasai standar 

kompetensi dan kompetensi dasar mata pelajaran atau bidang 
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pengembangan yang diampu.  Mengembangkan materi pelajaran 

yang diampu secara kreatif  Mengembangkan keprofesionalan secara 

berkelanjutan dengan melakukan tindakan reflektif. Memanfaatkan 

teknologi informasi dan komunikasi untuk berkomunikasi dan 

mengembangkan diri, dan kompetensi sosial dalam masyarakat. 

Selanjutnya bagi guru yang efektif adalah guru yang mampu 

membawa siswanya dengan berhasil mencapai tujuan pengajaran. 

Sedangkan dalan pandangan beberapa pakar bahwa guru perlu 

menguasai materi, struktur, konsep dan pola pikir keilmuan yang 

mendukung mata pelajaran yang diajarkan untuk siswa sesuai  

standar kompetensi dan kompetensi dasar setiap mata pelajaran. 

Dapat membuat inovasi  materi ajar secara  kreatif, profesionalan 

secara berkelanjutan dengan melakukan tindakan tepat dan 

terkendali.  Ikut menggunakan teknologi informasi dan komunikasi 

untuk mengembangkan kompetensi Sosial membawa siswanya 

dengan mencapai tujuan pengajaran.  Menurut Undang-undang Guru 

dan Dosen kompetensi sosial adalah “kemampuan guru untuk 

berkomunikasi dan berinteraksi secara efektif dan efisien dengan 

peserta didik, sesama guru, orangtua/wali peserta didik, dan 

masyarakat sekitar”.  

Guru dimata masyarakat dan siswa merupakan panutan yang perlu di 

contoh dan merupakan suri tauladan dalam kehidupannya sehari-

hari. Guru perlu memiliki kemampuan sosial dengan maasyarakat, 

dalam rangka pelaksanaan proses pembelajaran yang efektif. 

kompetensi sikap spiritual, sikap sosial, pengetahuan, dan 

keterampilan proses yang melalui proses pembelajaran 

intrakurikuler, kokurikuler dan ekstrakurikuler. Kompetensi sikap 

sosial guru berisikan lima nilai utama karakter utama meliputi sikap 

religiusitas, nasionalisme, integritas, kemandirian serta  gotong 

royong sebagai cerminan bangsa Indonesia. Sudah sepantasnyalah 

kita sebagai manusia bertuhan yang maha esa dan selalu 

menjalankan ajaran agama yang besepadu dengan sikap sosial 

budaya (Hendri Purbo Waseso, P., & Sofwan Hidayat, M. 2017). 

Kompetensi  berfungsi sebagai unsur pengorganisasi (organising 

element) menjadi Kompetensi Dasar (KD). Secara vertikal; hubungan  

KD satu kelas dengan kelas di atasnya sehingga  terjadi suatu 

akumulasi yang berkesinambungan antar kompetensi yang dengan 
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cepat disiswai peserta didik dan. Selanjutnya bentuk horizontal; 

keterkaitan antara KD satu mata pelajaran dengan KD dari mata 

pelajaran yang berbeda dalam satu kelas yang sama sehingga saling 

memperkuat. 

 Menurut  pendapat dari (Kustijono, R., & Wiwin HM, E. 2017)  

pengetahuan yang bersifat prosedural adalah pengetahuan tentang 

cara untuk melakukan sesuatu. Pengetahuan prosedural merupakan 

uraian atau langkah-langkah yang dapat diikuti untuk menyelesaikan 

permasalahan. Pngetahuan ini termasuk juga berupa pengetahuan 

tentang keahlian, algoritma, teknik, dan metode dalam mengerjakan 

sesuatu kepada orang lain agar mudah untuk difahami.. Langkah- 

langkah yang respon  haruslah sistematik sehingga tidak terjadi 

kesalahan dalam pengulangan dan mengerjakan berikutnya. Secara 

luas, yang termasuk kedalam pengetahuan prosedural serta 

pengetahuan tentang hasil dari consensus, persetujuan atau norma-

norma disiplin yang lebih baik daripada pengetahuan akan observasi, 

eksperimen, atau hasil pengamatan. Bahagian ini dapat 

menumbuhkan sikap skeptic (tidak mudah percaya) sehingga siswa 

tidak mudah menerima informasi begitu saja tanpa mengetahui asal 

usul atau konsep dasar teorinya.  Pengetahuan prosedural sering 

mengambil bentuk dari suatu rangkaian langkah-langkah yang akan 

diikuti. Hal ini meliputi pengetahuan keahlian-keahlian, algoritma-

algoritma, tehnik-tehnik, dan metode-metode secara kolektif disebut 

sebagai prosedur-prosedur dalam  Suwarto menambahkan 

Pengetahuan prosedural juga meliputi pengetahuan mengenai  

kriteria yang digunakan untuk menentukan kapan menggunakan 

beragam prosedur. Sementara pengetahuan faktual dan pengetahuan 

konseptual. pengetahuan faktual dan konseptual berkaitan dengan 

apa yang disebut berhubungan erat dengan pokok-pokok bahasan 

atau disiplin-disiplin ilmu tertentu. Maka, pengetahuan prosedural 

untuk pengetahuan mengenai keahlian -keahlian, algoritma-

algoritma, tehnik-tehnik, dan metode-metode yang merupakan 

apesifik subjek atau spesifik disiplin ilmu (Kunandar. G, 2018).  

 Kompetensi utama kemampuan guru untuk berkomunikasi dan 

bergaul secara efektif dengan peserta didik, tenaga kependidikan, 

orang tua/wali peserta didik, dan masyarakat sekitar. Bersikap 
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inkulif, bertindak obyektif, serta tidak diskriminatif karena 

pertimbangan jenis kelamin, agama, ras, kondisi fisik, latar belakang 

keluarga, dan status sosial keluarga. Berkomunikasi secara efektif, 

empatik, dan santun dengan sesama pendidik, tenaga kependidikan, 

orang tua dan masyarakat. Beradaptasi di tempat bertugas di seluruh 

wilayah RI yang memiliki keragaman social budaya. Berkomunikasi 

dengan lisan maupun tulisan. kompetensi oleh (M. Kartono, 

Tresnawati,  & Nurdiani, N. 2015) didefinisikan sebagai karakteristik 

yang mendasari seseorang berkaitan dengan efektifitas kinerja 

individu dalam pekerjaannya atau karakteristik dasar individu yang 

memiliki hubungan kausal atau sebab-akibat dengan kriteria yang 

dijadikan acuan, efektif atau berkinerja prima atau superior di 

tempat kerja atau pada situasi tertentu (competency is an underlying 

characteristic of an individual that is causally related to criterian 

referenced effective and or superior performance in a job or 

situation). Seterusnya (M.Natsir,. 2017) mengutarakan dalam 

tulisannya bahwa kompetensi merupakan suatu atribut untuk 

melekatkan sumber daya manusia yang berkualitas dan unggul. 

Atribut tersebut adalah kualitas yang diberikan pada orang atau 

benda, yang mengacu pada karakteristik tertentu yang diperlukan 

untuk dapat melaksanakan pekerjaan secara efektif. Atribut tersebut 

terdiri atas  pengetahuan, keterampilan, dan keahlian atau 

karakteristik tertentu. 

Secara rinci, ada 5 dimensi kompetensi yang harus dimiliki oleh 

semua individu, yaitu : Task skills, yaitu keterampilan untuk 

melaksanakan tugas-tugas rutin sesuai dengan standar ditempat 

kerja. 

Task management skills, yaitu keterampilan untuk mengelola 

serangkaian tugas yang berbeda yang muncul dalam pekerjaan. 

Contigency management skills, yaitu keterampilan mengambil 

tindakan yang cepat dan tepat bila timbul suatu masalah dalam 

pekerjaan. 

Job role environment skills, yaitu keterampilan untuk bekerja 

sama serta memelihara kenyamanan lingkungan kerja. 

Transfer skill, yaitu keterampilan untuk beradaptasi dengan 

lingkungan kerja baru. Mengenai Empat Kompetensi Guru 
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Berdasarkan Undang-Undang, semoga dapat menjadi bahan 

literasi pengujung semua. 

Ada beberapa alasan mengapa seorang guru harus terus belajar 

selama dia berprofesi sebagai pendidik, sebagai berikut.  Profesi guru 

merupakan bidang pekerjaan khusus yang dilaksanakan berdasarkan 

prinsip profesionalitas memiliki kesempatan untuk mengembangkan 

keprofesionalan secara berkelanjutan dengan belajar sepanjang 

hayat. Perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi dan seni 

menuntut guru untuk harus belajar beradaptasi dengan hal-hal baru 

yang berlaku saat ini. Dalam kondisi ini, seorang guru dituntut untuk 

bisa beradaptasi dengan berbagai perubahan yang baru. Karakter 

peserta didik yang senantiasa berbeda dari generasi ke generasi 

menjadi tantangan tersendiri bagi seorang guru. Metode 

pembelajaran yang digunakan pada peserta didik generasi terdahulu 

akan sulit diterapkan pada peserta didik generasi sekarang. Oleh 

karena itu, cara ataupun metode pembelajaran yang digunakan guru 

harus disesuaikan dengan kondisi peserta didik saat ini. Berdasarkan 

alasan tersebut di atas, guru pembelajar harus terus belajar, mampu 

beradaptasi dengan perubahan, dan dapat menginspirasi peserta 

didik menjadi subjek pembelajar mandiri yang bertanggungjawab, 

kreatif, dan inovatif (Gunawan, Ibrahim, dkk,.2020). 
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BAB  III  

CIRI KEPEMIMPINAN KEPALA SEKOLAH 
 

Kepemimpinan bukanlah cara mempertahankan posisi atau 

mempunyai gelar, ujung ujungnya kepemimpinan adalah soal 

pengaruh, orang yang mempunyai pengaruh adalah pemimpin. The 

school principal is the creator or re-shaper of a school’s teacher culture 

and influences not only the actions of the school staff, but also their 

motivations and spirit. The principal’s personality traits, attitudes, and 

behaviors have a crucial influence on school culture and, through 

school culture, on teacher culture, especially its atmosphere. For 

instance, previous studies have demonstrated that school principals 

have a significant direct or indirect impact on teachers’ performance, 

job satisfaction, effectiveness, motivation, commitment to professional 

development, and collaboration . 

Dalam pandangan (Mansor, A. N., dkk,. 2013) kepemimpinan adalah 

proses mempengaruhi aktivitas individu atau group untuk mencapai 

tujuan-tujuan tertentu dalam situasi yang telah ditetapkan. Dalam 

mempengaruhi aktifitasnya individu pemimpin menggunakan 

kekuasaan, kewenangan, pengaruh, sifat dan karakteristik, dan 

tujuannya adalah meningkatkan produktivitas dan moral kelompok. 

Dalam Islam istilah kepemimpinan sering diidentikkan dengan istilah 

khilafah dan orangnya di sebut khalifah dan Ulil Amri yang orangnya 

di sebut  dengan pemangku kekuasaan). Konsep  kepemimpinan 

merupakan hubungan di mana satu orang yakni pemimpin 

mempengaruhi pihak lain untuk bekerja sama secara suka rela dalam 

usaha mengerjakan tugas-tugas yang berhubungan untuk mencapai 

hal yang diinginkan oleh pemimpin. Sementara Dharma mengatakan 

kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi efektivitas kerja 

seorang atau kelompok orang untuk mencapai tujuan dalam situasi 

tertentu. Kepemimpinan secara bahasa menurut Kamus Besar Bahasa 

Indonesia berasal dari kata dasar “pimpin” dengan mendapat awalan 

menjadi “memimpin” maka diartikan menuntun, menunjukkan jalan 

dan membimbing dalam perkataan ini dapat disamakan 

pengertiannya dengan mengetahui, mengepalai, memandu dan 

melatih dalam arti mendidik dan mengajari supaya dapat 

mengerjakan sendiri.  
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Lebih lanjut pakar pendidikan (Nirwana, R.2016) mengatakan 

bahwa kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk 

mempengaruhi, memotivasi, dan membuat orang lain mampu 

memberikan kontribusinya demi efektivitas dan keberhasilan 

organisasi.  Kepemimpinan merupakan cara mempengaruhi dan 

memotivasi orang lain agar orang tersebut mau berkontribusi untuk 

keberhasilan organisasi. Kepemimpinan sebagai suatu upaya 

mempengaruhi, memberi petunjuk, mengarahkan, memberikan 

pembelajaran, aksi dan opini. Sesi bahasa Inggris kepemimpinan 

sering disebut leader dari akar kata to lead dan kegiatannya disebut 

kepemimpinan atau leadership. Kepemimpinan atau leadership 

adalah setiap sumbangan terhadap terwujudnya dan tercapainya 

tujuan-tujuan kelompok/golongan. Atau dengan kata lain: 

“Kepemimpinan” adalah tindakan atau perbuatan diantara 

perseorangan dan kelompok yang menyebabkan baik orang seorang 

maupun kelompok, maju ke arah tujuan-tujuan tertentu. Dalam kata 

kerja to lead tersebut terkandung dalam beberapa makna yang saling 

berhubungan erat yaitu, bergerak lebih cepat, berjalan ke depan, 

mengambil langkah petama, berbuat paling dulu, mempelopori, 

mengarahkan pikiran atau pendapat orang lain, membimbing, 

menuntun menggerakkan orang lain lebih awal, berjalan lebih depan, 

mengambil langkah pertama, berbuat paling dulu, mempelopori 

suatu tindakan, mengarahkan pikiran atau pendapat, menuntun dan 

menggerakkan orang lain melalui pengaruhnya.Kepemimpinan 

tampak dalam proses dimana seorang mengarahkan, membimbing, 

mempengaruhi dan menguasai pikiran-pikiran, perasaan-perasaan 

atau tingkah laku orang lain (Pavlovich Anisimov, A.,  & 

Vyacheslavovna,. 2017).  

 

A.Konsep kepemimpinan  

Berbagai pengertian kepemimpinan telah banyak sekali para 

ahli yang berusaha mendefinisikannya, di antaranya sebagai berikut: 

Kepemimpinan adalah seni untuk mempengaruhi dan menggerakkan 

orang-orang untuk memperoleh kepatuhan, kepercayaan, respons, 

kerja sama untuk menyelesaikan tugas. Kepemimpinan itu adalah 

kemampuan untuk menanamkan keyakinan dan memperoleh 
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dukungan dari anggota organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Dalam definisi kepemimpinan secara luas adalah meliputi kegiatan 

atau seni untuk mempengaruhi perilaku orang lain baik perorangan 

maupun kelompok. Apabila pengertian kepemimpinan dipadukan 

dengan pengertian pendidikan, maka pengertian kepemimpinan 

pendidikan merupakan suatu proses mempengaruhi, mengkoordinir, 

dan menggerakkan orang lain yang ada hubungan dengan 

pengembangan ilmu pendidikan dan pelaksanaan pendidikan dan 

pembelajaran agar kegiatan-kegiatan yang dijalankan dapat lebih 

efisien dan efektif demi mencapai tujuan-tujuan pendidikan dan 

pembelajaran. Kepemimpinan pendidikan juga dapat diartikan 

sebagai proses kegiatan usaha mempengaruhi, mengkoordinasi, dan 

menggerakkan perilaku orang lain, melakukan suatu perubahan ke 

arah yang lebih positif dalam mengupayakan keberhasilan 

pendidikan. Kepala sekolah/ madrasah sebagai pemimpin lembaga 

pendidikan, terutama pendidikan Islam tidak saja dituntut untuk 

menguasai teori kepemimpinan, akan tetapi ia juga harus terampil 

dalam menerapkan situasi praktis di lapangan dan memiliki etos 

kerja yang tinggi untuk membawa lembaga pendidikan yang 

dipimpinnya dan memiliki pengaruh yang kuat (Rahayu P. & 

Lilik.,2018). 

Dalam menjalankan tugasnya sebagai pemimpin, yaitu 

menggerakkan atau memberi motivasi orang lain agar melakukan 

tindakan-tindakan yang selalu terarah pada pencapaian tujuan 

organisasi, berbagai cara dapat dilakukan oleh seseorang pemimpin. 

Cara itu mencerminkan sikap dan pandangan pemimpin terhadap 

orang yang dipimpinnya yang memberikan gambaran pula tentang 

bentuk (tipe) kepemimpinannya yang dijalankannya. Kajian tentang 

tipologi kepemimpinan pendidikan sejak dulu masih terbatas pada 

tipe-tipe kepemimpinan klasik yang dapat diklasifikasikan menjadi 1) 

tipe otoriter/otokrasi; 2) tipe laissez faire ; 3) tipe demokratis; dan 4) 

tipe militeristik 

         Terdapatkan 3 karakteristik pemimpin yaitu Charismatic, Gurual 

Consideration dan Intellectual Stimulation. Dalam penelitian telah 

dibuktikan bahwa memperoleh kharisma dari bawahan merupakan 

kesuksesan kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan 

transformasional dengan gurual   consideration   akan   menarik   
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perbedaan diantara   karyawan   dan   bertindak   sebagai   mentor   

untuk   mengembangkan bawahan. Berdasarkan  pendapat  bahwa 

(Rahimi, Mat.& Mohd Said,.2018) bahwa kompensasi dan 

kepemimpinan mempunyai pengaruh signifikan terhadap kepuasan 

kerja guru dan karyawan. Kemudian bahwa kepuasan kerja guru dan 

karyawan dipengaruhi oleh lingkungan kerja, kompensasi dan 

kepemimpinan. Dari berbagai teori yang telah dikemukakan diatas 

dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan kepala sekolah adalah 

kemampuan mempengaruhi, menggerakkan, dan mengarahkan suatu 

tindakan pada diri seseorang atau sekelompok orang, untuk 

mencapai  tujuan tertentu pada situasi tertentu. Adapun yang 

menjadi indikator kepemimpinan kepala sekolah dalam penelitian ini 

adalah Perilaku yang berorientasi pada tugas (structure initiating) 

dan human relation. Adapun perilaku yang berorientasi pada tugas 

(structure initiating) yaitu meliputi: (1) mengutamakan pencapaian 

tujuan, (2) menilai pelaksanaan tugas bawahan, (3) menetapkan 

batas-batas waktu pelaksanaan tugas, (4) menetapkan standar 

tertentu terhadap tugas bawahan., (5) memberi petunjuk-petunjuk 

kepada bawahan, (6) melakukan pengawasan secara ketat terhadap 

tugas. Sedangkan Perilaku yang berorientasi pada human relation, 

yaitu meliputi: (1) melibatkan bawahan dalam pengambilan 

keputusan, (2) bersikap bersahabat, (3) membina hubungan 

kerjasama dengan baik, (4) memberikan dukungan terhadap 

bawahan, (5) menghargai ide atau gagasan, (6) memberikan 

kepercayaan kepada bawahan (Richards, J. C. 2017). 

  

B.Peranan Kepala sekolah sebagai pemimpin  

Paradigma baru manajemen pendidikan memberikan 

kewenangan luas kepada kepala sekolah dalam melakukan 

perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan, pengawasan, dan 

pengendalian pendidikan disekolah. Kepala sekolah harus siap 

menerima kewenangan tersebut dengan berbagai konsekuensinya. 

Disamping itu, percepatan perkembangan ilmu pengetahuan, 

teknologi, dan seni yang merambah ke sekolah-sekolah, semakin 

membuat kompleks kehidupan kepala sekolah, bukan sebaliknya. 

Kepala sekolah tidak lagi dapat menerima suatu perubahan 
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sebagaimana adanya, tetapi harus berfikir untuk membuat 

perubahan disekolah. Dalam pandangan (Al-Hadithy, N., & Ghosh, S. 

2018) bahwa kepemimpinan itu adalah hubungan antara seorang 

pemimpin dalam mempengaruhi orang lain untuk bekerja secara 

sadar dalam hubungan tugas untuk mencapai yang diinginkan 

pemimpin. Pakar ini mengemukakan kepemimpinan adalah sebagai 

proses pemimpin menciptakan visi, mempengaruhi sikap, perilaku, 

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

merealisasikan visi.  

Isu kepemimpinan disini sangat penting karena 

kepemimpinan berbeda dari manajemen, dan kekuatan utama 

dibelakang perubahan yang berhasil adalah kepemimpinan, bukan 

manajemen. Tanpa kepemimpinan yang cukup memungkinkan 

terjadinya kesalahan makin besar dan kemungkinan berhasil dengan 

sendirinya akan makin kecil. Tujuan utama kepemimpinan adalah 

menghasilkan perubahan yang perlu, khususnya perubahan yang 

signifikan. personalityis an individual’s characteristic pattern sofik 

thinkingi feeling, and behaving. Inagreement wit the 5 above 

definitions,  personality is the unique and distinctive characteristics 

which set a person apart from  concluded! that personality should 

include!how!a!person acts, the impression thatia person 

creates!in!others, and!theperson’s typical patterns of behaviour.(Aslan-

Tutak,  & Adams, 2015). 

Dalam teori kepemimpinan membidangi egmen ilmu yang 

kompleks dan variatif dengan seni yang beragam. Kepemimpinan 

mudah diidentifikasi tetapi sulit untuk didefinisikan secara persis. 

Beberapa ahli kepemimpinan secara prinsip setuju bahwa 

kepemimpinan dapat didefinisikan sebagai proses mempengaruhi 

yang terjadi antara pemimpin dan para bawahannya. Kepemimpinan 

telah dipelajari secara luas dalam berbagai konteks dan dasar 

teoritis. Dalam beberapa hal, kepemimpinan digambarkan sebagai 

proses, tetapi sebagian  besar  teori  dan  riset  mengenai  

kepemimpinan fokus  pada  seorang  figur untuk  mendapatkan  

pemahaman  yang  lebih  baik. Kepemimpinan     secara     tipikal  

didefinisikan   sebagai   sifat,   kuantitas   dan perilaku  seorang  

pemimpin.  Studi  tentang kepemimpinan telah meluas lintas budaya, 

waktu dan masa serta sejarah yang panjang. 
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Sedangkan pendapat dari (Amali Triyani.2015) engatakan 

kepemimpinan merupakan suatu kemampuan yang melekat pada diri 

seorang yang memimpin, yang tergantung dari macam-macam faktor, 

baik faktor-faktor intern maupun faktor-faktor ekstern. Dukungan 

pendapat lain muncul dari (Ainsworth, S., Prain, & Tytler, R. 2017) 

kepemimpinan adalah mempengaruhi orang untuk melakukan usaha 

lebih banyak dalam sejumlah tugas atau mengubah perilakunya. 

Karena itu, kepemimpinan dapat dipahami sebagai kemampuan 

mempengaruhi bawahan agar terbentuk kerjasama di dalam 

kelompok untuk mencapai tujuan organisasi. Apabila orang-orang 

yang menjadi pengikut atau bawahan dapat dipengaruhi oleh 

kekuatan kepemimpinan yang dimiliki oleh atasan maka mereka akan 

mau mengikuti kehendak pimpinannya dengan sadar, bersedia untuk 

berkorban, dapat bertanggung jawab dengan sepenuh hati.  

Dari berbagai pengertian diatas maka dapat diambil 

kesimpulan bahwa kepemimpinan adalah kemampuan seorang 

pemimpin untuk mempengaruhi dan menggerakkan orang lain untuk 

bekerja sama mencapai suatu tujuan kelompok. Sebagaimana Q.S An 

Nissa Ayat 59 yang berfirman : Hai orang-orang yang beriman, 

taatilah Allah dan taatilah Rasul (nya), dan ulil amri di antara kamu. 

Kemudian jika kamu berlainan pendapat tentang sesuatu, Maka 

kembalikanlah ia kepada Allah (Al Quran) dan Rasul (sunnahnya), jika 

kamu benar-benar beriman kepada Allah dan hari kemudian yang 

demikian itu lebih utama (bagimu) dan lebih baik akibatnya. 

Bakat dari kepemimpinan dijelaskan oleh kualitas internal 

yang dimiliki oleh seseorang sejak lahir. Intinya adalah bahwa jika 

sifat-sifat yang membedakan para  pemimpin dengan  gaya    

pengikutnya dapat diidentifikasi,  para pemimpin  yang berhasil 

dapat dengan cepat dinilai kepemimpinannya  Karakteristik 

kepribadian, fisik, dan  mental  diuji.  Riset  ini didasarkan pada  

pandangan bahwa pemimpin itu dilahirkan tidak diciptakan. Jadi, 

kunci sukses dalam mengidentifikasi orang–orang yang dilahirkan 

menjadi pemimpin besar adalah cukup sederhana. Meskipun banyak 

riset dihasilkan untuk mengidentifikasi sifat-sifat, belum ada jawaban 

yang jelas tentang sifat- sifat seperti apa yang secara konsisten 

dihubungkan dengan kepemimpinan yang besar (great leadeship). 
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Teori sifat ini mengesampingkan faktor situasional dan lingkungan 

yang memainkan peran penting dalam menciptakan keefektifan 

seorang pemimpin. Berbagai teori mengembangkan  model 

kepemimpinan dua faktor yang mirip dengan apa yang ditemukan 

dalam studi kepustakaan universitas didunia (Christopher J. B., dkk, 

2010).  

Menurut studi comparative bahwa seorang manajer 

menunjukkan perilaku yang termasuk dalam dua kategori utama 

yaitu fokus pada tugas dan pada orang. Hasil riset ini bersifat  

deskriptif  dan  mampu  membantu mengkategorikan pemimpin 

berdasarkan perilakunya. Pendekatan ketiga yang berkenaan dengan 

cara terbaik memimpin berhubungan dengan  interaksi sifat, 

perilaku dan situasi dimana seorang pemimpin berada. Berdasarkan 

teori-teori kontisuensi bahwa ada pengaruh satu variabel 

kepemimpinan adalah kontisuen dengan satu variabel lainnya. 

Konsep ini membuka wacana baru bahwa kepemimpinan bisa jadi 

berbeda–beda tergantung pada situasi. Berdasarkan ide ini 

pandangan yang realistis tentang kepemimpinan muncul. Meski 

beberapa kontijensi yang berbeda diidentifikasi dan dipelajari, hal 

ini tidak serta merta bisa diasumsikan bahwa satu teori adalah lebih 

valid dari yang lainnya (Cherrington,D.L., & Scott,W,. 2001). 

Kemudian dengan berkembangnya riset/teknologi tentang 

asas kepemimpinan, pandangan yang lebih  luas tentang  

kepemimpinan  muncul. Pandangan  ini  fokus pada budaya 

organisasi. Agar seorang pemimpin bisa efektif, masalah–masalah 

yang berhubungan dengan budaya harus diidentifikasi secara jelas. 

Sebagai contoh, salah satu aspek budaya adalah perubahan. Seorang  

pemimpin harus bisa menyesuaikan diri dengan perubahan (yang 

tergantung pada  budaya) ketika  lingkungan berubah dan 

berkembang. Selanjutnya menurut pendapat dari (Kadence 

Buchanan,2019) seorang pemimpin harus memberikan kepercayaan 

dan dukungan serta membina hubungan yang lebih akrab, serta 

bertahap gaya kepemimpinan yang berorientasi pada tugas haruslah 

dimulai mengurangi dan beralih kepada gaya kepemimpinan yang 

beriorientasi pada bawahan. Dalam sebuah studi ditemukan bahwa 

organisasi yang menolak perubahan dalam lingkungan eksternalnya 

akan mengalami kesulitan dibanding organisasi yang merespon 
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perubahan secara positif. Pimpinan memegang posisi kunci dalam 

sebuah organisasi. Oleh karena dalam melihat efektifitas sebuah 

organisasi harus dilihat seberapa jauh peran yang dimainkan 

pimpinan di dalamnya. Pimpinan harus dapat memecahkan 

persoalan- persoalan yang muncul dalam organisasi dengan cara 

penyelesaian yang cepat dan tepat dengan kecakapan dan 

kemampuannya untuk membina orang lain membentuk satu 

kesatuan kerja dan bersama-sama bawahan bekerja untuk mencapai 

kesuksesan. 

Pakar lain dalam teori pimpinan (Caldwell, B.J., 2013) 

mengatakan kepemimpinan adalah kemampuan mempengaruhi, 

menggerakkan, dan mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang 

atau sekelompok orang, untuk mencapai  tujuan tertentu pada situasi 

tertentu. Kepemimpinan adalah upaya penggunaan jenis pengaruh 

bukan paksaan untuk memotivasi orang-orang mencapai tujuan 

tertentu. Didalam kepemimpinan tercakup tiga faktor utama, yaitu 

kekuasaan (power), wewenang (authority) dan pengaruh (influence). 

Dari pengertian diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpin untuk 

mempengaruhi bawahan atau karyawan untuk bekerja sama 

melakukan suatu tindakan atau kegiatan yang berhubungan untuk 

mencapai tujuan yang diinginkan. Hasibuan mengatakan Makna dan 

hakekat kepemimpinan bertujuan untuk mendorong gairah kerja dan 

produktivitas kerja karyawan yang tinggi, agar dapat mencapai 

tujuan organisasi maksimal.  

Selanjutnya pendapat (Abdur Rahman Assegaf, 2019) mengatakan 

bahwa kepemimpinan kapala sekolah berpengaruh langsung 

terhadap kepuasan kinerja guru. Hal ini mendukung teori bahwa 

kepemimpinan yang paling efektif memperlihatkan perhatian yang 

tinggi pada tugas dan hubungan secara seimbang. Selanjutnya juga 

menunjukkan dukungan kepada kepala sekolah dalam 

memperpendek kesenjangan antara kepuasan yang dirasakan saat ini 

oleh guru dan kepuasan ideal yang diharapkan guru itu sangat 

diperlukan. Pemberian pengakuan dalam bentuk non-finansial dapat 

digunakan kepala sekolah untuk lebih meningkatkan kepuasan guru 

dalam bekerja. Menurut hasil penelitian yang dilakukan oleh 
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Lunenburg  dan  Ornstein  (2000)  yang  menyatakan  bahwa 

kepemimpinan kepala sekolah saling berhubungan dengan konsep 

administrasi pendidikan yang meliputi struktur organisasi,  motivasi, 

pengambilan  keputusan,  humanitas, mediasi untuk suatu 

perubahan. 

 

C. Kepribadian Kepala Sekolah 

 

Konsep personaliti kepala sekolah yang dijelaskan oleh 

(Amstrong, Michael dan Angela Baron. 2008) ferfect personality  “the 

set of psychological traits and mechanisms within the individual that 

are organized and relatively enduring and that influence his or her 

interactions with and adaptation to the intrapsychic, physical, and 

social environment”. Kepribadian adalah serangkaian sifat kejiwaan 

dan mekanisme dalam diri seseorang yang teratur dan relatif tetap 

dan yang mempengaruhi interaksinya dengan dan adaptasi pada 

dalam perasaan, fisik, dan lingkungan sosial. Sifat kejiwaan 

menjelaskan seseorang berbeda atau sama dengan yang lainnya, 

misalkan sifat pemalu (shy) atau komunikatif (talkative). Sedangkan 

mekanisme (mechanisms) lebih pada proses dari kepribadian yang 

terdiri dari masukan (input) aturan keputusan (decision rules) lalu 

luaran (outputs) yang membuat seseorang lebih sensitive terhadap 

informasi yang masuk dari lingkungannya. Sedangkan dalam diri 

sendiri (within individual) adalah pembawaan seseorang yang dari 

waktu ke waktu tidak berubah walaupun dipengaruhi oleh 

lingkungan. Kemudian keteraturan (organized) adalah sifat kejiwaan 

dan mekenisme yang dipunyai seseorang tidak terkumpul secara 

acak. Kekuatan pengaruh (influential forces) kepribadian adalah sifat 

kepribadian dan mekanisme yang dapat mempengaruhi kehidupan 

seseorang. 

Ada juga pendapat lain tentang kepribadian / personality 

Cherrington,D, dan Scott, 2017) didefinisikan “the dynamic 

organization within the individual of those psychophysical system that 

determine his unique adjustments to his environment”. Kepribadian 

adalah sistem dinamis dalam sistem kejiwaan diri seseorang yang 

menentukan perubahan unik dalam lingkungannya. Alasan utama 

seorang pimpinan atau bawahan mengetahui kepribadian seseorang. 
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“Personality menjelaskan tentang pola karakteristik dari pikiran, 

emosi dan perilaku. Kepribadian menciptakan suasana sosial yang 

baik yang bisa dirasakan oleh teman-teman, keluarga dan rekan 

kerja”. Secara umum dimaknai bahwa personality adalah “jumlah 

total dari cara-cara dimana seorang individu bereaksi dan 

berinteraksi dengan orang lain dengan karakternya”. 

Lebih lanjut pakar pendidikan dan sosial (Altrichter, H., & 

Kemethofer, D. 2015) mengungkapkan bahwa “kepribadian 

merupakan struktur dan kecendrungan dalam diri orang yang 

menjelaskan pola karakteristik mereka dalam pemikiran, emosi, dan 

perilaku”. Namun dalam  beberapa kerangka kerja indikator tipe 

kepribadian antara lain yaitu:  Pertama ekstrover (ekstrovered-E) 

versus Introver (introverted-I), individu-individu yang ekstrover 

memiliki kepribadian ramah, pandai bersosialisasi dan percaya diri 

sedangkan yang introvert memiliki kepribadian tenang dan pemalu. 

Kedua perasa (sensing-S) versus Intuitif (Intuitive-N). tipe perasa 

praktis sera memilih secar rutin dan berurutan. Mereka lebih fokus 

pada sesuatu yang lebih rinci. Intuitif bergantung pada proses tidak 

sadar dan melihat pada gambaran suatu harapan yang besar. Ketiga 

menilai (juging-) versus menerima (perceiving-). tipe ini menilai 

menginginkan kendali memili urutan dan struktur. Tipe ini lebih 

fleksibel dan spontan. 

 

Sedangkan menurut pendapat (Baker, Mike (31 July 2018) 

mereka  membagi kepribadian dalam enam tipe antara lain yaitu: (a) 

Realistic: Menyenangi tugas secara riil dan praktis, melaksanakan 

tugas, jujur, praktis tekun dan tidak datar. (b) Investigative: 

menyenangi abstrak, analitis, tugas yang berorientasi teori. Cendrung 

menjadi analitis, intelektual, pendiam dan ilmiah. (c) Aristic: 

Menyenangi menghibur dan mengagumi orang lain dengan 

mengunakan imajinasi. Cendrung menjadi original, independen, 

menerutkan kata hati dan kreatif. (d) Sosial: Menyukai menolong, 

melayani atau membantu orang lain. Member inspirasi, informatif 

dan empati. (e) Enterpricing: Suka membujuk, memimpin, atau 

melebihi kinerja oraang lain. Cendrung menjadi penuh semangat, 

suka bergaul, ambisius dan berani mengambil resiko. (f) 
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Conventional: Suka mengorganisir, menghitung, atau mengatur orang 

atau sesuatu. Cendrung menjadi berhati-hati, konservatif, mengontrol 

diri sendiri dan terstruktur.  

Pakar lainnya seperti (Clare John,.2019)  mengatakan bahwa 

terdapat beberapa karakteristik penting dari model kepala sekolah 

dengan kepribadian antara lain yaitu: 

1) Ekstraversi (Extraversion) merupakan suatu dimensi 

kepribadian yang menjelaskan seseorang yang mampu 

bersosialisasi, ekspresif dan percaya diri. 

2) Keramahan (agreeableness) merupakan dimensi kepribadian 

yang menjelaskan sesorang yang baik, kooperatif dan 

mempercai. 

3) Kehati-hatian (conscientiousness) merupakan dimensi 

kepribadian yang menjelaskan sesorang yang bertangung 

jawab, dapat diandalkan, teratur, disiplin dan banyak 

pertimbangan. 

4) Stabilitas emosional (Emotional stability) merupakan 

dimensi kepribadian yang berkarakter  tenang dan percaya 

diri dan berpikir positif. 
5) Keterbukaan pada pengalaman (openness to experience) 

merupakan dimensi kepribadian yang mengarakterisasikan 

seseorang yang berimajinasi, sensitivitas dan memiliki rasa 

ingin tahu. 

  

Karakteristik atas kepribadian dan kecendrungan pada perilaku 

sudah sejak lama sudah ada, namun secara umum tidak digunakan 

dan bahkan tidak diperhitungkan lagi. Akan tetapi belakangan ini 

mendapatkan dukungan terhadap ciri-ciri ini tetapi didasarkan pada 

teori kepribadian. Antara lain lima ciri kepribadian sebagaimana 

dalam tabel dibawah ini: 

Tabel 2.3  

Ciri Kepribadian 

Ciri Utama Karakteristik dengan Skor Tertinggi 

Kesungguhan Dapat diandalkan, pekerja keras, disiplin 

diri, gigih, bertanggung jawab 

Stabilitas emosi Tenang, aman, seang dan tidak khawatir 

Sifat yang Kooperatif, hangat, perhatian, watak baik, 
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menyenangkan sopan dan dapat dipercaya 

Ekstraversi Dapat bersosialisasi, terbuka, banyak bicara, 

asertif, suka teman 

Terbuka pada 

pengalaman 

Ingin tahu, intelek, kreatif, terpelajar, 

sensitif, fleksibel dan imajinatif 

Sumber:  Luthans, 2005 New York: Mc-Graw Hill 

 Personality atau sifat dalam  kepribadian merupakan konsep 

yang sangat penting dalam memahami, memprediksi dan mengubah 

perilaku dalam memperbaiki sebuah organisasi. Namun terdapat 

beberapa masalah dalam melakukan tes kepribadian. Hal ini sesuai 

dengan ucapan (Cut Morina Z, Rahmah, dkk. 2020) yang menyatakan 

bahwa kepribadian mempunyai daya yang sangat kuat atas 

keseluruahn kinerja organisasi. Kepribadian menentukan perilaku 

yang diterima, dan sampai sejauhmana warga organisasi 

bekerjasama, dalan pengambilan keputusan. Kepribadian 

menentukan cara   mengelola   informasi,   merespon   terhadap   

permintaan   eksternal,   dan tantangan, dan memotivasi guru. 

Kebanyakan tes adalah self-report scales, yang memungkinkan 

pelamar atau pekerja memalsukan jawaban mereka. Dengan tidak 

mengukur kepribadian orang, namun lebih kepada indentifikasi sifat 

yang diyakini oleh orang sebagai nilai-nilai organisasi. Kenyataannya 

dalam penyelengaraan tes tidak mengetahui ciri kepribadian seperti 

apa yang dicari perusahaan. Dengan demikian, skor tes mungkin 

tidak mencerminkan kepribadian individu atau yang lainya (Fessler, 

E., & Vermeulen, L. 2016). 

Kepribadian merupan prediksi yang relatif lemah terhadap 

kinerja orang. Beberapa ahli berbeda dalam menunjukkan hubungan 

yang kuat antara sifat kepribadian dan tipe kinerja spesifik. Namun 

hasilnya pada umumnya masih menunjukkan rendah, kerena itu tes 

kepribadian dapat menyebabkan organisasi salah menolak pelamar 

yang mungkin dapat mempunyai kinerja baik. “Beberapa organisasi 

menemukan bahwa tes kepribadian tidak menunjukkan citra menarik 

organisasi”.  Jadi tes kepribadian bukan salah satu penentu terhadap 

kinerja seseorang dalam suatu organisasi. Kepribadian merupakan 

faktor bawaan yang cenderung menciptakan suasana budaya 
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organisasi yangg nyaman. Beberapa penelitiannya menunjukkan 

bahwa kepribadian berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja pegawai atau staff. Sedangkan menurut pendapat dari banyak 

pakar mengemukakan untuk karakteristik kepribadian dan budaya 

organisasi dapat meningkatkan kinerja pegawai seseuai dengan 

arahan pimpinan.  

Dalam argumentasi (Dianti, P. 2016; Bintoro, R. F. A. 2018) 

bahwa individu yang memiliki tipe kepribadian X adalah mereka yang 

tidak begitu rentan terhadap sifat bawaan mereka yang apatis, suka 

bersantai, tidak berpedoman pada hasil dan cenderung dapat 

menerima keadaan, serta bisa cenderung melakukan kegiatan dalam 

organisas,  sifat sebaliknya terjadi pada individu yang memiliki tipe 

kepribadian B. Kepribadian kepala pemimpin yangg baik tentu akan 

mempengaruhi keberhasilan dalam menjalankan organisasi dalam 

semua bentuk kegiatan selama di sekolah. 

Hal yang sama dengan alasan dari (Altrichter, & Kemethofer, D. 

2015) menunjukkan bahwa pencapaian pendidikan orang tua 

merupakan faktor intergeneratif yang terkait dengan perkembangan 

kepribadian keturunan di masa dewasa.  Jadi terdapat hubungan 

antara pendidikan orang tua dengan kepribadian orang dewasa. Oleh 

karena itu keterlibatan inkuiri mampu mewakili partisipasi dalam 

melaksanakan praktik sains dan teknik untuk mencapai hasil belajar 

yang dipengaruhi oleh kepribadian peserta dan peran guru.jadi 

kepemimpinan atau peran guru berhubungan dengan kepribadian 

siswa, hasil belajar, dan praktik sains dan teknik. . In this context, 

reviews of studies on leadership concluded that its major influence on 

teachers’ extent of motivation occurred when the principal developed a 

clear vision, framed school goals including high-academic goals, and 

gained staff  consensus on desired outcomes( Austin, V. L. 2019). 

Hasil penelitian Pocnet, et.al, mengungkapkan bahwa sifat 

kepribadian tertentu memiliki efek langsung dan tidak langsung yang 

signifikan pada kualitas hidup, dimediasi oleh regulasi emosi dan self-

efficacy. Terutama, neurotisisme terkait erat negatif dengan regulasi 

emosi dan QoL, tetapi tidak terkait secara signifikan dengan self-

efficacy. Sedangkan extraversion dan conscientiousness berhubungan 

positif dengan semua variabel.  Jadi terdapat hubungan antara 
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kepribadian dan kualitas hidup (QoL) dengan emosi regulasi dan self-

efficacy sebagai faktor mediasi. 

Begitu juga dari hasil kajian  Klaeijsen,  Vermeulen dan Martens, 

menunjukkan bahwa kepuasan kebutuhan psikologis dasar 

mempengaruhi motivasi intrinsik dan self-efficacy pekerjaan, dan 

sangat kuat mendukung perilaku inovatif. Jadi terdapat hubungan 

antara kepuasan kebutuhan psikologis dasar mempengaruhi motivasi 

intrinsik dan self-efficacy pekerjaan, dan sangat kuat mendukung 

perilaku inovatif. 

Hasil penelitian Ainsworth, S., Prain, V., & Tytler, R. (2017), 

mengatakan bahwa terdapat ciri-ciri kepribadian terkait dengan 

kecanduan Facebook dan kecanduan internet di tiga budaya yang 

berbeda. Kecanduan total sampel Facebook dikaitkan secara positif 

dengan kecanduan internet, sementara kecanduan internet 

berhubungan negatif dengan stabilitas emosi, ketelitian, dan 

extraversion. Jadi terdapat hubungan antara peran karakter 

kepribadian di Facebook dengan kecanduan internet. Kemudian kami 

mengusulkan  dalam arti luas ciri-ciri kepribadian mencakup 

kemampuan (misalnya, umum intelijen serta numerik, verbal, spasial, 

atau emosional intelijen), motif (misalnya, kebutuhan untuk 

berprestasi, kekuasaan, atau afiliasi), sikap (termasuk nilai-nilai), dan 

karakteristik temperamen sebagai gaya menyeluruh dari pengalaman 

seseorang dan tindakan (Keterbukaan terhadap pengalaman, 

kesadaran, Extraversion, Keramahan, dan Neuroticism). Jadi ciri 

utama kepribadian itu merupakan kemampuan dasar, motivasi, sikap, 

dan karakteristik temperamen. Kondisi dan situasi yang kuat atas 

kepribadian memberikan pedoman yang sangat jelas tentang apa 

yang dimaksud dengan penghargaan pada perilaku kerja, yang 

akhirnya meningkatkan validitas kinerja. Sebaliknya situasi yang 

lemah, di sisi lain, memberikan beberapa isyarat tentang perilaku 

sebenarnya yang diharapkan, dan dengan demikian harus 

menghasilkan ekspresi perilaku yang sejalan dengan kecenderungan 

pribadi dasar seseorang.  

Sedangkan pengakuan dari (Child, J. 2014) menyatakan 

beberapa penelitian mereka telah mengungkapkan bahwa 

kepribadian positif pada karyawan menunjukkan kinerja pekerjaan 

https://www.tandfonline.com/author/Klaeijsen%2C+Andrea
https://www.tandfonline.com/author/Vermeulen%2C+Marjan
https://www.tandfonline.com/author/Martens%2C+Rob
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yang baik pula. Dimana, karena dampak lingkungan di perusahaan 

yang positif  tersebut memfasilitasi keterlibatan pekerjaan dari hasil 

kepribadian tersebut. Karenanya pihak manajemen dapat 

mempengaruhi pekerjaan dari karyawan dan sumber daya yang 

dihasilkan. Sangat penting bagi karyawan untuk menunjukkan 

perilaku proaktif dan mengoptimalkan lingkungan kerja mereka 

sendiri. Berdasarkan uraian diatas dapat dinyatakan bahwa 

kepribadian yang positif akan memberikan kontribusi positif bagi 

kemajuan dari kinerja lingkungan perusahaan tersebut. Selanjutnya 

penelitian relevan berikut, dilakukan oleh banyak orang /guru 

difokuskan pada perilaku pro lingkungan yang dilakukan di tempat 

kerja oleh karyawan perusahaan berpengaruh terhadap perilaku di 

rumah. Hasil penelitian mereka menyimpulkan bagaimana perbedaan 

perilaku wanita dan pria terhadap lingkungan kerja/pasar. Jadi 

perilaku pro lingkungan dapat dipengaruhi oleh kepribadian 

lingkungan, budaya perusahaan, dan jenis kelamin. 

Pendapat dari (Christopher J. Boyce, Alex M. Wood, and Gordon 

Brown, 2018) mengenai Unearthing the “green Personality: Core 

Traits Predict Environmentally Friendly Behavior. Hasil penelitian 

difokuskan pada tiga kepribadian yakni Openness, Conscientiousness 

dan Extraversion. Jadi kepribadian seseorang dipengaruhi oleh faktor-

faktor kepribadian seperti Openness, Conscientiousness dan 

Extraversion. 

Selanjutnya hasil dari kajian yang dilakukan oleh (Albert, H. 

2018) tentang The dark Side Concientiousness: Conscientious People 

Experience Greater Drops in Life Satisfaction Following Unemployment.  

Hasil penelitiannya menjelaskan bahwa meskipun conscientiousness  

dianggap merupakan kepribadian yang penting dalam membentuk 

kesuksesan akan tetapi ternyata tidak selalu mempunyai pengaruh 

yang baik. Jadi faktor-faktor kepribadian seseorang bukan hanya 

dipengaruhi oleh faktor conscientiousness saja. Kebiasaan kita dalam 

masyarakat banyak pengaruh kepribadian terhadap Kepuasan kerja 

guru, dalam hasil penelitian disebabkan guru-guru di SMP-SMA di 

Indonesia. Kepribadian merupakan faktor terbaik untuk digunakan 

memprediksi kepuasan kerja dan hasil yang maksimal. Hubungan 

antara kepribadian dengan kepuasan seseorang dipengaruhi oleh 

keadaan dan kecenderungan individu untuk berperilaku berbeda dan 



 
-57- 

 

menyimpang dari karakteristik sifat ketika berada diluar lingkungan 

kerja. 

Dari tulisan (Carl J.Thoresen, 2009) berjudul Conscientiosness: is 

not Always a Good Predictor of Performance: The Case of Creativity. 

Dalam penelitian tersebut dikemukakan bahwa kepribadian 

conscientiousness yang rendah belum tentu mempunyai performance 

kreativitas yang rendah.  Jadi faktor kepribadian conscientiousness 

bukan penentu kreatifitas kinerja, terdapat faktor kepribadian lain 

yang berkaitan dengan kreatifitas kinerja, seperti Openness, 

Extraversion, dan Agreeablesness. 

 Dari berbagai teori yang telah dikemukakan diatas dapat 

disimpulkan bahwa kepribadian merupan prediksi yang relatif lemah 

terhadap kinerja orang. Beberapa ahli berbeda dalam menunjukkan 

hubungan yang kuat antara sifat kepribadian dan tipe kinerja 

spesifik, sehingga pribadi kepala sekolah memiliki pengaruh dan bisa 

meningkatkan kinerja guru. Indikator kepribadian kepala sekolah 

dalam penelitian ini yaitu meliputi: 1). Kesungguhan/serius, 2). 

Kematangan emosional; 3) Riang dan menyenangkan; 4) fleksibel dan 

5) Transparan dalam keputusan (Ibrahim, Yahya Don, Sufriadi. 2019).  

 

 

D.Kepala sekolah sebagai motivator 

 

Kata motivasi berasal dari bahasa Yunani  “movere” yang 

artinya menggerakkan atau berinisiatif untuk memulai sesuatu. 

Dengan demikian secara sederhana motivasi dapat dipandang 

sebagai sesuatu yang menggerakkan seseorang melalukan aksi atau 

untuk berpindah. Dari sudut pandang organisasi menurut (Garza, E., 

Drysdale, L., Gurr, D., Jacobson, S., & Merchant, B. 2014) menguraikan 

bahwa kesediaan untuk mencapai tujuan organisasi. Pendapat yang 

lain juga menyebutkan motivasi adalah proses yang dimulai dengan 

defisiensi fisiologis atau psikologis yang menggerakkan perilaku atau 

dorongan yang ditujukan untuk tujuan atau insentif. Dengan 

demikian, kunci untuk memahami proses motivasi bergantuung pada 

pengertian dna hubungan antara kebutuhan, dorongan, dan insentif. 

Kebutuhan membentuk dorongan yang bertujuan pada insentif, 



-58- 
 

begitulah proses dasar motivasi. Berdasarkan kontens analisis 

sebuah sistem maka  motivasi ini  mencakup tiga elemen yang 

berinteraksi dan saling bergantung. 

1. Kebutuhan. Kebutuhan  tercipta saat tidak adanya keseimbangan 

fisologis atau psikologis. Meskipun kebutuhan psikologis 

mungkin berdasarkan defisiensi, tapi kadang juga tidak berlaku 

disini. 

2. Dorongan,. dengan beberapa pengecualian, dorongan, atau motif 

(dua istilah yang sering digunakan secara bergantian), terbentuk 

untuk mengurangi kebutuhan. Dorongan fisiologis dapat 

didefinisikan sebagai kehilangan petunjuk. Dorongan fisiologis 

atau psikologis adalah tindakan yang berorientasi dan 

menghasilkan daya dorong dalam meraih insentif yang sesuai 

dengan proses. 

3. Insentif. pada akhir siklus motivasi adalah insentif, didefinisikan 

sebagai semua yang akan mengurangi sebuah kebutuhan dan 

dorongan. Dengan demikian, memperoleh insentif akan cendrung 

memulihkan keseimbangan fisiologis atau psikologis dan dapat 

mengurangi nafsu untuk bekerja. 

Berikut ini merupakan dimensi dari proses motivasi dasar tersebut 

akan menjadi titik awal untuk teori mengenal isi dan proses dari 

motivasi kerja. 

 

 

Gambar 2. Proses motivasi dasar 

 

 

Motivasi (motivation) merupakan sesuatu yang menimbulkan 

semangat untuk lebih giat bekerja dengan tujuan yang pasti. Motivasi 

adalah faktor-faktor yang ada dalam diri seseorang yang 

menggerakkan, mengarahkan perilakunya untuk memenuhi tujuan  

tertentu. Motivasi sebagai suatu proses psikologis yang dasar dalam  

perilaku manusia dan memberikan dasar untuk  teori-teori dan 

penerapan motivasi kerja yang diperlukan. Guru atau pekerja ber 

keinginan yang besar untuk membantu  seseorang individu yang 

merangsang untuk melakukan tindakan-tindakan yang baik. 

“Motivasi adalah dorongan dasar yang mengarahkan seseorang 

KEBUTUHAN DORONGAN INSENTIF 
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bertingkah laku. Dorongan  ini berada pada diri seseorang yang 

menggerakkan untuk melakukan sesuatu yang sesuai dengan 

dorongan dalam dirinya (Hamilton, J. M. 2020). 

Berbagai definisi dari pakar yang mengatakan bahwa 

motivasi adalah keinginan untuk bertindak berprilaku atau bekerja 

sesuai dengan keinginan. Dalam berpendapat lain bahwa motivasi 

merupakan proses psikologis yang membangkitkan dan 

mengarahkan perilaku pada pencapaian tujuan atau goal directed 

behavior. Manajer perlu memahami proses psikologis ini apabila 

mereka ingin berhasil membina pekerja menuju pada penyelesaian 

sasaran organisasi. Sedangkan (Ipinnaiye, Dineen, D., & Lenihan, 

2017) menyatakan motivasi sebagai proses yang menyebabkan 

intensitas (intensty), arah (direction), dan usaha terus menerus 

(persistence) individu menuju pencapaian tujuan.  Intensitas 

menunjukkan seberapa keras seseorang berusaha. Tetapi intensitas 

tinggi tidak mungkin mengarah pada hasil kinerja yang baik, kecuali 

usaha dilakukan dalam arah menguntungkan organisasi. Karena 

harus dipertimbangkan kualitas usaha maupun intensitasnya.   

 Andaikan motivasi ini mampu diarahkan pada suatu tujuan 

dalam rangka memenuhi aktivitas dalam suatu kebutuhan individu. 

Motivasi berhubungan dengan pengarahan kearah tujuan melalui 

proses. Jadi proses motivsi sebagai pengarah perilaku bagi seseorang 

individu dapat dikatakan sebagai sesuatu siklus yang saling 

mendukung dan saling mempengaruhi dan menjadi suatu sistem dari 

elemen-elemen yang terdapat dalam suatu proses. Uno mengatakan, 

terdapat lima jenjang kebutuhan yaitu (1) the physiological needs 

(kebutuhan fisiologis), (2) security needs (kebutuhan rasa aman), (3) 

social needs (kebutuhan rasa memiliki dan rasa cinta), (4) self-respect 

needs (kebutuhan harga diri) dan (5) self-fulfillment needs (kebutuhan 

perwujudan diri). 

Motivasi diartikan juga sebagai suatu kekuatan sumber daya 

yang menggerakkan dan mengendalikan perilaku manusia. Motivasi 

sebagai upaya yang dapat memberikan dorongan kepada seseorang 

untuk mengambil suatu tindakan yang dikehendaki, sedangkan motif 

sebagai daya gerak seseorang untuk berbuat. Karena perilaku 

seseorang cenderung berorientasi pada tujuan dan didorong oleh 
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keinginan untuk mencapai tujuan tertentu. 

Menurut pendapat dari (Iskandar, U. 2015) mengatakan 

motivasi adalah perubahan energi dalam diri (pribadi) seseorang 

yang ditandai dengan timbulnya perasaan dan reaksi untuk mencapai 

tujuan.  Dalam Sardiman mengatakan motivasi adalah perubahan 

energi dalam diri seseorang yang ditandai dengan munculnya 

“felling” dan didahului dengan tanggapan terhadap adanya tujuan.  

Motivasi ini juga dijelaskan sebagai tenaga pendorong atau penarik 

yang menyebabkan adanya tingkah laku ke arah suatu tujuan 

tertentu.  Jadi dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah 

keseluruhan daya penggerak didalam diri guru yang menimbulkan 

kegiatan dan menjamin kelangsungan dan memberikan arah pada 

kegiatan tersebut sehingga tujuan yang dikehendaki dapat tercapai. 

Dalam motivasi, dorongan merupakan kekuatan mental untuk 

melakukan kegiatan dalam rangka pemenuhan harapan dan 

dorongan dalam hal ini adalah pencapaian tujuan. Banyak pakar yang 

juga mengemukakan bahwa motivasi merupakan suatu perubahan 

energi dala diri (pribadi) seseorang yang ditandai dengan timbulnya 

perasaan dan reaksi untuk mencapai tujuan.  

Sedangkan pandangan (Leu, C. H., Chen, K. M., & Chen, 2016) 

bahwa motivasi mengacu kepada dorongan dan usaha untuk 

memenuhi dan memuaskan sesuatu kebutuhan atau untuk mencapai 

tujuan. Santrock menyatakan motivasi adalah proses yang memberi 

semangat, arah, dan kegigihan perilaku artinya perilaku yang 

termotivasi adalah perilaku yang penuh energi, terarah, dan bertahan 

lama. Motivasi bukanlah tingkah laku, melainkan kondisi internal 

yang kompleks yang tidak dapat diamati secara langsung, namum 

mempengaruhi tingkah laku. Jadi motivasi dapat diketahui dengan 

baik sebagai interaksi antara perangsang dengan lingkungan dan 

keadaan fisiologi khusus dari sebuah organisasi. Begitu juga pendapat 

dari  (Li, H., Luo, X. Robert, Zhang, J., & Xu, H. 2017) bahwa work 

motivation is a process that directs and sustains the performance. 

Motivation encourages employees internally towards the actions 

which help them to achieve the goals or specific task which isassigned 

to him. 

Berdasarkan sudut pandang atas pekerjaan, motivasi 

merupakan salah satu faktor penting dalam mendorong seorang 



 
-61- 

 

karyawan untuk bekerja. Dalam dunia guru yang aktif mengajar 

merupakan kesediaan guru untuk mengeluarkan upaya yang tinggi 

untuk mencapai tujuan organisasi. Ada tiga elemen kunci dalam 

motivasi yaitu upaya, tujuan organisasi dan kebutuhan. Upaya 

merupakan ukuran intensitas. Bila seseorang  termotivasi  maka  ia  

akan  berupaya  sekuat  tenaga  untuk  mencapai tujuan, namun 

belum tentu upaya yang tinggi akan menghasilkan kinerja yang 

tinggi. Oleh karena itu, diperlukan intensitas dan kualitas dari upaya 

tersebut serta difokuskan pada tujuan organisasi. Kebutuhan adalah 

kondisi internal yang menimbulkan dorongan, dimana kebutuhan 

yang tidak terpuaskan akan menimbulkan tegangan yang 

merangsang dorongan dari dalam diri guru. Dorongan ini 

menimbulkan perilaku pencarian untuk menemukan tujuan, tertentu. 

Apabila ternyata terjadi pemenuhan kebutuhan, maka akan terjadi 

pengurangan tegangan. Pada dasarnya, karyawan yang termotivasi 

berada dalam kondisi tegang dan berupaya mengurangi ketegangan 

dengan mengeluarkan upaya. 

Proses motivasi yang menunjukkan kebutuhan yang tidak 

terpuaskan akan meningkatkan tegangan dan memberikan dorongan 

pada seseorang dan menimbulkan perilaku digambarkan sebagai 

berikut: kebutuhan tidak terpuaskan, tegangan, dorongan, perilaku 

pencarian, pengurangan tegangan dan kebutuhan terpuaskan. Pada 

umumnya kinerja yang tinggi dihubungkan dengan motivasi yang 

tinggi. Sebaliknya, motivasi yang rendah dihubungkan dengan kinerja 

yang rendah (Kurnia, I. 2017).  

Berdasarkan ilustrasikan dari (Loddin, N. M., Kadir, S. A., 

(2019) sesuai dengan  pembahasan yang telah dipaparkan, maka 

kesimpulan ini adalah motivasi  berpengaruh positif dan signifikan  

terhadap kepuasan kerja; pegawai negeri sipil. Hal ini menunjukkan 

bahwa semakin baik motivasi yang diberikan  maka kepuasan kerja 

pegawai akan semakin meningkat. Kedua, motiva si berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai negeri sipil . Hal ini 

menunjukkan bahwa semakin baik motivasi yang diterima oleh guru, 

maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. Ketiga, kepuasan 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja pegawai 

negeri sipil. Hal ini menunjukkan bahwa semakin tinggi kepuasan 
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kerja pegawai maka kinerja pegawai akan semakin meningkat. 

Motivasi merupakan hal yang sangat berperan penting dalam 

meningkatkan suatu aktifitas kerja seorang pegawai guna mencapai 

hasil kinerja yang lebih baik, sebab seorang pegawai yang 

mempunyai motivasi tinggi akan selalu berusaha dengan semaksimal 

dan sebaik mungkin dalam menyelesaikan setiap pekerjaan yang 

ditugaskan kepadanya. Setiap orang/pegawai mau bekerja pasti ada 

faktor yang mendorong dari dalam dirinya untuk melaksanakan 

suatu aktifitas kerja. Dimana motivasi kerja ini merupakan kondisi 

yang mendorong seseorang untuk melaksanakan suatu kegiatan 

untuk mencapai tujuan organisasi maupun tujuan individual. Dengan 

adanya motivasi kerja yang tinggi dalam diri seorang pegawai akan 

mendorong semangat kerja untuk dapat menyelesaikan tugas-

tugasnya dengan baik dan tepat waktu.  

Motivasi kerja karyawan tinggi apabila; (1) Karyawan 

mendapatkan penghargaan yang baik dari pimpinan atas prestasi 

kerja mereka. Penghargaan yang didapatkan bisa berupa bonus, 

pujian dan promosi jabatan, (2) Karyawan diberi kesempatan untuk 

mengikuti pelatihan dalam rangka meningkatkan ketrampilan 

karyawan dalam bekerja, (3) Kondisi lingkungan kerja yang aman 

dan nyaman, (4) Sistem penilaian kinerja karyawan yang adil dan 

transparan, (5) Variasi tugas dalam bekerja (Jewell dan Stegall, 1998).  

Dalam konteks sistem belajar mengajar motivasi mencakup 

tiga elemen yang berinteraksi dan saling ketergantungan ada siswa, 

guru dan media. (1) kebutuhan, kebutuhan tercipta saat tidak adanya 

keseimbangan fisiologis dan psikologis; (2) dorongan, dorongan 

terbentuk untuk mengurangi kebutuhan dan (3) insentif, pada akhir 

siklus motivasi adalah insentif.  Dari kajian terdahulu oleh (Masdianto 

2017) ditemukan pengaruh positif langsung kepemimpinan  kepala 

sekolah terhadap motivasi kerja guru. Besarnya kontribusi 

kepemimpinan kepala sekolah  terhadap motivasi kerja guru  

dipengaruhi oleh gaya kepemimpinan kepala sekolah. Demikian juga 

dengan model keterampilan personal kepala yang menyatakan 

bahwa untuk memotivasi orang lain agar bekerja dengan baik, sangat 

dipengaruhi oleh kepemimpinan dalam hal berkomunikasi. Hal yang 

sama dikemukakan (Mitchell, R. 2017). yang menyatakan bahwa 

pimpinan dipandang sebagai seseorang yang memiliki kekuatan 
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karena mampu mempengaruhi stafnya. Sedangkan faktor-faktor yang 

mempengaruhi motivasi seseorang adalah sebagai berikut:  

Karakteristik individu, antara lain: minat, sikap terhadap diri sendiri, 

pekerjaan dan situasi pekerjaan, kebutuhan individual kemampuan 

atau kompetensi, pengetahuan tentang pekerjaan, emosi, suasana 

hati, perasaan keyakinan dan nilai-nilai seperti. Karakteristik 

pekerjaan, antara lain: (a) Faktor lingkungan pekerjaan, yaitu: gaji 

yang diterima, kebijakan-kebijakan sekolah, supervisi, hubungan 

antar manusia, kondisi pekerjaan, budaya organisasi; (b) Faktor 

dalam pekerjaan, yaitu: sifat pekerjaan, rancangan tugas atau 

pekerjaan, pemberian pengakuan terhadap prestasi, tingkat atau 

besarnya tanggung jawab yang diberikan, adanya perkembangan dan 

kemajuan dalam pekerjaan, adanya kepuasan dari pekerjaan. 

Motivasi kerja yang diharapkan dari seorang guru dan karyawan 

adalah bahwa fungsi dari motivasi tersebut dapat mempengaruhi 

prestasi kerjanya. Motivasi mempersoalkan bagaimana caranya 

menumbuhkan gairah serta semangat kerja guru dan karyawan agar 

mau bekerja keras dan mengembangkan segala kemampuan, pikiran, 

tenaga, dan keterampilan yang dimiliki untuk mewujudkan tujuan 

pendidikan. Indikator motivasi kerja meliputi perbedaan 

karakteristik individu yaitu kebutuhan, minat, sikap dan nilai. 

Perbedaan karakteristik pekerjaan, hal ini berhubungan dengan 

persyaratan jabatan untuk setiap pekerjaan, yang menuntut 

penempatan pekerjaan sesuai dengan bidang keahliannya. Perbedaan 

karakteristik organisasi (lingkungan kerja) yang meliputi peraturan 

kerja, kondisi kerja dan budaya kerja yang disepakati. 

Dari berbagai teori diatas maka dapat disimpulkan bahwa 

Motivasi kerja adalah cara seseorang untuk menumbuhkan gairah 

serta semangat kerja guru dan karyawan agar mau bekerja keras dan 

mengembangkan segala kemampuan, pikiran, tenaga, dan 

keterampilan yang dimiliki untuk mewujudkan tujuan pendidikan. 

Indikator motivasi kerja meliputi perbedaan karakteristik individu 

yaitu kebutuhan, minat, sikap dan nilai. Perbedaan karakteristik 

pekerjaan, hal ini berhubungan dengan persyaratan jabatan untuk 

setiap pekerjaan, yang menuntut penempatan pekerjaan sesuai 

dengan bidang keahliannya. Perbedaan karakteristik organisasi 
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(lingkungan kerja) yang meliputi peraturan kerja, kondisi kerja dan 

budaya kerja yang disepakati (Muhammad Kosim,. 2017). 

Pengertian motivasi kerja berarti pemberian/penimbulan 

motif, dan hal/keadaan yang baik dan menguntungkan, sedangkan 

motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau 

dorongan kerja, dimana kuat atau lemahnya motivasi kerja seorang 

karyawan ikut menentukan besar kecilnya prestasi yang dicapai. 

Fragmen lain menyatakan etos kerja merupakan daya pendorong 

yang mengakibatkan seorang karyawan mau dan rela untuk 

menggerakkan kemampuan dalam membentuk keahlian dan 

keterampilan. Mereka melibatkan tenaga dan waktunya untuk 

menyelenggarakan berbagai kegiatan yang menjadi tanggung 

jawabnya dan menunaikan kewajibannya dalam rangka pencapaian 

tujuan dan berbagai sasaran perusahaan yang telah ditentukan 

sebelumnya. Atas pandangan pakar di atas dapat disimpulkan bahwa 

motivasi kerja adalah sesuatu yang mendorong seseorang (baik 

berasal dari dalam maupun dari luar diri seseorang), sehingga 

seseorang tersebut akan memiliki semangat, keinginan dan kemauan 

yang tinggi serta akan memberikan kontribusi yang sebesar besarnya 

demi keberhasilan mencapai tujuan bersama. 
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BAB  EMPAT 

BUDAYA  DALAM ORGANISASI 

 
Banyak para pakar budaya organisasi adalah sebuah 

fenomena dinamis/flekaibel  yang mengelilingi kita sepanjang waktu, 

dibuat secara tetap dan diciptakan melalui interaksi belajar mengajar. 

Adanya perilaku kepemimpinan, dan sekumpulan perangkat sebuah 

aturan-aturan, dan norma-norma yang memandu dan membatasi 

perilaku kinerja. Proses dinamika penciptaan dan penanganan 

budaya organisasi adalah merupakan suatu esensi pengaruh dari 

kepemimpinan dan membuat seseorang menyadari bahwa 

kepemimpinan dan budaya organisasi dua sisi yang sama. 

Kepemimpinan memiliki kemampuaan untuk melahirkan budaya 

untuk menciptakan pemimpin yang melalui proses perubahan 

evolusioner yang adaptif. Budaya organisasi adalah sebuah abstraksi, 

bahkan kekuatan yang diciptakan dalam situasi-situasi dan organisasi 

yang berasal dari budaya yang sangat kuat. Sebagaimana pendapat 

dari (Nurdiyansyah, Widodo, A. 2017) menyatakan budaya organisasi 

adalah terdiri dari nilai-nilai, norma-norma, dan sikap dari orang ang 

membentuk organisasi tersebut. Nilai-nilai memperlihatkan apa yang 

penting, sedangkan norma-norma menyatakan perilaku yang 

diharapkan, dan sikap memperlihatkan pola piker dari pada individu. 

Kelompok memilih simbul-simbul, slogan-slogan, dan upacara-

upacara untuk menyampaikan nilai-nilainya.  Budaya organisasi 

identik dan melekat dengan hasil studi individu dan kelompok dalam 

sebuah organisasi. Interaksi orang dalam sebuah organisasi 

menggambarkan budaya pada organisasi tersebut.  

Budaya organisasi yang kuat mendukung tujuan-tujuan 

perusahaan, sebaliknya yang lemah atau negatif menghambat atau 

bertentangan dengan tujuan- tujuan perusahaan. Budaya organisasi 

merupakan serangkaian nilai-nilai dan strategi, gaya kepemimpinan, 

visi & misi serta norma-norma kepercayaan dan pengertian yang 

dianut oleh anggota organisasi dan dianggap sebagai kebenaran bagi 

anggota yang baru yang menjadi sebuah tuntunan bagi setiap elemen 

organisasi suatu perusahaan untuk membentuk sikap dan perilaku. 

Hakikatnya, budaya organisasi bukan merupakan cara yang mudah 
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untuk memperoleh keberhasilan, dibutuhkan strategi yang dapat 

dimanfaatkan sebagai salah satu andalan daya saing organisasi. 

Budaya organisasi merupakan sebuah konsep sebagai salah satu 

kunci keberhasilan suatu organisasi dalam mencapai tujuannya.  

 

A. Hubungan budaya dan organisasi 

Budaya organisasi banyak artikan sebagai suatu pola dari 

asumsi-asumsi dasar yang ditemukan, diciptakan, atau dikembangan 

oleh suatu kelompok tertentu dengan maksud agar organisasi 

mampu mengatasi atau menanggulangi masalah-masalahnya. Proses 

adaptasi eksternal dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan 

cukup baik, sehingga perlu diajarkan kepada anggota-anggota baru 

secara benar. Organisasi dapat memahami, memikirkan dan 

merasakan berkenaan dengan permasalahan tersebut. Budaya 

organisasi dibentuk sendiri oleh suatu kelompok organisasi untuk 

bergerak dalam mengatasi tantangan/masalah dimasa depan. Dalam 

pandangan (Norashikin A, Ramli, B & Fooi, 2018) mengatakan 

budaya organisasi adalah seperangkat asumsi atau sistem keyakinan, 

nilai nilai dan norma yang dikembangkan dalam organisasi yang 

dijadikan pedoman tingkah laku bagi anggota-anggotanya untuk 

mengatasi masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal. Ada 

begitu banyak definisi mengenai budaya yang pada hakekatnya tidak 

jauh berbeda antara satu ahli dengan ahli lainnya.  Sejalan dengan 

pendapat diatas ada juga (Sanaky, A. H.,2015) menyatakan budaya 

organisasi (organization culture) adalah sekumpulan asumsi 

mengenai organisasi dan tujuan-tujuan serta praktik-praktiknya, 

yang dianut bersama-sama oleh semua anggota perusahaan.  

     

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar :3. Beberapa Kekuatan Organisasi 
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Berdasarkan skema di atas bahwa kepribadian individu dibangun 

oleh beberapa kekuatan utama yaitu adanya hubungan keluarga, 

kelas sosial dan keanggotaan kelompok lain, budaya, dan keturuanan 

yang mempengaruhi kinerja organisasi. Kepribadian individu akan 

dipengaruhi budaya serta lingkungan baik internal maupun 

eksternal dalam menjalankan roda organisasi.  Budaya sekolah 

merupakan kumpulan dari kepercayaan, harapan, dan nilai–nilai 

yang dianut bersama oleh anggota perusahaan dan diwariskan dari 

satu generasi ke   generasi   berikutnya.   Dengan   adanya   kesatuan   

nilai–nilai   ini, maka  anggota  organisasi  atau  karyawan  akan  

membuat  perimbangan  antara budaya sendiri yang disesuaikan 

dengan budaya organisasi, dan menjadi kesatuan budaya yang 

berlaku secara umum di dalam organisasi perusahaan. 

Menurut pakar sosial budaya menyatakan bahwa budaya 

adalah bersifat persuasive, yang mempengaruhi semua aspek tentang 

bagaimana sebuah organisasi berhubungan dengan tugas utamanya, 

berbagai lingkungannya, dan operasi-operasi internalnya. Budaya 

mengimplikasikan ritual-ritual, iklim, nilai-nilai, norma-norma, 

tradisi-tradisi, dan perilaku berhubungan secara bersama-sama 

kedalam satu kesatuan. Pandangan yang lain Schein menyatakan 

bahwa budaya adalah sebuah pola yang memiliki asumsi-asumsi yang 

dipelajari oleh sebuah kelompok ketika dia menyelesaikan masalah-

masalah adaptasi eksternal dan integrasi internalnya, yang bekerja 

cukup baik yang dianggap valid dan oleh karena itu  diajarkan kepada 

para anggota baru sebagai cara yang tepat untuk merasakan, 

memikirkan, dan merasa sehubungandengan masalah-masalah 

tersebut. Asumsi-asumsi budaya meliputi tidak hanya kerja internal 

dari organisasi akan tetapi yang lebih  bagaimana organisasi 

memandang dirinya sendiri dalam kaitannya dengan berbagai 

lingkungannya (Suhandani, D., & Kartawinata, J. 2019).  

Alasan utama yang berhubungan dengan manusia diperoleh 

dari asumsi mengenai misi dan cara terbaik untuk mencapainya. 

Pencakupan budaya dalam organisasi yang berkembang didalamnya 

adalah (1) isu-isu survival eksternal, yaitu (a) misi, strategi, sasara, 

(b) batasan-batasan identitas  kelompok, (c) sifat otoritas dan 

hubungan, (d) alokasi reward dan status; (3) asumsi-asumsi yang 
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mendasari lebih dalam, yaitu  (a) hubungan-hubungan manusia 

terhadap alam, (b) sifat realita dan kebenaran, (c) sifat dari manusia, 

(d) sifat dari hubungan-hubungan manusia. (e) sifat dari waktu dan 

ruang,  (f) tidak dapat diketahui dan tidak dapat dikontrol. Pemikiran 

dari (Susanto & Heru Surono,2017).  tentang budaya organisasi yaitu 

para anggota organisasi secara bersama-sama membentuk satu  

kesatuan untuk mengimplikasikan ritual-ritual, iklim, nilai-nilai, 

norma-norma,  tradisi-tradisi. Schein juga memiliki asumsi-asumsi 

yang terkait  dengan misi untuk mencapai sasaran dan tujuan 

organisasi baik akses dari internal maupun eksternal dan 

menghubungkan asumsi manusia dan alam dalam mewujudkan 

kebenaran.  

Menurut  (Tate, K. A., Fouad, N. A., & Williams, E. G. 2018) 

bahwa budaya organisasi mengandung beberapa karakteristik,  yaitu 

(1) otonomi individu; tingkat tanggung jawab, kebebasan, dan 

kesempatan untuk melaksanakan inisiatif yang dimiliki orang-orang 

dalam organsasi; (2) struktur, tingkat aturan, ketentuan dan jumlah 

pengawasan langsung yang digunakan untuk mengawasi dan 

mengontrol perilaku; (3) dukungan;  tingkat bantuan dan kehangatan 

yang diberikan para manajer kepada bawahan mereka; (4) identitas; 

tingkat dimana para anggota mengidentifikasikan organisasi sebagai 

sebuah kesatuan dan bukan dengan kelompok kerja tertentu mereka 

ata u bidang keahlian professional; (5) fermorma-reward; tingkat 

dimana reward dalam organisasi (gaji tambahan dan promosi) 

didasarkan pada prestasi kerja karyawan; (6) toleransi konflik; 

tingkat konflik yang ada dalam hubungan-hubungan antara rekan dan 

kelompok-kelompok kerja dan juga keinginan untuk menjadi lebih 

jujur dan terbuka mengenai perbedaan; (7) toleransi resiko; tingkat 

dimana karyawan didorong untuk mengambil peluang; (8) sikap 

terhadap perubahan; respon yang diberikan terhadap metode-

metode, cara-cara dan nilai-nilai baru; (9) focus; visi mengenai 

sasaran dan tujuan dari operasi sebuah organisasi sebagaimana yang 

dikomunikasikan oleh orang-orang dalam pengawasan; (10) standar 

dan  nilai-nilai; level performa dan perilaku yang dianggap dakan 

dapat diterima menurut kriteria formal dan informal; (11) ritual; 

event-event eksprensif yang mendukung dan memperkuat standar 

dan nilai-nilai organisasi; (12) perhatian untuk orang-orang; tingkat 
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kepedulian dan perhatian yang dipelihatkan organisasi bagi para 

karyawannya, tim-tim manajemennya, dan para pemegang 

sahamnya; (13) keterbukaan, komunikasi, dan pengawasan; jumlah 

dan tipe pertukaran yang diperkenankan. Arah komunikasi dapat 

mengarah kebawah, keatas, terhadap organisasi dan dlam arah lain 

sebagaimana ditentukan oleh budaya; (14) orientasi pasar dan 

konsumen; tingkat dimana organisasi bersifat responsive terhadap 

pasar dan konsumennya; (15) kegairahan, kebanggaan, dan 

semangat; perasaan baik mengenai organisasi dan aktivitasnya; (16) 

komitmen; keinginan para individu untuk bekerja kearah sasaran 

dengan dasar berkelanjutan; (17) kerja tim; orang-orang yang 

bekerja bersama-sama untuk kebaikan umum.  

Sedangkan pendapat lainnya (Umi Pratiwi, & Fasha, E.,2018) 

budaya organisasi itu terkandung karakteristik adanya otonomi 

individu, struktur, dukungan, identitas, fernorma-reward, toleransi 

konflik, toleransi resiko, ritual, perhatian untuk orang-orang, 

keterbukaan, komunikasi, dan kepengawasan juga penting untuk 

kelancaran menjalankan sistem organisasi. Kerja team yang 

komitmen, dan semangat merupakan kebutuhan untuk mendapatkan 

nilai-nilai yang khusus membangun pasar dan pelayanan terhadap 

konsumen. Sedangkan menurut Sunarto mengatakan budaya 

organisasi mempunyai beberapa fungsi antara lain: 

a. Budaya organisasi berfungsi sebagai pengikat seluruh 

komponen organisasi, terutama pada saat organisasi 

menghadapi guncangan baik dari dalam maupun dari luar 

akibat adanya perubahan. 

b. Budaya organisasi merupakan alat untuk menyatukan beragam 

sifat, karakter, bakat dan kemampuan yang ada di dalam 

organisasi. 

c. Budaya organisasi merupakan salah satu identitas organisasi, 

artinya perusahaan memiliki identitas sebagai perusahaan yang 

mengutamakan ketepatan dan kecepatan. 

d. Budaya organisasi berfungsi sebagai suntikan energi untuk 

mencapai kinerja yang tinggi. 

e. Budaya organisasi merupakan representasi dari ciri kualitas yang 

berlaku dalam organisasi tersebut. 
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f. Budaya organisasi merupakan pemberi semangat bagi para 

anggota organisasi. Organsiasi yang kuat akan menjadi motivator 

yang kuat juga bagi para anggotanya. 

g. Adanya perubahan di dalam suatu organisasi akan membawa 

pandangan baru tentang kepemimpinan. Seorang pemimpin 

akan dikatakan berhasil apabila dapat membawa anggotanya 

keluar dari krisis akibat perubahan yang terjadi. Keberhasilan 

pemimpin disebabkan karena ia memiliki visi dan misi yang 

kuat. 

h. Salah satu fungsi budaya organisasi adalah untuk meningkatkan 

nilai dari stakeholdernya, yaitu anggota organisasi, pelanggan, 

pemasok dan pihak pihak lain yang berhubungan dengan 

organisasi. 

Implementasi yang dikemukakan oleh (Wong, L. Kamisah, O., 

& Siti Mistima, M. 2018) terdapat tujuh karakteristik dari budaya 

organisasi, antara lain: Inovasi dan pengambilan resiko. Sejauh 

mana para karyawan didorong untuk inovatif dan mengambil 

resiko. (2). Perhatian ke rincian. Sejauh mana karyawan 

diharapkan memperlihatkan kecermatan, analisis, dan perhatian 

kepda rincian. (3) Orientasi hasil. Sejauh mana manajemen 

memfokuskan pada hasil bukannya pada teknik dan proses yang 

digunakan untuk mencapai hasil itu. 

1. Orientasi orang. Sejauh mana keputusan manajemen 

memperhitungkan efek pada orang–orang di dalam organisasi 

itu. 

2. Orientasi tim. Sejauh mana kegiatan kerja diorganisasikan 

sekitar tim–tim, bukannya guru-guru. 

3. Keagresifan. Sejauh mana orang–orang itu agresif dan 

kompetitif dan bukannya santai-santai. 

4. Kemantapan. Sejauh mana kegiatan organisasi menekankan 

dipertahankannya status quo sebagai kontras dari 

pertumbuhan. 

Tika dalam bukunya berjudul “Budaya Organisasi dan 

Peningkatan Kinerja Pembelajaran sekolah”, menyatakan bahwa 

terdapat 10 karakteristik budaya organisasi, diantaranya : 

1. Inisiatif Individual Inisiatif individual adalah tingkat tanggung 

jawab, kebebasan atau indepedensi yang dipunyai setiap anggota 
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organisasi dalam mengemukakan pendapat. Inisiatif individual 

tersebut perlu dihargai oleh kelompok atau pimpinan suatu 

organisasi sepanjang menyangkut ide untuk memajukan dan 

mengembangkan organisasi/perusahaan. 

2. Toleransi terhadap tindakan beresiko 

Suatu budaya organisasi dikatakan baik apabila dapat 

memberikan toleransi kepada anggota/para pegawai agar dapat 

bertindak agresif dan inovatif untuk memajukan 

organisasi/perusahaan serta berani mengambil resiko terhadap 

apa yang dilakukannya. 

3. Pengarahan 

Pengarahan dimaksudkan sejauh mana suatu 

organisasi/perusahaan dapat menciptakan dengan jelas sasaran 

dan harapan yang diinginkan. Sasaran dan harapan tersebut 

jelas tercantum dalam visi, misi, dan tujuan organisasi. Kondisi 

ini dapat berpengaruh terhadap kinerja organisasi/perusahaan. 

4. Integrasi 

Integrasi dimaksudkan sejauh mana organisasi/perusahaan 

dapat mendorong unit-unit organisasi untuk bekerja dengan 

cara yang terkoordinasi. Kekompakan unit-unit tersebut dapat 

mendorong kualitas dan kuantitas pekerjaan yang dihasilkan. 

5. Dukungan manajemen 

Dukungan manajemen dimaksudkan sejauh mana para manajer 

dapat memberikan komunikasi atau arahan, bantuan serta 

dukungan yang jelas terhadap bawahan. 

6. Kontrol 

Alat kontrol yang dapat dipakai adalah peraturan-peraturan 

atau norma-norma yang berlaku di dalam suatu organisasi atau 

perusahaan. 

7. Identitas 

Identitas dimaksudkan untuk sejauh mana para anggota suatu 

organisasi/perusahaan dapat mengidentifikasikan dirinya 

sebagai suatu kesatuan dalam perusahaan dan bukan sebagai 

kelompok kerja tertentu atau keahlian profesional tertentu. 

8. Sistem Imbalan 

Sistem imbalan dimaksudkan sejauh mana alokasi imbalan 



-72- 
 

(kenaikan gaji, promosi dan sebagainya) didasarkan atas 

prestasi kerja pegawai, bukan didasarkan atas senioritas, sikap 

pilih kasih, dan sebagainya. 

9. Toleransi terhadap konflik 

Sejauh mana para pegawai/karyawan di dorong untuk 

mengemukakan konflik dan kritik secara terbuka. Perbedaan 

pendapat merupakan fenomena yang sering terjadi dalam suatu 

organisasi/perusahaan. Namun, perbedaan pendapat dan kritik 

tersebut bisa digunakan untuk melakukan perbaikan atau 

perubahan strategi untuk mencapai tujuan 

organisasi/perusahaan 

10. Pola komunikasi 

Sejauh mana komunikasi dibatasi oleh hirarki kewenangan yang 

formal. Kadang-kadang hierarki kewenangan dapat 

menghambat terjadinya pola komunikasi antara atasan dan 

bawahan atau antar karyawan itu sendiri. 

Dari setiap karakteristik ini berlangsung pada suatu kontinum 

dari rendah ke tinggi. Maka  dengan menilai organisasi itu 

berdasarkan tujuh karakteristik ini, akan diperoleh gambaran 

majemuk dari budaya organisasi itu. Gambaran ini menjadi dasar 

untuk perasaan pemahaman bersama yang dimiliki para anggota 

mengenai organisasi, bagaimana urusan diselesaikan di dalamnya, 

dan cara para anggota diharapkan berperilaku (Saragih, A. H.,2018). 

Tika mendefinisikan budaya organisasi kuat adalah budaya 

di mana nilai-nilai inti organisasi dipegang secara intensif dan dianut 

bersama secara meluas oleh anggota organisasi. Sedangkan menurut 

Vijay Sathe, budaya organisasi kuat adalah budaya organisasi yang 

ideal di mana kekuatan budaya mempengaruhi intensitas perilaku. 

Dalam menentukan kekuatan budaya organisasi, terdapat dua faktor 

di dalamnya yaitu, kebersamaan dan identitas. Kebersamaan dapat 

ditunjukan dengan besarnya derajat kesamaan yang dimiliki oleh 

para anggota organisasi tentang nilai-nilai inti yang dianut secara 

bersama. Sedangkan intensitas adalah derajat komitmen para 

anggota organisasi terhadap nilai-nilai inti budaya organisasi. 

 Pada organisasi yang memiliki budaya organisasi yang kuat 

memiliki ciri ciri seperti, anggota-anggota organisasi loyal kepada 

organisasi, tahu dan jelas apa tujuan organisasi serta mengerti 
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perilaku mana yang dipandang baik dan tidak baik. Pedoman 

bertingkah laku bagi orang-orang di dalam perusahaan digariskan 

dengan jelas, dimengerti dan dipatuhi. Nilai-nilai yang dianut 

organisasi tidak hanya berhenti pada slogan, tetapi dihayati dan 

dinyatakan dalam tingkah laku sehari-hari secara konsisten oleh 

orang-orang yang bekerja dalam perusahaan. 

Organisasi/perusahaan memberikan tempat khusus kepada 

pahlawan-pahlawan yang menjadi teladan perusahaan. Banyak ritual 

mulai yang sederhana sampai yang mewah. Memiliki jaringan yang 

kultural yang menampung cerita-cerita tentang kehebatan para 

karyawan teladan. Jadi, budaya organisasi yang kuat membantu 

perusahaan memberikan kepastian kepada seluruh individu yang 

ada dalam organisasi untuk berkembang bersama perusahaan dan 

bersama-sama meningkatkan kegiatan usaha dalam menghadapi 

persaingan. 

Dalam pemikiran dari (Ramli, M., Devar, P., & Mala, P. N. 

2019)  bahwa budaya organisasi adalah suatu sistem yang dibentuk 

didalam organisasi ditransmisikan bersama oleh anggota organisasi 

secara totalitas dalam bentuk karya, pemikiran dan pola prilaku, 

karakteristik budaya organisasi, terjalin komunikasi, mempersatukan 

suatu komunitas. Sejalan dengan itu dalam budaya organisasi 

mempengaruhi produktivitas,   kinerja, komitmen, kepercayaan diri, 

dan perilaku etis. Hal ini sejalan dari kajian yang dilakukan instansi 

sekolah menunjukkan bahwa budaya organisasi dan gaya 

kepemimpinan berpengaruh signifikan positif terhadap komitmen 

organisasi, kepuasan kerja dan kinerja karyawan. Namun ada 

sejumlah pemahaman penting seperti norma, nilai, sikap dan 

keyakinan yang dimiliki bersama oleh anggota organisasi. Budaya 

sebagai suatu pola asumsi dasar yang dimiliki bersama yang didapat 

oleh kelompok ketika memecahkan penyesuaian eksternal dan 

integrasi internal yang telah berhasil dengan cukup baik untuk 

dianggap sah dan oleh karena itu diharapkan untuk diajarkan kepada 

anggota kelompok baru sebagai cara yang tepat untuk menerima, 

berpikir dan merasa berhubungan dengan masalah tersebut. Jadi 

budaya adalah bagaimana organisasi belajar berhubungan dengan 

lingkungan yang merupakan penggabungan dari asumsi, perilaku, 
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cerita, mitos ide, metafora dan ide lain untuk menentukan apa arti 

bekerja dalam suatu organisasi.  

Lebih jauh, Rivai mengungkapkan budaya organisasi adalah 

kerangka kerja yang menjadi pedoman tingkah laku sehari-hari dan 

membuat keputusan untuk karyawan dan mengarahkan tindakan 

mereka untuk mencapai tujuan organisasi. Budaya harus sejalan 

dengan tindakan organisasi pada bagian lain seperti perencanaan, 

pengorganisasian, kepemimpian dan pengendalian. (Hakim, Adnan 

2015) Organizational culture is systems of values, norms and rules that 

have been established by the organization so that it can serve as a 

reference adhesive and employees in carrying out their duties and 

responsibilities as a member of the organization, particularly with 

regard to innovation and decision risks, attention to detail, outcome 

orientation, people orientation, team orientation and aggressiveness 

and stability. 

Kemudian pandangan (Rahayu P. & Lilik. 2018) bahwa dalam 

konteks organisasi itu, buah pemikiran dari budaya organisasi yang 

dikembangkan bersama, atas struktur, kultur, peran, kebijakan, 

sistem sumber daya manusia, sistem komunikasi, fasilitas yang selalu 

terbatas, kreativitas dan kewirausahaan, sedangkan Rivai berpikir 

budaya itu merupakan sejumlah pemahaman penting seperti norma, 

nilai, dan sikap dan keyakinan yang dimiliki bersama oleh anggota 

organisasi dan lebih jauh budaya organisasi itu merupakan 

perencanaan, pengorganisasian, kepemimpinan dan pengendalian di 

organisasi yang akan mempengaruhi kepuasan kerja, dan kinerja 

para anggota organisasi.  

Sedangkan pemikiran lain, Rivai menyatakan budaya 

organisasi mempunyai dampak yang kuat dan semakin besar pada 

prestasi kerja organisasi, diantaranya yaitu (1) budaya perusahaan 

dapat mempunyai dampak signifikan pada prestasi kerja ekonomi 

perusahaan dalam jangka panjang; (2) budaya perusahaan bahkan 

mungkin merupakan factor yang lebih penting dalam menentukan 

sukses atau gagalnya perusahaan dalam masa mendatang; (3) budaya 

perusahaan yang menghambat prestasi keuangan yang kokoh dalam 

jangka panjang sering terjadi pada budaya tersebut perusahaan 

dalam masa mendatang; (4) walaupun sulit untuk diubah, budaya 

perusahaan dapat dibuat untuk lebih meingkatkan 
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prestasi.Sementara, Bateman & Snell menyatakan budaya organisasi 

(organization culture) adalah sekumpulan asumsi mengenai 

organisasi dan tujuan-tujuan serta praktik-praktiknya, yang dianut 

bersama-sama oleh semua anggota perusahaan. Kondisi organisasi 

sangat dipengaruhi oleh budaya kerja organisasi tercapainya 

knowledge-based yang memuaskan, pengendalian dan pemahaman 

budaya perusahaan suatu organisasi merupakan kunci tanggung 

jawab pimpinan, seperti halnya sebagai suatu alat yang penting bagi 

manajemen jika ingin mencapai kinerja yang tinggi.  

Menuru pendapat dari (Nuri Ramadhan.,2017) bahwa budaya 

organisasi seringkali digambarkan dalam arti yang dimiliki bersama. 

Pola-pola dari kepercayaan, simbol-simbol, ritual-ritual dan 

mitosmitos yang berkembang dari waktu ke waktu dan berfungsi 

sebagai perekat yang menyatukan organisasi. Beraneka ragamnya 

bentuk organisasi atau perusahaan, tentunya mempunyai budaya 

yang berbeda-beda hal ini wajar karena lingkungan organisasinya 

berbeda-beda pula. 

Budaya organisasi, berdasarkan definisi tersebut di atas, 

dapat ditempatkan pada arah nilai (values) maupun norma perilaku 

(behavioral norms). Budaya organisasi sebagai nilai merujuk pada 

segala sesuatu dalam organisasi yang dipandang sengat bernilai 

(highly valued), sedangkan sebagai norma perilaku (behavioral 

norms) budaya organisasi mengacu pada bagaimana sebaiknya 

elemen-elemen (anggota) organisasi berperilaku. 

Dari definisi para ahli diatas dapat disimpulkan bahwa 

budaya organisasi adalah suatu sistem nilai yang diperoleh dan 

dikembangkan oleh organisasi dan pola kebiasaan dan falsafah dasar 

pendirinya, yang terbentuk menjadi aturan yang digunakan sebagai 

pedoman dalam berfikir dan bertindak dalam mencapai tujuan 

organisasi. Budaya yang tumbuh menjadi kuat mampu memacu 

organisasi kearah perkembangan yang lebih baik. Budaya organisasi 

dapat diukur dengan indikator (1) konsistensi, (2) aktivitas, (3) visi & 

misi, serta (4) budaya adaptasi/komunikatif. 
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B.Peran organisasi terhadap kinerja guru 

Pada dasarnya manusia atau seseorang yang berada dalam 

kehidupan organisasi berusaha untuk menentukan dan membentuk 

sesuatu yang dapat mengakomodasikan kepentingan  semua  pihak,  

agar  dapat  menjalankan aktivitasnya tidak berbenturan dengan 

berbagai sikap dan perilaku dari masing- masing guru. Sesuatu yang 

dimaksud adalah budaya dimana guru berada, seperti nilai, 

keyakinan, anggapan, harapan dan sebagainya.  Mengingat budaya 

organisasi merupakan suatu kesepakatan bersama para anggota 

dalam organisasi atau perusahaan sehingga mempermudah lahirnya 

kesepakatan yang lebih luas untuk kepentingan perorangan. 

Keutamaan budaya organisasi merupakan pengendali dan arah dalam 

membentuk sikap dan perilaku manusia yang melibatkan diri dalam 

suatu kegiatan organisasi.  Selain itu kepemimpinan  juga  juga  

berarti  kemampuan  untuk  mempengaruhi, menggerakkan, dan 

mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau sekelompok   

orang   untuk   tujuan   tertentu.   Dalam   upaya   mempengaruhi 

tersebut seorang pemimpin menerapkan gaya yang berbeda-beda 

dalam setiap situasi dan apa yang dilakukan oleh atasan mempunyai 

pengaruh terhadap bawahan, yang dapat membangkitkan semangat 

dan kegairahan kerja maupun sebaliknya. Kualitas kehidupan kerja 

pada beberapa penelitian dihubungkan dengan kepemimpinan, 

dimana kepemimpinan yang efektif akan selalu memberikan dampak 

dengan meningkatnya kualitas kehidupan kerja dari bawahannya 

(Ibrahim, Safrilsyah & Jalaluddin 2018). 

Pemimpin mampu memotivasi guru untuk bekerja lebih baik, 

hal ini akan membuat guru lebih hati-hati berusaha mencapai target 

yang diharapkan. Hal tersebut berdampak pada kinerjanya. Kepuasan 

kerja yang digambarkan pada kepuasan gaji, promosi, supervisi dan 

kerja sama antar pekerja sangat besar pengaruhnya dalam 

meningkatkan kinerjanya, namun hal tersebut sangat dipengaruhi 

budaya kerja yang kondusif pekerja terhadap organisasi. Hal ini akan 

memberikan gambaran tentang tindakan, reaksi maupun keputusan 

mereka terhadap situasi pekerjaannya masing-masing. Dengan 

demikian diduga bahwa kepemimpinan berpengaruh secara langsung 

terhadap kepuasan kerja. Kepala sekolah adalah guru yang 

mempunyai jabatan sebagai pimpinan di dalam suatu organisasi 
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sekolah. Dalam suatu organisasi, kepemimpinan mempunyai 

kedudukan yang paling menentukan dalam manajemen. Dalam suatu 

organisasi dibutuhkan seorang pimpinan yang mampu 

menggerakkan dan mengarahkan bawahannya untuk mencapai 

tujuan organisasi yang efektif dan efisien. Kepala sekolah mempunyai 

wewenang guna mengelola sumber daya yang ada dan bertanggung 

jawab dalam meningkatkan proses dan hasil pendidikan disekolah 

(Heriyansyah. 2018). 

Budaya organisasi adalah sistem makna, nilai-nilai dan 

kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang 

menjadi rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu 

dengan organisasi lain. Suatu budaya yang kuat merupakan 

perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, 

karena membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih 

baik sehingga setiap karyawan pada awal karirnya perlu memahami 

budaya dan bagaimana budaya tersebut terimplementasikan. Dengan 

demikian diduga bahwa kepemimpinan berpengaruh langsug 

terhadap budaya organisasi. 

Setiap pimpinan di lingkungan organisasi kerja, selalu 

memerlukan sejumlah  pegawai  atau  bawahan  sebagai  

pembantunya  dalam  melaksanakan tugas-tugas yang menjadi 

volume dan beban kerja unit masing-masing. Hal ini membawa 

konsekuensi  bahwa setiap pimpinan berkewajiban memberikan 

perhatian  yang  sungguh-sungguh  untuk  membina,  menggerakkan  

dan mengarahkan semua potensi pegawai di lingkungannya agar 

terwujud volume dan beban kerja yang terarah pada tujuan (Fauzan 

R. A., & Purnomo, A. S. 2017).  

Sikap kepemimpinan yang baik tentunya akan memberikan 

pengaruh kepada pekerjaan yang akan dikerjakan oleh para pekerja. 

Para pekerja akan merasakan kepuasan terhadap kerja mereka 

dimana didukung oleh sikap kepemimpinan yang kooperatif dan 

mau berkomunikasi dengan bawahan. Suatu organisasi 

membutuhkan pemimpin yang efektif, yang mempunyai kemampuan 

mempengaruhi perilaku anggotanya atau anak buahnya. Jadi, seorang 

pemimpin atau kepala suatu organisasi akan diakui sebagai seorang 

pemimpin apabila ia dapat mempunyai pengaruh dan mampu 
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mengarahkan bawahannya ke arah pencapaian tujuan organisasi. 

Dengan demikian diduga bahwa kepemimpinan berpengaruh langsug 

terhadap motivasi. 

 

Kepribadian kepala sekolah  pada dasarnya adalah hal yang 

harus dimili setiap pemimpin. Selain itu kepribadian juga sanga  

berarti  dalam kemampuan  untuk  mempengaruhi, menggerakkan, 

dan mengarahkan suatu tindakan pada diri seseorang atau 

sekelompok   orang   untuk   tujuan   tertentu.   Dalam   upaya   

mempengaruhi tersebut seorang pemimpin menerapkan gaya yang 

berbeda-beda dalam setiap situasi dan apa yang dilakukan oleh 

atasan mempunyai pengaruh terhadap bawahan, yang dapat 

membangkitkan semangat dan kegairahan kerja maupun sebaliknya. 

Ciri-ciri kepribadian dan kecendrungan pada perilaku sudah sejak 

lama sudah ada, namun secara umum tidak digunakan dan bahkan 

tidak diperhitungkan lagi. Akan tetapi belakangan ini mendapatkan 

dukungan terhadap ciri-ciri ini tetapi didasarkan pada teori 

kepribadian. Ketua organisasi harus mempuanya pribadi seorang 

pemimpin yang  mempunyai kedudukan yang paling menentukan 

dalam manajemen. Dalam suatu organisasi dibutuhkan seorang 

pimpinan yang mampu menggerakkan dan mengarahkan 

bawahannya untuk mencapai tujuan organisasi yang efektif dan 

efisien. Kepala sekolah mempunyai wewenang guna mengelola 

sumber daya yang ada dan bertanggung jawab dalam meningkatkan 

proses dan hasil pendidikan disekolah. Dengan bisa memberikan 

contoh perilaku yang baik akan membuat bawahan merasa dekat dan 

bisa menjalin silaturrahim yang baik (Darmadi, H. 2019). 

Budaya organisasional adalah sistem makna, nilai-nilai dan 

kepercayaan yang dianut bersama dalam suatu organisasi yang 

menjadi rujukan untuk bertindak dan membedakan organisasi satu 

dengan organisasi lain. Suatu budaya yang kuat merupakan 

perangkat yang sangat bermanfaat untuk mengarahkan perilaku, 

karena membantu karyawan untuk melakukan pekerjaan yang lebih 

baik sehingga setiap karyawan pada awal karirnya perlu memahami 

budaya dan bagaimana budaya tersebut terimplementasikan. Kondisi 

organisasi sangat dipengaruhi oleh budaya kerja organisasi 

tercapainya knowledge-based yang memuaskan, pengendalian dan 
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pemahaman budaya perusahaan suatu organisasi merupakan kunci 

tanggung jawab pimpinan, seperti halnya sebagai suatu alat yang 

penting bagi manajemen jika ingin mencapai kinerja yang tinggi. 

Dengan demikian diduga bahwa kepribadian berpengaruh langsug 

terhadap budaya organisasi. Pemimpin mampu memberikan 

motivasi kepada guru untuk bekerja lebih baik, hal ini akan membuat 

guru lebih hati-hati berusaha mencapai target yang diharapkan. Hal 

tersebut berdampak pada kinerjanya. Kepuasan kerja yang 

digambarkan pada kepuasan gaji, promosi, supervisi dan kerja sama  

antar pekerja sangat besar pengaruhnya dalam meningkatkan 

kinerjanya, namun hal tersebut sangat dipengaruhi budaya kerja 

yang kondusif pekerja terhadap organisasi. Hal ini akan memberikan 

gambaran tentang tindakan, reaksi maupun keputusan mereka 

terhadap situasi pekerjaannya masing-masing. Dengan demikian 

diduga bahwa kepribadian kepala sekolah berpengaruh secara 

langsung terhadap kepuasan kerja (Baxter, R., Hastings, N. & Glass, E. 

J. 2017). 

 

C.Pembinaan komitmen dan Disiplin 

Secara keseluruhan dalam budaya civitas akademik di sekolah 

dijalankan  untuk  orang-orang yang tidak berhenti belajar/ siswa-

siswi. Kepala sekolah dan para guru terus-menerus belajar sambil 

melayani sepanjang tahun kepada siswa yang telah dipercayakan 

masyarakat (orangtua mereka). Para siswa yang dilayani walaupun 

demikian  mereka terus belajar dan sejatinya kepala sekolah dan para 

guru yang mereka jumpai di sekolah menjadi“model” bagi mereka. 

Kepala sekolah dan para guru di sekolah menjadi model perilaku 

siswa sekaligus model dalam belajar. Lebih dari itu, merekalah yang 

menjadi fasilitator utama dan agen pembelajaran. Agar dapat menjadi 

fasilitator yang baik bagi para siswa dan menjadi inspirasi bagi 

mereka, seorang kepala sekolah dan guru tidak boleh berhenti 

belajar, baik belajar manajemen, belajar konten atau isi pelajaran 

yang diampu maupun metode, cara atau strategi dalam memberi atau 

menyampaikan pelajaran.Juga belajar memahami siswa dengan 

berbagai karakternya. Sekolah sebagai lembaga pendidikan bertugas 

menyelenggarakan proses pendidikan dan proses belajar mengajar 
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dalam usaha mencerdaskan kehidupan bangsa. Dalam hal ini kepala 

sekolah sebagai seseorang yang diberi tugas untuk memimpin 

sekolah, bertanggung jawab atas tercapainya tujuan sekolah.Kepala 

sekolah diharapkan menjadi pemimpin dari inovasi di sekolah. 

Oleh sebab itu, kualitas kepemimpinan kepala sekolah adalah 

signifikan bagi keberhasilan sekolah.Kepala sekolah perlu memiliki 

kemampuan untuk mem-berdayakan seluruh sumber daya manusia 

yang ada untuk mencapai tujuan sekolah.Khusus berkaitan dengan 

guru, kepala sekolah harus memiliki kemampuan untuk 

meningkatkan kinerja guru melalui pemberdayaan sumber daya 

manusia (guru) (Alias Mahmud.,2016).  

Kepala sekolah dan guru yang hebat menuntun bawahan dan 

siswanya, membuka pikiran siswa, dan menyentuh hati siswa. Kepala 

sekolah serta guru yang hebat selalu memberi inspirasi kepada para 

siswa.Untuk dapat menjadi guru yang hebat, tidak ada jalan pintas. 

Seseorang harus belajar terus-menerus, terus mengembangkan 

dirinya agar dapat melayani siswanya dengan kualitas yang lebih 

baik. Kepala sekolah dan guru yang hebat harus menjadi model bagi 

civitas akademika termasuk siswanya dengan memberikan contoh 

bagaimana mengembangkan diri secara terus menerus lewat 

kegiatan manajemen dan belajar-mengajar yang diampu. Oleh karena 

itu kepala sekolah harus: (a) memiliki wawasan jauh kedepan (visi) 

dan tahu tindakan apa yang harus dilakukan (misi) serta paham 

tentang cara yang akan ditempuh (strategi); (b) memiliki 

kemampuan mengkoordinasikan seluruh sumberdaya terbatas yang 

ada untuk mencapai tujuan atau untuk memenuhi kebutuhan sekolah 

(yang umumnya tak terbatas); (c) memiliki kemampuan mengambil 

keputusan dengan terampil (cepat, tepat, cekat, dan akurat); (d) 

memiliki kemampuan memobilisasi sumberdaya yang ada untuk 

mencapai tujuan dan mampu menggugah pengikutnya untuk 

melakukan hal-hal penting bagi tujuan sekolah; (e) memiliki toleransi 

terhadap perbedaan pada setiap orang dan tidak mencari orang-

orang yang mirip dengannya, akan tetapi tidak bertoleransi terhadap 

orang-orang yang meremehkan kualitas, prestasi, standar, dan nilai-

nilai; (f) memiliki kemampuan memerangi ketidakpedulian, 

kecurigaan, tidak membuat keputusan, mediokrasi, imitasi, arogansi, 

pemborosan, kaku, dan tidak selaras dalam bersikap dan bertindak. 
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Dalam pandangan (Anies Baswedan,.2018) bahwa dalam 

kepemim-pinan kepala sekolah yang efektif dapat ditemukan ciri-ciri 

(a) secara umum pada mulanya hanya ingin mengajar dan tidak ingin 

menjadi kepala sekolah, tetapi kemudian mendapat dorongan dari 

para seniornya untuk menjadi kepala sekolah, (b) memiliki komitmen 

yang kuat terhadap pendidikan, (c) agresif dalam mengupayakan 

kebutuhan-kebutuhan sekolah, (d) sangat antusias dan menerima 

tanggung jawab sebagai misi bukan sebagai pekerjaan (job), 

(e)memiliki sifat sebagai ahli strategi, (f) mampu beradaptasi dengan 

baik, (g) memiliki kemampuan bekerja sama dengan orang lain, dan 

(h) menekankan tanggung jawab terhadap penyelesaian masalah-

masalah yang dihadapi para murid. Sifat kepemimpinan di atas 

merupakan deskripsi umum yang menjadi karakteristik posisi 

kepemimpinan.Siat-sifat tersebut sesuai dengan posisi 

kepemimpinan di sekolah. Tingkat energi dan tingkat toleransi pada 

stres yang tinggi dibutuhkan untuk menghadapi masalah yang rumit 

yang berhubungan dengan kepemimpinan sekolah, khususnya pada 

tingkat pembentukan moral.  

Tradisi harian dari kepala sekolah adalah salah satu interaksi 

yang konstan, sambung menyambung dari satu kejadian ke kejadian 

yang lain. Kepercayaan diri dibutuhkan untuk memengaruhi orang 

lain secara ilmiah. Ketrampilan konseptual meliputi kemampuan 

berpikir logis, cara berpikir yang induktif dan juga deduktif, 

kemampuan analitis, dan pemikiran yang kreatif. Kontrol internal 

adalah rasa percaya bahwa apapun yang ada dalam kehidupan 

seseorang ditentukan oleh perilaku/tindakan orang tersebut, bukan 

oleh kejadian di luar diri orang tersebut. Pemimpin dengan kontrol 

internal yang baik akan bertanggung jawab atas apa yang 

dilakukannya dan berlatih banyak dalam mengatasi masalah. Perlu 

ada kematangan emosional didefinisikan sebagai penyesuaian dan 

kewaspadaan terhadap kekuatan dan kelemahan 

seseorang.Pemimpin dalam bidang pendidikan dengan kematangan 

emosional tinggi bisasanya peduli terhadap semua orang yang ada di 

sekolah tersebut, dapat mengontrol diri, dan mau menerima kritik 

yang membangun. Memiliki barometer ukuran kedepan pada 

kemajuan prestasi adalah keinginan untuk mempercepat dan 
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mempermudah menuju kesuksesan. Seperti kekuatan motivasi, 

orientasi pada prestasi juga bisa berarti positif atau negatif dalam 

keefektifan seorang pemimpin dalam bekerja (Abdullah,I. Yahya, D., 

Rosazura, S & Ibrahim,S,. 2019). 

Berbicara masalah tujuan pada prestasi ini hanya akan 

berpengaruh baik pada keefektifan kepemimpinan jika orientasi ini 

digabungkan dengan kebutuhan akan kekuatan yang akan 

menguntungkan orang lain dan sekolah. Dalam dunia kerja (termasuk 

lembaga pendidikan), komitmen seseorang terhadap 

organisasi/sekolah seringkali menjadi isu yang sangat penting.Begitu 

pentingnya masalah komitmen tersebut, sampai-sampai beberapa 

sekolah (termasuk yayasan sekolah swasta) memasukkan unsur 

komitmen sebagai salah satu syarat untuk memegang suatu 

jabatan/posisi disekolah tersebut.Meskipun komitmen ini sudah 

sangat umum namun tidak jarang pengelola sekolah maupun guru 

dan karyawan masih belum memahami arti komitmen secara benar. 

Menurut pendapat dari (Anas M. Adam., 2016) komitmen 

tersebut sangat penting untuk menciptakan kondisi kerja yang 

kondusif agar sekolah dapat mencapai tujuan secara efisien dan 

efektif. Komitmen adalah ruh atau jiwa yang melandasi ketercapaian 

suatu tujuan (goal). Kata tersebut jika tanpa dijiwai, maka maknanya 

tipis dan ringan seolah tak mengandung konsekuensi apa-apa. 

Komitmen jika dijiwai dalam hati pelakunyaakan mengandung 

tanggungjawab yang besar untuk mewujudkannya. Demikian juga 

komitmen untuk menjadi tenaga pendidik, mempunyai konsekuensi 

yang tidak kecil terhadap setiap perlakuan, baik terhadap institusi 

sekolah, peserta didik, masyarakat luas maupun sebagai pribadi 

pendidik. 

Kesepakatan antara semua pihak merupakan sifat hubungan 

antara individu dengan institusi, dimana individu mempunyai 

keyakinan diri terhadap nilai-nilai dan tujuan organisasi kerja, ada 

kerelaan untuk menggunakan usaha secara sungguh-sungguh demi 

kepentingan organisasi kerja serta mempunyai keinginan yang kuat 

untuk tetap menjadi bagian dari ketecapaian tujuan organisasi. 

Komitmen dapat disebut pula sebagai: kepemilikan tanggung jawab, 

loyalitas atau pengorbanan seseorang dalam bidang pekerjaannya. 

Dengan demikian komitmen merupakan kepemilikan tanggung jawab 
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dan loyalitas atau kesetiaan dan pengorbanan yang dipengaruhi oleh 

persepsi, moral, motivasi, konsistensi, kepemimpinan, kepuasan 

kerja, proses dan budaya organisasi. Proses pembentukan komitmen 

bisa dikarenakan: (a) karakteristik organisasi, (b) karakteristik 

individu/anggota organisasi, (c) pengalaman kerja,(d) tindakan atau 

kejadian-kejadian dalam organisasi, (e) proses pertimbangan dalam 

keputusan organisasi, (f) tekanan organisasi, (g) proses sosialisasi 

dan orientasi kerja, dan (h) transparansi organisasi (Fauzan R. A., & 

Purnomo, A. S. 2017).  

Jurus selamat dalam membangun komitmen antara lain 

sebagai berikut: pertama, memulai proses dengan memperlakukan 

seseorang secara personal, menyingung beberapa isu kritis yang bisa 

saja berkaitan dengan pendidikan, perawatan kesehatan, komunitas 

dan lainnya. Perubahan khusus yang ada dimulai secara personal 

Kedua, membuat perencanaan yang matang. Arah perencanaan yang 

disusun sebaiknya diwarnai oleh visi dan nilai yang diantut serta 

budaya yang berkembang di sekolah. Proses perencanaan agar 

melihatkan sebanyak mungkin pihak yang akan 

mengimplementasikan rencana. Rencana dapat disusun dalam 

rentang tahapan yang kecil-kecil atau jangka pendek. Ketiga, 

menggunakan proses penyusunan rencana sebagai sesuatu yang 

bermakna secara psikologis maupun fisik bagi semua warga sekolah 

yang mengikuti perjalanan pencapaian tujuan sekolah. Keempat, 

memberi kesempatan kepada semua pihak (guru dan karyawan), 

karena semakin banyak berlatih akan menjadi semakin terampil dan 

semakin ahli. Tetap fokus terhadap makna dan komitmen yang dianut 

dan membuat satu waktu khusus untuk mengingatnya. Kelima, 

menciptakan sikap sukarela mau menjadi bagian dari rencana yang 

dijalankan. Komitmen akan mudah timbul bila seseorang secara 

sukarela mau menjadi bagian dari peristiwa yang sedang 

berlangsung. Keenam, menggunakan ceklist yang ditempel pada 

ruang guru /karyawan yang dapat mempermudah seseorang untuk 

melihat apa yang sedang berlangsung, menjaga semangat dan 

perhatian pada tugas yang sedang dilakukan Ketujuh, menawarkan, 

menjelaskan serta menunjukkan keuntungan yang akan didapatkan 

dari keberhasilan program sekolah. Kedelapan, membangkitkan rasa 
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kebesamaan melalui aktivitas bersama dan informal seperti acara 

makan siang bersama diruang guru atau kantin (jika ada). Melalui 

acara-acara tersebut, proses sosialisasi dapat berjalan lebih natural 

dan lancar, dan merupakan media yang kuat untuk menjaga ikatan 

emosional yang ada atara guru dan karyawan sekolah (Gilbert, J. 

K.,2019).  

Dengan adanya pembinaan guru akan memperlancar 

pencapaian tujuan kegiatan belajar mengajar dapat menngkatkan 

kinerja dan prestasi siswa serta penghargaan melalui sertifikasi. 

Kemudian (Herpratiwi, H., & Yulianti, D. 2019) menjelaskan tujuan 

dari pembinaan guru sebagai berikut : 

a. Memperbaiki tujuan khusus mengajar guru dan belajar 

siswa  

b. Memperbaiki materi (bahan) dan kegiatan belajar mengajar  

c. Memperbaiki metode yaitu dengan cara 

mengorganisasikankegiatan belajar mengajar  

d. Memperbaiki penilaian atas media  

e. Memperbaiki penilaian proses belajar mengajar dan 

hasilnya  

f. Memperbaiki pembimbingan siswa atas kesulitas belajarnya  

g. Memperbaiki sikap guru atas tugasnya. 

 

Selanjutnya tujuan pembinaan secara khusus yang termuat 

dalam Sistem Pembinaan Profesional yang dikutip oleh A.F Tangyong 

(1989: 10) sebagai berikut:  

a. Meningkatkan sistem supervisi serta pemantauan dan 

penilaian pendidikan.  

b. Meningkatkan sistem penataran guru  

c. Meningkatkan kemampuan profesional para pembina dan 

pelaksana pendidikan.  

d. Meningkatkan peran seta guru, kepala sekolah, dan 

pengawas sekolah dalam perencanaan, pelaksanaan dan 

penilaian pendidikan. 

 

Secara historika pendapat dari (Irwan Nahar & Novi.,2019) 

bahwa dengan adanya pembinaan tersebut maka tujuan yang hendak 

dicapai adalah untuk memperbaiki efektifitas kerja guru dalam 
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mencapai hasil yang optimal sehingga dalam proses belajar mengajar 

dapat berjalan dengan baik dan guru dapat bekerja profesional dalam 

melaksanakan tugasnya. Perbaikan tersebut dilaksanakan melalui 

kegiatan pembinaan profesional. Yang melaksanakan pembinaan 

profesional adalah kepala sekolah. Sasaran dalam pembinaan adalah 

guru atau orang yang kaitannya dengan kegiatan pembinaan. Selain 

itu tujuan diadakan pembinaan guru untuk menumbuh kembangkan 

kemampuan yang dimiliki oleh pendidik yang meliputi: pertumbuhan 

keilmuan, wawasan berpikir, sikap terhadap pekerjaan dan 

keterampilan dalam pelaksanaan tugasnya seharihari sehingga 

produkrivitas kerja dapat ditingkatkan.  

Beranjak tentang hal disiplinn peserta didik disekolah seperti 

memberi bimbingan, arahan kepada peserta didik, dengan sabar dan 

terus menerus sehingga mereka terbiasa dan memahami aturan-

aturan dari sekolah. Memilih metode belajar yang menyenangkan dan 

membangun kedekatan antara guru dengan peserta didik layaknya 

seorang sahabat dengan sahabat, sehingga peserta didik merasa 

percaya dan nyaman dalam mengikuti proses belajar mengajar, 

sehingga meningkatkan kedisiplinan peserta didik, dalam mengikuti 

pelajaran. Menjalin kerjasama antara guru dengan orang tua. 

Kerjasama antara guru dan orang tua sangat penting sekali dilakukan 

karena guru dan orang tua, memiliki tanggung jawab yang sama 

untuk pembinaan terhadap peserta didik sehingga peningkatan 

kedisiplinan peserta didik disekolah dapat dicapai (Gunawan, 

Ibrahim, &  Azwir,.2019). 

Pendidikan merupakan faktor utama dalam membangun 

sumber daya manusia yang berkualitas. Dengan kata lain, pendidikan 

adalah aspek yang menentukan masa depan yang lebih baik bagi 

peserta didik. Karena pada dasarnya pendidikan bertujuan 

mengembangkan berbagai potensi diri yang ada pada diri peserta 

didik agar peserta didik menjadi kreatif, berilmu, mandiri, cakap, 

berakhlak mulia, serta mempunyai keterampilan. Peran guru dalam 

meningkatkan kedisiplinan peserta didik tentu sangat besar sekali 

dimana guru berperan dalam memberikan bimbingan dan arahan 

kepada peserta didik untuk mengenal dan mengikuti aturan di 

lingkungan sekolah tersebut.   
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Selanjutnya pakar pendidikan Mohd Isha bin Awang, & 

Ibrahim. (2013) bahwa kedisiplinan adalah suatu kondisi yang 

tercipta dan terbentuk melalui proses dari serangkaian perilaku yang 

menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, keteraturan 

dan ketertiban. Kedisiplinan dalam proses pendidikan sangat 

diperlukan karena bukan hanya untuk menjaga kondisi suasana 

belajar dan mengajar berjalan dengan lancar, tetapi juga untuk 

menciptakan pribadi yang kuat bagi setiap peserta didik. Masalah 

kedisiplinaan peserta didik menjadi sangat berarti bagi kemajuan 

sekolah. Disekolah yang tertib akan selalu menciptakan proses 

pembelajaran yang baik dan sebaliknya, pada sekolah yang tidak 

tertib kondisinya akan jauh berbeda, jadi kedisiplinan sangat 

menentukan hasil belajar yang baik dan juga disiplin ini menentukan 

karakter anak-anak yang juga cerminan masa depan mereka, kalau 

seandainya seorang anak tidak bisa menjaga dan membagi waktu 

dengan baik seperti, ketika jam belajar sering terlambat, tidak masuk 

serta tidak mau menulis ketika pembelajaran sedang berlangsung, ini 

merupakan suatu ciri anak ini tidak disiplin dan pada akhirnya akan 

terbawa ketika sudah beranjak dewasa.  

Ada beberapa tingkat  kedisiplinan yang sangat penting 

dipatuhi peserta didik seperti pendapat  (Muhiddin, Ibrahim & Said 

Hasan.,2020) yaitu:  

a. Disiplin dalam Menggunakan Waktu Maksudnya bisa 

menggunakan dan membagi waktu dengan baik. Karena 

waktu amat berharga dan salah satu kunci kesuksesan 

adalah dengan bisa menggunakan waktu dengan baik.  

b. Disiplin dalam Beribadah Maksudnya ialah senantiasa 

beribadah dengan peraturanperatuaran yang terdapat 

didalamnya. Kedisiplinan dalam beribadah amat 

dibutuhkan, Allah SWT senantiasa menganjurkan manusia 

untuk Disiplin.  

c. Disiplin dalam kehidupan berbangsa dan bernegara 

 

Disiplin belajar yang diterapkan berulang-ulang akan 

memberikan kebiasaan yang baik bagi peserta didik. Berbagai macam 

fungsi disiplin belajar dapat bermanfaat bagi 5 kehidupan peserta 
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didik maupun orangorang disekitarnya. Beberapa fungsi disiplin 

antara lain: 

a. Menata kehidupan bersama Disiplin mengatur tata 

kehidupan manusia, dalam kelompok tertentu atau dalam 

masyarakat. Hubungan antara satu dengan yang lainnya 

akan menjadi baik dan lancer.  

b. Membangun kepribadian lingkungan yang berdisiplin baik 

akan sangat berpengaruh pada kepribadian seseorang. 

Apalagi seorang peserta didik yang sedang tumbuh 

kepribadiannya, tentu lingkungan sekolah yang tertib, 

teratur, tenang, tenteram, sangat berperan dalam 

membangun kepribadian yang baik. 

 c. Melatih kepribadian Kepribadian yang tertib, teratur, taat, 

dan patuh perlu dibiasakan serta dilatih.  

d. Pemaksaan Disiplin dapat berfungsi sebagai pemaksaan 

kepada seseorang untuk mengikuti peraturan-peratuan 

yang berlaku di lingungan itu. 

e. Hukuman Sanksi disiplin berupa hukuman tidak boleh dilihat 

hanya sebagai cara untuk menakut-nakuti atau untuk 

mengancam supaya orang tidak berani berbuat salah. 

Ancaman atau hukuman sangat penting karena dapat 

memberi dorongan dan kekuatan bagi peserta didik untuk 

mentaati dan mematuhinya. 

f. Mencipta lingkungan kondusif peraturan sekolah yang 

dirancang dan diimplementasikan dengan baik, memberi 

pengaruh bagi terciptanya sekolah sebagai lingkungan 

pendidikan yang kondusif bagi kegiatan pembelajaran. 

Selanjutnya pemikiran dari pendidikan Malaysia (Othman, 

Ikhsan; Yaakub, Rohizani,. 2018) mengatakan bahwa disiplin 

mempunyai tujuan ganda yaitu mengembangkan suatu keteraturan 

dalam tindak tanduk manusia dan memberinya suatu sasaran 

tertentu yang sekaligus membatasi cakrawalanya. Kalau dilihat dari 

sisi tujuan, pelaksanaan pembinaan kedisiplinan mempunyai dua 

tujuan, yaitu tujuan jangka pendek dan tujuan jangka panjang. Tujuan 

jangka pendek pembinaan kedisiplinan adalah untuk membuat anak-

anak terlatih dan terkontrol, dengan mengajarkan mereka bentuk-
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bentuk tingkah laku yang pantas atau yang masih asing bagi mereka. 

Sedangkan tujuan jangka panjang pembinaan kedisiplinan adalah 

perkembangan dari pengendalian diri (self control) dan pengarahan 

diri sendiri (self direction), dimana anak dapat mengarahkan diri 

sendiri tanpa pengaruh dari luar. 

Pembinaan yang dilakukan untuk membentuk kedisiplinan 

peserta didik disekolah seperti memberi bimbingan, arahan kepada 

peserta didik, dengan sabar dan terus menerus sehingga mereka 

terbiasa dan memahami aturan-aturan dari sekolah. Memilih metode 

belajar yang menyenangkan dan membangun kedekatan antara guru 

dengan peserta didik layaknya seorang sahabat dengan sahabat, 

sehingga peserta didik merasa percaya dan nyaman dalam mengikuti 

proses belajar mengajar, sehingga meningkatkan kedisiplinan peserta 

didik, dalam mengikuti pelajaran. Menjalin kerjasama antara guru 

dengan orang tua. Kerjasama antara guru dan orang tua sangat 

penting sekali dilakukan karena guru dan orang tua, memiliki 

tanggung jawab yang sama untuk pembinaan terhadap peserta didik 

sehingga peningkatan kedisiplinan peserta didik disekolah dapat 

dicapai (Nurrahmi, H. 2018). 

 

D. Sekolah  dan prestasi 

Keberhasilan seorang pemimpin sekolah akan menjadi 

pilihan banyak orang andaikan sekolah yang dia pimpin memiliki 

kualitas yang baik di mata masyarakat. Kepala sekolah punya 

prioritas atas sumber daya guru-guru baik secara individu, maupun 

kelompok di dalam organisasi sekolah untuk bekerja lebih baik. 

Kepala sekolah adalah ujung tombak kemajuan suatu sekolah untuk 

mencapai prestasi baik untuk siswa, guru, atau institusi sekalipun. 

Sifat dan karakteristik yang mendukung prestasi belajar siswa 

sehingga mampu  mempengaruhi citra kepemimpinannya. Namun 

ada pula dari hal kepemimpinan kepala sekolah yang disukai oleh 

guru dan oleh siswa agar  semu prestasi kepala sekolah dapat 

meningkat. Keberhasilan sebuah institusi pendidikan atau sekolah 

sangat ditentukan oleh keberhasilan pimpinan  sekolah dalam 

mengelola tenaga kependidikan yang tersedia (Nirwana,.2016; 

Ibrahim, Fauzul dkk, 2020).   
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Secara tanggung jawab bahwa seorang kepala sekolah 

merupakan salah satu komponen pendidikan yang berpengaruh 

dalam meningkatkan kinerja guru dan prestasi siswa. Setiap pribadi 

kepala sekolah yang ada di lingkungan organisasi kerja, selalu 

memerlukan sejumlah  pegawai  atau  bawahan  sebagai  

pembantunya  dalam  melaksanakan tugas-tugas yang menjadi 

volume dan beban kerja unit masing-masing. Hal ini membawa 

konsekuensi  bahwa setiap pimpinan berkewajiban memberikan 

perilaku  yang  sungguh-sungguh  untuk  membina,  menggerakkan  

dan mengarahkan semua potensi pegawai di lingkungannya agar 

terwujud volume dan beban kerja yang terarah pada tujuan. Sikap 

kepemimpinan yang baik tentunya akan memberikan pengaruh 

kepada pekerjaan yang akan dikerjakan oleh para pekerja (Rahayu  & 

Lilik. M 2018).  

Dalam aktivitas dunia pendidikan bahwa menilai prestasi 

individu merupakan salah satu kegiatan yang tidak dapat 

ditinggalkan selama proses belajar mengajar. Menilai atau mengukur 

prestasi belajar merupakan salah satu dari komponen pembelajaran 

itu sendiri. Untuk menilai prestasi perlu dilakukan penilaian 

/pengukuran yaitu membandingkan sesuatu dengan ukuran, 

pengukuran bersifat kuantitatif. Hasil pengukuran dapat berupa nilai 

atau angka yang menggambarkan kondisi atau kenyataan sesuai 

dengan kualitas dan kuantitas keadaan yang diukur oleh guru selama 

proses belajar. Menurut Mansor, A. N., Hee Leng, O., Sattar Rasul, M., 

Amnah Raof, R., & Yusoff, N. (2013) mengatakan bahwa dalam 

kegiatan belajar mengajar, pengukuran hasil belajar dimaksudkan 

untuk mengetahui seberapa jauh perubahan tingkah laku siswa. Pada 

umumnya penilaian yang dilakukan guru lazimnya menggunakan tes 

sebagai alat ukur utama atau non tes.  Prestasi belajar siswa 

mempunyai beberapa fungsi utama dalam aktivitas belajar.Prestasi 

belajar sebagai indikator kualitas dan kuantitas pengetahuan yang 

telah  dikuasai peserta didik. 

a)     Prestasi belajar sebagai lambang pemuasan hasrat ingin tahu. 

b) Prestasi belajar sebagai bahan informasi dalam inovasi 

pendidikan. 
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 Terdapat berragam asumsinya tentang prestasi belajar dapat 

dijadikan pendorong bagi peserta didik dalam meningkatkan ilmu 

pengetahuan dan teknologi, dan berperan sebagai umpan balik dalam 

meningkatkan mutu pendidikan. c) Prestasi belajar sebagai indikator 

internal dan eksternal dari suatu situasi pendidikan. Indikator intern 

dalam arti bahwa prestasi belajar dapat dijadikan indikator tingkat 

produktivitas suatu institusi pendidikan (Kusnadi, D., Fattah, & 

Ruhenda,. 2018).  

Semua anggapan dari kurikulum yang digunakan relevan 

dengan kebutuhan masyarakat dan anak didik. Indikator eksternal 

dalam arti bahwa tinggi rendahnya prestasi belajar dapat dijadikan 

indikator tingkat kesuksesan peserta didik di masyarakat. Dari 

tuntutan kurikulum yang digunakan sangat relevan pula dengan 

kebutuhan masyarakat terhadap prestasi siswa.  Prestasi belajar 

dapat dijadikan indikator daya serap (kecerdasan) peserta didik atau 

peningkatan kualitas belajar. Dalam proses pembelajaran peserta 

didik menjadi fokus utama yang harus diperhatikan, karena peserta 

didiklah yang diharapkan dapat menyerap seluruh materi 

pembelajaran. Prestasi belajar bisa diukur dengan mengadakan 

penilaian. Selanjutnya ada tujuan dan fungsi penilaian adalah : 

(a). Penilaian berfungsi efektif (b). Penilaian berfungsi diagnostik (c). 

Penilaian berfungsi sebagai penempatan (d). Penilaian berfungsi 

mengukur keberhasilan atau prestasi setiap siswa. Kemuadian 

prestasi guru, siswa atau prestasi sekolah merupakan hasil atau 

tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama periode 

tertentu dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan standar 

hasil kerja. Kita mempunyai target atau sasaran atau kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama dalam 

menjalankan kerja tidak berdiri sendiri tapi berhubungan dengan 

kepuasan kerja dan kompensasi dari lembaga. Prestasi atas 

ketrampilan, kemampuan dan sifat – sifat baik siswa guru bahkan ada 

prestasi kepala sekolah berprestasi. Dengan kata lain kinerja 

ditentukan oleh kemampuan, keinginan dan lingkungan sekolah yang 

menunjukkan kualitas personality. Oleh karena itu agar mempunyai 

kinerja yang baik, seseorang harus mempunyai keinginan yang tinggi 

untuk mengerjakan dan mengetahui pekerjaannya serta dapat 

ditingkatkan apabila ada kesesuaian antara pekerjaan dan prestasi. 
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Dengan demikian hipotesis awal  bahwa kepemimpinan berpengaruh 

langsung terhadap kinerja guru, dan prestasi siswa (Mulyadin,.2016). 

 

Terdapat prediksi yang relatif tentang prestasi kinerja/guru, 

prestasi belajar  orang. Beberapa ahli berbeda dalam menunjukkan 

hubungan yang kuat antara sifat kepribadian dan tipe kinerja khusus 

pada peserta didik. Namun hasilnya pada umumnya masih 

menunjukkan kurang valid kerena itu tes kepribadian dapat 

menyebabkan individu menolak. Prestasi dalam kinerja adalah semua 

perilaku sebagai ungkapan kemampuan yang didasari oleh 

pengetahuan, sikap dan ketrampilan serta motivasi dalam 

menghasilkan sesuatu sesuai standar yang ditetapkan oleh 

organisasi. Dengan demikian konsep kinerja merupakan tindakan 

yang dilakukan oleh seseorang dalam melaksanakan tugas atau 

pekerjaan utamanya. Kinerja guru berarti tindakan guru dalam 

melaksanakan tugas dan perannya sebagai guru terutama dalam 

melaksanakan pembelajaran di sekolah. Dengan demikian 

kepribadian kepala sekolah sangat berpengaruh terhadap kinerja 

guru yang akan memdaoatkan prestise kerja. Kepuasan kerja 

merupakan suatu keadaan emosi seseorang yang positif maupun 

menyenangkan yang dihasilkan dari penilaian suatu pekerjaan atau 

pengalaman kerja. Kepuasan kerja mempunyai aspek yang luas, 

kepuasan kerja tidak hanya dapat dipahami dari aspek fisik 

pekerjaannya itu sendiri, akan tetapi dari sisi non fisik (Saad, N. M., 

Baharuddin, J & Ismail, N. 2019).  

Kepuasan kerja berkaitan dengan prestasi dalam 

melaksanakan tugas-tugas pekerjaannya, kondisi lingkungan 

pekerjaannya, ia juga berkaitan dengan interaksinya dengan sesama 

rekan kerjanya, serta sistem hubungan diantara mereka. Selain itu, 

kepuasan kerja juga berkaitan dengan prospek dengan pekerjaannya 

apakah memberikan harapan untuk berkembang atau tidak. Semakin 

aspek-aspek harapan terpenuhi, maka semakin tinggi tingkat 

kepuasan kerja. Tinggi rendahnya kepuasan kerja dapat dilihat dari 

beberapa aspek seperti tingkat produktivitas, tingkat absensi, serta 

tingkat pengunduran diri dari pekerjaan. Selain itu ketidakpuasan 

kerja dalam banyak hal sering dimanifestasikan dalam tindakan-
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tindakan destruktif aktif dan pasif, seperti suka mengeluh, menjadi 

tidak patuh terhadap peraturan, tidak berusaha menjaga aset 

perusahaan, membiarkan hal-hal buruk terus terjadi, dan 

menghindar dari tanggung jawabnya. Kinerja mengacu pada prestasi 

seseorang yang diukur berdasarkan standar dan kriteria yang 

ditetapkan. Pengelolaan untuk mencapai kinerja sumber daya 

manusia tinggi dimaksudkan guna meningkatkan kualitas secara 

keseluruhan (Noviyanti, Q. A. 2017). 
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eran utama untuk kinerja kepala sekolah Psebagai pemimpin dapat  menggunakan 
kemampuan dan kecerdasannya dengan 

memanfaatkan lingkungan dan potensi yang ada. 
Kemampuan dalam menajerila dapat menggerakkan, 
mengarahkan, dan memengaruhi anggota merupakan wujud 
kepemimpinan untuk mencapai tujuan organisasi. Selain 
faktor kepemimpinan dan kepuasan kerja, faktor lain yang 
mempengaruhi kinerja guru adalah motivasi dalam 
mencapai prestasi belajar. Hal ini sesuai dengan pendapat 
dari pakar atau ahli mengatakan bahwa motivasi adalah “The 
willingness to to exert high level of effor toward 
organizational goals, conditioned by the effort's ability to 
stisfy some individual need Namun peran darai gaya  
kepemimpinan yang efektif ada perberbedaan  sesuai 
dengan kematangan emosional dan karakter guru/staff di 
sekolah masing-masing. Kematangan tidak diartikan 
sebagai usia /emosional, tetapi lebih menekankan pada 
keinginan untuk berprestasi, kesediaan menerima tanggung 
jawab, serta memiliki kemampuan atau pengalaman yang 
berhubungan dengan tugas kepemimpinan. Guru sebagai 
edukasi, manajer, administrator, supervisor, leader, inovator 
dan motivator mempunyai peran ganda untuk memperbaiki 
dan meningkatkan prestasi dalam belajar mengajar dan 
peningkatan kualitas dirinya masing-masing. 
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