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PENGARUH BUDAYA ORGANISASI DAN KEPEMIMPINAN KEPALA 

SEKOLAH TERHADAP KINERJA GURU DENGAN KOMPETENSI  

GURU SEBAGAI VARIABEL MODERATING PADA YAYASAN  

PERGURUAN SULTAN AGUNG PEMATANGSIANTAR 

ABSTRAK 

 

Kevin Indajang 

NPM : 1720030059 

 

Penelitian ini bertujuan untuk menguji dan menganalisis pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja guru, menguji dan menganalisis pengaruh 

kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru, menguji dan menganalisis 

pengaruh kompetensi guru terhadap kinerja guru, menguji dan menganalisis 

pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru yang dimoderasi oleh 

kompetensi guru, menguji dan menganalisis pengaruh kepemimpinan kepala 

sekolah terhadap kinerja guru yang dimoderasi oleh kompetensi guru. 

Objek penelitian ini adalah Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar. Sampel pada penelitian ini adalah 98 orang guru tetap Yayasan 

Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar. Pengumpulan data dilakukan dengan 

cara metode kuesioner. Metode analisis yang digunakan adalan structural equation 

model partial least square (SEM-PLS). 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi tidak 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar, kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh signifikan terhadap 

kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar, kompetensi guru 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar, kompetensi guru tidak memoderasi hubungan antara budaya 

organisasi dan kinerja guru guru Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar, kompetensi guru tidak memoderasi hubungan antara 

kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan 

Agung Pematangsiantar. 
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THE INFLUENCE OF ORGANIZATIONAL CULTURE AND PRINCIPAL'S 

LEADERSHIP ON TEACHER PERFORMANCE WITH TEACHER’S 

COMPETENCE AS A MODERATING VARIABLE AT  

YAYASAN PERGURUAN SULTAN AGUNG 

PEMATANGSIANTAR 

ABSTRACT 

 

Kevin Indajang 

NPM : 1720030059 

 

The purpose of this research was to test and analyze the influence of 

organizational culture on teacher’s performance, the influence principals’s 

leadership on teacher’s performance, the influence of teacher’s competence on 

teacher’s, the influence of organizational culture on teacher’s performance which 

is moderated by teacher’s competence, to test and analyze the influence 

principals’s leadership on teacher’s performance which is moderated by 

teacher’s competence. 

The object of this research is Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar. The sample in this reseacrh was 98 permanent teachers from 

the Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar. Data collection was 

carried out by means of the questionnaire method. Methods used in this research 

were structural equation model partial least square (SEM-PLS). 

The results of this study indicate Thar organizational culture does not 

significantly influence the teacher’s performance of Yayasan Perguruan Sultan 

Agung Pematangsiantar, the principal's leadership significantly influences the 

teacher’s performance of Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar, 

teacher competency significantly influences the teacher’s performance of Yayasan 

Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar, teacher’s competence does not 

moderate the relationship between organizational culture and teacher’s 

performance of Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar, teacher 

competence does not moderate the relationship between the principal's leadership 

and the teacher's performance of Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang Masalah 

Sumber daya manusia (SDM) merupakan sumber daya terpenting bagi 

sebuah organisasi selain material, uang, mesin dan informasi.  Sumber daya 

manusia (SDM) yang unggul, produktif dan berdaya saing merupakan kunci 

utama untuk mewujudkan bangsa dan negara yang maju. Sumber daya alam, 

modal serta sarana dan prasarana yang tersedia tidak akan dapat dikelola dengan 

baik tanpa adanya sumber daya manusia (SDM) yang handal. Untuk 

menghasilkan sumber daya manusia yang memiliki kriteria tersebut maka perlu 

dilakukan peningkatan mutu pendidikan. 

Dalam Undang-undang Republik Indonesia Nomor 20 Tahun 2003 tentang 

Sistem Pendidikan Nasional, dinyatakan bahwa manusia membutuhkan 

pendidikan dalam kehidupannya. Pendidikan adalah usaha sadar dan terencana 

untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik 

secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 

keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta 

keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara. 

Pendidikan dapat diibaratkan sebagai ujung tombak untuk menciptakan 

sumber daya manusia (SDM) yang unggul, produktif dan berdaya saing. Sarana 

pendidikan yang utama adalah sekolah. Sekolah merupakan salah satu institusi 

pendidikan yang pasti memiliki visi dan misi. Untuk mewujudkan visi dan misi 
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tersebut, sekolah memerlukan tenaga profesional, tata kelola organisasi dan 

sumber daya yang mendukung baik finansial maupun non-finansial. 

Keberadaan guru sebagai tenaga profesional di sekolah sangatlah penting 

dalam melaksanakan kegiatan belajar mengajar yang efektif dan efisien dalam 

rangka peningkatan mutu pendidikan untuk menghasilkan sumber daya manusia 

(SDM) yang unggul, produktif dan berdaya saing. Agar mampu mencapai hal 

tersebut, setiap sekolah perlu terlebih dahulu meningkatkan kinerja para gurunya. 

Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam melaksanakan 

tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang memiliki hubungan yang kuat dengan 

tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan kontribusi pada 

ekonomi. (Mathis & Jackson, 2012, hal. 376; Wibowo, 2016, hal. 123). Kinerja 

guru adalah kemampuan yang ditunjukkan oleh guru alam melaksanakan tugas 

atau pekerjaannya (Susanto, 2016, hal. 188). 

Yayasan Perguruan Sultan Agung (YPSA) Pematangsiantar merupakan 

salah satu institusi pendidikan di kota Pematangsiantar yang menyelenggarakan 

jenjang pendidikan mulai dari jenjang Taman Kanak-kanak (TK) hingga jenjang 

Perguruan Tinggi (PT). Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar  selalu 

berupaya melaksanakan pembelajaran dan bimbingan secara efektif, sehingga 

diharapkan para peserta didik dapat berkembang secara optimal dan aktif 

mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual keagamaan, 

pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang 

diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa dan negara. Semua itu tidak lepas dari 

kinerja para guru yang mengajar di Yayasan Sultan Agung Pematangsiantar 
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tersebut. Sama halnya dengan institusi pendidikan lainnya, Yayasan Perguruan 

Sultan Agung Pematangsiantar menaruh perhatian khusus terhadap guru 

menyangkut kinerja mereka. Karena untuk menghasilkan lulusan yang memenuhi 

kriteria unggul, produktif dan berdaya saing, guru merupakan modal utama yang 

penting.  

Dalam Undang-undang Nomor 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen, 

indikator penilaian kinerja guru dilakukan terhadap tiga kegiatan pembelajaran di 

kelas, yaitu: (1) perencanaan program kegiatan pembelajaran; (2) pelaksanaan 

kegiatan pembelajaran; (3) evaluasi/penilaian pembelajaran. Berdasarkan 

pengamatan penulis di lapangan, kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar masih perlu ditingkatkan lagi. Fenomena yang terlihat mengenai 

kinerja guru adalah terdapat guru yang hanya merencanakan program 

pembelajaran dengan menggunakan buku pegangan untuk bahan ajar mereka 

sehingga kurangnya pengembangan silabus, sering telat dalam mengumpulkan 

Rencana Pelaksanaan Pembelajaran (RPP), tidak menggunakan media 

pembelajaran, metode dan pengelolahan kelas dalam melaksanakan kegiatan 

pembelajaran sehari-harinya dan tidak melakukan evaluasi terhadap hasil 

pembelajaran peserta didik secara konsisten.  

Banyak faktor yang dapat meningkatkan kinerja seorang guru, baik faktor 

internal maupun faktor eksternal. Faktor-faktor tersebut antara lain kepemimpinan, 

kedisiplinan, lingkungan kerja, motivasi, kompetensi, budaya organisasi, 

komunikasi, kompensasi dan faktor lainnya (Gibson, Ivancevich, & Donnely, 

2008; Luthans, 2006; Wibowo, 2016; Yamin & Maisah, 2010, Undang-undang 



4 

 

Nomor 14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen). Dalam penelitian ini, tidak 

semua faktor yang mempengaruhi kinerja guru akan diteliti. Penulis hanya 

berfokus pada tiga faktor saja, yakni: budaya organisasi, kepemimpinan dan 

kompetensi. 

Setiap individu organisasi memiliki karakter yang berbeda. Hal ini 

disebabkan karena memiliki latar belakang yang berbeda pula. Oleh karena itu, 

diperlukan budaya organisasi untuk menyatukan semua karakter yang berbeda 

dari setiap individu agar dapat saling bekerja sama untuk mencapai tujuan 

organisasi yang telah ditetapkan sebelumnya. Budaya organisasi adalah perangkat 

sistem nilai-nilai (values), keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi 

(assumptions), atau norma-norma yang telah lama berlaku, dibagi, diterima, serta 

dipegang oleh anggota organisasi sebagai pedoman perilaku yang menentukan 

bagaimana hal itu dirasakan, dipikirkan, dan bereaksi terhadap lingkungan yang 

beragam (Kreitner & Kinicki, 2014, hal. 62; Sutrisno, 2010, hal. 2).  

Budaya Organisasi pada Yayasan Perguruan Sultan Agung tertuang dalam 

Tata Tertib Perguruan Sultan Agung dengan empat indikator, yaitu (1) kejujuran; 

(2) kedisiplinan; (3) berpikir kreatif dan inovatif ; dan (4) ketekunan. Fenomena 

yang terlihat dari budaya organisasi adalah adanya kebiasaan guru datang telat 

dari batas waktu yang telah ditentukan, tidak melaksanakan piket pagi dan piket 

sore sesuai jadwal yang telah ditentukan, kurangnya kreativitas guru dalam 

membuat alat peraga pembelajaran dan terdapat beberapa orang guru yang tidak 

mampu menggunakan teknologi untuk mendukung kegiatan belajar mengajar. 
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Kepemimpinan juga merupakan salah satu faktor yang dapat meningkatkan 

kinerja. Kepemimpinan dapat dikatakan sebagai kemampuan seseorang untuk 

mempengaruhi orang lain agar mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang dalam memimpin, 

membimbing, mempengaruhi, mengarahkan dan mengendalikan pikiran, perasaan 

atau tingkah laku orang lain (Lie, dkk, 2019, hal. 260). 

Kepemimpinan yang terjadi pada Yayasan Perguruan Sultan Agung dinilai 

cukup baik, karena setiap tugas yang diberikan kepada Kepala Sekolah dapat 

dilaksanakan dengan baik dan menghasilkan hasil yang baik pula. Kepala sekolah 

juga memberikan wewenang dan tanggung jawab penuh kepada guru dalam 

menjalankan tugas dan kewajibannya. Akan tetapi dalam hal supervisi masih 

kurang baik, karena kepala sekolah jarang melakukan supervisi baik terhadap cara 

mengajar guru di dalam kelas, ketepatan waktu guru dalam memulai pelajaran 

maupun kegiatan ekstrakurikuler yang dilaksanakan pada sore hari setelah 

kegiatan belajar mengajar selesai dilakukan. Kepala sekolah juga belum mampu 

menunjukkan peran kewirausahaannya dalam menciptakan inovasi yang berguna 

terhadap perkembangan sekolah. 

Selain budaya organisasi dan kepemimpinan, kompetensi juga berpengaruh 

terhadap kinerja guru. Kamus Besar Bahasa Indonesia (KBBI) mendefinisikan 

kompetensi sebagai kewenangan (kekuasaan) untuk menentukan (memutuskan 

sesuatu) dan kemampuan menguasai gramatika suatu bahasa secara abstrak atau 

batiniah. Kompetensi wajib dimiliki oleh setiap guru agar mereka dapat 

membentuk kepribadian anak, guna menyiapkan dan mengembangkan sumber 
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daya manusia (SDM), serta mensejahterakan masyarakat, kemajuan bangsa dan 

negara. Kemampuan siswa dalam memahami dan mengerti terhadap materi yang 

disampaikan tergantung dari kompetensi guru dalam melaksanakan kegiatan 

belajar mengajar. Kompetensi guru adalah perpaduan antara kemampuan personal, 

keilmuan, teknologi, sosial dan spiritual yang secara kafah membentuk 

kompetensi standar profesi guru yang mencakup penguasaan materi, pemahaman 

terhadap peserta didik, pembelajaran yang mendidik, pengembangan pribadi dan 

profesionalitas (Musfah, 2012, hal. 27).  Dalam rangka peningkatan kinerja guru, 

Yayasan Perguruan Sultan Agung juga selalu berupaya meningkatkan kompetensi 

para gurunya. Upaya-upaya yang dilakukan untuk meningkatkan kompetensi guru 

antara lain, melaksanakan berbagai pelatihan dan pengembangan, 

mengikutsertakan guru dalam diklat, mengirim guru terpilih untuk melanjutkan 

studi ke jenjang yang lebih tinggi. Melalui hal-hal tersebut, diharapkan dapat 

meningkatkan kinerja gurunya. Fenomena yang terlihat dalam hal kompetensi 

guru adalah sebagian besar guru tidak memiliki keinginan untuk melanjutkan 

pendidikan mereka ke jenjang yang lebih tinggi, tidak mampu berinteraksi secara 

baik dengan siswa dan terdapat guru yang diberikan mata pelajaran untuk diampu 

yang tidak sesuai dengan latar belakang pendidikannya sehingga tidak mampu 

untuk menguasai dan mengembangkan materi pembelajaran. Dari hasil 

pengamatan yang dilakukan oleh penulis, masih terdapat perbedaan antara 

harapan dan kenyataan. Oleh karena itu, penulis termotivasi untuk melakukan 

penelitian lebih lanjut agar hasil penelitian ini dapat berguna dikemudian hari 

untuk meningkatkan kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan Agung. 
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Dalam penelitian Muis, Jufrizen, & Fahmi (2018) menunjukkan bahwa 

budaya organisasi mempengaruhi kinerja secara positif dan signifikan yang 

ditunjukkan oleh hasil signifikan t sebesar 2,815 (sig 0,007), dimana signifikan t 

lebih kecil dari α = 0,05. Penelitian Manik & Bustomi (2011), menunjukkan 

bahwa budaya organisasi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja  guru  

dengan  pengaruh total sebesar  12,40%. Hasil penelitian Setiyati (2014), 

memperlihatkan bahwa budaya organisasi berpengaruh sebesar 10,94% terhadap 

kinerja guru. Penelitian yang dilakukan oleh Handayani & Rasyid (2015) 

menunjukkan bahwa budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja guru dengan 

koefisien determinasi (r2) sebesar 0,117. 

Hasil penelitian Elizar & Tanjung (2018), membuktikan bahwa terdapat 

pengaruh antara kompetensi dan kinerja. Melalui hasil perhitungan yang telah 

dilakukan diperoleh nilai t hitung sebesar 2.611 dengan taraf signifikansi hasil 

sebesar 0,02 tersebut lebih kecil dari 0,05. Aianur & Tirtayasa (2018) dalam hasil 

penelitiannya memperlihatkan bahwa kompetensi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru yang dibuktikan nilai t hitung sebesar 3.546 

dengan taraf signifikansi hasil sebesar 0,02 tersebut lebih kecil dari 0,05. 

Penelitian Handayani & Rasyid (2015) menunjukkan bahwa kepemimpinan 

kepala sekolah mempengaruhi kinerja guru sebesar 18,9%. 

Berdasarkan perbedaan hasil penelitian-penelitian terdahulu dan penjelasan 

logis di atas, maka penulis tertarik untuk melakukan penelitian dengan judul: 

“Pengaruh Budaya Organisasi dan Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap 
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Kinerja Guru dengan Kompetensi Guru sebagai Variabel Moderating pada 

Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar”. 

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang masalah di atas, maka penulis 

mengidentifikasi masalah yang ada dalam penelitian ini adalah : 

1. Belum semua guru menunjukkan kinerja yang optimal, hal ini terlihat 

dari terdapat guru yang hanya merencanakan program pembelajaran 

dengan menggunakan buku pegangan untuk bahan ajar mereka sehingga 

kurangnya pengembangan silabus, sering telat dalam mengumpulkan 

Rencana Pelaksanaan Pembelajaran (RPP), tidak menggunakan media 

pembelajaran, metode dan pengelolahan kelas dalam melaksanakan 

kegiatan pembelajaran sehari-harinya dan tidak melakukan evaluasi 

terhadap hasil pembelajaran peserta didik secara konsisten. 

2. Budaya organisasi yang tertuang dalam Tata Tertib Perguruan Sultan 

Agung belum terlaksana dengan baik dikarenakan adanya kebiasaan guru 

datang telat dari batas waktu yang telah ditentukan, tidak melaksanakan 

piket pagi dan piket sore sesuai jadwal yang telah ditentukan, kurangnya 

kreativitas guru dalam membuat alat peraga pembelajaran dan terdapat 

beberapa orang guru yang tidak mampu menggunakan teknologi untuk 

mendukung kegiatan belajar mengajar. 

3. Kepemimpinan Kepala Sekolah masih kurang dalam hal supervisi, 

terlihat kepala sekolah jarang melakukan supervisi baik terhadap cara 

mengajar guru di dalam kelas, ketepatan waktu guru dalam memulai 
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pelajaran maupun kegiatan ekstrakurikuler yang dilaksanakan pada sore 

hari setelah kegiatan belajar mengajar selesai dilakukan. 

4. Dalam hal kompetensi guru adalah sebagian besar guru tidak memiliki 

keinginan untuk melanjutkan pendidikan mereka ke jenjang yang lebih 

tinggi, tidak mampu berinteraksi secara baik dengan siswa dan terdapat 

guru yang diberikan mata pelajaran untuk diampu yang tidak sesuai 

dengan latar belakang pendidikannya sehingga tidak mampu untuk 

menguasai dan mengembangkan materi pembelajaran. 

C. Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah dijelaskan di atas, maka rumusan 

masalah adalah sebagai berikut: 

1. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap  kinerja guru pada 

Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar?; 

2. Apakah kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh terhadap kinerja guru 

pada Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar?; 

3. Apakah kompetensi berpengaruh terhadap kinerja guru pada Yayasan 

Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar?; 

4. Apakah kompetensi memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja guru pada Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar?; 

5. Apakah kompetensi memoderasi pengaruh kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap kinerja guru pada Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar? 
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D. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, adapun tujuan penelitian adalah 

untuk menganalisis: 

1. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru pada Yayasan 

Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar; 

2. Pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru pada 

Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar; 

3. Pengaruh kompetensi guru terhadap kinerja guru pada Yayasan 

Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar; 

4. Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru yang dimoderasi 

kompetensi guru pada Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar;  

5. Pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru yang di 

moderasi oleh kompetensi guru pada Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar. 

E. Manfaat Penelitian 

Penelitian  yang  baik  adalah  penelitian  yang  dapat  memberikan  

berbagai  manfaat. Adapun manfaat penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Manfaat   ilmiah:   Penelitian   ini   diharapkan   dapat   menambah   

wawasan   juga pengetahuan bagi peneliti dan memberikan sumbangan 

terhadap pengembangan ilmu pengetahuan khususnya dalam bidang 

Manajemen Sumber Daya Manusia yang berkaitan dengan budaya 

organisasi, kompetensi, motivasi, kepemimpinan dan kinerja guru, juga 

sebagai referensi bagi peneliti lain yang berkeinginan melakukan 
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penelitian sejenis; 

2. Manfaat praktis: Penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

sumbangan pemikiran bagi peningkatan Kinerja Guru Yayasan 

Perguruan Sultan Agung dan juga dapat digunakan sebagai bahan acuan 

untuk perbaikan Kinerja Guru Yayasan Perguruan Sultan Agung 

sehingga nantinya diharapkan dapat memberikan pembelajaran yang 

terbaik peserta didik. 

 



 
 

12 
 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

A. Uraian Teori 

1. Kinerja Guru 

a. Pengertian Kinerja 

Kinerja sangat penting untuk menjamin tercapainya tujuan yang diharapkan 

oleh organisasi. Dalam organisasi, kinerja sering kali digunakan sebagai tolak ukur 

untuk menilai tercapai atau tidaknya tujuan organisasi. Semakin baik kinerja 

individu organisasi, maka semakin cepat pula tujuan organisasi akan tercapai. 

“Definisi kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur selama 

periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan, standar atau kesepakatan yang telah 

ditetapkan sebelumnya” (Lubis, dkk, 2018, hal. 26).  

Kinerja dalam suatu organisasi merupakan hasil dari tujuan organisasi. Hasil 

kinerja sangat penting diketahui untuk mengevaluasi kinerja dari suatu organisasi 

apakah telah sejalan dengan tujuan organisasi tersebut. Dapat dikatakan bahwa 

kinerja merupakan apa yang dilakukan dan tidak dilakukan oleh karyawan (Mathis 

& Jackson, 2012, hal. 376) dan hasil kerja yang dicapai oleh individu dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya yang memiliki hubungan 

yang kuat dengan tujuan strategis organisasi, kepuasan konsumen, dan memberikan 

kontribusi pada ekonomi, (Wibowo, 2016, hal. 123). Kinerja juga merupakan hasil 

kerja yang dicapai berdasarkan persyaratan pekerjaan (Bangun, 2012, hal. 231) 

secara kualitas dan kuantitas yang diperoleh oleh individu organisasi dalam 
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menjalankan tugas sesuai dengan tanggung jawab dan wewenang yang diberikan 

kepadanya (Mangkunegara, 2010, hal. 67). 

Kinerja seseorang dengan segala aspek yang ada di dalamnya akan 

memberikan dampak secara langsung bagi organisasi. Dari berbagai definisi di atas, 

dapat disimpulkan bahwa kinerja merupakan hasil yang dicapai seorang dalam 

suatu organisasi dalam melaksanakan tugas sesuai dengan wewenang dan tanggung 

jawab yang diberikan kepadanya. 

Guru merupakan profesi yang dituntut untuk berupaya semaksimal mungkin 

untuk menjalankan profesinya sebaik mungkin. Kinerja guru merupakan hasil yang 

dicapai oleh seorang guru dalam menjalankan tugas dan tanggung jawab yang telah 

dibebankan kepadanya.  

“Kinerja guru adalah melaksanakan proses pembelajaran baik 

dilakukan di dalam kelas maupun di luar kelas di samping mengerjakan 

kegiatan-kegiatan lainnya, seperti mengerjakan administrasi sekolah 

dan administrasi pembelajaran, melaksanakan bimbingan dan layanan 

pada para siswa, serta melaksanakan penilaian” (Rusyan, dkk, 2000, hal. 

17). 

  

 “Kinerja guru adalah kemampuan yang ditunjukkan oleh guru alam 

melaksanakan tugas atau pekerjaannya” (Susanto, 2016, hal. 188). Ukuran kinerja 

guru terlihat dari rasa tanggung jawab dalam menjalankan tugasnya.  Semua akan 

terlihat pada kepatuhan dan loyalitas dalam menjalankan tugas keguruan di dalam 

kelas dan tugas kependidikan diluar kelas. “Kinerja guru akan menjadi optimal 

bilamana diintegrasikan dengan komponen persekolahan, apakah itu kepala sekolah 

guru dan karyawan maupun anak didik” (Lie, 2012, hal. 142). 

Tingkat keberhasilan seorang guru dalam melaksanakan tugas yang diberikan 

dapat di lihat dari kinerja guru itu sendiri. Berdasarkan uraian di atas, dapat 
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disimpulkan bahwa kinerja guru adalah kemampuan guru dalam menjalankan tugas 

baik dilakukan di dalam kelas maupun di luar kelas yang akan menjadi optimal 

apabila diintegrasikan dengan  komponen sekolah. 

b. Faktor-faktor yang mempengaruhi Kinerja Guru 

Dalam suatu organisasi, kinerja dari individu organisasi sangat 

mempengaruhi tujuan yang ingin dicapai organisasi. Oleh karena itu, diharapkan 

setiap individu organisasi dapat memberikan kinerja yang baik bagi organisasinya. 

Kinerja merupakan suatu kontruksi multimedis yang mencakup banyak faktor yang 

mempengaruhinya. Faktor-faktor ini meliputi “kemampuan individual, usaha yang 

dicurahkan, dukungan operasional” (Mathis & Jackson, 2012, hal. 13); “faktor dari 

variabel individu, faktor organisasi” (Gibson, Ivancevich, & Donnely, 2008, hal. 

123); “faktor kemampuan dan faktor motivasi” (Mangkunegara, 2009, hal. 13). 

“Selain faktor di atas, terdapat tiga belas faktor yang mempengaruhi 

kinerja, yaitu: (1) kemampuan dan keahlian; (2) pengetahuan; (3) 

rancangan kerja; (4) kepribadian; (5) motivasi kerja; (6) kepemimpinan; 

(7) gaya kepemimpinan; (8) budaya organisasi; (9) kepuasan kerja; (10) 

lingkungan kerja; (11) loyalitas; (12) komitmen; dan (13) disiplin kerja” 

(Kasmir, 2016).  

 

“Kinerja seorang guru juga dapat dipengaruhi oleh faktor faktor personal, 

faktor kepemimpinan, faktor tim, faktor sistem, dan faktor situasional” (Yamin & 

Maisah, 2010, hal. 129).  

“Kinerja seseorang dipengaruhi oleh banyak faktor yang dapat 

dikelompokkan pada tiga kelompok, yaitu kompensasi individu orang 

yang bersangkutan, dukungan organisasi, dukungan manajemen” 

(Simanjuntak, 2011).   
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Dari berbagai pendapat ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor yang 

mempengaruhi kinerja seorang guru dapat berasal dari internal maupun eksternal 

organisasi. 

c. Indikator Kinerja Guru 

Agar dapat bertahan dalam menghadapi persaingan yang semakin hari 

semakin ketat, sumber daya manusia (SDM) yang dimiliki oleh organisasi harus 

memiliki kinerja yang tinggi. Suatu organisasi dapat menggunakan berbagai 

informasi yang dikumpulkan melalui penilaian kinerja untuk mengukur, melihat, 

memperbaikan atau bahkan mengubah standar kinerja yang sudah ditentukan 

sebelumnya. “Penilaian kinerja adalah proses yang dilakukan organisasi untuk 

mengevaluasi atau menilai keberhasilan dalam melaksanakan tugas” (Bangun, 2012, 

hal. 231).  

“Penilaian kinerja (performance approach) adalah proses mengevaluasi 

seberapa baik karyawan melakukan pekerjaan mereka jika 

dibandingkan dengan seperangkat standar, dan kemudian 

mengkomunikasikan informasi tersebut pada karyawan” (Mathis & 

Jackson, 2012, hal. 382).  

 

Penilaian kinerja ini berguna sebagai bahan pertimbangan bagi manajer untuk 

mengambil keputusan berdasarkan hasil kinerja bawahannya. Penilaian kinerja 

yang dilakukan oleh suatu organisasi terhadap individu organisasinya juga 

bertujuan untuk mengetahui individu organisasi yang memiliki kompetensi dan 

agar para manajer sumber daya manusia mampu memberikan balas jasa yang tepat 

atas kinerjanya, mendorong pertanggungjawaban dari individu organisasi, menjadi 

pembeda antar individu organisasi, pengembangan sumber daya manusia, 

meningkatkan motivasi dan etos kerja, memperkuat hubungan individu organisasi 
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dengan atasan, memperoleh umpan balik dari individu organisasi, mendorong 

individu organisasi untuk mengambil inisiatif dalam rangka memperbaiki kinerja 

mereka, sebagai dasar pemberian sanksi ataupun reward, sebagai sumber informasi 

untuk perencanaan sumber daya manusia, karir, keputusan perencanaan sukses dan 

pengambilan keputusan yang berkaitan dengan gaji, upah, insentif, kompensasi dan 

imbalan lainnya, sebagai alat untuk menjaga tingkat kinerja, sebagai penyalur 

keluhan yang berkaitan dengan masalah individu organisasi (Abidin, 2015; Rivai, 

2004, hal. 312). 

Penilaian kinerja memiliki beberapa manfaat, yaitu: evaluasi dan perbaikan 

kinerja antar individu dalam organisasi, penyesuaian kompensasi, keputusan 

penempatan, pelatihan dan pengembangan diri, pengembangan karir, pemeliharaan 

sistem, dokumentasi, umpan balik pada SDM (Bangun, 2012, hal. 232; 

Mangkuprawira, 2011, hal. 224). Dapat disimpulkan bahwa manfaat dan tujuan 

penilaian kinerja yaitu sebagai bahan pertimbangan bagi pihak manajemen sumber 

daya manusia untuk melakukan perbaikan, peningkatan kinerja serta 

pengembangan karir individu organisasi. 

Suatu organisasi akan mengetahui apakah kinerja yang dihasilkan oleh 

individu organisasi telah sesuai dengan standar yang telah ditetapkan apabila telah 

melakukan pengukuran hasil kinerja karyawan. Indikator kinerja dapat digunakan 

untuk mengetahui apakah kinerja yang dihasilkan sesuai dengan beban yang 

diberikan. “Indikator penilaian kinerja guru dilakukan terhadap tiga kegiatan 

pembelajaran di kelas, yaitu: perencanaan program kegiatan pembelajaran, 
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pelaksanaan kegiatan pembelajaran, evaluasi/penilaian pembelajaran” (Undang-

undang Nomor 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen).  

“Terdapat empat belas indikator pengukuran kinerja guru yang 

bersumber dari kompetensi guru, yaitu: (1) menguasai karakteristik 

peserta didik; (2) menguasai teori pembelajaran serta prinsip 

pembelajaran yang mendidik; (3) pengembangan kurikulum; (4) 

kegiatan pembelajaran yang mendidik; (5) pengembangan potensi 

peserta didik; (6) komunikasi dengan peserta didik; (7) penilaian dan 

evaluasi; (8) bertindak dengan norma agama, hukum, sosial, dan 

kebudayaan nasional; (9) menunjukkan pribadi yang dewasa dan 

teladan; (10) etos kerja, tanggung jawab yang tinggi, rasa bangga 

menjadi guru, berperilaku sesuai dengan kode etik profesi guru; (11) 

bersikap inklusif, bertindak objektif, serta tidak diskriminatif; (12) 

komunikasi sesama guru, tenaga kependidikan, orang tua peserta didik, 

dan masyarakat; (13) penguasaan materi, struktur, konsep dan pola 

pakar keilmuan yang mendukung mata pelajaran yang diambil; dan (14) 

mengembangkan keprofesionalan melalui tindakan reflektif.” 

(Peraturan Menteri Pendidikan Nasional nomor 16 Tahun 2007 tentang 

standar kualifikasi akademik dan kompetensi guru) 

 

2. Budaya Organisasi  

a. Pengertian Budaya Organisasi 

Banyak organisasi mampu berkembang pesat karena pemimpinnya mampu 

membangun dan mengembangkan budaya organisasi yang tangkas dalam 

menghadapi berbagai tantangan. Budaya dapat memberikan stabilitas pada 

organisasi dan juga dapat menjadi hambatan utama terhadap perubahan. Budaya 

dalam suatu organisasi, mencerminkan penampilan organisasi sekaligus sebagai ciri 

khas yang membedakan satu organisasi dengan organisasi lainnya. Organisasi yang 

memiliki budaya yang positif akan menunjukkan citra yang positif pula, sebaliknya 

apabila budaya suatu organisasi tidak berjalan dengan baik, maka akan memberikan 

citra negatif bagi organisasi.  
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Budaya organisasi adalah perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-

keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah 

lama berlaku, dibagi, diterima, serta dipegang oleh anggota organisasi sebagai 

pedoman perilaku yang menentukan bagaimana hal itu dirasakan, dipikirkan, dan 

bereaksi terhadap lingkungan yang beragam (Kreitner & Kinicki, 2014, hal. 62; 

Sutrisno, 2010, hal. 2). Budaya organisasi adalah sebuah persepsi umum yang 

dipegang oleh anggota organisasi, sikap, nilai-nilai, norma-norma, keyakinan, dan 

pola perilaku (Greenberg & Baron, 2003, hal. 515; Tan, 2002, hal. 18). 

Budaya organisasi tumbuh melalui gagasan yang diciptakan oleh pendiri 

organisasi dan kemudian ditanamkan kepada pengikutnya melalui proses 

pembelajaran dan pengalaman. Suatu organisasi tidak hanya memiliki satu budaya 

saja, akan tetapi beberapa budaya, hal ini disebabkan karena beragamnya sumber 

daya manusia (SDM) yang terdapat dalam satu organisasi. “Budaya organisasi 

cenderung berubah sepanjang waktu mengikuti situasi, kondisi dan ukuran 

perusahaan. Apapun budaya yang diterapkan oleh perusahaan, semuanya memiliki 

aspek positif dan negatif” (Kreitner & Kinicki, 2014). 

Dari definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi merupakan 

pedoman dasar bagi anggota organisasi dalam berperilaku dan memecahkan 

masalah organisasinya sesuai dengan nilai, keyakinan, asumsi dan norma yang telah 

disepakati. Budaya organisasi juga dapat dijadikan sebagai identitas sebuah 

organisasi yang membedakannya dengan organisasi lain. 
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b. Fungsi Budaya Organisasi 

Budaya organisasi ditandai dengan adanya keyakinan dari seluruh anggota 

organisasi dalam memandang tentang sesuatu secara hakiki. Fungsi budaya 

organisasi adalah sebagai tapal batas tingkah laku individu yang ada didalamnya 

dan menunjukkan peranan atau kegunaan dari budaya organisasi.  

Budaya organisasi memiliki fungsi sebagai berikut: (1) penentu batas-batas; 

(2) identitas; (3) memfasilitasi lahirnya komitmen dan penumbuhan komitmen; (4) 

meningkatkan stabilitas sistem sosial dan stabilitas organisasional; (5) sebagai 

pengikat/pemersatu; (6) mekanisme pengawasan (Chatab, 2007, hal. 226; Robbins 

& Judge, 2012, hal. 262; Siagian, 2009, hal. 199).  

“Budaya organisasi memiliki empat fungsi, yaitu: “(1) memberikan 

identitas kepada pegawainya; (2) memudahkan komitmen kolektif; (3) 

mempromosikan stabilitas sistem sosial; dan (4) membentuk perilaku 

dengan membantu manajer merasakan keberadaannya” (Kreitner & 

Kinicki, 2014).  

 

“Budaya organisasi memiliki fungsi sebagai identitas dan citra sebuah 

masyarakat, untuk mengikat suatu masyarakat, sebagai sumber daya, 

menjadi kekuatan penggerak, sebagai kemampuan untuk membentuk 

nilai tambah, menjadi panduan pola perilaku, sebagai warisan, 

pengganti formalisasi, sebagai mekanisme adaptasi terhadap perubahan, 

sebagai proses yang menjadikan bangsa kongruen dengan negara 

sehingga terbentuk nation-state” (Ndraha, 2005). 

 

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi 

berfungsi untuk membedakan organisasi sesuai dengan identitas masing-masing 

organisasi, menyatukan komitmen pelaku organisasi, panduan dasar perilaku 

pelaku organisasi dan pemeliharaan stabilitas organisasi. 
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c. Indikator Budaya Organisasi 

Budaya organisasi mengacu pada sebuah sistem makna bersama yang dianut 

oleh para anggota organisasi yang membedakan organisasi tersebut dengan 

organisasi lainnya. Sistem makna bersama ini, ketika dicermati secara lebih 

seksama, adalah sekumpulan karakteristik kunci yang dijunjung tinggi oleh 

organisasi. Karakteristik tersebut meliputi: (1) inovasi dan pengambilan resiko; (2) 

perhatian pada hal-hal rinci; (3) orientasi hasil; (4) orientasi orang; (5) orientasi tim; 

(6) keagresifan; (7) stabilitas; (8) aturan-aturan; (9) norma; (10) nilai dominan; (11) 

filosofi; (12) iklim organisasi. Budaya organisasi diberikan kepada invididu 

organisasi baru melalui proses sosialisasi yang akan mempengaruhi perilaku 

individu pada saat bekerja (Kreitner & Kinicki, 2014, hal. 62; Luthans, 2012, hal, 

125; Robbins & Judge, 2012, hal. 256). 

Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar membentuk budaya 

organisasi dengan empat buah indikator, yaitu: “(1) kejujuran; (2) kedisiplinan; (3) 

berpikir kreatif dan inovatif; (4) ketekunan.” Hal tersebut dituang dalam Tata Tertib 

Perguruan Sultan Agung yang wajib ditaati oleh setiap individu organisasi dalam 

melaksanakan tugas dan tanggung jawab mereka. 

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa budaya organisasi terdiri atas 

inovasi dan keberanian mengambil resiko, perhatian pada hal-hal rinci, orientasi 

hasil, orientasi orang, orientasi tim, keagresifan, stabilitas, aturan-aturan, norma, 

nilai dominan, filosofi, iklim organisasi. Budaya organisasi diberikan kepada 

pegawai baru melalui proses sosialiasi yang akan mempengaruhi perilaku individu 

pada saat bekerja. 
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3. Kepemimpinan Kepala Sekolah 

a. Pengertian Kepemimpinan 

Kepemimpinan memiliki pengerian yang berbeda-beda tergantung pada 

perspektif yang digunakan. Dalam organisasi, peran kepemimpinan sangat penting 

dikarenakan pemimpin merupakan otak dari organisasi. Pemimpin organisasi yang 

membuat keputusan, rencana dasar dan menentukan tujuan dan arah organisasi 

tersebut. “Kepemimpinan adalah suatu proses kegiatan seseorang dalam memimpin, 

membimbing, mempengaruhi atau mengendalikan pikiran, perasaan atau tingkah 

laku orang lain” (Lie, dkk., 2019, hal. 260).  

Kepemimpinan merupakan proses yang harus ada dan perlu diadakan dalam 

setiap organisasi. Kepemimpinan adalah suatu kemampuan yang dimiliki seseorang 

untuk mempengaruhi dan mengarahkan aktivitas sebuah kelompok dalam 

melaksanakan tugas dan kewajibannya untuk mencapai visi atau tujuan bersama 

(Robbins & Judge, 2012). Setiap pemimpin dituntut untuk cerdas, dapat memotivasi 

dan memiliki hubungan kemanusiaan yang baik agar para pengikutnya percaya atas 

kemampuannya, sekaligus dapat memberikan semangat bagi pengikutnya. 

Berdasarkan definisi para ahli dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan 

proses untuk mempengaruhi bawahannya atau para pengikutnya agar para bawahan 

dapat serta mendorong semangat kerja karyawan untuk mencapai sasaran yang 

maksimal. 

Kepala Sekolah merupakan komponen penting dalam upaya peningkatan 

mutu pendidikan dan pemberdayaan seluruh sumber daya yang terdapat di 

lingkungan sekolah. Seorang kepala sekolah bertugas mengawasi jalannya kegiatan 
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operasional dan akademik di sekolah. Kepala sekolah akan banyak berhubungan 

dengan guru, orang tua, dan lingkungan sekitar untuk menciptakan suasana sekolah 

yang kondusif.  

“Kepala sekolah adalah seorang guru (jabatan fungsional) yang diangkat 

untuk menduduki jabatan struktural (Kepala Sekolah) di sekolah” (Rahman, dkk, 

2006, hal. 106).  

“Kepala sekolah adalah seorang tenaga fungsional guru yang diberi 

tugas untuk memimpin suatu sekolah dmana diselenggarakan proses 

belajar mengajar atau tempat dimana terjadi interaksi antara guru yang 

memberi pelajaran dan murid yang menerima pelajaran” 

(Wahjosumidjo, 2010, hal. 83). 

 

“Kepemimpinan pendidikan (dalam hal ini kepala sekolah) merupakan 

proses pimpinan pendidikan mempengaruhi para peserta didik dan para 

pemangku kepentingan pendidikan serta menciptakan sinergi untuk 

mencapai tujuan pendidikan” (Wirawan, 2014, hal. 532).  

 

Dari beberapa pendapat ahli di atas, dapat diartikan bahwa kepala sekolah 

merupakan guru yang memenuhi kriteria dan persyaratan yang ditentukan oleh 

sekolah yang diberikan jabatan struktural untuk bertindak sebagai pemimpin di 

sekolah. 

b. Fungsi Kepemimpinan 

Kepemimpinan diwujudkan melalui gaya kerja atau cara bekerja sama dengan 

orang lain yang konsisten. Tugas pokok kepemimpinan berupa mengantarkan, 

mengelompokkan, memberi petunjuk, mendidik, membimbing dan sebagainya agar 

para bawahan mengikuti jejak pemimpin mencapai tujuan organisasi, hanya dapat 

melaksanakan secara baik bila seorang pemimpin menjalankan fungsinya 

sebagaimana mestinya. “Terdapat lima fungsi kepemimpinan, yaitu: (1) pemimpin 

sebagai eksekutif (executive leader); (2) pemimpin sebagai penengah; (3) 
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pemimpin sebagai penganjur; (4) pemimpin sebagai ahli; dan (5) pemimpin diskusi” 

(Lie et al., 2019, hal. 261). 

Fungsi kepemimpinan merupakan gejala sosial, karena harus diwujudkan 

dalam intraksi antar individu di dalam situasi sosial suatu kelompok atau organisasi 

karena fungsi kepemimpinan sangat mempengaruhi maju mundurnya suatu 

organisasi, tanpa ada penjabaran yang jelas tentang fungsi pemimpin mustahil 

pembagian kerja dalam organisasi dapat dapat berjalan dengan baik.  

“Fungsi-fungsi kepemimpinan yang bersifat hakiki terdiri dari: (1) 

Penentuan arah yang hendak ditempuh oleh organisasi dalam usaha 

pencapaian tujuan dan berbagai sasarannya; (2) Wakil dan juru bicara 

organisasi dalam hubungan dengan berbagai pihak diluar organisasi, 

terutama dengan mereka yang tergolong sebagai “stakeholder”; (3) 

Komunikator yang efektif; (4) Mediator yang handal, khususnya dalam 

mengatasi berbagai situasi konflik yang mungkin timbul antara individu 

dalam satu kelompok kerjayang terdapat dalam organisasi yang 

dipimpinnya; (5) Integrator yang rasional dan objektif”(Siagian, 2009). 

 

“Fungsi kepemimpinan sendiri dikelompokkan dalam dua dimensi 

berikut: (1) Dimensi yang berkenaan dengan tingkat kemampuan 

mengarahkan (direction) dalam tindakan atau aktivitas pemimpin; (2) 

Dimensi yang berkenaan dengan tingkat dukungan (support) atau 

keterlibatan orang-orang yang dipimpin dalam melaksanakan tugas-

tugas pokok kelompok atau organisasi” (Rivai & Deddy, 2012). 

 

c. Indikator Kepemimpinan 

Seorang pemimpin memiliki peranan yang penting dalam suatu organisasi. 

Peranan tersebut akan mendukung interaksinya dalam organisasi baik dengan pihak 

internal maupun pihak eksternal. “Peran pemimpin dapat diartikan sebagai 

seperangkat perilaku yang diharapkan oleh seseorang sesuai dengan kedudukannya 

sebagai pemimpin” (Rivai, 2009, hal. 156). “Pemimpin dengan kompleksitas 

perilaku yang tinggi kemampuan untuk memainkan peran ganda yang saling 
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bersaing kerja yang produktif yang berhubungan dengan organisasi dan efektivitas 

organisasional” (Luthans, 2012, hal. 689).  

Terdapat tiga peran pemimpin, yaitu: 1) peran interpersonal, 2) peran 

informasional, dan 3) peran pengambil keputusan. Kepemimpinan berlangsung 

dalam lingkungan sekolah menjalankan peran kepemimpinan kependidikannya 

(Griffin, 2004, hal. 17; Sutrisno, 2012, hal. 219). Berdasarkan definisi di atas, dapat 

disimpulkan bahwa pemimpin berperan sebagai motivator dan figur yang positif 

untuk menciptakan sumber daya manusia yang baik.  

Kepala Sekolah memegang peranan penting dalam menjalankan berbagai 

aktivitas sekolah. Kepala sekolah tentu memiliki fungsi, tugas dan tanggungjawab 

serta peran dalam memajukan sekolah yang dipimpinnya.  

“Terdapat lima peran dari kepala sekolah, yaitu: 1) envisioning 

inspiring nature; 2) aligning key institutional elements; 3) enabling 

teacher leadership; 4) building synergitic alliances dan 5) culture 

building and identity generation” (Suharsaputra, 2016, hal. 162). 

 

“Terdapat delapan belas peran kepemimpinan kepala sekolah, yaitu: 1) 

menjabarkan visi ke dalam misi target mutu; 2) merumuskan tujuan dan 

target mutu yang akan dicapai; 3) menganalisis tantangan, peluang, 

kekuatan dan kelemahan sekolah; 4) membuat rencana kerja strategis 

dan rencana kerja tahunan untuk pelaksanaan peningkatan mutu; 5) 

bertanggung jawab dalam membuat keputusan anggaran sekolah; 6) 

melibatkan guru, komite sekolah dalam pengambilan keputusan penting 

sekolah; 7) berkomunikasi untuk menciptakan dukungan intensif dari 

orang tua peserta didik dan masyarakat; 8) menjaga dan meningkatkan 

motivasi kerja pendidik dan tenaga kependidikan dengan menggunakan 

sistem pemberian penghargaan atas prestasi dan sanksi atas 

pelanggaran peraturan dan kode etik; 9) menciptakan lingkungan 

pembelajaran yang efektif bagi peserta didik; 10) bertanggung jawab 

atas perencanaan partisipasif mengenai pelaksanaan kurikulum; 11) 

melaksanakan dan merumuskan program supervise, serta 

memanfaatkan hasil supervisi untuk meningkatkan kinerja sekolah; 12) 

meningkatkan mutu pendidikan; 13) memberi teladan dan menjaga 

nama baik lembaga profesi dan kedudukan sesuai dengan kepercayaan 

yang diberikan kepadannya; 14) memfasilitasi pengembangan, 
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penyebarluasan, dan pelaksanaan visi pembelajaran yang 

dikomunikasikan dengan baik dan didukung oleh komunitas sekolah; 

15) membantu, membina dan mempertahankan lingkungan sekolah dan 

program pembelajaran yang kondusif bagi proses belajar peserta didik 

dan pertumbuhan professional para guru dan tenaga kependidikan; 16) 

menjamin manajemen organisasi dan pengoperasian sumber daya 

sekolah untuk menciptakan lingkungan belajar yang aman, sehat, 

efisien dan efektif; 17) menjalin kerjasama dengan orang tua peserta 

didik dan masyarakat, dan komite sekolah menanggapi kepentingan dan 

kebutuhan komunitas yang beragam, memobilisasi sumber daya 

masyarakat; dan 18) memberi contoh / teladan / tindakan yang 

bertanggungjawab” (Permendiknas nomor 19 Tahun 2007 tentang 

Standar Pengelolaan Pendidikan oleh Satuan Pendidikan Dasar dan 

Menengah). 

 

Hal tersebut di atas, sesuai dengan uraian perspektif Kebijakan 

Pendidikan Nasional, “terdapat tujuh peran utama kepala sekolah, yaitu: 

1) Kepala Sekolah sebagai Edukator atau pendidik; 2) Kepala Sekolah 

sebagai Manajer; 3) Kepala Sekolah sebagai Administrator; 4) Kepala 

Sekolah sebagai Supervisi; 5) Kepala Sekolah sebagai Leader; 6) 

Kepala Sekolah sebagai Pencipta Iklim Kerja; 7) Kepala Sekolah 

sebagai Wirausahawan” (Depdiknas, 2006).  

 

“Kepemimpinan kepala sekolah dapat diukur melalui kompetensi di 

dalam menjalankan tugas dan tanggung jawabnya, yaitu meliputi: 1) 

Kepribadian; 2) Manajerial; 3) Kewirausahaan; 4) Supervisi dan ; 5) 

Sosial” (Peraturan Menteri Pendidikan Nasional nomor 13 Tahun 2007 

tentang Standar Kepala Sekolah / Madrasah).  

 

4. Kompetensi Guru 

a. Pengertian Kompetensi 

Peningkatan mutu pendidikan bukanlah hal yang mudah untuk dilakukan. 

Kerja keras dari semua pihak yang terlibat sangat diperlukan agar harapan tersebut 

dapat tercapai. Guru merupakan pihak yang mempunyai peranan yang sangat 

penting untuk mewujudkan harapan tersebut. Guru berperan penting dalam 

pembentukan kepribadian peserta didik guna menyiapkan, mengembangkan dan 

menghasilkan sumber daya manusia (SDM) yang unggul, produktif dan berdaya 
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saing dalam rangka mensejahterakan masyarakat, serta memajukan bangsa dan 

negara.  

“Kompetensi adalah kemampuan seseorang dalam melaksanakan 

pekerjaannya dengan cermat dan benar, atau dengan kata lainnya memahami dan 

menguasai keahlian yang seharusnya ia kerjakan” (Lubis, et al., 2018, hal. 53). 

Kompetensi guru merupakan kemampuan yang harus dimiliki, dihayati dikuasai 

dan diaktualisasikan oleh seorang guru dalam penguasaan materi, pemahaman 

terhadap peserta didik, pembelajaran yang mendidik, pengembangan pribadi dan 

profesionalisme untuk melaksanakan tugas utamanya (Agung, 2013, hal. 35; 

Musfah, 2012, hal. 27).  

“Kompetensi guru merupakan perangkat perilaku efektif yang terkait 

dengan eksplorasi, investigasi, menganalisis, memikirkan, serta 

memberikan pelatihan arahan kepada seorang untuk menemukan cara-

cara dalam menapai tujuan tertentu secara efektif dan efisien” (Mulyasa, 

2009, hal. 25). 

 

Guru memiliki wewenang dalam menjalankan tugasnya terutama dalam 

mengajar mata pelajaran yang diasuh dan berperan sebagai komponen untuk 

menunjang proses kegiatan belajar mengajar dengan berbagai kompetensi yang 

dimiliki. Kemampuan peserta didik untuk memahami dan mengerti terhadap materi 

tergantung dari kemampuan dan kompetensi guru bersangkutan dalam 

menyampaikan materi pembelajaran. 

b. Faktor yang Mempengaruhi Kompetensi 

Dalam menjalankan kompetensinya, guru berusaha mempersiapkan dirinya 

sebelum mendidik murid-muridnya, namun ada beberapa faktor yang 

mempengaruhi kompetensi tersebut.  
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“Faktor yang dapat mempengaruhi kecakapan kompetensi seseorang, 

yaitu: 1) keyakinan dan nilai-nilai; 2) keterampilan; 3) Pengalaman; 4) 

Karakteristik kepribadian; 5) Motivasi; 6) Isu emosional; 7) 

kemampuan intelektual; 8) Budaya organisasi” (Zwell, 2000, hal.56). 

 

Selain faktor di atas faktor lain yang mempengaruhi kompetensi guru 

tersebut adalah: “1) Masih banyak guru yang tidak menekuni 

profesinya secara utuh. Hal ini disebabkan oleh banyak guru yang 

bekerja di luar jam kerjanya untuk memenuhi kebutuhan hidup sehari-

hari sehingga waktu untuk membaca dan menulis untuk meningkatkan 

diri tidak ada; 2) Belum adanya standar profesional guru sebagaimana 

tuntutan di negara-negara maju; 3) Kemungkinan disebabkan oleh 

adanya perguruan tinggi swasta sebagai pencetak guru yang lulusannya 

asal jadi tanpa memperhitungkan outputnya kelak di lapangan sehingga 

menyebabkan banyak guru yang tidak patuh terhadap etika profesi 

keguruan; 4) Kurangnya motivasi guru dalam meningkatkan kualitas 

diri karena guru tidak dituntut untuk meneliti sebagaimana yang 

diberlakukan pada dosen di perguruan tinggi” (Hamalik, 2011, hal. 43). 

 

“Faktor yang mempengaruhi kompetensi adalah latar belakang 

pendidikan, pengalaman belajar dan fasilitas pendukung pembelajaran. 

Dari uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa faktor yang dapat 

mempengaruhi kompetensi adalah latar belakan pendidikan, 

pengalaman, motivasi, nilai kepribadian, budaya organisasi dan fasilitas 

yang disediakan” (Djamarah, 2011, hal. 92). 

 

c. Indikator Kompetensi Guru 

Guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, 

membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada 

pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan 

pendidikan menengah. “Adapun kompetensi seseorang dapat dilihat melalui 

indikator sebagai berikut: 1) kompetensi inti; 2) kompetensi fungsional; 3) 

kompetensi perilaku dan 4) kompetensi peran” (Usman, 2004, hal. 15). 

 Menurut Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 16 Tahun 2007, 

dengan dikuasainya standar kompetensi tersebut oleh guru, maka yang 

bersangkutan akan mampu: “(1) mengerjakan suatu tugas atau pekerjaan; (2) 
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mengorganisasikannya agar pekerjaan tersebut dapat dilaksanakan; (3) melakukan 

yang harus dilakukan bilamana terjadi sesuatu yang berbeda dengan rencana semula; 

(4) menggunakan kemampuan yang dimilikinya untuk memecahkan masalah atau 

melaksanakan tugas dengan kondisi yang berbeda; (5) menyesuaikan kemampuan 

yang dimiliki bila bekerja pada kondisi dan lingkungan yang berbeda”. 

Menurut Undang-undang Republik Indonesia nomor 14 tahun 2005, pasal 2 

ayat (1) “bahwa untuk meningkatkan martabat dan peran guru sebagai agen 

pembelajaran berfungsi untuk meningkatkan mutu pendidikan nasional”. Yang 

dimaksud dengan guru sebagai agen pembelajaran (learning agent) adalah peran 

guru antara lain sebagai fasilitator, motivator, pemacu, perekayasan, pembelajaran, 

dan pemberi inspirasi belajar bagi peserta didik. Dalam Undang-undang Republik 

Indonesia nomor 14 tahun 25 pasal 8, “disebut bahwa kompetensi guru meliputi 

kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial dan kompetensi 

profesional yang diperoleh melalui pendidikan profesi”.  

B. Kerangka Konseptual 

Kerangka konseptual bertujuan untuk memberikan gambaran secara ringkas 

tentang isi dari penelitian, sehingga penelitian dapat terarah sesuai dengan maksud 

dan tujuan yang diharapkan. “Kerangka konseptual merupakan sebuah alur yang 

menggambarkan proses riset secara keseluruhan” (Sugiyono, 2010, hal. 48). 

Dengan kata lain, kerangka konseptual merupakan miniatur keseluruhan proses 

riset. Dalam memberikan gambaran dalam kerangka konseptual pada bagian ini 

dapat dikembangkan sebagai berikut:  
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1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru 

“Budaya organisasi adalah perangkat sistem nilai-nilai (values), 

keyakinan-keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau 

norma-norma yang telah lama berlaku, disepakati dan diikuti oleh para 

anggota suatu organisasi sebagai pedoman perilaku dan pemecahan 

masalah-masalah organisasinya” (Sutrisno, 2010, hal. 2).  

 

Kinerja karyawan dalam sebuah perusahaan atau organisasi dapat 

dipengaruhi oleh budaya organisasi. “Organisasi mengarahkan perilaku anggota 

organisasi yang dapat mempengaruhi kinerja anggota organisasi tersebut” (Luthans, 

2012). Dengan adanya budaya organisasi akan memudahkan anggota organisasi 

untuk mengetahui tindakan apa yang seharusnya dilakukan sesuai dengan nilai-nilai 

yang ada di dalam organisasi sehingga kinerja anggota organisasi dapat optimal 

sesuai dengan yang diharapkan organisasi. 

Hasil penelitian Aianur & Tirtayasa (2018); Muis, Jufrizen, & Fahmi (2018); 

Jufrizen (2017); Arianty (2014) dan Gultom (2014) menunjukkan adanya pengaruh 

positif antara budaya organisasi terhadap kinerja.  

2. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Kinerja Guru 

Kinerja guru di sekolah dapat dipengaruhi oleh kepemimpinan kepala sekolah. 

Kepemimpinan adalah bagian penting manajemen, tetapi tidak sama dengan 

manajemen.  

“Kepemimpinan merupakan kemampuan yang dipunyai seseorang 

guna mempengaruhi orang-orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan 

sasaran. Manajemen mencakup kepemimpinan, dan juga mencakup 

fungsi-fungsi lain seperta perencanaan, pengorganisasian dan 

pengawasan” (Handoko, 2009, hal. 294).  

 

 “Gaya kepemimpinan adalah pola menyeluruh dan tindakan seseorang 

pemimpin, baik yang tampak maupun yang tidak tampak oleh 

bawahannya,sebagai hasil kombinasi dari filsafah, keterampilan, sifat, 
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sikap yang sering diterapkan oleh seorang pemimpin ketika ia mencoba 

mempengaruhi kinerja bawahannya” (Rivai & Deddy, 2012, hal. 42).  

 

Pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja dibuktikan dengan hasil penelitian 

Hasibuan & Bahri (2018); Handayani & Rasyid (2015); Arifin, dkk (2014);  Setiyati 

(2014); serta Manik & Bustomi (2011). 

3. Pengaruh Kompetensi Guru terhadap Kinerja Guru 

Kompetensi guru mempunyai nilai prediksi yang valid untuk keberhasilan 

guru dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. Pemahaman 

yang mendalam tentang pengertian kompetensi akan memberikan dasar dalam 

upaya menjadi guru yang berhasil sesuai dengan standar kompetensi yang telah 

ditetapkan yang meliputi kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, 

kompetensi sosial, dan kompetensi profesional yang diperoleh melalui pendidikan 

profesi.  

Kompetensi sebagai kemampuan untuk menghasilkan tingkat kinerja guru 

yang dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan. Menurut Undang-undang RI 

Nomor 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen pasal 10 menyatakan kompetensi 

guru meliputi: kompetensi pedagogik, sosial, kepribadian dan profesional. Dengan 

keempat kompetensi tersebut diharapkan kinerja yang dimiliki guru semakin 

optimal. Hasil penelitian Aianur & Tirtayasa (2018); Elizar & Tanjung (2018) serta 

Faustyna( 2014) menunjukkan bahwa kompetensi berpengaruh terhadap kinerja.  
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4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru yang dimoderasi 

Kompetensi Guru 

“Budaya dan iklim kerja yang kondusif akan memungkinkan setiap guru lebih 

termotivasi untuk menunjukkan kinerjanya secara unggul, yang disertai usaha 

untuk meningkatkan kompetensinya” (Mulyasa, 2003). 

 “Dalam lingkungan budaya yang kuat akan mempengaruhi perilaku 

anggotanya untuk berperilaku positif sehingga mengubah anggotanya 

untuk berprestasi dan meningkatkan kompetensi. Begitu juga 

sebaliknya, kompetensi yang baik, dapat membentuk budaya yang kuat 

sehingga kinerja individu organisasi juga semakin baik” (Lubis, dkk., 

2018).  

 

 “Pengembangan kemampuan guru mensyaratkan perlunya guru 

sebagai tenaga pendidik professional yang mempunyai kualifikasi dan 

kompetensi yang dapat menunjang proses pembelajaran dengan 

didukung oleh situasi organisasi (budaya dan struktur organisasi) 

sekolah yang kondusif” (Suharsaputra, 2016).  

 

Hal ini dikuatkan oleh hasil penelitian dari Syahril (2011) dan Lie (2012) 

yang menyatakan bahwa kompetensi guru berhubungan dengan budaya organisasi. 

Berdasarkan pendapat para ahli dan hasil penelitian terdahulu di atas, maka penulis 

mengambil kesimpulan bahwa kompetensi guru dapat memoderai pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinerja guru. 

5. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Kinerja Guru yang 

dimoderasi Kompetensi Guru 

 “Untuk meningkatkan kualitas guru perlu dilakukan suatu sistem pengujian 

terhadap kompetensi guru untuk mengetahui kemampuan guru untuk kenaikan 

pangkat sebagai kepala sekolah dan wakil kepala sekolah” (Mulyasa, 2011).  

“Aspek yang melekat pada individu pemimpin berpadu dengan 

kompetensi, perilaku serta ketetapan memahami situasi akan 

membentuk keefektifan kepemimpinan dengan gaya kepemimpinan 
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tertentu dan menjadi dasar untuk mendorong dan mengarahkan seluruh 

anggota organisasi dalam mencapai tujuan” (Suharsaputra, 2016).  

Hal ini dikuatkan dengan hasil penelitian dari Syahril (2011) dan Lie (2012) 

yang menyatakan bahwa kompetensi guru berhubungan dengan kepemimpinan 

kepala sekolah. Berdasarkan pendapat para ahli dan hasil penelitian terdahulu di 

atas, maka penulis mengambil kesimpulan bahwa kompetensi guru dapat 

memoderasi pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru. 

Berdasarkan penjelasan yang telah diuraikan di atas maka dapat digambarkan 

kerangka konseptual dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

 

 

Gambar II-1 

Kerangka Konseptual 

Sumber: Diolah penulis 

Berdasarkan kerangka konseptual di atas, dapat dinyatakan bahwa dalam 

penelitian ini, variabel independen yang digunakan adalah budaya organisasi dan 

kepemimpinan kepala sekolah, variabel dependennya adalah kinerja guru dan 

variabel moderasi adalah kompetensi guru. 

C. Hipotesis 

Hipotesis merupakan jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

Budaya 

Organisasi 

Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 

Kompetensi 

Guru 
Kinerja Guru 
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kalimat pertanyaan. “Hipotesis adalah jawaban sementara terhadap rumusan 

masalah penelitian, di mana rumusan masalah penelitian telah dinyatakan dalam 

bentuk kalimat pertanyaan” (Sugiyono, 2010, hal. 64). Dikatakan jawaban 

sementara karena hipotesis pada dasarnya merupakan jawaban dari permasalahan 

yang telah dirumuskan dalam perumusan masalah, sedangkan kebenaran dari 

hipotesis perlu diuji terlebih dahulu melalui analisis data. Hipotesis dalam 

penelitian ini adalah : 

1. Budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja guru pada Yayasan 

Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar; 

2. Kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh terhadap kinerja guru pada 

Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar; 

3. Kompetensi guru berpengaruh terhadap kinerja guru pada Yayasan Perguruan 

Sultan Agung Pematangsiantar; 

4. Kompetensi guru memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja 

guru pada Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar; 

5. Kompetensi guru memoderasi pengaruh kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap kinerja guru pada Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar. 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

A. Pendekatan Penelitian 

Pendekatan penelitian yang digunakan dalam penelitian ini adalah 

pendekatan asosiatif.  

“Penelitian asosiatif adalah penelitian yang berupaya untuk mengkaji 

bagaimana suatu variabel memiliki keterkaitan atau berhubungan 

dengan variabel lain, atau apakah suatu variabel dipengaruhi oleh 

variabel lainnya, atau apakah suatu variabel menjadi sebab perubahan 

variabel lainnya” (Juliandi, 2013, hal. 14).  

 

Pendekatan penelitian menggunakan jenis data kuantitatif yang didasari oleh 

pengujian teori yang disusun dari berbagai variabel, pengukuran yang melibatkan 

angka-angka dan analisis dengan menggunakan prosedur statistik. 

B. Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional variabel merupakan jabaran dari variabel penelitian 

secara ringkas. “Definisi operasional variabel adalah untuk mengukur konsep 

abstrak seperti hal-hal yang biasanya jatuh ke dalam wilayah subjektif perasaan 

dan sikap” (Sekaran, 2006). Adapun variabel yang terdapat dalam proposal tesis 

ini adalah budaya organisasi, kepemimpinan kepala sekolah, kompetensi guru dan 

kinerja guru. “Kinerja adalah hasil dari suatu proses yang mengacu dan diukur 

selama periode waktu tertentu berdasarkan ketentuan, standar atau kesepakatan 

yang telah ditetapkan sebelumnya” (Lubis, dkk., 2018. hal. 26). Banyak faktor 

yang dapat mempengaruhi kinerja guru, antara lain budaya organisasi, 

kepemimpinan kepala sekolah dan kompetensi guru.  
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Budaya organisasi adalah perangkat sistem nilai-nilai (values), keyakinan-

keyakinan (beliefs), asumsi-asumsi (assumptions), atau norma-norma yang telah 

lama berlaku, dibagi, diterima, serta dipegang oleh anggota organisasi sebagai 

pedoman perilaku yang menentukan bagaimana hal itu dirasakan, dipikirkan, dan 

bereaksi terhadap lingkungan yang beragam (Kreitner & Kinicki, 2014, hal. 62; 

Sutrisno, 2010, hal. 2). Kepala Sekolah merupakan komponen penting dalam 

upaya peningkatan mutu pendidikan dan pemberdayaan seluruh sumber daya yang 

terdapat di lingkungan sekolah. Seorang kepala sekolah bertugas mengawasi 

jalannya kegiatan operasional dan akademik di sekolah. Kepala sekolah akan 

banyak berhubungan dengan guru, orang tua, dan lingkungan sekitar untuk 

menciptakan suasana sekolah yang kondusif.  

“Kepemimpinan pendidikan (dalam hal ini kepala sekolah) merupakan 

proses pimpinan pendidikan mempengaruhi para peserta didik dan 

para pemangku kepentingan pendidikan serta menciptakan sinergi 

untuk mencapai tujuan pendidikan” (Wirawan, 2014, hal. 532).  

 

“Kompetensi guru merupakan perangkat perilaku efektif yang terkait 

dengan eksplorasi, investigasi, menganalisis, memikirkan, serta 

memberikan pelatihan arahan kepada seorang untuk menemukan cara-

cara dalam menapai tujuan tertentu secara efektif dan efisien” 

(Mulyasa, 2009, hal. 25). 

 

C. Tempat dan Waktu Penelitian 

1. Tempat Penelitian 

“Tempat penelitian menjelaskan tentang apa dan atau siapa yang menjadi 

tempat penelitian juga di mana dan kapan penelitian dilakukan” (Umar, 2005, hal. 

303). Penelitian ini dilakukan pada Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar yang beralamat di Jalan Surabaya nomor 19, Kelurahan 

Dwikora, Kecamatan Siantar Barat, Kota Pematangsiantar. 
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2. Waktu Penelitian 

Adapun waktu penelitian dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel III-1 

Waktu Penelitian 

No. 
Tahapan 

Penelitian 

Juni 

2019 

Juli  

2019 

Agustus 

2019 

September 

2019 

6 Des 

2019 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4  

1 Pengajuan Judul                  

2 Penyusunan 

Proposal 

                 

3 Seminar Proposal                  

4 Pengumpulan Data                  

5 Pengolahan Data                  

6 Penulisan Laporan                  

7 Seminar Hasil                  

8 Penyelesaian 

Laporan 

                 

9 Sidang Meja Hijau                  

Sumber: Data Diolah 

 

D. Populasi dan Sampel 

1. Populasi 

Populasi merupakan kelompok orang, kejadian, atau peristiwa yang menjadi 

perhatian para peneliti untuk diteliti.  

“Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas objek, atau 

subjek yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 

kesimpulannya” (Sugiyono, 2010, hal. 80).  

 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh guru tetap Yayasan Perguruan 

Sultan Agung Pematangsiantar yang berjumlah sebanyak 98 orang dengan 

sebaran sebagai berikut: 
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Tabel III-2 

Guru Tetap Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar 

No. Unit Jumlah 

1 Sekolah Menengah Atas (SMA) 28 orang 

2 Sekolah Menengah Pertama (SMP) 22 orang 

3 Sekolah Dasar (SD) 33 orang 

4 Taman Kanak – kanak (TK) 15 orang 

Total 98 orang 

Sumber: Sekretaris Bidang Pendidikan Yayasan Perguruan Sultan Agung 

2. Sampel 

“Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik yang dimiliki oleh 

populasi tersebut. Sampel pada penelitian ini menggunakan sampling total, yaitu 

keseluruhan populasi digunakan dalam penelitian ini” (Sugiyono, 2010, hal. 81).  

E. Teknik Pengumpulan Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data primer. “Data primer 

adalah data yang diperoleh dengan survei lapangan yang menggunakan semua 

metode pengumpulan data orisinal” (Kuncoro, 2013, hal. 148).. Data primer 

dalam penelitian ini yaitu data yang diperoleh dan harus diolah kembali, yakni 

kuesioner Dalam melakukan pengumpulan data yang berhubungan dengan 

masalah yang akan dibahas dilakukan langsung dengan cara metode kuesioner. 

“Metode kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 

memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis kepada responden untuk 

dijawabnya” (Sugiyono, 2010, hal. 142).  

Skala yang dipakai dalam penyusunan adalah skala likert. “Skala likert 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial” (Sugiyono, 2010, hal. 93). “Skala 

likert juga dapat dianggap sebagai bagian dari interval” (Ghozali, 2016). Dalam 
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pengukurannya, setiap responden diminta pendapatnya mengenai suatu 

pertanyaan dengan skala penilaian sebagai berikut: 

Tabel III-3 

Bobot Skala Likert 

Kategori Pertanyaan/Pernyataan Skala Likert 

Sangat Setuju (SS) 5 

Setuju (S) 4 

Kurang Setuju (KS) 3 

Tidak Setuju (TS) 2 

Sangat Tidak Setuju (STS) 1 

Sumber: Sugiyono (2010, hal. 94) 

Tabel III-4 

Instrumen Penelitian 

No. Variabel Indikator Skala 

1 
Budaya Organisasi (X1) 

 

1. Kejujuran. 

2. Kedisiplinan. 

3. Berpikir Kreatif dan Inovatif. 

4. Ketekunan. 

(Tata Tertib Perguruan Sultan 

Agung) 

Ordinal 

2 

Kepemimpinan Kepala 

Sekolah (X2)  

 

1. Kepribadian. 

2. Manajerial. 

3. Kewirausahaan. 

4. Supervisi. 

5. Sosial. 

(Permendiknan nomor 13 tahun 

2007 tentang Standar Kepala 

Sekolah / Madrasah) 

Ordinal 

3 
Kompetensi Guru (Z)  

 

1. Kompetensi pedagogik. 

2. Kompetensi kepribadian. 

3. Kompetensi sosial. 

4. Kompetensi profesional. 

(Undang-undang Republik 

Indonesia nomor 14 tahun 25 

pasal 8) 

Ordinal 
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No. Variabel Indikator Skala 

4 Kinerja Guru (Y) 

1. Perencanaan program 

kegiatan pembelajaran. 

2. Pelaksanaan kegiatan 

pembelajaran. 

3. Evaluasi/penilaian 

pembelajaran. 

(Undang-undang Republik 

Indonesia nomor 14 tahun 2005 

tentang Guru dan Dosen)                                                                                                            

Ordinal 

Sumber: Data diolah penulis 

Sebelum melakukan pengumpulan data, seluruh kuesioner harus dilakukan 

uji validitas dan uji reliabilitas. 

1. Uji Validitas 

Pengertian validitas adalah suatu ukur yang menunjukkan tingkat ketepatan 

dan kesalahan suatu instrument. Instrumen harus dapat mengukur apa yang 

seharusnya diukur, jadi validitas menekankan pada alat pengukur pengamatan. 

Kegunaan validitas yaitu untuk mengetahui sejauh mana ketepatan dan 

kecermatan suatu instrument pengukuran dalam melakukan fungsi ukurnya.  

“Pengujian validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat 

kevalidan dan keaslian suatu instrument dianggap valid mampu 

mengukur apa yang ingin diukur, dengan kata lain mampu 

memperoleh data yang tepat dari variabel yang diteliti” (Sugiyono, 

2010, hal. 121).  

 

Apabila nilai asymp. Sig <0,05 maka data dinyatakan valid. 

2. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 

merupakan indikator dari variabel.  

“Uji reliabilitas merupakan terdapat kesamaan data dalam waktu yang 

berbeda, atau digunakan beberapa kali untuk mengukur obyek yang sama, akan 
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menghasilkan data yang sama” (Sugiyono, 2010, hal. 121). Suatu kuesioner 

dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan 

konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. “Suatu konstruk atau variabel dikatakan 

reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,70” (Ghozali, 2016).  

F. Teknik Analisis Data 

Data ini akan dianalisis dengan pendekatan kuantitatif menggunakan 

analisis statistic yakni partial least square – structural equation model (PLS-

SEM), yang bertujuan untuk melakukan analisis jalur (path) dengan variabel laten. 

“Analisis ini sering disebut sebagai generasi kedua daari analisis multivariate” 

(Ghozali, 2009). Analisis structural equation model (SEM) berbasis varian yang 

secara simultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus 

pengujian model structural. “Model pengukuran digunakan untuk uji validitas dan 

reliabilitas, sedangkan model structural digunakan untuk uji kausalitas (pengujian 

hipotesis dengan model prediksi)” (Abdillah & Jogiyanto, 2009). Persamaan 

struktural dalam analisis PLS-SEM adalah sebagai berikut: Y = a + b1X1 + b2X2 

+ b3Z + b4X1*Z + b5X2*Z + e. 

Model struktural PLS tersebut terlihat di dalam gambar dibawah ini: 
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Gambar III-1 

Model Struktural 

Sumber: Data diolah penulis 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

A. Hasil Penelitian 

1. Deskripsi Hasil Penelitian Data 

Penelitian ini dilakukan pada Yayasan Perguruan Sultan Agung 

Pematangsiantar dengan responden yang mengisi kuesioner penelitian adalah guru 

tetap Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar. Jumlah populasi adalah 

98 orang guru tetap dengan dengan menggunakan metode sampel jenuh sehingga 

seluruh populasi dijadikan sebagai sampel. Kuesioner dibagikan kepada guru 

sebanyak 98 kuesioner, dan keseluruhan kuesioner tersebut kembali kepada 

peneliti dalam keadaan terisi, sehingga data yang diinput adalah data dari 98 

orang guru tetap Yayasan Perguruan Sultan Agung. 

Berikut disajikan tabel penjelasan jumlah kuesioner yang akan digunakan 

dalam penelitian ini: 

Tabel IV-1 

Pengumpulan Data 

Keterangan Jumlah Persentase (%) 

Kuesioner yang dibagikan 

Kuesioner yang kembali 

Kuesioner yang dapat digunakan untuk penelitian 

98 

98 

98 

100 

100 

100 

 

a. Karakteristik Responden 

Untuk mengetahui identitas responden, maka dapat dilihat dari karakteristik 

responden berikut ini: 
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1) Jenis Kelamin 

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 98 responden berdasarkan jenis 

kelamin, maka dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel IV-2 

Deskriptif Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 

Jenis Kelamin Jumlah Persentase (%) 

Pria 23 23,47 

Wanita 75 76,53 

Total 98 100 

 

Pada Tabel IV-2 di atas, dapat dilihat dari seluruh jumlah responden, 

untuk jumlah responden yang berjenis kelamin pria berjumlah 23 orang atau 

23,47% dan untuk responden yang berjenis kelamin wanita sebanyak 7 5  

orang atau 76,53%. Dari data tersebut, diketahui bahwa mayoritas guru tetap 

Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar berjenis kelamin wanita. 

 

2) Usia 

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 98 responden berdasarkan usia, 

maka dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel IV-3 

Deskriptif Responden Berdasarkan Usia 

Umur Responden Jumlah Persentase (%) 

≤ 20 Tahun 1 1,02 

21 Tahun – 30 Tahun 13 13,27 

31 Tahun – 40 Tahun 34 34,69 

41 Tahun – 50 Tahun 23 23,47 

> 50 Tahun 27 27,55 

Total 98 100 

 

Berdasarkan  Tabel  IV-3 di atas,  dapat  diketahui  responden berusia 

dibawah atau sama dengan 20 tahun berjumlah 1 orang atau 1,02%, responden 
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berusia diantara 21 – 30 tahun berjumlah 13 orang atau 13,27%, responden 

berusia 31 – 40 tahun berjumlah 34 orang atau 34,69%, responden berusia 41 – 

50 tahun berjumlah 23 orang atau 23,47% dan responden berusia diatas 50 tahun 

berjumlah 27 orang atau 27,55%.  

 

3) Masa Kerja 

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 98 responden berdasarkan masa 

kerja, maka dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel IV-4 

Deskriptif Responden Berdasarkan Masa Kerja 

Masa Kerja Jumlah Persentase (%) 

≤ 5 Tahun 15 15,31 

6 Tahun - 10 Tahun 21 21,43 

11 Tahun – 20 Tahun 30 30,61 

21 Tahun – 30 Tahun 17 17,35 

> 30 Tahun 15 15,31 

Total 98 100 

 

Pada Tabel IV-4 di atas, dapat diketahui bahwa mayoritas responden 

memiliki masa kerja 11 tahun – 20 tahun, yaitu berjumlah 30 orang atau 30,61%. 

Sedangkan  untuk responden dengan masa kerja kurang dari atau sama dengan 5 

tahun berjumlah 15 orang atau 15,31%., responden dengan masa kerja 6 - 10 

tahun berjumlah 21 orang atau sama dengan 21,43%, responden dengan maa kerja 

selama 21 – 30 tahun berjumlah 17 orang atau 17,35% dan yang telah bekerja 

lebih dari 30 tahun sebanyak 13 orang atau 15,31%.  

4) Unit Kerja 

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 98 responden berdasarkan unit 

kerja, maka dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel IV-5 

Deskriptif Responden Berdasarkan Unit Kerja 

Unit Kerja Jumlah Persentase (%) 

Taman Kanak-kanak (TK) 15 15,31 

Sekolah Dasar (SD) 33 33,67 

Sekolah Menengah Pertama (SMP) 22 23,47 

Sekolah Menengah Atas (SMA) 28 27,55 

Total 98 100 

 

Pada Tabel IV-5 di atas, diketahui bahwa mayoritas jumlah guru tetap 

berada pada unit Sekolah Dasar (SD) yaitu sebanyak 33 orang atau 33,67%, 

sedangkan jumlah guru tetap paling sedikit berada pada unit Taman Kanak-

kanak (TK) dengan jumlah 15 orang atau 15,31%. Pada unit Sekolah Menengah 

Pertama (SMP) terdapat 22 orang guru tetap atau 23,47% dan pada unit Sekolah 

Menengah Atas terdapat 28 orang guru tetap atau 27,55%. 

 

5) Tingkat Pendidikan Terakhir 

Untuk mengetahui tingkat persentase dari 98 responden berdasarkan 

pendidikan terakhir, maka dapat dilihat pada tabel berikut: 

Tabel IV-6 

Deskriptif Responden Berdasarkan Tingkat Pendidikan Terakhir 

Tingkat Pendidikan Terakhir Jumlah Persentase 

SMA 2 2,04 

D3/Akademi 0 0 

Strata 1 81 82,65 

Strata 2 15 15,31 

Strata 3 0 0 

Lain-lain 0 0 

Total 98 100 

 

Pada Tabel IV-6 di atas, diketahui bahwa tidak ada responden dengan 

tingkat pendidikan terakhir D3, S3 dan lain-lain. Mayoritas responden memiliki 
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tingkat pendidikan terakhir S1 dengan jumlah 81 orang atau 82,65%. Untuk 

tingkat pendidikan terakhir SMA berjumlah 2 orang atau 2,04%, dan responden 

yang memiliki tingkat pendidikan akhir S2 berjumlah 15 orang atau setara 

dengan 15,31%. 

 

2. Deskripsi Variabel Penelitian 

Dalam penelitian ini, terdapat 4 variabel, yaitu Budaya Organisasi (X1), 

Kepemimpinan Kepala Sekolah (X2), Kompetensi Guru (Z) dan Kinerja Guru (Y). 

Deskripsi dari setiap pertanyaan yang terdapat dalam kuesioner akan 

menampilkan opsi setiap jawaban responden terhadap butir pertanyaan yang 

diberikan penulis terhadap responden. 

a. Budaya Organisasi 

 Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel budaya 

organisasi yang dirangkum dalam tabel dibawah ini: 

Tabel IV-7 

Penyajian Data Angket Variabel Budaya Organisasi (X1) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari tabel IV-7 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

F % F % F % F % F % F %

1 9 9.18 72 73.47 17 17.35 0 0 0 0 98 100

2 12 12.24 66 67.35 20 20.41 0 0 0 0 98 100

3 16 16.33 54 55.10 28 28.57 0 0 0 0 98 100

4 22 22.45 54 55.10 22 22.45 0 0 0 0 98 100

5 25 25.51 64 65.31 9 9.18 0 0 0 0 98 100

6 24 24.49 56 57.14 18 18.37 0 0 0 0 98 100

7 19 19.39 57 58.16 22 22.45 0 0 0 0 98 100

8 12 12.24 38 38.78 48 48.98 0 0 0 0 98 100

9 17 17.35 60 61.22 21 21.43 0 0 0 0 98 100

10 18 18.37 61 62.24 19 19.39 0 0 0 0 98 100

11 14 14.29 63 64.29 21 21.43 0 0 0 0 98 100

12 9 9.18 69 70.41 20 20.41 0 0 0 0 98 100

13 28 28.57 55 56.12 15 15.31 0 0 0 0 98 100

Rata-rata 17.31 17.66 59.15 60.36 21.54 21.98 0.00 0.00 0.00 0.00 98 100.00

Jawaban
No. 

Pert
Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sangat Tidak Setuju Jumlah
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1) Jawaban responden mengenai pertanyaan, sikap kejujuran menjadi pilar 

penting di sekolah anda, mayoritas menjawab setuju sebanyak 72 orang 

(73,47%). 

2) Jawaban responden mengenai pertanyaan, konsistensi antara ucapan dan 

tindakan selalu dipraktekkan di sekolah Anda, mayoritas menjawab setuju 

sebanyak 66 orang (67,35%) 

3) Jawaban responden mengenai pertanyaan, sekolah memberikan sanksi atas 

pelanggaran ketidakjujuran, mayoritas menjawab setuju sebanyak 54 orang 

(55,10%) 

4) Jawaban responden mengenai pertanyaan, kedisiplinan adalah ciri utama 

dari sekolah ini, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 54 orang 

(55,10%). 

5) Jawaban responden mengenai pertanyaan, ketepatan waktu dalam 

menyelesaikan pekerjaan selalu dituntut kepada setiap guru dalam sekolah 

ini, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 64 orang (65,31%). 

6) Jawaban responden mengenai pertanyaan, sanksi selalu diberikan kepada 

guru jika melanggar aturan yang berlaku, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 56 orang (57,14%). 

7) Jawaban responden mengenai pertanyaan, guru dituntut untuk menciptakan 

ide-ide baru untuk meningkatkan kinerja, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 57 orang (58,16%). 
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8) Jawaban responden mengenai pertanyaan, kemampuan anda 

memperlihatkan kreativitas pada pekerjaan ketika diberi peluang untuk iti, 

mayoritas responden menjawab kurang setuju sebanyak 48 orang (48,98%). 

9) Jawaban responden atas pertanyaan, solusi kreatif untuk memecahkan 

masalah selalu dilakukan oleh para guru, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 60 orang (61,22%). 

10) Jawaban responden atas pertanyaan, penghargaan selalu diberikan terhadap 

guru yang kreatif dan inovatif, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 61 orang (62,24%). 

11) Jawaban responden atas pertanyaan, mayoritas guru memiliki ketelitian 

dalam melaksanakan tugas, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

63 orang (64,29%). 

12) Jawaban responden atas pertanyaan, kerajinan guru dalam melaksanakan 

tugas cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69 orang 

(70,41%). 

13) Jawaban responden atas pertanyaan, setiap guru terlihat selalu tekun saat 

mengajar, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 55 orang 

(56,12%). 

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden 

memilih setuju atas pertanyaan yang ditanyakan sebanyak 60,36%. Sebanyak 

73,47% responden menjawab setuju terbanyak terdapat pada pertanyaan sikap 

kejujuran menjadi pilar penting di sekolah anda, sedangkan sebanyak 48,98% 

responden menjawab kurang setuju terbanyak terdapat pada pertanyaan 
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kemampuan anda memperlihatkan kreativitas pada pekerjaan ketika diberi 

peluang untuk itu. 

 

b. Kepemimpinan Kepala Sekolah 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel 

kepemimpinan kepala sekolah yang dirangkum dalam tabel dibawah ini: 

Tabel IV-8 

Penyajian Data Angket Variabel Kepemimpinan Kepala Sekolah (X2) 

 

Dari tabel IV-8 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban responden atas pertanyaan, integritas kepribadian kepala sekolah 

sebagai pemimpin cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 53 orang (54,08%). 

2) Jawaban responden atas pertanyaan, keinginan kepala sekolah untuk 

pengembangan diri cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 46 orang (46,94%). 

F % F % F % F % F % F %

1 9 9.18 53 54.08 36 36.73 0 0 0 0 98 100

2 9 9.18 46 46.94 43 43.88 0 0 0 0 98 100

3 23 23.47 55 56.12 20 20.41 0 0 0 0 98 100

4 15 15.31 48 48.98 35 35.71 0 0 0 0 98 100

5 6 6.12 49 50.00 43 43.88 0 0 0 0 98 100

6 7 7.14 59 60.20 32 32.65 0 0 0 0 98 100

7 10 10.20 57 58.16 31 31.63 0 0 0 0 98 100

8 7 7.14 59 60.20 32 32.65 0 0 0 0 98 100

9 13 13.27 59 60.20 26 26.53 0 0 0 0 98 100

10 17 17.35 55 56.12 26 26.53 0 0 0 0 98 100

11 9 9.18 43 43.88 46 46.94 0 0 0 0 98 100

12 22 22.45 47 47.96 29 29.59 0 0 0 0 98 100

13 10 10.20 55 56.12 33 33.67 0 0 0 0 98 100

14 20 20.41 48 48.98 30 30.61 0 0 0 0 98 100

15 8 8.16 54 55.10 36 36.73 0 0 0 0 98 100

Rata-rata 12.33 12.59 52.47 53.54 33.20 33.88 0.00 0.00 0.00 0.00 98.00 100.00

No. 

Pert

Jawaban

Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sangat Tidak Setuju Jumlah
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3) Jawaban responden atas pertanyaan pengendalian kepala sekolah relatif baik 

dalam menghadapi masalah, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 55 orang (56,12%). 

4) Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan kepala sekolah dalam 

melakukan perencanaan strategis kegiatan sekolah sangat strategis, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 48 orang (48,98%). 

5) Jawaban responden atas pertanyaan, kepala sekolah cukup terampil dalam 

mengelola sumber daya pendukung (sarana dan prasarana), mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 49 orang (50%). 

6) Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan kepala sekolah dalam 

melakukan pengawasan sekolah sangat efektif, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 59 orang (60,20%). 

7) Jawaban responden atas pertanyaan, kepala sekolah begitu terampil 

menciptakan inovasi untuk pengembangan sekolah, mayoritas responden 

menjawab setuju sebanyak 57 orang (58,16%). 

8) Jawaban responden atas pertanyaan, motivasi kepala sekolah sangat tinggi 

untuk mencapai keberhasilan sekolah, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 59 orang (60,20%). 

9) Jawaban responden atas pertanyaan, kepala sekolah selalu mencontohkan 

sikap kemandirian kepada semua pihak, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 59 orang (60,20%). 
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10) Jawaban responden atas pertanyaan kemampuan kepala sekolah dalam 

merencanakan program supervisi akademik cukup baik, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 55 orang (56,12%). 

11) Jawaban responden atas pertanyaan kemampuan kepala sekolah 

melaksanakan program supervisi akademik cukup fleksibel, mayoritas 

responden menjawab kurang setuju sebanyak 46 orang (46,94%). 

12) Jawaban responden atas pertanyaan kepala sekolah selalu menindaklanjuti 

hasil program supervisi akademik, mayoritas responden menjawabb setuju 

sebanyak 47 orang (47,96%). 

13) Jawaban responden atas pertanyaan kemampuan kepala sekolah bekerja 

sama dengan pihak lain untuk pengembangan sekolah sangat baik, 

mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 55 orang (56,12%). 

14) Jawaban responden atas pertanyaan kepala sekolah rutin berpartisipasi 

dalam kegiatan sosial kemasyarakatan, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 48 orang (48,98%). 

15) Jawaban responden atas pertanyaan rasa empati kepala sekolah kepada 

warga sekolahnya cukup tinggi, mayoritas responden menjawabb setuju 

sebanyak 54 orang (55,10%). 

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden 

memilih setuju atas pertanyaan yang ditanyakan sebanyak 53,54%. Sebanyak 

60,20% responden menjawab setuju terdapat pada pertanyaan kemampuan kepala 

sekolah dalam melakukan pengawasan sekolah sangat efektif, motivasi kepala 

sekolah sangat tinggi untuk mencapai keberhasilan sekolah, kepala sekolah selalu 
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mencontohkan sikap kemandirian kepada semua pihak. Sedangkan sebanyak 

46,94% responden menjawab kurang setuju terdapat pada pertanyaan kemampuan 

kepala sekolah melaksanakan program supervisi akademik cukup fleksibel. 

 

c. Kompetensi Guru 

Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel 

kompetensi guru yang dirangkum dalam tabel dibawah ini: 

Tabel IV-9 

Penyajian Data Angket Variabel Kompetensi Guru (Z) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Dari tabel IV-9 di atas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban responden atas pertanyaan, pemahaman anda dalam melakukan 

perancangan pembelajaran cukup baik, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 67 orang (68,37%). 

2) Jawaban responden atas pertanyaan, pemahaman anda dalam melakukan 

pelaksanaan pembelajaran cukup baik, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 72 orang (73,47%). 

F % F % F % F % F % F %

1 16 16.33 67 68.37 15 15.31 0 0 0 0 98 100

2 14 14.29 72 73.47 12 12.24 0 0 0 0 98 100

3 10 10.20 63 64.29 25 25.51 0 0 0 0 98 100

4 10 10.20 72 73.47 16 16.33 0 0 0 0 98 100

5 11 11.22 60 61.22 27 27.55 0 0 0 0 98 100

6 11 11.22 58 59.18 29 29.59 0 0 0 0 98 100

7 7 7.14 71 72.45 20 20.41 0 0 0 0 98 100

8 14 14.29 63 64.29 21 21.43 0 0 0 0 98 100

9 15 15.31 64 65.31 19 19.39 0 0 0 0 98 100

10 15 15.31 72 73.47 11 11.22 0 0 0 0 98 100

11 9 9.18 72 73.47 17 17.35 0 0 0 0 98 100

12 26 26.53 61 62.24 11 11.22 0 0 0 0 98 100

13 14 14.29 63 64.29 21 21.43 0 0 0 0 98 100

Rata-rata 13.23 13.50 66.00 67.35 18.77 19.15 0.00 0.00 0.00 0.00 98.00 100.00

No. 

Pert

Jawaban

Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sangat Tidak Setuju Jumlah
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3) Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan anda dalam mengevaluasi 

hasil pembelajaran cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 63 orang (64,29%). 

4) Jawaban responden atas pertanyaan kemampuan anda dalam 

mengembangkan peserta didik cukup baik, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 72 orang (73,47%). 

5) Jawaban responden atas pertanyaan, tindakan anda selalu sesuai dengan 

norma yang berlaku di sekolah, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 60 orang (61,22%). 

6) Jawaban responden atas pertanyaan, anda selalu menunjukkan keteladan 

kepada peserta didik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 58 

orang (59,18%). 

7) Jawaban responden atas pertanyaan, anda selalu berupaya untuk 

mengembangkan kepribadian diri anda, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 71 orang (72,45%). 

8) Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan komunikasi anda dengan 

peserta didik cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

63 orang (64,29%). 

9) Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan komunikasi anda dengan 

sesama pendidik cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 64 orang (65,31%). 
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10) Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan komunikasi anda dengan 

masyarakat cukup baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 72 

orang (73,47%). 

11) Jawaban responden atas pertanyaan, pola pikir dan keilmuan anda cukup 

baik, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 72 orang (73,47%). 

12) Jawaban responden atas pertanyaan, anda mengembangkan materi 

pembelajaran yang kreatif, mayoritas responen menjawann setuju sebanyak 

61 orang (62,24%). 

13) Jawaban responden atas pertanyaan, anda menggunakan teknologi informasi 

dalam pembelajaran, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 63 

orang (64,29%). 

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden 

memilih setuju atas pertanyaan yang ditanyakan sebanyak 67,35%. Sebanyak 

73,47% responden menjawab setuju terdapat pada pertanyaan pemahaman anda 

dalam melakukan pelaksanaan pembelajaran cukup baik, kemampuan anda dalam 

mengembangkan peserta didik cukup baik. Sedangkan sebanyak 29,59% 

responden menjawab kurang setuju terdapat pada pertanyaan anda selalu 

menunjukkan keteladan kepada peserta didik. 

 

d. Kinerja Guru 

 Berikut ini merupakan deskripsi atau penyajian data dari variabel kinerja 

guru yang dirangkum dalam tabel dibawah ini: 
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Tabel IV-10 

Penyajian Data Angket Variabel Kinerja Guru (Y) 

 

Dari tabel di atas, dapat diuraikan sebagai berikut: 

1) Jawaban responden atas pertanyaan, pengetahuan anda tentang teori/konsep 

menyusun rencana pelaksanaan pembelajaran (RPP) cukup baik, mayoritas 

responden menjawab setuju sebanyak 61 orang (62,24%). 

2) Jawaban responden atas pertanyaan, anda melakukan analisis kebutuhan 

pembelajaran sebelum menyusun RPP, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 62 orang (63,27%). 

3) Jawaban responden atas pertanyaan, anda mematuhi kebijakan kurikulum 

dari pemerintah pada saat merancang RPP, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 50 orang (51,02%). 

4) Jawaban responden atas pertanyaan materi pembelajaran dengan RPP yang 

telah anda rancang sudah sesuai, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 70 orang (71,43%). 

5) Jawaban responden atas pertanyaan, anda mampu dalam pengelolahan 

melakukan pengelolaan kelas, mayoritas responden menjawab setuju 

sebanyak 72 orang (73,47%). 

F % F % F % F % F % F %

1 19 19.39 61 62.24 18 18.37 0 0 0 0 98 100

2 24 24.49 62 63.27 12 12.24 0 0 0 0 98 100

3 18 18.37 50 51.02 30 30.61 0 0 0 0 98 100

4 10 10.20 70 71.43 18 18.37 0 0 0 0 98 100

5 7 7.14 72 73.47 19 19.39 0 0 0 0 98 100

6 10 10.20 62 63.27 26 26.53 0 0 0 0 98 100

7 6 6.12 69 70.41 23 23.47 0 0 0 0 98 100

8 12 12.24 61 62.24 25 25.51 0 0 0 0 98 100

9 9 9.18 61 62.24 28 28.57 0 0 0 0 98 100

10 5 5.10 74 75.51 19 19.39 0 0 0 0 98 100

Rata-rata 12.00 12.24 64.20 65.51 21.80 22.24 0.00 0.00 0.00 0.00 98.00 100.00

No. 

Pert

Jawaban

Sangat Setuju Setuju Kurang Setuju Tidak Setuju Sangat Tidak Setuju Jumlah
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6) Jawaban responden atas pertanyaan, kemampuan anda dalam penggunaan 

media/sumber pembelajaran cukup baik, mayoritas responden menjawab 

setuju sebanyak 62 orang (63,27%). 

7) Jawaban responden atas pertanyaan, anda cukup kreatif dalam penggunaan 

metode pembelajaran, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 69 

orang (70,41%). 

8) Jawaban responden atas pertanyaan, soal ujian yang anda susun konsisten 

dengan materi pembelajaran yang anda sampaikan kepada siswa, mayoritas 

responden menjawabb setuju sebanyak 61 orang (62,24%). 

9) Jawaban responden atas pertanyaan, materi ujian yang anda susun memiliki 

daya beda antar butir soal, mayoritas responden menjawab setuju sebanyak 

61 orang (62,24%). 

10) Jawaban responden atas pertanyaan, anda cukup terbuka dalam 

menyampaikan hasil evaluasi pembelajaran, mayoritas responden menjawa 

setuju sebanyak 74 orang (75,51%). 

Dari penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa rata-rata responden 

memilih setuju atas pertanyaan yang ditanyakan sebanyak 65,51%. Sebanyak 

75,51% responden menjawab setuju terdapat pada pertanyaan anda cukup terbuka 

dalam menyampaikan hasil evaluasi pembelajaran Sedangkan sebanyak 30,61% 

responden menjawab kurang setuju terdapat pada pertanyaan anda mematuhi 

kebijakan kurikulum dari pemerintah pada saat merancang RPP. 
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3. Analisis Data 

Dalam bagian ini, data-data yang telah dideskripsikan dari data-data 

sebelumnya yang merupakan deskripsi data akan dianalisis. Analisis data dalam 

penelitian ini menggunakan Structural Equation Model Partial Least Square 

(SEM-PLS). Sebagai alternaitf covariance based SEM, pendekatan variance 

based atau component based dengan PLS berorientasi analisis bergeser dari 

menguji model kausalitas / teori ke component based predictive model (Ghozali, 

2014, hal. 7). PLS merupakan metode analisis yang powerfull oleh karena tidak 

didasarkan banyak asumsi dan data tidak harus berdistribusi normal multivariate 

(indikator dengan skala kategori, ordinal, interval sampai ratio dapat digunakan 

pada model yang sama) (Ghozali, 2014, hal. 7). Pengujian model structural dalam 

PLS dilakukan dengan bantuan software SmartPLS ver. 3 for Windows. Berikut 

adalah model structural yang dibentuk dari perumusan masalah: 

 

 

 

 
 

Gambar IV-1 

Model Struktural PLS 

Ada dua tahapan kelompok untuk menganalisis SEM-PLS yaitu analisis 

model pengukuran (outer model), yakni (a) validitas konvergen (convergent 

validity); (b) realibilitas dan validitas konstruk (construct reliability and validity); 

dan (c) validitas diskriminan (discriminant validity) serta analisis model struktural 
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(inner model), yakni (a) koefisien determinasi (r-square); (b) f-square; dan (c) 

pengujian hipotesis (Hair, Hult, Ringle, & Sarstedt, 2014). 

a. Analisis Model Pengukuran (Outer Model) 

Analisis ini bertujuan untuk mengevaluasi variabel konstruk yang sedang 

diteliti, yakni validitas (ketepatan) dan reliabilitas (kehandalan) dari suatu 

variabel. 

1) Konsistensi Internal (Internal Consistency) 

Konsistensi internal adalah bentuk reliabilitas digunakan untuk menilai 

konsistensi hasil lintas item pada suatu tes yang sama. Ini menentukan apakah 

item mengukur suatu konstruk yang sama dalam skor mereka. Kriteria penarikan 

kesimpulan suatu variabel konstruk dikatakan valid dan reliabel jika nilai 

composite reliability >0,60 (Hair et al., 2014, hal. 102). 

Tabel IV-11 

Composite Reliability 

Variabel Konstruk 
Composite 

Reliability 

Kinerja Guru (Y) 0,837 

Budaya Organisasi (X1) 0,834 

Kepemimpinan Kepala Sekolah (X2) 0,899 

Kompetensi Guru (Z) 0,838 

Budaya Organisasi*Kompetensi Guru (X1*Z) 1,000 

Kepemimpinan Kepala Sekolah*Kompetensi Guru (X2*Z) 1,000 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV-2 

Output Construct Reliability dan Validity 
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Dari tabel IV-11 di atas dapat disimpulkan bahwa: 

a) Variabel Budaya Organisasi (X1) adalah reliabel karena nilai composite 

reliability 0,834>0,60. 

b) Variabel Kepemimpinan Kepala Sekolah (X2) adalah reliabel karena nilai 

composite reliability 0,899>0,60. 

c) Variabel Kompetensi Guru (Z) adalah reliabel karena nilai composite 

reliability 0,838>0,60. 

d) Variabel Kinerja Guru (Y) adalah reliabel karena nilai composite 

reliability 0,837>0,60. 

2) Validitas konvergen (Convergent Validity) 

Validitas konvergen adalah sejauh mana sebuah pengukuran berkorelasi 

secara positif dengan pengukuran alternative dari konstruk yang sama. 

Convergent validity dari model pengukuran dengan refleksif indikator dinilai 

berdasarkan korelasi antara item score / component score dengan construct score 

yang dihitung dengan PLS (Ghozali, 2014, hal. 39).  

Kriteria penarikan kesimpulan validitas konvergen adalah valid atau 

tidaknya dilihat dari nilai outer loading. Dalam praktik yang terbaik, setiap 

indikator diharapkan mempunyai nilai outer lebih besar dari 0,7. Apabila nilai 

outer loading >0,4 sampai dengan <0,7 juga dapat dipertimbangkan terutama pada 

penelitian baru / eksploratif. Akan tetapi, jika nilai outer loading lebih kecil dari 

0,4 maka indikator harus dibuang dari variabel dan dilakukan uji pengujian ulang 

validitas konvergen sebelum dilanjutkan kepada pengujian validitas diskriminan 
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(Hair et al., 2014, hal. 102). Hasil outer loading pengujian validitas konvergen 

dapat dilihat pada tabel di bawah ini: 

Tabel IV-12 

Outer Loading 

Indikator 
Nilai Outer 

Loading X1 

Nilai Outer 

Loading X2 

Nilai Outer 

Loading Z 

Nilai Outer 

Loading Y 

X1.01 0,635    

X1.02 0,586    

X1.03 0,649    

X1.04 0,517    

X1.05 0,546    

X1.06 0,490    

X1.07 0,535    

X1.09 0,542    

X1.10 0,573    

X1.11 0,615    

X1.12 0,464    

X2.01  0,755   

X2.02  0,612   

X2.04  0,664   

X2.05  0,685   

X2.06  0,489   

X2.07  0,617   

X2.08  0,617   

X2.09  0,607   

X2.10  0,621   

X2.11  0,664   

X2.12  0,586   

X2.13  0,727   

X2.14  0,586   

X2.15  0,481   

Z.01   0,717  

Z.02   0,571  

Z.03   0,474  

Z.04   0,584  

Z.05   0,619  

Z.06   0,596  

Z.07   0,696  

Z.08   0,584  

Z.09   0,566  

Z.13   0,408  

Y.01    0,633 

Y.02    0,553 

Y.04    0,578 

Y.05    0,682 

Y.06    0,497 

Y.07    0,681 

Y.08    0,639 

Y.09    0,639 

Y.10    0,517 
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Gambar IV-3 

Output Validitas konvergen 

Dari keempat variabel, yakni budaya organisasi (X1), kepemimpinan kepala 

sekolah (X2), kompetensi guru (Z) dan kinerja guru (Y) memiliki nilai outer 
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loading >0,4 sehingga semua indikatornya adalah valid dilihat dari sisi validitas 

konvergen. Artinya, semua nilai indikator adalah konvergen (sebangun/sejalan) 

dengan nilai variabelnya. 

3) Validitas Diskriminan (Discriminant Validity) 

Pengujian ini bertujuan untuk menilai suatu indikator dari suatu variabel 

konstruk adalah valid atau tidak. Dalam website SmartPLS, pengukuran terbaru 

yang terbaik adalah melihat nilai Heterotrait-Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai 

HTMT <0,09 maka suatu konstruk memliki validitas diskriminan yang baik 

(Juliandi, 2018, hal. 76).  

Tabel IV-13 

Discriminant Validity 

 X1 X1*Z X2 X2*Z Y Z 

X1       

X1*Z 0,322      

X2 0,304 0,142     

X2*Z 0,146 0,512 0.391    

Y 0,434 0,221 0,349 0,156   

Z 0,633 0,133 0,257 0,073 0,628  

 

 

 

 

 

 

Gambar IV-4 

Output Discriminant Validity 

Dari tabel IV-13 di atas, dapat dilihat bahwa HTMT untuk variabel budaya 

organisasi, kepemimpinan kepala sekolah, kompetensi guru dan kinerja guru 
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memiliki nilai HTMT <0,90 sehingga semua variabelnya adalah valid dilihat dari 

sisi validitas diskriminan.  

b. Analisis Model Struktural (Inner Model) 

Analisis model struktural bertujuan untuk menganalisis hipotesis penelitian. 

Minimal ada dua bagian yang perlu di analisis didalam model ini, yaitu: koefisien 

determinasi dan pengujian hipotesis. 

1) Koefisien determinasi (R-square) 

R-square adalah ukuran proporsi variasi nilai yang dipengaruhi (endogen) 

yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen) ini berguna 

untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk (Juliandi, 2018, hal. 79). 

Hasil r-square untuk variabel laten endogen sebesar 0,75 mengindikasikan bahwa 

model tersebut adalah substansial (baik); 0,50 mengindikasikan bahwa model 

tersebut adalah moderat (sedang) dan 0,25 mengindikasikan bahwa model tersebut 

adalah lemah (buruk) (Juliandi, 2018). 

Tabel IV-14 

R-square 
 Original 

Sample (O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 
T Statistics P values 

Kinerja 

Guru 
0,352 0,452 0,067 5,275 0,000 
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Gambar IV-5 

Output R-Square 

Dari tabel IV-14 di atas diketahui bahwa pengaruh X1, X2 dan Z terhadap Y 

dengan nilai r-square 0,352 mengindikasikan bahwa variasi nilai Y mampu 
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dijelaskan oleh variasi nilai X1, X2 dan Z sebesar 35,20%. Nilai probabilitas (p-

values) yang didapat adalah 0,000<0,05 (signifikan), dengan demikian model 

tergolong lemah. 

 

2) f-Square 

f-square adalah ukuran yang diguunakan untuk menilai dampak relatif dari 

suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang dipengaruhi 

(endogen) (Juliandi, 2018, hal. 82). Kriteria penarikan kesimpulan adalah jika 

nilai f2 sebesar 0,02 maka terdapat efek yang kecil (lemah) dari variabel eksogem 

terhadap endogen, nilai f2 sebesar 0,15 maka terdapat efek yang moderat dari 

variabel eksogem terhadap endogen, nilai f2 sebesar 0,35 maka terdapat efek yang 

besar dari variabel eksogem terhadap endogen (Juliandi, 2018, hal. 82). 

Tabel IV-15 

f-square 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 
T Statistics P values 

X1  Y 0,002 0,028 0,037 0,065 0,949 

X2  Y 0,053 0,104 0,072 0,738 0,461 

Z  Y 0,257 0,285 0,145 1,772 0,077 
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Gambar IV-6 

Output f-Square 

  

 



67 
 

Dari tabel IV-15 di atas diketahui bahwa: 

a) Pengaruh variabel X1 terhadap Y sebesar 0,002 dan p-values 0,949>0,05 

(tidak signifkan), hal ini berarti bahwa variabel X1 mempunyai pengaruh 

yang lemah terhadap Y, dan pengaruh lemah tersebut adalah tidak 

signifikan (tidak nyata). 

b) Pengaruh variabel X2 terhadap Y sebesar 0,053 dan p-values 0,461>0,05 

(tidak signifikan), hal ini berarti bahwa variabel X2 mempunyai pengaruh 

yang yang lemah terhadap Y, dan pengaruh lemah tersebut adalah 

signifikan (tidak nyata). 

c) Pengaruh variabel Z terhadap Y sebesar 0,257 dan p-values 0,077>0,05 

(tidak signifikan), hal ini berarti bahwa variabel Z mempunyai pengaruh 

yang moderat terhadap Y, dan pengaruh medium tersebut adalah tidak 

signifikan (tidak nyata). 

 

3) Pengujian Hipotesis 

Pengujian ini adalah untuk menentukan koefisien jalur dari model 

struktural. Tujuannya adalah menguji signifikansi semua hubungan atau pengujian 

hipotesis. 

a) Pengujian Pengaruh Langsung (Direct effect) 

 Analisis direct effect berguna untuk menguji hipotesis pengaruh 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen) (Juliandi, 2018, hal. 85). Jika nilai 

koefisien jalur (path coefficient) adalah positif maka pengaruh suatu 

variabel terhadap adalah searah, jika nilai suatu variabel eksogen 
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meningkat/naik, maka nilai variabel endogen juga meningkat/naik. 

Sebaliknya, jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif 

maka pengaruh suatu variabel terhadap adalah berlawanan arah, jika 

nilai suatu variabel eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel 

endogen menurun (Juliandi, 2018, hal. 85). Jika nilai p-values <0,05 

maka pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen adalah 

signifikan, akan tetapi apabila nilai probabilitas >0,05, berarti pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen adalah tidak signifikan 

(Juliandi, 2018, hal. 85). 

Tabel IV-16 

Direct Effect 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 
T Statistics P values 

BO  KIN 0,048 0,109 0,101 0,472 0,637 

KEP  

KIN 

0,203 0,244 0,095 2,142 0,033 

KOM  

KIN 

0,474 0,459 0,105 4,499 0,000 

 

Kesimpulan pengujian hipotesis secara langsung: 

(1) Pengaruh langsung budaya organisasi terhadap kinerja guru mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,048 (positif). Ini menunjukkan prediksi bahwa 

jika nilai variabel budaya organisasi meningkat, maka nilai kinerja guru 

juga meningkat. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-

values) sebesar 0,637>0,05, berarti pengaruh budaya organisasi terhadap 

kinerja guru adalah tidak signifikan. 
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(2) Pengaruh langsung kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru 

mempunyai koefisien jalur sebesar 0,203 (positif). Ini menunjukkan 

prediksi bahwa jika nilai variabel kepemimpinan kepala sekolah 

meningkat, maka nilai kinerja guru juga meningkat. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,033<0,05, berarti 

pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru adalah 

signifikan.  

(3) Pengaruh langsung kompetensi guru terhadap kinerja guru mempunyai 

koefisien jalur sebesar 0,474 (positif). Ini menunjukkan prediksi bahwa 

jika nilai variabel kompetensi guru meningkat, maka nilai kinerja guru 

juga meningkat. Pengaruh tersebut mempunya nilai probabilitas (p-values) 

sebesar 0,000<0,05, berarti pengaruh kompetensi guru terhadap kinerja 

guru adalah signifikan. 

b) Pengujian Efek Moderasi (Moderating effect) 

 Variabel moderating adalah variabel independen yang akan 

memperkuat atau memperlemah hubungan antara variabel independen 

lainnya terhadap variabel dependen (Ghozali, 2014, hal. 77). Jika nilai 

koefisien jalur (path coefficient) adalah positif maka pengaruh suatu 

variabel terhadap adalah searah, jika nilai suatu variabel eksogen 

meningkat/naik, maka nilai variabel endogen juga meningkat/naik. 

Sebaliknya, jika nilai koefisien jalur (path coefficient) adalah negatif 

maka pengaruh suatu variabel terhadap adalah berlawanan arah, jika 

nilai suatu variabel eksogen meningkat/naik, maka nilai variabel 
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endogen menurun (Juliandi, 2018, hal. 85). Jika nilai p-values <0,05 

maka pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen adalah 

signifikan, akan tetapi apabila nilai probabilitas >0,05, berarti pengaruh 

variabel eksogen terhadap variabel endogen adalah tidak signifikan 

(Juliandi, 2018, hal. 85). 

Tabel IV-17 

Moderating Effect 

 Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean (M) 

Standard 

Deviation 
T Statistics P values 

BO*KOM 

 KIN 

0,081 0,055 0,095 0,849 0,397 

KEP*KOM 

 KIN 

-0,005 0,000 0,128 0,036 0,972 

 

Kesimpulan pengujian efek moderasi: 

(1) Pengaruh budaya organisasi terhadap kinerja guru yang dimoderasi 

oleh kompetensi guru mempunyai koefisien jalur 0,081 (positif). Ini 

menunjukkan bahwa kompetensi guru dapat memperkuat hubungan 

antara budaya organisasi dan kinerja guru. Pengaruh tersebut 

mempunyai nilai probabilitas (p-values) sebesar 0,397>0,05, berarti 

kompetensi guru tidak signifikan dalam mempengaruhi hubungan 

antara budaya organisasi dengan kinerja guru. Dengan demikian, 

variabel kompetensi guru tidak memoderasi pengaruh budaya 

organisasi terhadap kinera guru.  

(2) Pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru yang 

dimoderasi oleh kompetensi guru mempunyai koefisien jalur -0,005 

(negatif). Ini menunjukkan bahwa kompetensi guru dapat 
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memperlemah hubungan antara kepemimpinan kepala sekolah dan 

kinerja guru. Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-

values) sebesar 0,972>0,05, berarti kompetensi guru tidak signifikan 

dalam mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan kepala 

sekolah dengan kinerja guru. Dengan demikian, variabel kompetensi 

guru tidak memoderasi pengaruh kepemimpinan kepala sekolah 

terhadap kinera guru. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar IV-7 

Output Path Coefficient 
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B. Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian yang didapatkan oleh peneliti, maka dapat 

dilakukan pembahasan sebagai berikut: 

1. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja guru yang dinilai dengan koefisien jalur 

sebesar 0,048 (positif). Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 

0,634>0,05, sehingga H0 diterima. Hal ini berarti pengaruh variabel budaya 

organisasi terhadap kinerja guru adalah tidak signifikan. 

Dari hasil penelitian di atas, menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap kinerja guru.  Nilai yang 

positif tersebut dapat dijadikan prediksi bahwa jika nilai budaya organisasi 

meningkat maka nilai kinerja juga akan meningkat. Namun, walaupun positif 

tetapi pengaruh antar variabel tersebut tidak signifikan. Nilai yang tidak signifikan 

tersebut mengindikasikan bahwa nilai budaya organisasi adalah tidak nyata (tidak 

berpengaruh besar) konstribusinya dalam meningkatkan nilai kinerja guru. 

Kondisi seperti itu, tidak berlaku general, tetapi khusus hanya dalam penelitian ini 

yakni hanya pada sampel yang diteliti. 

Teori Luthans (2012) seperti yang telah dikemukakan dalam bab 2 

menyatakan bahwa seharusnya budaya organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

guru. Dengan adanya budaya organisasi akan memudahkan anggota organisasi 

untuk mengetahui tindakan apa yang seharusnya dilakukan sesuai dengan nilai-



73 
 

nilai yang ada didalam organisasi sehingga kinerja anggota organisasi dapat 

optimal sesuai dengan yang diharapkan organisasi.  

Mayoritas responden menyatakan setuju bahwa budaya organisasi menjadi 

salah satu bagian penting, di mana setiap individu organisasi wajib mengikuti 

budaya organisasi yang diterapkan oleh pihak Yayasan secara sukarela demi 

tercapainya tujuan organisasi. Budaya organisasi yang dikembangkan meliputi 

perumusan visi dan misi sekolah yang dimiliki secara bersama, bukan individual. 

Budaya organisasi memiliki peran dalam mempengaruhi perilaku pegawai hal ini 

dapat tercermin dari kesempatan berinovasi dan berkreasi, kesempatan dalam 

berpendapat, hubungan yang baik, dan sebagainya. Sehingga budaya organisasi 

dapat berfungsi dalam memberikan kepuasan kerja dan kinerja optimal dalam 

upaya mencapai tujuan organisasi. 

Dari hasil pengolahan kuesioner, sebanyak 48,98% responden menjawab 

kurang setuju atas pertanyaan kemampuan anda memperlihatkan kreativitas pada 

pekerjaan ketika diberi peluang untuk itu. Di zaman sekarang ini, setiap guru 

bukan hanya dituntut untuk dapat mengajar didalam ruang kelas, akan tetapi harus 

dapat menunjukkan kreativitas mereka dan memberikan pengajaran yang kreatif 

sehingga peserta didik dapat lebih mudah memahami apa yang disampaikan. 

Budaya organisasi cenderung berubah sepanjang waktu mengikuti situasi, 

kondisi dan ukuran perusahaan (Kreitner & Kinicki, 2014). Mengacu pada teori 

tersebut, pihak Yayasan seharusnya meninjau ulang penerapan budaya organisasi 

secara periodik, apabila dirasa terdapat nilai-nilai yang sudah tidak relevan dengan 

situasi dan kondisi sekolah, serta sudah tidak sesuai dengan zaman saat ini, ada 
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baiknya budaya organisasi dirumuskan ulang dengan melibatkan setiap individu 

organisasi yang terdapat di sekolah, karena dengan adanya budaya organisasi 

yang relevan dengan situasi dan kondisi sekolah serta perkembangan zaman akan 

memudahkan anggota organisasi untuk mengetahui tindakan apa yang seharusnya 

dilakukan sesuai dengan nilai-nilai yang ada di dalam organisasi sehingga kinerja 

anggota organisasi dapat optimal sesuai dengan yang diharapkan organisasi. 

Selain itu, budaya organisasi juga dapat dibangun melalui pelaksanaan budaya 

yang sudah dijalankan secara terus menerus dan secara terpadu dari semua 

komponen yang ada di lingkungan sekolah. 

Budaya organisasi diberikan kepada invididu organisasi baru melalui proses 

sosialisasi yang akan mempengaruhi perilaku individu pada saat bekerja (Kreitner 

& Kinicki, 2014, hal. 62; Luthans, 2006, hal. 125; Robbins & Judge, 2012, hal. 

256). Fakta yang penulis amati di Yayasan Perguruan Sultan Agung, penerapan 

budaya organisasi tidak pernah disosialisasikan secara formal oleh pihak Yayasan, 

akan tetapi hanya di sampaikan melalui Tata Tertib Perguruan Sultan Agung. 

Pihak Yayasan juga tidak pernah memberikan sanksi tegas terhadap guru yang 

dalam melaksanakan tugas dan tanggungjawabnya tidak sesuai dengan budaya 

organisasi yang dirumuskan oleh Yayasan, sanksi yang diberikan hanya berupa 

teguran secara lisan dan juga sanksi administratif seperti pemotongan gaji.  

Kenyataan yang mendukung hasil penelitian ini adalah budaya organisasi 

yang diterapkan oleh pihak Yayasan sudah tidak relevan lagi dengan 

perkembangan zaman, karena para guru tidak dituntut untuk menguasai teknologi 

informasi dan komunikasi. Dari hasil pengolahan kuesioner, diketahui bahwa 



75 
 

terdapat 27 orang (27,55%) guru yang telah berusia di atas 50 tahun, faktor 

tersebut yang menjadi pertimbangan pihak Yayasan untuk tidak menuntut guru 

dapat menguasai teknologi informasi dan komunikasi karena dikhawatirkan dapat 

menurunkan kinerja mereka.  

Hasil penelitian ini tidak sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan 

oleh  Arianty (2014); Gultom (2014); Jufrizen (2017); Aianur & Tirtayasa (2018); 

Muis, Jufrizen, & Fahmi (2018), yang menyatakan adanya pengaruh signifikan 

budaya organisasi terhadap kinerja akan tetapi sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Lina (2014) yang menunjukkan bahwa budaya organisasi 

berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja. 

2. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Kinerja Guru 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kepemimpinan 

kepala sekolah berpengaruh positif terhadap kinerja guru yang dinilai dengan 

koefisien jalur sebesar 0,203 (positif). Nilai probabilitas yang didapatkan adalah 

sebesar 0,020<0,05, sehingga H0 ditolak. Hal ini berarti pengaruh variabel 

kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru adalah signifikan. 

Dari hasil penelitian di atas, menunjukkan bahwa kepemimpinan kepala 

sekolah berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru.  Nilai yang 

positif tersebut dapat dijadikan prediksi bahwa jika nilai kepemimpinan kepala 

sekolah meningkat maka nilai kinerja juga akan meningkat. Nilai yang signifikan 

tersebut mengindikasikan bahwa nilai kepemimpinan kepala sekolah adalah nyata 

(berpengaruh besar) konstribusinya dalam meningkatkan nilai kinerja guru. 
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Kondisi seperti itu berlaku general, tidak hanya dalam penelitian ini yakni hanya 

pada sampel yang diteliti. 

Dari hasil pengolahan kuesioner, terdapat 46,94% responden menjawab 

kurang setuju atas pertanyaan kemampuan kepala sekolah melaksanakan program 

supervisi cukup fleksibel. Hal tersebut dikarenakan para kepala sekolah 

dilingkungan Yayasan Perguruan Sultan Agung melaksanakan program supervisi 

mereka sesuai prosedur yang berlaku. 

Teori Rivai & Deddy (2012) seperti yang telah dikemukakan dalam bab 2 

menyatakan bahwa kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh terhadap kinerja 

guru. Salah satu penyebab tidak optimalnya kinerja guru dikarenakan kepala 

sekolah tidak efektif dalam menerapkan kepemimpinannya. Mayoritas responden 

menganggap bahwa kepemimpinan kepala sekolah merupakan hal yang penting, 

di mana para guru berkeinginan untuk memiliki seorang pemimpin (Kepala 

sekolah) yang mengantarkan, mengelompokkan, memberi petunjuk, mendidik, 

membimbing agar mereka dapat mengikuti jejak pemimpin mencapai tujuan 

organisasi. Hal itu hanya dapat terlaksana secara baik bila seorang pemimpin 

menjalankan fungsinya sebagaimana mestinya. 

Kepala sekolah merupakan komponen penting dalam upaya peningkatan 

mutu pendidikan dan pemberdayaan seluruh sumber daya yang terdapat di 

lingkungan sekolah. Kepala sekolah adalah seorang guru (jabatan fungsional) 

yang diangkat untuk menduduki jabatan struktural (Kepala Sekolah) di sekolah 

(Rahman, dkk, 2006, hal. 106). Mengacu pada teori tersebut, dalam hal 

pengangkatan kepala sekolah, pihak Yayasan memiliki kualifikasi tersendiri untuk 
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jabatan kepala sekolah. Apabila jika seseorang belum memenuhi kualifikasi 

tersebut, maka yang bersangkutan tidak dapat diangkat menjadi kepala sekolah. 

Pihak Yayasan selalu mengangkat guru yang dianggap layak menjadi kepala 

sekolah berdasarkan kompetensi yang mereka miliki dan disesuaikan dengan 

kualifikasi. Pihak Yayasan akan meminta daftar nama calon guru yang layak 

diangkat kepada Sekretaris Bidang Pendidikan. Setelah daftar nama calon guru 

diserahkan, maka akan dilakukan seleksi ketat oleh pihak Yayasan. Selanjutnya, 

calon yang paling layak akan diangkat sebagai kepala sekolah melalui surat 

keputusan pengangkatan, sedangkan calon yang gagal akan diseleksi ulang untuk 

menempati jabatan wakil kepala sekolah sesuai dengan kompetensi mereka. 

Kepemimpinan kepala sekolah membawa citra terhadap sekolah yang 

dipimpinnya. Keberhasilan seorang kepala sekolah ditentukan oleh keberhasilan 

dari guru, tenaga kependidikan, tenaga non kependidikan dan sekolah yang ada 

dibawah kepemimpinannya. Pada Desember 2018, unit Sekolah Menengah Atas 

(SMA) dibawah kepemimpinan seorang kepala sekolah yang telah bergelar doktor 

berhasil meraih penghargaan dari Platinum Award Indonesia sebagai sekolah 

terbaik tahun 2018. Pada Januari 2019, unit Sekolah Menengah Atas (SMA) 

mendapatkan penghargaan dari Indonesia Achievement Center (IAC) sebagai “the 

most favorite school in quality education excellence of the year”. Penghargaan 

tersebut dapat tercapai karena selama masa kepemimpinan beliau, para guru selalu 

diberikan motivasi melalui briefing yang dilakukan setiap pagi hari.  Hal ini 

menunjukkan bahwa, seorang pemimpin yang menerapkan kepemimpinan yang 

baik akan berimplikasi pada peningkatan kinerja bawahannya yang kemudian 
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berdampak pada keberhasilan organisasi. Untuk meningkatkan kepemimpinan 

kepala sekolah, pihak Yayasan mengirim para kepala sekolah untuk mengikuti 

pelatihan, workshop, seminar dan lokakarya serta kegiatan ilmiah lainnya.  

Hasil penelitian ini sesuai dengan kenyataan yang penulis amati di mana 

para kepala sekolah di lingkungan Perguruan Sultan Agung memiliki motivasi diri 

yang tinggi untuk mencapai keberhasilan sekolah, mampu menerima kritikan dan 

masukan dari bawahan serta memiliki kemampuan untuk mempengaruhi, 

menginspirasi dan memotivasi bawahan mereka bahwa keberhasilan organisasi 

hanya akan tercapai jika terdapat kerjasama yang baik antara pimpinan dan 

bawahan. Para kepala sekolah melakukan sistem penilaian kinerja yang transparan 

serta memberikan reward dan punishment yang adil dan nondiskriminatif. Hal 

tersebut yang menyebabkan kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh besar 

terhadap kinerja guru di lingkungan Yayasan Perguruan Sultan Agung. Hasil 

penelitian ini sejalan dengan penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh  Manik 

& Bustomi (2011); Setiyati (2014); Handayani & Rasyid (2015); serta Hasibuan 

& Bahri (2018); yang menyatakan bahwa pengaruh kepemimpinan terhadap 

kinerja adalah signifikan. 

3. Pengaruh Kompetensi Guru terhadap Kinerja Guru 

Dari hasil analisis pengujian hipotesis diketahui bahwa kompetensi guru 

berpengaruh positif terhadap kinerja guru yang dinilai dengan koefisien jalur 

sebesar 0,474 (positif). Nilai probabilitas yang didapatkan adalah sebesar 

0,000<0,05, sehingga H0 ditolak. Hal ini berarti pengaruh variabel kompetensi 

guru terhadap kinerja guru adalah signifikan. 
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Dari hasil penelitian di atas, menunjukkan bahwa kompetensi guru 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru.  Nilai yang positif 

tersebut dapat dijadikan prediksi bahwa jika nilai kompetensi guru meningkat 

maka nilai kinerja juga akan meningkat. Nilai yang signifikan tersebut 

mengindikasikan bahwa nilai kompetensi guru adalah nyata (berpengaruh besar) 

konstribusinya dalam meningkatkan nilai kinerja guru. Kondisi seperti itu berlaku 

general, tidak hanya dalam penelitian ini yakni hanya pada sampel yang diteliti.  

Dari hasil pengolahan kuesioner, didapatkan sebanyak 29,59% responden 

menjawab kurang setuju atas pertanyaan anda selalu menunjukkan keteladanan 

kepada peserta didik. Hal tersebut sesuai dengan hasil pengamatan yang dilakukan 

penulis di mana adanya sebagian guru yang memberikan contoh yang kurang 

bagus kepada peserta didiknya, misalnya menggunakan bahasa yang kurang 

sopan.  

Undang-undang RI Nomor 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen, pada 

pasal 10 menyatakan bahwa kompetensi guru meliputi kompetensi pedagogik, 

sosial, kepribadian dan professional. Dengan keempat kompetensi tersebut 

diharapkan kinerja yang dimiiliki guru semakin optimal. Beberapa tahun terakhir, 

pemerintah mengalokasikan anggaran pendidikan pada APBN sebesar 20% 

sebagai wujud keseriusan pemerintah dalam upaya meningkatkan kualitas 

pendidikan di Indonesia. Salah satu bidang yang mendapat perhatian adalah 

kompetensi guru.  

Rata-rata responden setuju apabila kompetensi guru menjadi penilaian 

penting, di mana para guru berkeinginan untuk meningkatkan kompetensi mereka. 
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Apabila setiap guru memiliki kompetensi yang tinggi untuk memberikan 

pelayanan terbaik bagi peserta didik, maka tentunya pendidikan Indonesia akan 

semakin baik. Kompetensi guru merupakan salah satu hal penting dalam dunia 

pendidikan. Kompetensi guru mempunyai nilai prediksi yang valid untuk 

keberhasilan guru dalam melaksanakan pekerjaan yang dibebankan kepadanya. 

Kompetensi sebagai kemampuan untuk menghasilkan tingkat kinerja guru yang 

dilandasi atas keterampilan dan pengetahuan. Menurut Undang-undang RI Nomor 

14 tahun 2005 tentang guru dan dosen pasal 10 menyatakan kompetensi guru 

meliputi: kompetensi pedagogik, sosial, kepribadian dan profesional.  

Melihat pentingnya posisi guru dalam dunia pendidikan, maka sumber daya 

yang unggul adalah hak mutlak dalam proses pembelajaran. Seorang guru harus 

memenuhi standar pendidik yang dapat dicapai dengan memiliki kualifikasi 

akademik, kompetensi, dan sertifikat pendidik. Hal ini tak bisa ditawar karena 

sudah diamanatkan dalam Pasal 8 Undang-Undang No 14 Tahun 2005 tentang 

Guru dan Dosen. Di era sekarang di mana telah tersedia berbagai media yang 

memudahkan untuk melakukan pembelajaran, membuat guru sebagai pendidik 

harus bisa memberikan pelayanan pendidikan kepada peserta didik sesuai 

kebutuhan dan zamannya. Hal ini belum dapat dilakukan oleh seluruh guru yang 

terdapat di lingkungan Perguruan Sultan Agung dikarenakan belum semua guru 

mampu untuk menggunakan teknologi informasi dan komunikasi dalam proses 

kegiatan belajar mengajar, khususnya guru-guru yang telah berusia di atas 50 

tahun. Selain itu, tampak bahwa sebagian besar guru memiliki kemampuan 

kognitif saja yang tinggi, akan tetapi kemampuan yang lainnya masih rendah. 
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Upaya peningkatan kompetensi guru selalu dilakukan oleh Perguruan Sultan 

Agung dengan menugaskan guru untuk mengikuti diklat, pelatihan, seminar, 

workshop dan juga mengirim guru terpilih untuk mengikuti pendidikan lanjutan. 

Melalui pengamatan penulis, upaya yang dilakukan oleh pihak Yayasan tersebut 

mampu meningkatkan kompetensi guru yang berdampak pada peningkatan kinerja 

mereka. Hal ini dibuktikan dengan guru yang sering dikirim untuk mengikuti 

diklat, pelatihan, seminar dan juga workshop pernah mendapatkan prestasi 

peringkat 10 besar di kompetisi olimpiade sains guru tahun 2018. Fakta lain yang 

terlihat, guru yang telah berpendidikan S2 menggunakan metode pembelajaran 

yang lebih kreatif dalam proses kegiatan belajar mengajar. Selain peningkatan 

kinerja, guru-guru juga pernah mengalami penurunan kinerja yang disebabkan 

oleh kompetensi mereka sendiri, hal itu terjadi pada saat mereka diberikan tugas 

untuk mengajar mata pelajaran yang bukan merupakan bidang mereka. 

Hasil penelitian ini sejalan dengan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan oleh Faustyna (2014); Aianur & Tirtayasa (2018); serta Elizar & 

Tanjung (2018) yang menyatakan bahwa pengaruh kompetensi terhadap kinerja 

adalah signifikan. 

4. Pengaruh Budaya Organisasi terhadap Kinerja Guru yang dimoderasi 

Kompetensi Guru 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diketahui pengaruh budaya organisasi 

terhadap kinerja guru yang dimoderasi oleh kompetensi guru mempunyai 

koefisien jalur 0,081 (positif). Pengaruh tersebut mempunyai nilai probabilitas (p-

values) sebesar 0,403>0,05 (tidak signifikan). Dengan demikian, variabel 
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kompetensi guru tidak memoderasi pengaruh budaya organisasi terhadap kinera 

guru.  

Hasil penelitian ini sejalan dengan fakta yang penulis amati, di mana dalam 

penerapan budaya organisasi yang berhubungan dengan budaya kreatif dan 

inovatif, para guru yang mengajar mata pelajaran yang sama akan melakukan 

diskusi melalui kegiatan musyawarah guru mata pelajaran (MGMP). Dalam 

pelaksanaannya, penulis melihat bahwa guru-guru senior yang telah mengajar 

lebih dari 10 tahun jarang menerima pendapat dan ide guru-guru junior yang 

membuat inovasi dalam teknik mengajar, guru-guru senior tetap mempertahankan 

mindset dan cara mengajar mereka yang bersifat konvensional. Dari penjelasan 

logis di atas, dapat disimpulkan kompetensi guru tidak signifikan dalam 

memperkuat hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja guru Yayasan 

Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar karena mindset guru senior yang tidak 

mau mengikuti perkembangan zaman dan telah terbiasa dengan cara mengajar 

konvensional yang mereka terapkan. Selain itu, tidak adanya tuntutan oleh pihak 

Yayasan kepada guru untuk dapat menguasai teknologi informasi dan komunikasi 

juga menjadi alasan mereka untuk mempertahankan cara mengajar yang 

konvensional.   

5. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Kinerja Guru yang 

dimoderasi Kompetensi Guru 

Berdasarkan hasil pengujian hipotesis diketahui pengaruh kepemimpinan 

kepala sekolah terhadap kinerja guru yang dimoderasi oleh kompetensi guru 

mempunyai koefisien jalur -0,005 (negatif). Pengaruh tersebut mempunyai nilai 
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probabilitas (p-values) sebesar 0,971>0,05 (tidak signifikan). Dengan demikian, 

variabel kompetensi guru tidak memoderasi pengaruh kepemimpinan kepala 

sekolah terhadap kinerja guru.  

Fakta yang penulis dapatkan yang sejalan dengan hasil penelitian ini adalah 

ketika adanya tuntutan kepala sekolah untuk mengganti sistem pengolahan nilai 

peserta didik dari cara manual menjadi semi-otomatis melalui aplikasi Microsoft 

Excel, sebagian guru menunjukkan penurunan kinerja di mana biasanya 

pengolahan nilai secara manual dapat dituntaskan selama 2 hari, akan tetapi 

setelah diganti menjadi sistem semi-otomatis diperlukan waktu lebih dari 2 hari 

untuk menyelesaikannya. Hal tersebut merupakan dampak dari sebagian guru 

tidak memiliki kompetensi dalam mengoperasikan media teknologi informasi dan 

komunikasi.     
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BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah dikemukakan 

sebelumnya, maka dapat diambil kesimpulan dari penelitian mengenai pengaruh 

budaya organisasi dan kepemimpinan kepala sekolah terhadap kinerja guru 

dengan kompetensi guru sebagai variabel moderating pada Yayasan Perguruan 

Sultan Agung Pematangsiantar adalah sebagai berikut: 

1. Budaya organisasi berpengaruh positif namun tidak signifikan terhadap 

kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar. Dengan 

kata lain, budaya organisasi tidak mempengaruhi kinerja guru. hal ini 

disebabkan karena kurangnya sosialisasi mengenai budaya organisasi 

kepada guru di Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar. 

2. Kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar. Hal ini 

menunjukkan apabila kepala sekolah menjalankan tugas dan fungsinya 

secara tepat maka akan meningkatkan kinerja guru dalam merencanakan, 

melaksanakan dan mengevaluasi proses pembelajaran. 

3. Kompetensi guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja kinerja 

guru Yayasan Perguruan Sultan Agung Pematangsiantar. Hal ini 

menunjukkan bahwa kompetensi guru juga merupakan faktor penting yang 

perlu diperhatikan dalam peningkatan kinerja guru. 
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4. Kompetensi guru berpengauh positif namun tidak signifikan terhadap 

hubungan antara budaya organisasi dengan kinerja guru. Dengan kata lain, 

kompetensi guru tidak memoderasi hubungan antara budaya organisasi 

dan kinerja guru. 

5. Kompetensi guru berpengaruh negatif namun tidak signifikan terhadap 

hubungan antara kepemimpinan kepala sekolah dengan kinerja guru. 

Dengan kata lain, kompetensi guru tidak memoderasi hubungan antara 

kepemimpinan kepala sekolah dan kinerja guru. 

 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan di atas, maka dalam hal ini penulis dapat 

menyarankan hal-hal sebagai berikut: 

1. Seharusnya pihak Yayasan melakukan sosialisasi secara formal mengenai 

penerapan budaya organisasi dan memajang Tata Tertib yang mencakup 

budaya organisasi di ruang guru.  

2. Sebaiknya para kepala sekolah di lingkungan Yayasan Perguruan Sultan 

Agung dapat mempertahankan dan meningkatkan kepemimpinan mereka 

agar kinerja guru juga akan semakin meningkat. Hal tersebut juga dapat 

menjadi contoh bagi para guru yang bisa saja terpilih sebagai kepala sekolah 

di periode yang akan datang. 

3. Sebaiknya para guru mempertahankan dan meningkatkan kompetensi yang 

mereka miliki agar menghasilkan kinerja yang maksimal. Pihak Yayasan 

juga perlu memberikan pelatihan, diklat, seminar, workshop dan berbagai 

kegiatan lain yang dapat meningkatkan kompetensi guru lebih intensif lagi. 
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4. Upaya peningkatan kompetensi guru sebaiknya diiringi dengan penyusuaian 

budaya organisasi yang ada di lingkungan sekolah. Apabila penerapan 

budaya organisasi sudah tidak sesuai dengan perkembangan zaman, maka 

seharusnya dilakukan peninjauan ulang dan penyesuaian serta meminta 

saran dan masukan dari seluruh individu organisasi. 

5. Kepala sekolah sebaiknya tidak memaksakan kehendaknya kepada guru 

yang tidak berkompetensi terhadap tugas yang diperintahkan agar kinerja 

guru tidak mengalami penurunan. 

6. Sehubungan dengan keterbatasan yang ada pada penulis, penelitian ini 

masih terdapat kelemahan-kelemahan dan belum mengungkapkan seluruh 

variabel yang berpengaruh terhadap kinerja guru Yayasan Perguruan Sultan 

Agung Pematangsiantar, diharapkan peneliti lain agar dapat memperluas 

atau menambah variabel penelitian, tidak hanya terbatas pada empat 

variabel melainkan lebih dari empat variabel seperti komunikasi, pelatihan 

dan pengembangan, kedisiplinan, motivasi kerja, kepuasan kerja, 

organizational citizenship behavior (OCB), komitmen organisasi dan lain 

sebagainya. Selain itu peneliti selanjutnya juga dapat memperpanjang waktu 

penelitian maupun mengambil atau memperbanyak sampel dengan 

melibatkan beberapa sekolah. 
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