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ABSTRAK 

 

GEMASIH GANTI NIRETA.  NPM:  2020060143. Pengaruh Kompetensi, 

Iklim Sekolah Dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru Pada SMP Se-

Kecamatan Pining. Program Pascasarjana Magister Manajemen 

Universitas Muhammadiyah Sumatera Utara 2023 

Terdapat masalah yang serius dalam bidang pendidikan saat ini, salah satunya 

adalah rendahnya mutu pendidikan di berbagai jenis dan jenjang pendidikan. 

Berdasarkan hasil survei pada SMP se-Kecamatan Pining, ditemukan sebuah 

masalah yang terkait dengan sistem pendidikan, yaitu kinerja guru yang masih 

belum optimal dalam menjalankan tugasnya. Peneliti menduga penyebabnya 

adalah kurangnya kompetensi, iklim sekolah yang kurang menyenangkan, serta 

rendahnya motivasi guru dalam mengajar dan mengembangkan dirinya. Penelitian 

ini bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh kompetensi terhadap kinerja guru; 

(2) pengaruh iklim sekolah terhadap kinerja guru; (3) pengaruh motivasi kerja 

terhadap kinerja guru; dan (4) pengaruh kepemimpinan Guru, iklim sekolah, dan 

motivasi kerja secara bersama-sama terhadap kinerja guru. Subjek penelitian 

adalah guru SMP se-Kecamatan Pining dengan jumlah sampel sebanyak 110 

orang. Metode penelitian jenis penelitian kuantitatif korelasional dengan tiga 

variabel bebas dan satu variabel terikat. Berdasarkan pengujian hipotesis dapat 

disimpulkan terdapat pengaruh positif dan signifikan antara: (1) kompetensi 

guruterhadap kinerja guru sebesar 0,412; (2) iklim sekolah terhadap kinerja guru 

sebesar 0,403; (3) motivasi kerja terhadap kinerja guru sebesar 0,428; dan (4) 

kepemimpinan Guru, iklim sekolah, dan motivasi kerja secara bersama-sama 

terhadap kinerja guru sebesar 0,635. Secara keseluruhan hasil penelitian 

menunjukkan peningkatan kinerja guru dapat dilakukan melalui peningkatan pada 

variabel kepemimpinan Guru, iklim sekolah, dan motivasi kerja sebesar 40,3% 

dan sisanya ditentukan variabel lain. 

Kata Kunci: Kompetensi, Iklim sekolah, Motivasi kerja, Kinerja guru 
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ABSTRACT 

 

GEMASIH GANTI NIRETA.  NPM:  2020060143. The Influence of 

Competence, School Climate and Work Motivation on Teacher 

Performance in Junior High Schools in Pining District. Postgraduate 

Masters Program in Management, University of Muhammadiyah North 

Sumatra 2023 

 

There are serious problems in the field of education today, one of which is the 

low quality of education in various types and levels of education. Based on the 

results of a survey of junior high schools in Pining District, it was found a 

problem related to the education system, namely the performance of teachers 

who are still not optimal in carrying out their duties. Researchers suspect that 

the cause is a lack of competence, a less pleasant school climate, and the low 

motivation of teachers in teaching and developing themselves. This study aims 

to determine: (1) the effect of competence on teacher performance; (2) the 

influence of school climate on teacher performance; (3) the effect of work 

motivation on teacher performance; and (4) the effect of principal leadership, 

school climate, and work motivation together on teacher performance. The 

research subjects were junior high school teachers in Pining District with a 

total sample of 110 people. The research method is a correlational quantitative 

research method with three independent variables and one dependent variable. 

Based on hypothesis testing, it can be concluded that there is a positive and 

significant effect between: (1) the principal's leadership on teacher 

performance of 0.412; (2) school climate on teacher performance is 0.403; (3) 

work motivation on teacher performance is 0.428; and (4) the principal's 

leadership, school climate, and work motivation together on teacher 

performance are 0.635. Overall, the results of the study show that teacher 

performance improvement can be done through an increase in the variables of 

the principal's leadership, school climate, and work motivation by 40.3% and 

the rest is determined by other variables. 

Keywords: Competence, school climate, work motivation, teacher 

performance 
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BAB I 

PENDAHULUAN 
 

1. Latar Belakang Masalah 

Pendidikan merupakan suatu hal terpenting yang ada dalam kehidupan manusia. 

Tanpa adanya pendidikan kehidupan manusia tidak akan teratur. Kedudukan 

pendidikan dianggap sangat penting karena kehidupan yang semakin maju dan zaman 

semakin canggih, merupakan peranan dari pendidikan. Dalam pendidikan ada 

perangkat yang yang terlibat didalamnya diantaranya tempat, penyelenggara, 

pengelola, pendidik atau seorang guru, sarana dan prasarana, media, serta peserta 

didik atau siswa yang merupakan calon penerus bangsa yang menduduki dunia ini. 

Tempat diselenggarakannya pendidikan salah satunya yaitu sekolah. Di 

sekolah terjadi proses belajar mengajar. Seorang guru mengajar, mendidik, melatih, 

membimbing, mengarahkan, menilai dan mengevaluasi peserta didik. Sedangkan 

peserta didik atau siswa memperoleh ilmu dari apa yang diberikan, dilatih serta 

dibimbing oleh guru. Tempat lain diselenggarakannya pendidikan bukan hanya di 

sekolah melainkan dimana saja bisa terjadi proses dalam mencari ilmu. Di rumah, di 

lingkungan masyarakat juga merupakan bagian dari tempat terselenggaranya 

pendidikan. 

Perangkat pendidikan yang mendukung terjadinya proses dalam pendidikan 

yaitu guru. Guru merupakan perangkat pendidikan yang sangat penting dalam 

penunjang adanya pendidikan. Seperti yang sudah disebutkan sebelumnya tugas guru 

yang begitu beragam untuk mendidik siswa, peranan guru bukan hanya mendidik 

siswa disekolah tetapi di masyarakat juga harus ikut berperan dan bisa mengabdikan 

dirinya ditengah-tengah lingkungan masyarakat. Begitu penting peranan seorang guru 

yang dituntut bisa dalam segala hal,yang mencetak generasi-generasi penerus. Dari 

yang awalnya tidak bisa menajdi bisa, serta tidak tahu menjadi tahu. 

Terdapat masalah yang serius dalam pendidikan saat ini. Permasalahan 

pendidikan adalah segala sesuatu hal yang merupakan masalah pelaksanaan kegiatan 

pendidikan.Berbicara mengenai pendidikan merupakan aspek dasar kehidupan 

manusia, seseorang bukan hanya mendapatkan ilmu pengetahuan, tetapi juga 

diajarkan untuk berakhlak baik dan berbudi pekerti luhur. Berbekal pendidikan, 
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seseorang akan menjadi orang yang berguna, bermanfaat, berilmu, sehingga mampu 

meningkatkan taraf hidup atau memperbaiki nasib ke arah yang lebih baik. 

Nampak jelas bahwa masalah yang serius dalam peningkatan mutu pendidikan 

di Indonesia adalah rendahnya mutu pendidikan di berbagai jenjang pendidikan, baik 

pendidikan formal maupun informal. Dan hal itulah yang menyebabkan rendahnya 

mutu pendidikan yang menghambat penyediaan sumber daya manusia yang 

mempunyai keahlian dan keterampilan untuk memnuhi pembangunan bangsa di 

berbagai bidang. Selain itu Selain itu, Guru sangat berpengaruh dalam peningkatan 

efektifitas dan mengatur jalannya roda pendidikan yang ada di sekolah. Keefektifan 

dalam memimpinan sekolah mampu menumbuhkan komitmen yang kuat untuk 

mencapai tujuan pendidikan di sekolah. 

Dalam suatu pendidikan, kompetensi Guru salah satu komponen pendidikan 

yang paling berperan dalam meningkatkan kualitas lembaga pendidikan, karena 

kualitas sekolah tergantung dari kualitas Gurunya. Kompetensi Guru tercermin dari 

kepemimpinannya yang optimal dalam mengelola semua sumber daya yang ada 

disekolah. 

Kompetensi adalah suatu kemampuan atau kecakapan yang dimiliki oleh 

seseorang dalam melaksanakan suatu pekerjaan atau tugas di bidang tertentu, sesuai 

dengan jabatan yang disandangnya. Pendapat lain mengatakan arti kompentesi adalah 

suatu keterampilan, pengetahuan, sikap dasar, dan nilai yang terdapat dalam diri 

seseorang yang tercermin dari kemampuan berpikir dan bertindak secara konsisten. 

Dengan kata lain, kompetensi tidak hanya tentang pengetahuan atau kemampuan 

seseorang, namun kemauan melakukan apa yang diketahui sehingga menghasilkan 

manfaat. 

Kompetensi individu memiliki peranan yang sangat penting dalam efektivitas 

pelaksanaan tugas-tugas pekerjaan atau profesinya. Menurut Ruky (dalam buku Edy 

Sutrisno 2010), perusahaan-perusahaan besar menggunakan kompetensi sebagai dasar 

dalam merekrut tenaga kerja. Menurut Jack Gordon (1998), ada 6 aspek yang 

terkandung dalam konsep kompetensi, yaitu; pengetahuan (knowledge), pemahaman 

(understanding), kemampuan (skill), nilai (value), sikap (attitude), minat (interest). 

Dalam sistem pendidikan nasional kita, eksistensi guru sangat penting, guru 

merupakan jabatan atau profesi yang memerlukan keahlian khusus sebagai guru. 

Menurut UU No. 14 tahun 2005 tentang Guru dan Dosen,  guru adalah pendidik 

profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, 
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melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia dini di 

jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan menengah (Pasal 1 ayat 1). 

Profesional adalah pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan oleh seseorang dan 

menjadi sumber penghasilan kehidupan yang memerlukan keahlian, kemahiran, atau 

kecakapan yang memenuhi standar mutu atau norma tertentu serta memerlukan 

pendidikan profesi (Pasal 1 ayat 2). 

Sebagai seorang pendidik profesional, maka seorang guru dituntut untuk 

memiliki kualifikasi pendidikan khusus sehingga guru memiliki kemampuan untuk 

menjalankan profesinya tersebut sehingga akan mencerminkan guru yang profesional. 

Guru yang profesional akan tercermin dalam pelaksanaan pengabdian tugas-tugas 

yang ditandai dengan keahlian baik dalam materi maupun metode. Guru yang 

professional diyakini mampu memotivasi siswa untuk mengoptimalkan potensinya 

dalam kerangka pencapaian standar pendidikan yang ditetapkan. 

Berdasarkan hal tersebut dapat dikatakakan bahwa guru profesional pada 

intinya adalah guru yang memiliki kompetensi yang dipersyaratkan. Oleh karena itu 

jika membicarakan aspek kemampuan profesional guru berarti mengkaji kompetensi 

yang harus dimiliki seorang guru. 

Menurut Majid (2005:5) kompetensi adalah seperangkat tindakan inteligen 

penuh tanggung jawab yang harus dimiliki seseorang sebagai syarat untuk dianggap 

mampu melaksankan tugas-tugas dalam pekerjaan tertentu. Sikap inteligen harus 

ditunjukkan sebagai kemahiran, ketepatan dan keberhasilan bertindak. Sifat 

tanggungjawab harus ditunjukkan sebagai kebenaran tindakan baik dipandang dari 

sudut ilmu pengetahuan, teknologi maupun etika. 

Usman (2005) dalam Kunandar (2007:51) menyatakan kompetensi adalah 

suatu hal yang menggambarkan kualifikasi dan kemampuan seseorang, baik yang 

kualitatif maupun yang kuantitatif. 

Dalam proses pembelajaran dan peningkatan kualitas pendidikan, peran 

seorang guru sangatlah penting. Guru adalah seorang pengajar di sekolah negeri 

ataupun swasta yang memiliki kemampuan berdasarkan latar belakang pendidikan 

formal minimal berstatus sarjana, dan telah memiliki ketetapan hukum yang sah 

sebagai guru berdasarkan undang-undang guru dan dosen yang berlaku di Indonesia. 

Sangat tak mudah untuk menjadi seorang guru, karena tugas guru adalah 

mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi 

peserta didik agar bisa. Bisa disini maksudnya adalah dengan guru, dari yang tidak 
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bisa menulis menjadi bisa menulis, dari yang tidak bisa membaca menjadi bisa 

membaca, dari yang tidak bisa menghitung menjadi bisa menghitung. 

Peran guru dalam meningkatkan mutu pendidikan, yaitu memotivasi peserta 

didik agar mau belajar dengan baik dan mendisiplinkan peserta didik pada peraturan-

peraturan di sekolah maupun diluar sekolah, juga mengajarkan pada peserta didik agar 

patuh dan hormat terhadap orang tuanya, saudara, atau terhadap orang yang lebih tua 

darinya dan dapat bersifat religius. Selain itu, peran guru di sekolah adalah sebagai 

orang tua ke dua bagi peserta didik. Oleh karenanya diharapkan sifat dan sikap guru 

harus cerdas, baik, bijak, sopan dan santun, karena pada dasarnya guru dijadikan 

sebagai contoh bagi peserta didiknya dan sebagai pentransfer ilmu dan keterampilan-

keterampilan lainnya. Guru yang profesional, dapat mengatur kegiatan belajar secara 

efektif dan efisien sehingga menghasilkan peserta didik yang cerdas, pintar, 

berwawasan, dan religius. 

Guru berposisi sebagai perancang, pelaksanaan dan pengevaluasi 

pembelajaran sehingga tidak berlebihan apabila guru dikatakan merupakan salah satu 

orang yang bertanggung jawab dalam menyukseskan proses pembelajaran. 

Pendidikan akan berhasil dengan baik apabila dilakukan oleh guru yang profesional 

dan bertanggung jawab dalam proses pembelajaran. Walaupun guru dan pengajar 

bukan satu-satunya faktor penentu keberhasilan pendidikan tetapi, pengajaran 

merupakan titik sentral pendidikan dan kualifikasi, sebagai cermin kualitas, tenaga 

pengajar memberikan andil sangat besar pada kualitas pendidikan yang menjadi 

tanggung jawabnya. 

Penilaian terhadap kinerja guru dapat memberikan informasi tentang 

kelemahan. Keterbatasan dan kekurangan guru dalam mengajar, baik secara personal 

maupun profesional. Berdasarkan data penilaian kinerja guru dapat ditentukan 

langkah-langkah untuk membantu guru dalam memperbaiki kinerjanya. Penilaian 

tersebut dilaksanakan untuk meningkatkan kualitas sumber daya manusia yang akan 

membawa pada peningkatan hasil kinerja guru. Guru sebagai pendidiik profesional 

dituntut untuk selalu melaksanakan tugastugas pembelajaran dengan sebaik mungkin. 

Guru harus mampu menunjukan kinerja yang konstruktif dan efektif dalam 

mengajar, sebab akan berdampak positif terhadap prestasi belajar siswa. Salah satu 

faktor utama yang sangat menentukan dalam meningkatkan mutu pendidikan dalah 

keefektifan kerja guru. Sebagai bagian dari upaya peningkatan mutu pendidikan, 

maka perlu dilakukan evaluasi kinerja guru. Evaluasi kinerja guru cenderung belum 
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rutin dilakukan. Evaluasi kinerja guru dimaksudkan untuk: (1) merumuskan kriteria 

dan acuan kinerja guru, (2) melakukan penilaian, (3) mencocokan hasil penilaian 

kinerja dan kriteria, dan (4) menyusun rekomendasi. 

Selanjutnya iklim sekolah juga mempengaruhi mutu pendidikan.  iklim 

sekolah yang dikemukakan oleh Hoy (2002) adalah sebagai berikut: School climate is 

a general term that refers to the feel, atmosphere, tone, ideology, or milieu of a 

school. Just as individuals have personalities, so too do schools; a school climate may 

be thought of as the personality of a school. 

Bahwa iklim sekolah merupakan istilah umum yang mengacu pada perasaan, 

atmosfir, sifat, ideologi, atau lingkungan pergaulan sekolah. Seperti halnya individu 

yang memiliki kepribadian, sekolah juga demikian. Iklim sekolah dapat dipandang 

sebagai kepribadian suatu sekolah. Dalam buku terdahulunya, Educational 

Administration, Hoy dan Miskel (1978) mengartikan iklim sekolah sebagai: The set of 

internal characteristics that distinguishes one school from another and influence the 

behavior of the people in its called the organizational climate”. 

Pengertian tersebut menegaskan bahwa iklim organisasi merupakan 

seperangkat karakteristik internal yang membedakan antara satu sekolah dengan 

sekolah yang lainnya. Karakteristik tersebut juga mempengaruhi perilaku orang-orang 

yang ada dalam sekolah tersebut. Gul (2008) menyatakan bahwa iklim organisasi 

dapat dipandang sebagai faktor yang berada di pusat lingkaran yang meliputi budaya, 

ekologi, individu, organisasi, dan sistem sosial yang mengelilingi organisasi dan 

sebagai suatu insititusi yang dipengaruhi olehnya. Iklim yang mengelilingi organisasi 

ditunjukkan dengan perhatian yang baik dari anggota organisasi dan tingkat 

loyalitasnya terhadap organisasi. Iklim sekolah juga dapat dipandang sebagai suasana 

hubungan antar personil yang ada di sekolah. 

Hal tersebut dapat dilihat dari definisi iklim sekolah yang dikemukakan oleh 

Emmons (Scherman, 2002) dalam pernyataannya sebagai berikut: School climate is 

the quality and frequency of interaction that take place between the educators and 

learners, between the learners themselves, between the educators, between the 

principal and the learners, between the staff at the school, and parents and finally the 

broader community. 

Berdasarkan pengertian di atas, diketahui bahwa iklim sekolah merupakan 

kualitas dan frekuensi interaksi di antara guru, di antara siswa, di antara pendidik, di 



14 
 

antara Guru dengan pembelajar, di antara staf di sekolah, di antara orang tua dan 

komunitas yang lebih luas. 

Pendapat lainnya yang senada dikemukakan oleh Quinones (Scherman, 2002) 

yang menyatakan: “….School climate as the quality of life and human interaction 

within school setting.” Pendapat tersebut menyatakan bahwa iklim sekolah merupakan 

kualitas hidup dan kualitas interaksi dalam seting sekolah. 

Definisi iklim sekolah yang lebih spesifik dan konkret dikemukakan oleh 

Sweeney (Scherman, 2002) yang menyatakan: “…… climate within in a school can 

be seen as reflecting the “feel” or the “shared meanings” of the people who work and 

learn within the school.” Iklim dalam suatu sekolah dapat dipandang sebagai refleksi 

perasaan atau makna bersama dari orang-orang yang bekerja dan belajar di sekolah. 

Definisi iklim Sekolah yang Sekolah comprehensiveS dikemukakan oleh 

Scherman (2002) yang menyatakan: … School climate was viewed as the atmosphere 

of the school, the attitude of and interaction of the principal, educators and learners 

that influence their perception and affects their behavior towards one another within 

the school setting. 

Iklim sekolah dapat dipandang sebagai atmosfir sekolah, sikap dan interaksi 

Guru, pendidik dan peserta didik yang mempengaruhi persepsi, sikap perilaku 

terhadap orang lain dalam lingkungan sekolah. Berdasarkan beberapa pendapat di 

atas, dapat disimpulkan bahwa iklim sekolah adalah karakteristik khas dalam bentuk 

perasaan, makna bersama, dan atmosfir yang dirasakan oleh Guru, guru, peserta didik, 

staf dan orang tua siswa yang berinteraksi satu sama lain. 

Menurut Aan Komariah 2008:45 iklim sekolah adalah indikator sekolah 

efektif yang menekankan pada keberadaan rasa menyenangkan dari suasana sekolah. 

Kewajiban sekolah adalah menciptakan lingkungan internal sebagai lingkungan yang 

menyenangkan, serasi, dan bertanggung jawab, yang di dalamya terkandung beberapa 

unsur, yaitu sebagai berikut: 

1. Harapan siswa yang tinggi Harapan siswa yang tinggi merupakan dampak dari adanya 

pengelolaan iklim yang sesuai dengan harapan siswa. Iklim sekolah yang memenuhi 

harapan siswa adalah yang memberikan pelayanan pembelajaran secara berkualitas 

kepada siswa sehingga mereka nyaman belajar disitu dan jaminannya adalah 

meningkatnya kompetensi siswa. 

2. Sikap guru yang efektif Sikap guru yang efektif adalah guru yang memberikan 

pelayanan pembelajaran dan mengupayakan siswa dapat belajar. Belajar merupakan 
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kegiatan aktif siswa untuk membangun makna. Dalam hal ini guru memiliki peranan 

penting untuk membantu siswa mempermudah membuka jalan pemahaman dan 

menjadi orang yang dipercaya dalam membangun komunikasi empati dengan siswa 

sehingga integritas siswa yang terbangun bukan hanya intelektualitasnya saja, tetapi 

juga dimensi sosial dan spiritualnya. 

3. Keteraturan dan disiplin Dalam konteks persekolahan keteraturan dan disiplin 

memiliki peranan yang sangat penting, yaitu selain sebagai alat pembelajaran, juga 

sebagai pemelihara aturan-aturan sekolah yang dibangun bersama. Karakteristik 

sekolah yang berdisiplin baik adalah: 

a. Sekolah melakukan banyak hal-hal yang telah dilakukan oleh sekolah yang baik 

dan pendidik yang baik dalam jangka waktu panjang; 

b. These school have fastered good dicipline by creating a total school enviranment 

that adopting isolated practice to deal with dicipline problem; 

c. Sebagian besar pendidik memandang lembaga pendidikannya sebagai tempat para 

pengajar dan siswa bekerja dan mendapat pengalaman yang sukses. 

d. Sekolah berorientasi kepada kepentingan siswa; 

e. School focused on causes of dicipline problem rather than symptoms, sekolah 

memfokuskan pada sebab-sebab munculnya masalah-masalah disiplin 

dibandingkan dengan gejala-gejalanya; 

f. Program-program sekolah menekankan pada perilaku positif, lebih banyak 

menggunakan tindakan preventif daripada tindakan-tindakan represif atau kuratif; 

g. Sekolah menyesuaikan praktik-praktiknya untuk memenuhi kebutuhan mereka 

sendiri dan merefleksikan menurut gaya atau kebiasaan mereka; 

h. Guru memainkan peranan kunci mengenai keberadaan sekolah; 

i. Kerja sama antara sekolah dengan agen-agen yang ada di masyarakat; 

j. Sekolah terbuka terhadap kritik dari masyarakat luas untuk me-review dan 

mengevaluasi program. 

4. Sistem reward bagi siswa Sistem reward bagi siswa menjadi bentuk perhatian yang 

proporsional dan adil berdasarkan perilaku yang ditunjukkan oleh para personel. 

Penekanannya adalah bukan saja memberi sanksi kepada yang bersalah, melainkan 

mengakui kelebihan orang dan berusaha menghargainya secara implementatif. Hal ini 

merupakan kenyataan yang kondusif bagi pengembangan personel. 
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Iklim kerja di sekolah yang satu tidak sama dengan sekolah yang lain. Banyak 

faktor yang menjadi penyebab terjadinya perbedaan iklim kerja di sekolah, semuanya itu 

biasa disebut dengan kepribadian atau iklim sekolah.  

Berdasarkan hasil survei pada SMP se-Kecamatan Pining Gayo Lues, ditemukan 

berbagai permasalahan yang dihadapi dalam dunia pendidikan sangatlah banyak. 

Diantaranya masalah sumber daya manusia. Permasalahan-permasalahan perlu 

mendapatkan tanggapan dan solusi. Ada beberapa factor yang mempengaruhi kinerja 

guru diantaranya: sikap mental ( motivasi kerja, disiplin kerja, etika kerja), pendidikan, 

keterampilan, kepemimpinan, tingkat penghasilan, gaji dan kesehatan, iklim sekolah, 

sarana dan prasarana, teknologi.  yang terkait dengan sistem pendidikan, yaitu kinerja 

guru yang masih belum optimal dalam menjalankan tugasnya. Peneliti menduga 

penyebabnya adalah kurangnya kompetensi guru(contoh kurangnya pengawasan), iklim 

sekolah yang kurang menyenangkan, serta rendahnya motivasi guru dalam mengajar dan 

dalam mengembangkan dirinya. Sehingga peneliti tertarik untuk melakukan penelitian 

dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Iklim Sekolah, dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Guru pada SMP se-Kecamatan Pining”. 

 

1.1 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang di atas, dapat diidentifikasikan permasalahan 

penelitian, yaitu:  

1. Kinerja guru yang masih kurang maksimal, sehingga perlu ditingkatkan 

2. Belum optimalnya peran kepemimpinan Guru 

3. Iklim sekolah yang kurang kondusif dan menyenangkan, sirkulasi udara yang 

kurang memadai serta sarana dan prasarana yang kurang memadai 

4. Rendahnya motivasi kerja guru untuk berprestasi dalam mengembangkan dirinya 

yang belum digali secara mendalam 

 

 

1.2 Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah dalam penelitian ini penulis membatasi masalah 

kinerja guru pada SMP se-Kecamatan  Pining yang dipengaruhi oleh: 

1. Kompetensi Guru, dimana pada aspek ini peneliti hanya pada Kompetensi Guru 

(Kompetensi Keperibadian, Kompetensi Pedagogik, Kompetensi Sosial dan 

Kompetensi Profesional) 
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2. Iklim sekolah , dimana pada aspek ini mencakup ( kebersihan, ketertiban, 

kerjasama orang tua dengan guru, sikap saling menghargai, perasaan nyaman, 

terjadi komunikasi yang baik, perilaku Guru, dan perilaku guru). 

3.  Motivasi kerja yang mempengatuhi Kinerja Guru mencakup kompetensi guru 

(konpetensi pedagogic, kompetensi social, kompetensi kepribadian, dan 

kompetensi profesianal). 

 

1.3 Rumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah tersebut, maka penelitian dapat menetapkan 

beberapa permasalahan yang muncul, adapun rumusan permasalahannya sebagai 

berikut:  

1. Apakah berpengaruh kompetensi Guru terhadap kinerja guru pada SMP se-

Kecamatan Pining Gayo Lues? 

2. Apakah berpengaruh iklim sekolah terhadap kinerja guru pada SMP se-

Kecamatan Pining Gayo Lues? 

3. Apakah berpengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru pada SMP se-

Kecamatan Pining Gayo Lues? 

4. Apakah berpengaruh Kompetensi guru, iklim sekolah, dan motivasi kerja secara 

simultan terhadap kinerja guru d pada SMP se-Kecamatan Pining Gayo Lues? 

 

1.4 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah diatas, maka tujuan penelitian ini secara umum 

adalah:  

1. Untuk mengetahui pengaruh kompetensi guruterhadap kinerja guru pada SMP se-

Kecamatan Pining Gayo Lues? 

2. Untuk mengetahui pengaruh iklim sekolah terhadap kinerja guru pada SMP se-

Kecamatan Pining Gayo Lues? 

3. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru pada SMP se-

Kecamatan Pining Gayo Lues. 

4. Untuk mengetahui pengaruh Kompetensi Guru , iklim sekolah, dan motivasi kerja 

secara simultan terhadap kinerja guru pada SMP se-Kecamatan Pining Gayo Lues. 
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1.5 Manfaat Penelitian 

Manfaat penelitian ini diperhatikan dari dua sisi pandang yakni secara teoritis dan 

secara praktis, untuk jelasnya dapat dilihat sebagai berikut: 

 

1.5.1 Kegunaan secara teoritis  

Sebagai suatu karya ilmiah maka penelitian ini diharapkan dapat memberikan 

konsribusi bagi perkembangan ilmu pengerahuan pada khususnya, maupun bagi 

masyarakat luas umunya mengenai korelasi Kompetensi Guru dan iklim sekolah 

terhadap kinerja guru pada SMP se-Kecamatan Pining Gayo Lues. 

 

1.5.2 Kegunaan secara praktis 

a. Bagi penulis mampu mengembangkan alur berfikir induktif dan deduktif 

untuk mewujudkan gagasan-gagasan atau pendapat-pendapat realities 

berdasarkan teori dan tata di lapangan. 

b. Bagi Guru, mampu mengaplikasikan gaya atau tipe kepemimpinannya dalam 

mewujudkan kinerja guru yang diharapkan dari lembaga-lembaga 

pendidikan. 

c. Bagi guru-guru, dapat meningkatkan kinerjanya dalam kegiatan belajar 

mengajar sesuai dengan yang diharapkan. 

d. Bagi sekolah diharapkan mampu meningkatkan kinerja guru dan tenaga 

kependidikan disekolah melalui masukan-masukan yang positif dan bagi 

Guru dalam melakukan aktifitasnya sebagai pemimpin untuk meningkatkan 

mutu sekolah. 

e. Memambah khazanah ilmiah bagi pengembangan keilmuan dan sumbangan 

pemikiran untuk penelitian berikutnya. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

2. Landasan Teori 

2.1 Kinerja Guru 

2.1.1 Pengertian Kinerja 

Kinerja merupakan kegiatan yang dijalankan oleh tiap-tiap individu dalam 

kaitannya untuk mencapai tujuan yang sudah direncanakan. Berkaitan dengan hal 

tersebut terdapat beberapa definisi mengenai kinerja. Smith dalam (Mulyasa, 2005: 

136) menyatakan bahwa kinerja adalah “…..output drive from processes, human or 

otherwise”. Kinerja merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. Dikatakan lebih 

lanjut oleh Mulyasa bahwa kinerja atau performance dapat diartikan sebagai prestasi 

kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil-hasil kerja atau unjuk kerja. 

Kinerja merupakan suatu konsep yang bersifat universal yang 

merupakan efektifitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, dan 

karyawannya berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia maka kinerja sesungguhnya 

merupakan perilaku manusia dalam menjalankan perannya dalam suatu organisasi 

untuk memenuhi standar perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan 

serta hasil yang diinginkan. 

Menurut Prawirasentono (1999: 2): “Performance adalah hasil kerja 

yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu organisasi, 

sesuai dengan wewenang dan tanggung jawab masing-masing, dalam rangka upaya 

mencapai tujuan organisasi yang bersangkutan secara legal, tidak melanggar hukum 

dan sesuai dengan moral ataupun etika”. 

Dessler (1997: 513) menyatakan pengertian kinerja hampir sama 

dengan prestasi kerja ialah perbandingan antara hasil kerja aktual dengan standar kerja 

yang ditetapkan. Dalam hal ini kinerja lebih memfokuskan pada hasil kerja. Dari 

beberapa pengertian tentang kinerja tersebut di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

adalah prestasi kerja yang telah dicapai oleh seseorang.  

Kinerja atau prestasi kerja merupakan hasil akhir dari suatu aktifitas 

yang telah dilakukan seseorang untuk meraih suatu tujuan. Pencapaian hasil kerja ini 

juga sebagai bentuk perbandingan hasil kerja seseorang dengan standar yang telah 

ditetapkan. Apabila hasil kerja yang dilakukan oleh seseorang sesuai dengan standar 
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kerja atau bahkan melebihi standar maka dapat dikatakan kinerja itu mencapai prestasi 

yang baik. 

Kinerja yang dimaksudkan diharapkan memiliki atau menghasilkan mutu yang 

baik dan tetap melihat jumlah yang akan diraihnya. Suatu pekerjaan harus dapat 

dilihat secara mutu terpenuhi maupun dari segi jumlah yang akan diraih dapat sesuai 

dengan yang direncanakan. 

Amini (2021) menyatakan sebagian guru sudah bersertifikasi akan tetapi 

kompetensi yang dimiliki sebagian para guru, belum dapat dikategorikan sebagai 

kompetensi yang baik. Guru dituntut untuk menjadi guru yang berperan aktif dan 

menempatkan kedudukannya sebagai tenaga profesional. Dalam hal ini, guru bukan 

sekedar pengajar yang mentransfer ilmu tetapi juga menjadi pembimbing yang 

memberi arahan dan menuntun siswa dalam belajar. Akan tetapi, masih ada guru yang 

kurang dalam melakukan inovasi pembelajaran sehingga menyebabkan guru kurang 

maksimal dalam melaksanakan tugasnya sebagai guru. Hal tersebut disebabkan oleh 

berbagai hal dan juga dipengaruhi oleh dari kurangnya penguasaan teknologi bagi 

sebagian guru untuk melakukan inovasi pembelajaran, meskipun penyusunan RPP 

yang dilakukan sudah sesuai dengan kurikulum 2013 dan para guru sudah memiliki 

kematangan pengalaman mengajar yang cukup. 

 

2.1.2 Pengertian Kinerja Guru 

Kinerja guru mempunyai spesifikasi tertentu. Kinerja guru dapat dilihat dan 

diukur berdasarkan spesifikasi atau kriteria kompetensi yang harus dimiliki oleh 

setiap guru. Berkaitan dengan kinerja guru, wujud perilaku yang dimaksud adalah 

kegiatan guru dalam proses pembelajaran. Berkenaan dengan standar kinerja guru 

Sahertian sebagaimana dikutip Kusmianto (1997: 49) dalam buku panduan penilaian 

kinerja guru oleh pengawas menjelaskan bahwa: 

“Standar kinerja guru itu berhubungan dengan kualitas guru dalam 

menjalankan tugasnya seperti: (1) bekerja dengan siswa secara individual, (2) 

persiapan dan perencanaan pembelajaran, (3) pendayagunaan media 

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

(5) kepemimpinan yang aktif dari guru”. 

 

UU Republik Indonesia No. 20 Tahun 2003 tentang Sisdiknas pasal 39 

ayat (2), menyatakan bahwa pendidik merupakan tenaga profesional yang bertugas 

merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, 
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melakukan pembimbingan dan pelatihan serta melakukan penelitian dan pengabdian 

kepada masyarakat, terutama bagi pendidik pada perguruan tinggi. 

Keterangan lain menjelaskan dalam UU No. 14 Tahun 2005 Bab IV 

Pasal 20 (a) tentang Guru dan Dosen menyatakan bahwa standar prestasi kerja guru 

dalam melaksanakan tugas keprofesionalannya, guru berkewajiban merencanakan 

pembelajaran, melaksanakan proses pembelajaran yang bermutu serta menilai dan 

mengevaluasi hasil pembelajaran. Tugas pokok guru tersebut yang diwujudkan dalam 

kegiatan belajar mengajar merupakan bentuk kinerja guru. 

Pendapat lain diutarakan Soedijarto (1993) menyatakan ada empat 

tugas gugusan kemampuan yang harus dikuasai oleh seorang guru. Kemampuan yang 

harus dikuasai oleh seorang guru, yaitu: (1) merencanakan program belajar mengajar; 

(2) melaksanakan dan memimpin proses belajar mengajar; (3) menilai kemajuan 

proses belajar mengajar; (4) membina hubungan dengan peserta didik. Sedangkan 

berdasarkan Permendiknas No. 41 Tahun 2007 tentang Standar Proses untuk Satuan 

Pendidikan Menengah dijabarkan beban kerja guru mencakup kegiatan pokok: (1) 

merencanakan pembelajaran; (2) melaksanakan pembelajaran; (3) menilai hasil 

pembelajaran; (4) membimbing dan melatih peserta didik; (5) melaksanakan tugas 

tambahan. 

Kinerja guru dapat dilihat saat dia melaksanakan interaksi belajar 

mengajar di kelas termasuk persiapannya baik dalam bentuk program semester 

maupun persiapan mengajar. Berkenaan dengan kepentingan penilaian terhadap 

kinerja guru. Georgia Departemen of Education telah mengembangkan teacher 

performance assessment instrument yang kemudian dimodifikasi oleh Depdiknas 

menjadi Alat Penilaian Kemampuan Guru (APKG). Alat penilaian kemampuan guru, 

meliputi: (1) rencana pembelajaran (teaching plans and materials) atau disebut dengan 

RPP (Rencana Pelaksanaan Pembelajaran); (2) prosedur pembelajaran (classroom 

procedure); dan (3) hubungan antar pribadi (interpersonal skill). 

Proses belajar mengajar tidak sesederhana seperti yang terlihat pada 

saat guru menyampaikan materi pelajaran di kelas, tetapi dalam melaksanakan 

pembelajaran yang baik seorang guru harus mengadakan persiapan yang baik agar 

pada saat melaksanakan pembelajaran dapat terarah sesuai tujuan pembelajaran yang 

terdapat pada indikator keberhasilan pembelajaran. Proses pembelajaran adalah 

rangkaian kegiatan yang dilakukan oleh seorang guru mulai dari persiapan 

pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran sampai pada tahap akhir pembelajaran yaitu 
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pelaksanaan evaluasi dan perbaikan untuk siswa yang belum berhasil pada saat 

dilakukan evaluasi. 

Dari berbagai pengertian di atas maka dapat disimpulkan definisi 

konsep kinerja guru merupakan hasil pekerjaan atau prestasi kerja yang dilakukan 

oleh seorang guru berdasarkan kemampuan mengelola kegiatan belajar mengajar, 

yang meliputi perencanaan pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran, evaluasi 

pembelajaran dan membina hubungan antar pribadi (interpersonal) dengan siswanya. 

 

2.1.3 Faktor yamg Mempengaruhi Kinerja  

Kinerja dapat dipengaruhi oleh beberapa faktor. Menurut Malthis dan Jackson 

(2001: 82) dalam Wikipedia, ada beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja. 

“Faktor-faktor yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, yaitu: 

1) Kemampuan mereka. 2) Motivasi. 3) Dukungan yang diterima. 4) Keberadaan 

pekerjaan yang mereka lakukan. 5) Hubungan mereka dengan organisasi”. 

 

Sedangkan menurut Menurut Gibson (1987) masih dalam Wikipedia 

menjelaskan ada 3 faktor yang berpengaruh terhadap kinerja. “Tiga faktor tersebut 

adalah: 

 1) Faktor individu (kemampuan, ketrampilan, latar belakang keluarga, 

pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi seseorang). 2) Faktor 

psikologis (persepsi, peran, sikap, kepribadian, motivasi dan kepuasan kerja). 

3) Faktor organisasi (struktur organisasi, desain pekerjaan, kepemimpinan, 

sistem penghargaan atau reward system)”. 

 

Penjelasan lain mengenai faktor yang berpengaruh terhadap kinerja dijelaskan 

oleh Mulyasa. Menurut Mulyasa (2007: 227) sedikitnya terdapat sepuluh faktor yang 

dapat meningkatkan kinerja guru, baik faktor internal maupun eksternal: 

“Kesepuluh faktor tersebut adalah: (1) dorongan untuk bekerja, (2) tanggung 

jawab terhadap tugas, (3) minat terhadap tugas, (4) penghargaan terhadap 

tugas, (5) peluang untuk berkembang, (6) perhatian dari Guru, (7) hubungan 

interpersonal dengan sesama guru, (8) MGMP dan KKG, (9) kelompok 

diskusi terbimbing serta (10) layanan perpustakaan”. 

 

Selanjutnya pendapat lain juga dikemukakan oleh Surya (2004: 10) 

tentang faktor yang mempengaruhi kinerja guru. “Faktor mendasar yang terkait erat 

dengan kinerja profesional guru adalah kepuasan kerja yang berkaitan erat dengan 

kesejahteraan guru. Kepuasan ini dilaterbelakangi oleh faktorfaktor: (1) imbalan jasa, 

(2) rasa aman, (3) hubungan antar pribadi, (4) kondisi lingkungan kerja, (5) 

kesempatan untuk pengembangan dan peningkatan diri”. 
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Berdasarkan penjelasan yang dikemukakan diatas, faktor-faktor yang 

menentukan tingkat kinerja guru dapat disimpulkan antara lain: (1) tingkat 

kesejahteraan (reward system); (2) lingkungan atau iklim kerja guru; (3) desain karir 

dan jabatan guru; (4) kesempatan untuk berkembang dan meningkatkan diri; (5) 

motivasi atau semangat kerja; (6) pengetahuan; (7) keterampilan dan; (8) karakter 

pribadi guru. 

 

2.2 Kompetensi Guru 

2.2.1 Pengertian Kompetensi 

Secara etimologis kata “kompetensi” diadaptasi dari bahasa Inggris, yaitu 

“competence”  atau “competency” yang artinya kecakapan, kemampuan, dan 

wewenang. Sehingga pengertian kompetensi adalah gabungan antara pengetahuan, 

keterampilan dan atribut kepribadian seseorang sehingga meningkatkan kinerjanya 

dan memberikan kontribusi bagi keberhasilan organisasinya. 

 

2.2.2 Kompetensi Menurut Para Ahli 

1. Stephen Robbin 

Menurut Stephen Robbin (2007:38), pengertian kompetensi adalah suatu 

kemampuan (ability) atau kapasitas seseorang untuk melakukan berbagai tugas 

dalam suatu pekerjaan, dimana kemampuan tersebut ditentukan oleh faktor 

intelektual dan fisik. 

2. Van Looy, Van Dierdonck, dan Gemmel 

Menurut Van Looy, Van Dierdonck, dan Gemmel (1998:212), arti kompetensi 

adalah suatu karakteristik manusia yang berhubungan dengan efektivitas 

performa, yang dapat dilihat dari perilaku, cara berpikir, dan gaya bertindak. 

3. Sedarmayanti 

Menurut Sedarmayanti, pengertian kompetensi adalah suatu karakteristik yang 

mendasari seseorang dan berhubungan dengan efektivitas kinerja individu 

dalam melakukan pekerjaannya. 
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4. A.A. Anwar Prabu Mangkunegara 

Menurut Mangkunegara, pengertian kompetensi adalah suatu faktor mendasar 

yang ada pada seseorang yang memiliki kemampuan lebih dan membuatnya 

berbeda dengan orang lain dengan kemampuan rata-rata. 

Dalam UU Republik Indonesia No 14 tahun 2005 tentang guru dan dosen (2006:3) 

dijelaskan bahwa “Kompetensi adalah seperangkat pengetahuan, keterampilan dan 

prilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan dikuasai oleh guru atau dosen dalam 

melaksanakan tugas keprofesional. Sedangkan Charles yang dikutip Mulyasa 

(2007:25) mengemukakan bahwa “ competensi as retional perfomance which 

satisfactorily meets the objective for a desired condilion” (kompetensi merupakan 

perilaku rasional untuk mencapai tujuan yang dipersyaratkan sesuai dengan kondisi 

yang diharapkan). 

Kompetensi juga diartikan sebagai “competancy as a written description of 

measurable work habits a personal skilla used to achieve a work objective” 

(kompetensi sebagai deskripsi tertulis dari kebiasaan kerja yang terukur dari 

keterampilan seseorang yang digunakan untuk mencapai tujuan kerja) (Kassler, 

2006:14). 

Dari beberapa definisi di atas, disintesakan bahwa kompotensi merupakan 

seperangkat pengetahuan, keterampilan, perilaku dan nilai yang diwujudkan dalam 

hasil kerja. ... dengan peraturan pemerintah NO 19 tahun 2005 tentang ... nasional 

pendidikan. 

Maka pemerintah dalam hal ini Mentri Pendidikan mengeluarkan kebijakan 

berupa peraturan mentri pendidikan nasional No 13 tahun 2007 tentang standar 

Guru/madrasah. Kompetensi Guru yang dimaksud adalah sebagaimana disajikan 

dalam Tabel 1: 

Tabel 1 Kompetensi Guru 

NO DIMENSI 

KOMPETENSI 

KOMPETENSI 

1. Kepribadian  1.1 Kepribadian yang stabil dan mantap. Seorang guru harus 

bertindak sesuai dengan norma-norma sosial yang berlaku 

di masyarakat, bangga menjadi seorang guru, serta 

konsisten dalam bertindak sesuai dengan norma yang 

berlaku. 
1.2 Kepribadian yang dewasa. Seorang guru harus menampilkan 

sifat mandiri dalam melakukan tindakan sebagai seorang 

pendidik dan memiliki etos kerja yang tinggi sebagai guru.  
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1.3 Kepribadian yang arif. Seorang pendidik harus menampilkan 

tindakan berdasarkan manfaat bagi peserta didik, sekolah dan 

juga masyarakat serta menunjukkan keterbukaan dalam berpikir 

dan melakukan tindakan. 
1.4 Kepribadian yang berwibawa. Seorang guru harus mempunyai 

perilaku yang dapat memberikan pengaruh positif dan disegani 

oleh peserta didik.  
1.5 Memiliki akhlak mulia dan menjadi teladan. Seorang guru harus 

bertindak sesuai dengan norma yang berlaku (iman dan taqwa, 

jujur, ikhlas, suka menolong) dan dapat diteladani oleh peserta 

didik.  

2. Pedagogik 3.7 Dapat memahami peserta didik dengan lebih mendalam. 

Dalam hal ini, seorang guru harus memahami peserta didik 

dengan cara memanfaatkan prinsip-prinsip kepribadian, 

perkembangan kognitif, dan mengidentifikasi bekal untuk 

mengajar peserta didik. 

3.8 Melakukan rancangan pembelajaran. Guru harus memahami 

landasan pendidikan untuk kepentingan pembelajaran, seperti 

menerapkan teori belajar dan pembelajaran, memahami 

landasan pendidikan, menentukan strategi pembelajaran 

didasarkan dari karakteristik peserta didik, materi ajar, 

kompetensi yang ingin dicapai, serta menyusun rancangan 

pembelajaran. 

3.9 Melaksanakan pembelajaran. Seorang guru harus dapat menata 

latar pembelajaran serta melaksanakan pembelajaran secara 

kondusif. 

3.10 Merancang dan mengevaluasi pembelajaran. Guru harus mampu 

merancang dan mengevaluasi proses dan hasil belajar peserta 

didik secara berkesinambungan dengan menggunakan metode, 

melakukan analisis evaluasi proses dan hasil belajar agar dapat 

menentukan tingkat ketuntasan belajar peserta didik, serta 

memanfaatkan hasil penilaian untuk memperbaiki program 

pembelajaran. 

3.11 Mengembangkan peserta didik sebagai aktualisasi berbagai 

potensi peserta didik. Seorang guru mampu memberikan 

fasilitas untuk peserta didik agar dapat mengembangkan potensi 

akademik dan nonakademik yang mereka miliki. 

3 Sosial 3.1 Memiliki sikap inklusif, bertindak obyektif, dan tidak 

melakukan diskriminasi terhadap agama, jenis kelamin, kondisi 

fisik, ras, latar belakang keluarga, dan status sosial  
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3.2 Guru harus dapat berkomunikasi secara santun, empatik, dan 

efektif terhadap sesama guru, tenaga kependidikan, orang tua, 

serta masyarakat sekitar 

3.3 Guru dapat melakukan adaptasi di tempat bertugas di berbagai 

wilayah Indonesia yang beragam kebudayaannya 

3.4 Guru mampu melakukan komunikasi secara lisan dan tulisan. 

4. Profesional 4.1 Penguasaan terhadap materi, konsep, struktur dan pola 

pikir keilmuan yang dapat mendukung pembelajaran yang 

dikuasai 

4.2 Penguasaan terhadap standar kompetensi dan kompetensi 

dasar setiap mata pelajaran atau bidang yang dikuasai 

4.3 Melakukan pengembangan materi pembelajaran yang 

dikuasai dengan kreatif 

4.4 Melakukan pengembangan profesionalitas secara 

berkelanjutan dengan melakukan tindakan yang reflektif 

4.5 Menggunakan teknologi dalam berkomunikasi dan 

melakukan pengembangan diri. 

 

2.3 Iklim Sekolah 

2.3.1 Pengertian Iklim Sekolah 

Litwin dan Stringer menjelaskan, iklim sekolah didefinisikan secara bervariasi 

oleh para ahli sebagai hasil dari persepsi subyektif terhadap sistem formal, gaya 

informal Guru, dan faktor lingkungan penting lainnya yang mempengaruhi sikap, 

kepercayaan, nilai dan motivasi individu yang berada pada sekolah tersebut.1 Namun 

demikian dari beberapa variasi definisi iklim sekolah tersebut apabila ditelaah lebih 

mendalam, maka akan mengerucut dalam tiga pengertian. Pertama, iklim sekolah 

didefinisikan sebagai kepribadian suatu sekolah yang membedakan dengan sekolah 

yang lain. Kedua, iklim sekolah didefinisikan sebagai suasana di tempat kerja yang 

mencakup berbagai norma yang kompleks, nilai, harapan, kebijakan dan prosedur 

yang mempengaruhi pola prilaku individu dan kelompok. Ketiga, iklim sekolah 

didefinisikan sebagai persepsi individu terhadap kegiatan, praktik dan prosedur serta 

persepsi tentang prilaku yang dihargai, didukung dan diharapkan dalam suatu 

organisasi. 

Pemahaman iklim sekolah sebagai suatu kepribadian suatu sekolah merujuk 

kepada beberapa pendapat berikut. Halpin dan Croft menjelaskan bahwa iklim 

sekolah sebagai suatu intangible tetapi penting untuk sebuah organisasi dan 
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dianalogikan dengan kepribadian seorang individu. Pretorius dan Villiers menjelaskan 

bahwa iklim sekolah merujuk kepada hati dan jiwa dari sebuah sekolah, psikologis 

dan atribut institusi yang menjadikan sekolah memiliki kepribadian yang relatif 

bertahan dan dialami oleh seluruh anggota yang menjelaskan persepsi kolektif dari 

prilaku rutin dan akan mempengaruhi sikap dan prilaku sekolah. 

Menurut Hoy, Smith dan Swetlend, iklim sekolah dipahami sebagai manifestasi 

dari kepribadian sekolah yang dapat dievaluasi di dalam sebuah kontinum dari 

sekolah terbuka ke iklim sekolah tertutup. Iklim sekolah terbuka didasarkan pada rasa 

hormat, kepercayaan dan kejujuran, serta memberikan peluang kepada guru, 

manajemen sekolah dan peserta didik untuk terlibat secara konstruktif dan kooperatif 

dengan satu sama lain.4 Menurut Sorenson dan Goldsmith, memandang iklim sekolah 

sebagai kepribadian yang kolektif dari sekolah. Oleh karena itu inti dari iklim sekolah 

adalah bagaimana kita memperlakukan satu sama lain. Iklim sekolah sebagai kualitas 

dan karakter dari kehidupan sekolah yang mencerminkan norma-norma, tujuan, nilai, 

hubungan interpersonal, praktek belajar mengajar serta struktur organisasi. 

Pemahaman iklim sekolah sebagai suasana di tempat merujuk pada beberapa 

pendapat berikut : Moss mendefinisikan iklim sekolah sebagai pengaturan suasana 

sosial atau lingkungan belajar. Moss membagi lingkungan sosial menjadi 3 kategori, 

yaitu : (1) hubungan, termasuk keterlibatan, berafiliasi dengan orang lain di dalam 

kelas, dan dukungan guru; (2) pertumbuhan pribadi antara orientasi tujuan, meliputi 

pengembangan pribadi dan peningkatan diri semua anggota lingkungan; dan (3) 

pemeliharaan sistem dan perubahan sistem, meliputi ketertiban dari lingkungan, 

kejelasan dari aturan aturan dan kesungguhan dari guru dalam menegakkan aturan.6 

Wenzkaff, mengemukakan iklim suatu sekolah menginformasikan mengenai atmosfer 

dalam kelas, ruang fakultas, kantor dan setiap gang yang ada di sekolah. Haynes, 

mendefinisikan iklim sekolah sebagai kualitas dan konsistensi interaksi interpersonal 

dalam masyarakat sekolah yang mempengaruhi kognitif sosial pekembangan 

psikologi anak. 

Styron dan Nyman menjelaskan iklim sekolah adalah komponen penting untuk 

mewujudkan sekolah menengah yang efektif. Iklim sekolah adalah lingkungan remaja 

yang ramah, santai, sopan, tenang dan enerjik. Keseluruhan iklim sekolah dapat 

ditingkatkan oleh sikap dan prilaku positif dari para siswa dan guru. Iklim sekolah 

berkaitan dengan lingkungan yang produktif dan kondusif untuk belajar siswa dengan 

suasana yang mengutamakan kerjasama, kepercayaan, kesediaan, keterbukaan, 
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bangga dan komitmen. Iklim sekolah berkaitan juga prestasi akademik, moral fakultas 

dan prilaku siswa. Iklim sekolah menengah yang optimal adalah iklim sekolah yang 

resfonsif terhadap perkembangan kebutuhan setiap siswa, merangsang pertumbuhan 

pribadi dan akademik.  

Pemahaman iklim sekolah sebagai persepsi individu merujuk pada beberapa 

pendapat berikut. Stichter menyimpulkan iklim sekolah sebagai persepsi bersama 

tentang apa yang sedang terjadi secara akademis, secara sosial dan lingkungan di 

sekolah secara rutin. Iklim secara luas menggambarkan persepsi bersama menyangkut 

beberapa hal yang ada di sekeliling kita. Secara sempit iklim diartikan sebagai 

persepsi bersama mengenai kebijakan organisasi dan prosedur pelaksana, baik secara 

formal maupun informal. Berdasarkan beberapa pendapat para ahli di atas, maka 

dapat dinyatakan bahwa iklim sekolah adalah suasana yang diciptakan oleh Guru 

selaku pemimpin yang dapat menunjang terjadinya proses belajar mengajar. 

 

2.3.2 Urgensi Iklim Sekolah 

Uraian mengenai urgensi iklim sekolah didasarkan pada dampak yang dapat 

ditimbulkannya merujuk kepada beberapa berbagai penelitian. Freiberg menegaskan 

iklim sekolah dapat menjadi pengaruh positif pada kesehatan lingkungan belajar atau 

hambatan yang signifikan untuk belajar. 

Tentang pentingnya iklim sekolah Marshall memberikan beberapa 

kesimpulan mengenai pentingnya iklim sekolah bagi berbagai pihak, yaitu : (1) iklim 

sekolah dapat mempengaruhi banyak orang di sekolah, (2) iklim sekolah di perkotaan 

beresiko tinggi menunjukkan bahwa lingkungan yang positif mendukung dan budaya 

sadar iklim sekolah signifikan dapat membentuk kesuksesan siswa perkotaan dalam 

memperoleh gelar akademik, (3) hubungan interpersonal yang positif dan kesempatan 

belajar yang optimal bagi siswa di semua lingkungan demografis dapat meningkatkan 

prestasi dan mengurangi prilaku maladaptive, (4) iklim sekolah yang positif berkaitan 

dengan peningkatan kepuasan kerja bagi personil sekolah, (5) iklim sekolah dapat 

memainkan peran penting dalam menyediakan suasana sekolah yang sehat dan positif, 

(6) interaksi dari berbagai sekolah dan faktor iklim kelas dapat memberikan dukungan 

yang memungkinkan semua anggota komunitas sekolah untuk mengajar dan mengajar 

dengan optimal, (7) iklim sekolah termasuk kepercayaan, menghormati, saling 

mengerti kewajiban dan perhatian untuk kesejahteraan lainnya, memilki pengaruh 

yang kuat terhadap pendidik dan peserta didik, hubungan antara peserta didik serta 
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prestasi akademis dan kemajuan sekolah secara keseluruhan. Iklim sekolah yang 

positif merupakan lingkungan yang kaya untuk pertumbuhan pribadi dan keberhasilan 

akademik. 

 

Banyak penelitian telah mengidentifikasi berbagai dimensi untuk mengukur 

iklim sekolah. Salah satunya menurut Gunbayi adalah Halpin dan Croft yang 

mengajukan delapan dimensi iklim organisasi. Empat diantaranya berfokus pada 

prilaku guru yaitu disengagement, hindrance, esprit dan intimacy. Empat dimensi lagi 

fokus pada prilaku Guru, yaitu aloofness, production, thrust, dan consideration.9 

Tahun 1968 Harvard Business mengidentifikasi enam dimensi iklim sekolah, yaitu 

flexibility, responsibility, standards, rewards, clarity and team commitment. Schneider 

pada tahun 1983 mengemukakan enam dimensi iklim organisasi, yaitu organizational 

support, member quality, opennes, supervisory style, member conflict dan member 

autonomy. 

Tahun 1996 Hoy, Hofman, Sabo dan Bliss menjabarkan enam dimensi iklim 

sekolah, yang dikelompokkan ke dalam dua aspek, yaitu aspek prilaku Guru dan 

aspek prilaku guru. Tiga dimensi Guru yang diukur adalah supprtive, directive dan 

restrictive, sedangkan tiga dimensi prilaku guru yang diukur adalah collegial, 

commited dan disengaged. 

Supportive adalah perilaku Guru yang diarahkan kepada kebutuhan sosial dan 

prestasi kerja. Guru suka menolong, benar – benar memperhatikan guru dan berupaya 

memotivasi dengan menggunakan kritik yang konstruktif dan dengan memnberikan 

contoh melalui kerja keras. Directive adalah prilaku Guru yang kaku. Guru terus 

menerus memantau hampir semua aspek prilaku guru di sekolah. Restrictive adalah 

prilaku Guru yang membatasi pekerjaan guru daripada memfasilitasinya. Guru 

membebani guru dengan pekerjaan administratif dan permintaan lainnya yang 

mengganggu tanggung jawab mengajar. Collegial adalah prilaku guru yang terbuka 

dan mendukung interaksi antara guru secara profesional. Seperti saling menghormati 

dan membantu satu sama lain baik secara individu maupun secara kelompok. 

Committed adalah prilaku guru yang diarahkan untuk membantu siswa dalam 

mengembangkan kemampuan intelektual dan sosial. Guru bekerja ekstra keras untuk 

memastikan keberhasilan siswa di sekolah. Disengaged adalah prilaku guru yang 

kurang fokus dan bermakna bagi kegiatan profesional. 
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Cohen, et, al. Menjabarkan pengukuran iklim sekolah ke dalam sepuluh 

dimensi, yang dikelompokkan ke dalam 4 kategori, yaitu : safety, teaching and 

learning, interpersonal relationship dan institutional environment. Kategori pertama 

terdiri atas (1) rule and norms, meliputi adanya aturan yang dikomunikasikan dengan 

jelas dan dilaksanakan dengan konsisten; (2) physical safety meliputi perasaan siswa 

dan orang tua siswa yang merasa aman dari kerugian fisik di sekolah; (3) social and 

emotional security meliputi perasaan siswa yang merasa aman dari cemoohan, 

sindiran dan pengucilan. Kategori kedua terdiri atas (1) support and learning, 

menunjukkan adanya dukungan terhadap praktek – praktek, seperti tanggapan yang 

positif dan konstruktif, dorongan untuk mengambil resiko, tantangan akademik, 

perhatian individual dan kesempatan untuk menunjukkan pengetahuan dan 

keterampilan dalam berbagai cara: (2) social and civic learning, menunjukkan adanya 

dukungan untuk pengembangan pengetahuan dan keterampilan sosial dan 

kemasyarakatan, termasuk mendengarkan secara efektif, pemecahan masalah, refleksi 

dan tanggung jawab serta pembuatan keputusan yang etis. Kategori ke tiga terdiri atas 

(1) A Resfect For Divercity, menunjukkan adanya sikap saling menghargai terhadap 

perbedaan individu pada semua tingkatan, yaitu antara siswa dengan siswa, orang tua 

dengan siswa dan orang tua dengan orang tua; (2) soccial support adults, 

menunjukkan adanya kerjasama dan hubungan yang saling mempercayai antara orang 

tua dengan orang tua untuk mendukung siswa dalam kaitannya dengan harapan tinggi 

untuk sukses, keinginan untuk mendengar dan kepedulian pribadi; (3) social support 

students, menunjukkan adanya jaringan hubungan untuk mendukung kegiatan 

akademik. Kategori ke empat terdiri atas (1) school connctedness/engagement, 

meliputi ikatan positif dengan sekolah, rasa memiliki dan norma – norma umum untuk 

berpartisipasi dalam kehidupan sekolah bagi siswa dan keluarga; (2) physical 

surroundings, meliputi kebersihan, keteetiban dan daya tarik fasilitas dan daya tarik 

fasilitas dan sumber daya alam dan material yang memadai. 

 

2.4 Motivasi Kerja 

2.4.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Istilah motivasi kerja berasal dari bahasa latin “movere” yang sama dengan “to 

move” dalam bahasa Inggris yang berarti mendorong atau menggerakkan. Menurut 

G.R. Terry dalam Hasibuan (2005: 145), “motivasi adalah keinginan yang terdapat 

pada diri seseorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tindakan-
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tindakan”. Menurut Greenberg dan Baron (Djatmiko, 2005: 67) dalam Muhidin 

mendefinisikan bahwa “motivasi adalah suatu proses yang mendorong, mengarahkan 

dan memelihara perilaku manusia kearah pencapaian suatu tujuan”. Menurut 

McClleand dalam Mulyasa (2005: 145) motivasi adalah unsur penentu yang 

mempengaruhi perilaku yang terdapat dalam setiap individu. Motivasi adalah daya 

penggerak yang telah menjadi aktif, yang terjadi pada saat tertentu, terutama bila 

kebutuhan untuk mencapai tujuan sempat dirasakan atau mendesak. 

Sedangkan menurut Hasibuan (2007: 65), “motivasi adalah pemberian daya 

penggerak yang menciptakan kegairahan kerja seseorang agar mereka mau bekerja 

sama, efektif dan terintegrasi dengan segala upayanya untuk mencapai kepuasan”. 

Motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Oleh 

sebab itu, motivasi kerja dalam psikologi kerja disebut sebagai pendorong semangat 

kerja (Anoraga, 1992: 35). 

Istilah motivasi dalam ilmu perilaku mengandung makna yang komplek 

karena di dalamnya termuat berbagai aspek yang mendorong manusia untuk 

bertingkah laku. Motivasi merupakan pemberian atau penggerak yang menciptakan 

kegairahan kerja seseorang agar mau bekerja sama, bekerja secara efektif dan 

terintergrasi dengan segalaya daya dan upaya untuk mencapai kepuasan. 

Dari berbagai pengertian di atas tentang motivasi kerja yang dikemukakan 

para pakar, maka dapat disimpulkan bahwa motivasi adalah sebagai suatu kondisi di 

dalam pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk melakukan 

kegiatan-kegiatan tertentu guna mencapai tujuan. Jadi motivasi kerja merupakan 

kondisi psikologis yang mendorong seseorang melakukan usaha menghasilkan 

sesuatu sehingga dapat tercapai suatu tujuan. 

2.4.2 Teori Motivasi Kerja 

Manusia adalah makhluk sosial yang memiliki kebutuhan, perasaan, pikiran 

dan motivasi. Setiap manusia dalam melaksanakan suatu kegiatan pada dasarnya di 

dorong oleh motivasi. Orang mau bekerja keras dengan harapan dapat memenuhi 

kebutuhan dan keinginan dari hasil pekerjaannya. Telah banyak teoritis psikologi 

yang telah mengemukakan teori-teorinya tentang kebutuhan dasar manusia. Teori-

teori ini didasarkan pada hasil-hasil penelitian yang dilakukan selama bertahun-tahun. 

Menurut Miftah Toha (1993: 221) terdapat teori-teori motivasi yang digunakan 

sebagai acuan dalam motivasi kerja, teori tersebut adalah Teori Hirarki Kebutuhan, 

Teori Dua Faktor, Teori ERG, Teori Tiga Motif Sosial. 
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1) Teori Hirarki Kebutuhan 

Maslow membedakan tingkat kebutuhan manusia menjadi lima hirarki yaitu: 

fisiologi, rasa aman, sosial, harga diri, dan aktualisasi diri. Teori hierarki kebutuhan 

ini menyatakan bahwa manusia dimotivasi untuk memuaskan sejumlah kebutuhan 

yang melekat pada diri setiap manusia. Sesuai dengan teori hierarki kebutuhan 

Maslow, orang cenderung untuk memenuhi kebutuhan yang dirasakan sebagai 

kebutuhan pokok kemudian kebutuhan-kebutuhan yang lebih tinggi. Dalam proses 

pemenuhan kebutuhan, perilaku individu akan didominasi dan ditentukan oleh jenis 

kebutuhan yang belum terpenuhi. 

2) Teori Dua Faktor 

  Herzberg menyimpulkan bahwa ada dua faktor yang menyebabkan kepuasan 

dan ketidakpuasan yaitu: a) Faktor hygiene meliputi balas jasa, kondisi kerja, 

kepastian pekerjaan, hubungan kerja, kehidupan pribadi. b) Faktor motivators antara 

lain adalah kesempatan pencapaian prestasi, adanya penghargaan, adanya pekerjaan 

kreatif dan menantang, tanggung jawab serta kesempatan mengembangkan diri 

Dalam implementasinya di lingkungan organisasi, teori ini menekankan 

pentingnya menciptakan keseimbangan antara kedua faktor tersebut. Jika salah satu 

diantaranya tidak terpenuhi maka akan mengakibatkan pekerja menjadi tidak efektif 

dan tidak efisien. Faktor motivator yang menyebabkan pegawai mengerahkan segala 

tenaga yang dimiliknya demi pencapaian kinerja yang lebih tinggi dan teori ini 

menyarankan agar manajer memanfaatkan faktor motivator sebagai alat untuk 

meningkatkan kinerja pegawai. 

3) Teori ERG Aldefer’s  

Teori ini merupakan penyempurnaan dari teori hirarki kebutuhan Maslow. 

Alderfer mengemukakan tiga kebutuhan yang melandasi perilaku manusia, yaitu: a) 

Existence,merupakan kebutuhan mendasar manusia bertahan hidup. b) 

Relatedness,merupakan kebutuhan melakukan interaksi dengan sesama. c) Growth, 

merupakan kebutuhan untuk menyalurkan kreatifitas dan bersikap produktif. 

4) Teori Tiga Motif Sosial 

 McClelland mengemukakan tiga jenis motif yang mempengaruhi tingkah laku 

manusia, yaitu: 

a) Kebutuhan akan prestasi (n Ach) 
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 Kebutuhan akan prestasi merupakan daya penggerak yang memotivasi 

semangat bekerja seseorang. Kebutuhan akan prestasi ini akan mendorong 

seseorang untuk mengerahkan seluruh kemampuan yang dimilikinya guna 

mencapai prestasi kerja yang maksimal asalkan diberi kesempatan untuk 

melakukannya. Pegawai yang menyadari bahwa dengan prestasi kerja yang tinggi 

maka akan diperoleh pendapatan yang lebih tinggi. Dan dengan pendapatannya 

tersebut maka kebutuhannya akan terpenuhi. 

b) Kebutuhan akan afiliasi (n Af)  

Kebutuhan akan afiliasi menjadi daya penggerak yang akan memotivasi 

pegawai sehingga menjadi termotivasi, kemudian berusaha mengembangkan 

dirinya serta memanfaatkan semua energi yang dimilikinya untuk 

menyelesaikan tugas. Kebutuhan akan afiliasi ini mendorong gairah bekerja 

seseorang karena setiap orang menginginkan:  

(1) Kebutuhan akan perasaan diterima oleh orang lain di lingkungan kerja. 

(2) Kebutuhan akan perasaan dihormati. 

(3) Kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal.  

(4) Kebutuhan akan perasaan ikut serta. 

c) Kebutuhan akan kekuasaan (n Pow) 

Kebutuhan akan kekuasaan merangsang dan memotivasi seseorang untuk 

mengerahkan kemampuan yang dimilikinya agar dapat memperoleh kekuasaan 

atau kedudukan yang lebih baik. Kebutuhan akan kekuasaan ini akan 

menimbulkan persaingan. Seorang atasan harus mampu memotivasi pegawainya 

dengan menciptakan persaingan yang sehat. 

Dalam proses pemenuhan kebutuhan, perilaku individu akan didominasi dan 

ditentukan oleh jenis kebutuhan yang belum terpenuhi. Perilaku pada dasarnya 

dimotivasi oleh suatu keinginan mencapai tujuan. Kebutuhan yang telah terpenuhi 

akan berkurang dalam kekuatannya dan biasanya tidak memotivasi individu tersebut 

untuk mencari tujuan guna memenuhinya.  

Dari berbagai pengertian di atas terkait motivasi kerja dan aspekaspek yang 

terkandung di dalamnya maka dapat disimpulkan definisi konsep motivasi kerja 

dalam penelitian ini adalah dorongan dan upaya seseorang untuk bekerja dalam 

rangka memenuhi kebutuhan berprestasi, untuk berafiliasi, untuk mendapat 

penghargaan dan dorongan akan aktualisasi diri. 
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2.4.3 Tujuan Pemberian Motivasi 

Motivasi dan tujuan adalah sesuatu yang hendak dicapai oleh suatu perbuatan dan 

jika telah tercapai maka akan memuaskan kebutuhan individual. Adanya tujuan yang 

jelas dan disadari akan mempengaruhi kebutuhan, yang nantinya akan mendorong 

timbulnya motivasi dalam diri seseorang. Peranan motivasi menurut Martinis Yamin 

(2006: 176-177) adalah untuk: (1) mendorong timbulnya kelakuan atau suatu 

perbuatan, (2) motivasi berfungsi sebagai pengarah, mengarahkan perbuatan pada 

pencapaian tujuan yang diinginkan, (3) motivasi berfungsi sebagai penggerak. 

Fungsi motivasi yaitu untuk mendorong timbulnya tingkah laku atau suatu 

perbuatan dan mempengaruhi serta mengubah tingkah laku. Tanpa motivasi tidak 

akan timbul suatu perbuatan ataupun tindakan. Motivasi berfungsi sebagai pengarah 

artinya mengarahkan perbuatan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Sedangkan 

motivasi sebagai penggerak mempunyai pengertian dengan besar kecilnya motivasi 

maka akan menentukan cepat atau lambatnya suatu pekerjaan. 

Menurut Hasibuan (2007: 97) pemberian motivasi mempunyai beberapa tujuan. 

 

“Tujuan pemberian motivasi antara lain adalah: (1) mendorong gairah dan 

semangat kerja karyawan; (2) meningkatkan moral dan kepuasan kerja karyawan; 

(3) meningkatkan produktifitas kerja karyawan; (4) mempertahankan loyalitas dan 

kestabilan karyawan; (5) meningkatkan kedisiplinan dan menurunkan tingkat 

absensi karyawan; (6) mengefektifkan pengadaan karyawan; (7) menciptakan 

suasana dan hubungan kerja yang baik; (8) meningkatkan tingkat kesejahteraan 

karyawan; (9) meningkatkan kreativitas dan partisipasi karyawan; (10) 

mempertinggi rasa tanggung jawab karyawan terhadap tugastugasnya”. 

 

Berdasarkan penjelasan tersebut, motivasi kerja guru memiliki fungsi untuk 

mendorong, mengarahkan, meningkatkan, mempertahankan dan menggerakkan suatu 

perbuatan guru untuk mencapai tujuan. 

 

2.4.4 Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja 

Menurut Ati Cahayani (2003: 61-62) motivasi orang bekerja secara umum 

diklasifikasikan dalam dua faktor, yaitu:  

1) Faktor Internal 

 Adalah faktor yang dibentuk oleh kebutuhan, keinginan dan harapan yang 

terdapat dalam diri individu. Misalnya perasaan berprestasi, pengakuan, 

perasaan kebebasan, dan sikap terhadap pekerjaan. 

2) Faktor Eksternal  



35 
 

Adalah suatu dorongan yang terdapat dalam diri individu yang mudah 

dipengaruhi oleh pihak luar. Misalnya gaji, promosi, perlakuan rekan kerja, dan 

kondisi kerja. 

 

2.4.5 Kajian Penelitian Yang Relevan 

Berdasarkan keterangan diatas, faktor yang mempengaruhi motivasi kerja guru 

terdiri dari faktor internal dan eksternal,termasuk didalamnya adalah keinginan untuk 

berprestasi, kebebasan dalam melaksanakan tugas, pengakuan, tanggung jawab, gaji, 

promosi, sikap terhadap pekerjaan, hubungan dengan rekan kerja dan lingkungan 

kerja. 

Kajian penelitian yang relevan merupakan hasil penelitian yang terdahulu yang sangat 

penting dalam rangka penyusunan kerangka penelitian ini. Kegunaannya untuk 

mengetahui hasil yang telah dilakukan oleh peneliti terdahulu, sekaligus sebagai bahan 

perbandingan dan bagaimana gambaran untuk mendorong kegiatan penelitian. Adapun 

beberapa penelitian terdahulu yang relevan adalah sebagai berikut:  

1. Penelitian dengan judul “Pengaruh Kepemimpinan kepala Sekolah, Iklim Sekolah dan 

Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru MAN 2 Model Kota Medan” yang diteliti oleh 

(Aman Tua Dongoran, 2020) menyimpulkan bahwa Kepemimpinan kepala sekolah, 

iklim sekolah, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan secara 

simultan terhadap kinerja guru di MAN 2 Model Kota Medan.  

2. Penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi Guru, Komitmen Kerja Dan Motivasi 

Kerja Terhadap Kinerja Guru SMP Andalan Di Sleman” yang diteliti oleh (Sukamto 

& Pardjono, 2016) menyimpulkan bahwa kompetensi guru, komitmen kerja dan 

motivsi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.  

3. Penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Dukungan Organisasi Terhadap 

Kinerja Guru Dengan Motivasi Sebagai Variabel Intervening Pada Yayasan 

Pendidikan Cendikia Utama Surabaya” yang diteliti oleh (Ashar, Mujanah, & 

Murgianto, 2018) menyimpulkan bahwa kompetensi, dukungan organisasi 

berpengaruh positif terhadap kinerja dengan motivasi sebagai variabel intervening. 

4. Penelitian dengan judul “ Pengaruh Lingkungan Kerja Dan Motivasi Kerja Terhadap 

Kinerja Guru SMK Negeri 10 Muaro Jambi” yang diteliti oleh (Sari P. I., 2018) 

menyimpulkan bahwa lingkungan kerja dan motivasi kerja berpengaruh signifikan 

terhadap kinerja.  
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5. Penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi, Disiplin Kerja Dan Kepuasan Kerja 

Terhadap Kinerja Guru SMP Negeri 1 Purwodadi Grobogan” yang diteliti oleh 

(Pudiastuti & Sriwidodo, 2011) menyimpulkan bahwa kompetensi, disiplin kerja dan 

kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja.  

 

2.4.6 Kerangka Konseptual  

Kerangka konseptual berikut ini menggambarkan Pengaruh antara Variabel 

variabel yang terpapar berikut, yaitu Variabel Kompetensi Guru, iklim sekolah dan 

motivasi kerja sebagai variable independen mempengaruhi Kinerja guru pada SMP 

se-Kecamatan Pining sebagai variable dependen. Maka penelitian ini jika kompetensi 

Guru dan iklim sekolah dilaksanakan dengan baik maka hasilnya kinerja guru pun 

akan baik. Jika digambarkan dalam bentuk kerangka konseptuan, maka variable 

tersebut dapat dilihat dalam gambar sebagai berikut: 

 

Gambar Kerangka Konseptual 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

2.4.7 Hipotesis 

Hipotesis penelitian merupakan dugaan awal atau kesimpulan sementara 

hubungan pengaruh antara variabel independen terhadap variabel dependen sebelum 

dilakukan penelitian dan harus dibuktikan melalui penelitian. Dimana dugaan tersebut 

diperkuat melalui teori atau jurnal yang mendasari dan hasil dari penelitian terdahulu. 

Maka, hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini, yaitu: 

1) H0 = Kompetensi Guru tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap  kinerja 

guru pada SMP se-Kecamatan Pining 

Kompetensi 
X1 

Iklim Sekolah 
X2 

Motivasi Kerja 
X3 

Kinerja Guru 
Y 
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H1 = Kompetensi Guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru pada 

SMP se-Kecamatan Pining 

2) H0 = Iklim sekolah  tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru 

pada SMP se-Kecamatan Pining 

 H2 = Iklim sekolah berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru pada 

SMP se-Kecamatan Pining 

3) H0 = Motivasi kerja tidak berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru 

pada SMP se-Kecamatan Pining 

H3 = Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru pada 

SMP se-Kecamatan Pining 

4) H0 = Kompetensi Guru, iklim sekolah, dan motivasi kerja tidak berpengaruh positif 

dan signifikan secara simultan terhadap kinerja guru pada SMP se-Kecamatan Pining 

H4 = Kompetensi Guru, iklim sekolah, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja guru pada SMP se-Kecamatan Pining 
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

3.1. Pendekatan Penelitian 

 

Penelitian ini menggunakan pendekatan asosiatif. Pendekatan asosiatif 

adalah suatu pendekatan dimana untuk mengetahui bahwa adanya hubungan atau 

pengaruh diantara kedua variable (variable bebas dan variable terikat) (Sugiyono, 

2016, hal. 55). Pendekatan asosiatif digunakan karena menggunakan dua variable 

dan tujuannya untuk mengetahui hubungan antara variable. Dalam pendekatan 

asosiatif dengan menggunakan metode penelitian kuantitatif. 

 

Menurut (Sugiyono, 2016, hal. 8) metode penelitian kuantitatif sering 

disebut dengan metode tradisional, sebab metode ini cukup lama digunakan dalam 

hal penelitian. Metode kuantitatif ini dapat diartikan sebagai metode ilmiah karena 

telah memenuhi kaidah-kaidah ilmiah yaitu konkrit/empiris, obyektif, terukur, 

rasional, dan sistematis. Metode ini disebut kuantitatif karena data penelitian 

berupa angka-angka dan analisis menggunakan statistik kemudian dari menarik 

kesimpulan dari hasil penelitian tersebut. 

3.2. Tempat dan Waktu Penelitian 

 

3.2.1. Tempat Penelitian 

 

Tempat penelitian merupakan bagian untuk mengemukakan secara rinci 

detail, spesifik, lengkap, dimana penelitian dilakukan. Tempat penelitian ini 

dilakukan pada SMP Se Kecamatan Pining yang beralamat Jalan ladia  Galaska 

Pining Lokop  Serbajadi 
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3.2.2. Waktu Penelitian 

Waktu penelitian merupakan mengemukakan secara rinci 

kapan penelitian ini dilakukan, kapan berawal dan kapan berakhir, serta membuat 

table jadwal atau skedul waktu penelitian (Juliandi, Irfan, & Manurung, Metodologi 

Penelitian Bisnis, 2015). Waktu penelitian di rencanakan pada Januari 2022 sampai 

dengan bulan Juli 2022. 

3.3. Teknik Pengambilan Sampel 

Penelitian ini menggunakan teknik sampling nonprobability. (Sugiyono, 

2016, hal. 50) Nonprobability sampling adalah teknik pengambilan sampel yang 

tidak memberikan peluang/ kesempatan sama bagi setiap unsur atau anggota populasi 

untuk dipilih menjadi sampling. Teknik nonprobability sampling yang digunakan 

pada penelitian ini yaitu teknik sempling jenuh. 

 

3.3.1. Populasi 

 

Populasi merupakan gabungan dari seluruh elemen yang berbentuk 

peristiwa. Menurut (Sugiyono, 2016, hal. 80) populasi merupakan wilayah 

generalisasi yang terdiri dari obyek/subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh penelitian ini untuk di pelajari dan 

kemudian ditarik kesimpulan. 

 

Populasi dalam penelitian ini yakin seluruh guru SMP Se Kecamatan 

Pining yang berjumlah sebanyak 65 orang yang sudah bersertifikat Pendidik. 
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3.3.2. Sampel 

 

Sampel merupakan bagian dari populasi yang ingin diteliti. Menurut 

(Sugiyono, 2016, hal. 81) sampel merupakan bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi, ada pun teknik yang digunakan dalam penelitian ini 

adalah teknik sampling jenuh. Menurut (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015, hal, 

49) sampling jenuh adalah teknik penentuan penentuan sampel bila semua 

populasi digunakan sebagai sampel. Oleh karena itu dalam penelitian ini penulis 

menentukan semua populasi yang berjumlah 65 orang. 

 

3.4. Definisi Operasional Variabel 

 

Definisi operasional bukanlah definisi/pengertian teoritis seperti di bab 

teori, tetapi operasionalisasi dari variable, berupa pengukuran (measurement) atau 

pengujian (test) suatu variable (Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015, hal. 50). 

Definisi operasioanal bertujuan untuk mendeteksi sejauh mana variabel 

pada satu atau lebih faktor lain dan juga untuk mempermudah dalam membahas 

penelitian yang dilakukan. Dalam penelitian ini yang menjadi definisi operasional 

adalah: 

 

1. Variabel dependen 

 

Variabel dependen adalah variabel yang menjadi pusat perhatian utama 

peneliti. Variabel dependen dapat dikatakan juga sebagai variabel 

terikat. Hakekat sebuah masalah mudah terlihat dengan mengenali 

berbagai variabel dependen yang digunakan dalam sebuah model.  
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Dalam penellitian ini yang menjadi variabel dependen adalah kinerja 

karyawan (Y). 

 

2. Variabel independen 

 

Variabel independen adalah variabel yang mempengaruhi variabel 

dependen, baik yang pengaruhnya positif maupun yang pengaruhnya 

negatif. Variabel independen ini sering disebut juga dengan variabel 

bebas. Variabel independen dalam penelitian ini kompetensi (X1), 

motivasi kerja (X2) dan Iklim Sekolah(X3). 

      Tabel 3.2  

  Definisi Operasional Variabel Penelitian  

        

N Variabel  Definisi   Indikator Metode 

         Pengukura 

o         N 

        

1 Kinerja Kinerja  (performance) 1. Perencanaan Skala 

  adalah hasil kerja secara program kegiatan  

 (Y) kualitas Dan kuantitas pembelajaran Likert 

  yang dicapai  oleh 2. Pelaksanaan  

  seseorang karyawan kegiatan  

  dalam  melaksanakan 3. Evaluasi /  

  tugasnya sesuai dengan penilaian  

  tanggung jawab yang pembelajaran  

  diberikan     (Depdiknas, 2008)  
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  kepadanya.(Mangkunega    

  ra, 2011, hal: 65)     

        

2 Kompeten Suatu pekerjaan atau 1. Tanggung Skala 

  tugas yang dilandasi atas jawab  

 si (X1) Pengetahuan  dan 2. Prestasi yang Likert 

  Keterampilan  serta dicapai  

  didukung oleh sikap kerja 3. Pengembang  

  yang dituntut oleh an diri  

  pekerjaan  tersebut 4. Kemandirian  

  (Wibowo, 2007).  dalam bertindak  

       (Uno, 2009)  

         

3 Motivasi Penggerak   atau 1. Daya Skala 

 Kerja (X2) pendorong dalam diri Pendorong  

  seseorang untuk mau 2. Kemauan Likert 

  berperilaku Dan bekerja 3. Kerelaan  

  dengan   giat   dan   baik 4. Keahlian  

  sesuai dengan tugas dan 5.   

  kewajiban yang telah Keterampilan  

  diberikan kepadanya 6. Tanggung  

  (Kadarisman, 2012).  Jawab  

       (Siagian, 2008).  

4 Lingkunga Keseluruhan alat 1. Penerangan Skala 

 n Kerja perkakas dan bahan yang 2. Suhu udara  

 (X3) dihadapi, lingkungan 3. Suara bising Likert 

  sekitarnya dimana 4. Penggunaan  

  seseorang bekerja, warna   

  metode   kerjanya,   serta 5. Ruang gerak  

  pengaturan kerjanya baik 6. Keamanan  

  secara perseorangan kerja   

  maupun secara kelompok 7. Hubungan  
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  (Sedarmayanti, 2011). guru   

    (Novianto, 2015).  

 

 

3.5 Sumber Dan Jenis Data 

 3.5.1. Sumber Data 

Data yang digunakan dalam penelitian ini terdiri dari data primer dan data 

sekunder, yaitu sebagai berikut: 

1. Data Primer 

 

Data primer merupakan sumber data yang diperoleh secara langsung 

dari sumber asli (tidak melalui media perantara). Data primer secara 

khusus dikumpulkan oleh peneliti untuk menjawab pertanyaan 

penelitian. Data primer yang diperlukan dalam penelitian ini adalah 

kuisioner yang disebarkan kepada para guru sebagai responden. 

 

2. Data Sekunder 

 

Data sekunder merupakan sumber data penelitian yang diperoleh 

peneliti secara tidak langsung melalui media perantara. Data sekunder 

yang diperlukan adalah dokumen – dokumen sekolah mengenai 

gambaran umum sekolah, persentase tingkat kinerja guru tahun 2018 – 

2019 dan Iklim Sekolah guru. 

3.5.2. Jenis Data 

 

Jenis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah data kuantitatif,data 

kuantitatif yaitu data yang disajikan dalam bentuk angka, data ini menunjukkan 

nilai terhadap besaran atau variabel yang diwakilinya. Sifat data ini adalah rentet 

waktu yaitu data yang merupakan hasil pengamatan dari suatu periode tertentu. 
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Data yang digunakan dalam penelitian ini adalah hasil penyebaran kuesioner yang 

disebarkan kepada guru SMP Se Kecamatan Pining. 

 

 

3.6. Teknik Pengumpulan Data 

 

Adapun beberapa teknik pengumpulan data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut: 

 

1. Studi pustaka, yaitu mengadakan penelitian dengan cara mempelajari 

dan membaca literature -literatur, jurnal-jurnal, dan referensi yang ada 

hubungannya dengan permasalahan yang menjadi obyek penelitian. 

 

2. Kuesioner / angket, yaitu beberapa daftar pertanyaan berupa angket 

penelitian yang diajukan kepada seluruh responden untuk 

dijawabberkaitan dengan topik penelitian. Terdapat dua jenis lampiran 

angket adalah sebagai berikut: 

 

a. Angket pertama, profil responden yang berisi nama, usia, jenis 

kelamin, tingkat pendidikan, lama bekerja, status pernikahan, dan 

divisi. 

 

b. Angket kedua, berisikan pernyataan-pernyataan tentang kompetensi 

motivasi kerja, Iklim Sekolah dan kinerja guru. 

Pada proses pengolahan data untuk menghitung masing-masing indikator, 

maka digunakan Skala Likert, dimana ditentukan item-item yang relevan dengan 

apa yang ingin diketahui, kemudian responden diminta untuk memberikan 

jawaban-jawaban yang paling sesuai dengan pendapatnya. Skala Likert 

berhubungan dengan pernyataan tentang sikap seseorang terhadap sesuatu. 
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Menurut Siregar (2014, hal: 50) “skala likert digunakan untuk mengukur, 

sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau kelompok orang tentang fenomena 

social.” 

Pengukuran Skala Likert ini dilakukan dengan pembagian berikut ini: 

 

Tabel 3. 3 

Likert 

 

No Notasi Pernyataan Bobot 

    

1 SS Sangat Setuju 5 

    

2 S Setuju 4 

    

3 KS Kurang Setuju 3 

    

4 TS Tidak Setuju 2 

    

5 STS Sangat Tidak Setuju 1 

    
(Juliandi, Irfan, & Manurung, 2015) 

3.7. Teknik Analisis Data 

3.7.1. Analisis model pengukuran (outer model) 

Analisis model pengukuran/measurement model analysis (outer model) 

menggunakan 2 pengujian, antara lain: (1) Construct reliability and validity dan 

(2) Discriminant Validity. Berikut ini pengertian dan rumusnya. 

 

1. Construct reliability and validity 

a. Convergent Validity 

Mengukur besarnya korelai antara konstruk dengan variabel laten dapat dilihat 

dari outer loading untuk tiap indikator. Nilai outer loading > 0,7 adalah nilai ideal, 

artinya indikator tersebut valid. Dalam penelitian empiris, nilai outer loading > 0,5 

maih diterima, bahkan sebagian ahli menerima nilai 0,4. 
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b. Uji Validitas 

Validitas merupakan suatu ukuran yang dapat dikatakan mempunyai 

validitas yang tinggi apabila instrument dapat menjalankan fungsi ukurnya, atau 

memberikan hasil ukur yang sesuai dengan maksud dilakukannya pengukuran 

tersebut. Menurut (Arikonto, 2005) validitas konstruk pengujian dilakukan dengan 

mengkorelasikan skor butir dengan skor total menggunakan rumus korelasi 

product moment, yaitu: 

 

    

Keterangan:       

N = banyaknya pasangan pengamatan 

∑x = jumlah pengamatan variabel x   
 

∑y = jumlah pengamatan variabel y 

(∑x)² = jumlah kuadrat pengamatan variabel x 

(∑y)² = jumlah kuadrat pengamatan variabel y 

(∑x)² = kuadrat jumlah pengamata variabel x 

(∑y)² = pengamata jumlah variabel y 

∑xy = jumlah hasil kali sampel x dan y 
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40 

 

Ketentuan apakah suatu butir instrumen valid tidak adalah melihat dari 

probabilitas koefisien korelasinya. Uji signifikan dilakukan dengan 

membandingkan nilai r hitung dengan r table dan nilai positif maka butir 

pertanyaan atau indicator tersebut dinyatakan valid. Hipotesisnya adalah: 

1. H0:p = 0[tidak ada korelasi signifikan skor item dengan skor (tidak valid)] 

 

2. H1:p = 0[ada korelasi signifikan skor item dengan total skor (valid)] 

Kriteria penerimaan/penolakan hipotesisinya adalah sebagai berikut: 

 

1. Tolak H0 jika nilai korelasi adalah positif dan probabilitas yang dihitung < 

nilai probabilitas yang di tetapakan sebesar 0,05(sig 2-tailed < α0,05). 

 

2. Terima H0 jika nilai korelasi adalah negatif san atau probabiliatas yang 

dihitung > nilai probabilitas yang ditetapkan sebesar 0,05 (sig 2 –tailed 

 

>α0,05). 

 

c. Uji Reliabilitas Konstruk 

 

Tujuan penguji reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrument digunakan 

dalam penelitian handal dan dapat dipercaya. Dengan criteria jika nilai composite 

reliability > 0,6 maka instrument variabel adalah reliabel (terpercaya). 

Pengujian reliabilitas ini dengan mengunakan teknik composite reliability 

dengan rumus sebagai berikut:  
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(Sugiyono, 2016) 

 

Keterangan: 

r = Reliabilitas instrument ( 

 

k = Banyaknya butir pertanyaan 

 

ΣS
2
b = Jumlah varians butir 

 

S
1
2 = Varians Total 

 

2. Discriminant Validity 

 

Discriminant validity (validitas diskriminan) adalah sejauh mana suatu 

konstruk benar-benar berbeda dari konstruksi lain (konstruk adalah unik) 

(Juliandi, 2018). 

 

Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai Heretroit-

Monotrait Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki 

validitas diskriminan yang baik menurut Jörg Henseler Christian; M. Ringle; 

Marko Sarsted (Juliandi, 2018). 

 

3. Uji Regresi Linear Berganda 

 

Analisis statistik yang digunakan untukmenganalisis data adalah 

analisismultiple regressionatau regresi berganda. Agar analisis dapat dilakukan 
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dengan besar maka langkah-langkah yang dilakukanadalah dengan menentukan 

bentuk pengaruh variabel X dan Y.Dengan kata lain analisis ini digunakan untuk 

mengetahui pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat, dan variable 

bebas terhadap variabel antara serta korelasi antar variabel bebas. Untuk 

mengetahui hubungan variabel digunakan regresi linier berganda dengan rumus : 

 

Y = a + β1X1 + β2X2 + β3X3 + e 

 

Dimana: 

 

Y = Kinerja 

 

a = Konstanta 

 

β1,β2 = Koefisien regresi 

 

X1 = Kompetensi 

 

X2 = Motivasi Kerja 

 

X3 = Lingkungan Kerja 

 

e = Error Terms 

 

statistik berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak). Sebaliknya, 

disebut signifikan bila nilai uji statistik berada dalam daerah Ho diterima. 
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3.7.2. Analisis model struktural (inner model) 

 

2. R-Square 

 

Koefisien determinasi (R-Square) digunakan dalam penelitian ini untuk 

melihat bagaimana variasi nilai variabel dependen dipengaruhi oleh variasi nilai 

variabel independen yaitu dengan mengkuadratkan koefisien yang ditemukan. 

 

 

Rumus Koefisien determinasi adalah sebagai berikut: 
 

D= R² x 100% 

 

Keterangan: 

D = Determinasi 

R = Nilai Korelasi Berganda 

   100%   = Presentasi Kontribusi 

3. F-Square 

 

Uji f digunakan untuk melihat kemampuan menyeluruh dari variabel 

bebas untuk dapat menjelaskan keragaman variabel terikat, serta untuk 

mengetahui apakah semua variabel memiliki koefisien regresi. 

 

Rumus Uji f yang digunakan adalah sebagai berikut : 

 

 

 

(Sugiyono, 2016) 

Keterangan: 

 

Fh = Nilai F dihitung 
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R
2
 = Koefisien korelasi ganda 

 

k = Jumlah variabel independen 

 

n= Jumlah anggota sampel 

 
 

 

 

 

 

 

 

Gambar 3.1 Kriteria Pengujian Hipotesis 

 

Uji F 

 

Keterangan: 

Fhitung = Hasil perhitungan korelasi Kompetensi, Motivasi dan Iklim 

SekolahTerhadap Kinerja 

Ftabel =Nilai f dalam tabel f berdasarkan n 

 

Kriteria pengujian: 

 

1. Tidak signifikan jika H0 diterima dan Ha ditolak bila Fhitung< Ftabel 

dan -Fhitung>Ftabel. 

2. Signifikan jika H0 ditolak dan Ha diterima bila Fhitung> Ftabel dan-

Fhitung> -Ftabel. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 

 

4. Hasil Penelitian 

4.1 Deskrisi Data 

Dalam penelitian ini, penulis menjadikan pengolahan data dalam bentuk 

kuisioner terdiri dari 10  pernyataan untuk variabel kinerja Guru (Y), 10 pernyataan 

untuk variabel kompetensi (X1), 10 pernyataan untuk variabel Iklim Sekolah(X2), 

30 pernyataan untuk variabel Motivasi Kerja(X3). Kuisioner disebarkan kepada 65 

Guru yang bersertifikasi sebagai responden yang terdiri dari guru-guru SMP Se 

Kecamatan Pining sebagai sampel penelitian. 

 

4.1.1 Deskripsi Identitas Responden 

Data di dalam tabel – tabel dibawah ini menunjukkan identitas responden yang 

terdiri dari jenis kelamin, usia, pendidikan. 

 

Tabel 4.1 Data Identitas Responden yang Sudah Bersertifikasi 

 Identitas  Sub Identitas Frekuensi Presentase 
      

1. Jenis Kelamin 1. Laki-laki 20 30.7 

  2. Perempuan 45 69.2 

      
      

  TOTAL  65 100 
      

2. Usia 1. < 35 Tahun 7 10.8 

  2. 36-40 Tahun 9 13.8 

  3. 41-45 Tahun 5 7.7 

  4. 46-50 Tahun 4 6.2 

  5. >50 Tahun 40 61.5 
    

  
TOTAL 

   
   65 100 
    
      

3. Pendidikan 1. D1/D2/D3 - - 

 Terakhir 2. S1 64 98,5 

  3. S2 1 1,5 

  TOTAL    

      

    65 100 
      

Sumber: kuesioner peneliti 2022 
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4.1.2 Analisis Variabel Penelitian 
 

 

Berikut ini adalah tabel frekuensi jawaban responden dari kuisioner yang 

telah disebarkan kepada 65 responden, yaitu sebagai berikut : 

 

1. Variabel Kompetensi (X1) 

 

Adapun nilai frekuensi jawaban reponden dari variabel kompetensi 

berdasarkan indicator yang telah diuraikan dalam bentuk pernyataan 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.2 Tabulasi Jawaban Variabel Kompetensi 

No. Pernyataan     Jawaban      
             

   SS  S  KS  TS  STS 
             

  F % F % F % F % F  % 
             

1. Item 1 16 24.61 15 23.07 22 33.84 10 15.38 2  3.1 
             

2. Item 2 5 7.7 24 37 18 27.7 15 23.07 3  4.61 
             

3. Item 3 13 20 8 12.30 19 29.23 13 20 12  14,6 
             

4. Item 4 4 6.15 18 27.7 30 46.15 12 14.6 1  1.53 
             

5. Item 5 8 12.30 9 13.84 32 49.23 14 21.5 2  3.1 
             

6. Item 6 14 21.5 6 9.2 32 49.23 11 16.92 2  3.1 
             

7. Item 7 10 15.38 10 15.38 8 12.30 36 55.38 1  1.53 
             

8. Item 8   31 47.69 21 32.3 10 15.38 3  4.61 
             

9. Item 9 12 14.6 14 21.5 27 41.53 8 12.30 4  6.15 
             

10. Item 10 19 29.23 12 14.6 22 33.84 10 15.38 2  3.1 
             

 Persen  rata-  15,14  22.22  30.61  20.96   4,54 
 

rata 
           

            
             

Sumber: Data olah 2022 

Pada Tabel 4.2. memperlihatkan tentang jawaban responden terhadap 

pernyatan-pernyataan variabel kompetensi, paling besar terdistribusi pada 

kelompok jawaban “kurang setuju”, dengan persentase rata-rata sebesar 30.61%. 

Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban “sangat tidak 
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setuju”, dengan persentase rata-rata sebesar 4.54%. Dengan demikian, tingkat 

kompetensi mayoritas moderate. 

 

4.1.3 Deskripsi Data Variabel Iklim Sekolah (X2) 

Adapun nilai frekuensi jawaban reponden dari variabel lingkungan 

 

kerja berdasarkan indicator yang telah diuraikan dalam bentuk pernyataan 

adalah sebagai berikut: 

Tabel 4.4 Tabulasi Jawaban Variabel Iklim Sekolah 

No. Pernyataan     Jawaban      

              

    SS  S  KS   TS  STS 
              

   F % F % F %  F % F % 
              

1. Item 1  15 23.07 13 20 21 32.30 12 18.46 4 6.26 
              

2. Item 2  15 29.23 16 24.61 19 29.23 15 23.07   

              

3. Item 3  12 18.46 15 23.07 25 38.46 10 15.38 3 4.6 
              

4. Item 4  5 7.69 25 38.46 17 7.69 15 23.07 1 4.6 

            4  
              

5. Item 5  11 16.92 5 7.69 20 30.76 15 23.07 1 21.5 

            4 8 
              

6. Item 6    16 24.61 34 52.30 14 21.53 1 1.5 
              

7. Item 7  5 7.69 6 9.23 36 55.38 16 24.61 2 3.07 
              

8. Item 8  11 16.92 3 4.61 36 55.38 13 20 2 3.07 
              

9. Item 9  7 10.76 9 13.30 8 12.30 41 63.07   

              

10. 
Item 

 6 9.23 12 18.46 19 29.23 26 40 2 3.07 
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10 
              

 Persen rata-  13.38  18.46  36.15   27.23  4.7 
 

rata 

            

             

              

Sumber: Data diolah 2022 

 

Pada Tabel 4.4. memperlihatkan tentang jawaban responden terhadap pernyatan-

pernyataan variabel kompetensi, paling besar terdistribusi pada kelompok jawaban 

“kurang setuju”, dengan persentase rata-rata sebesar 36,15%. Sedangkan paling 

kecil terdistribusi pada kelompok jawaban “sangat tidak setuju”, dengan persentase 

rata-rata sebesar 4.7%. Dengan demikian, tingkat kompetensi mayoritas moderate. 

4.1.4 Deskripsi Data Variabel Motivasi Kerja (X3) 

Adapun nilai frekuensi jawaban reponden dari variabel motivasi 

kerja berdasarkan indicator yang telah diuraikan dalam bentuk pernyataan 

adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 4.3 Tabulasi Jawaban Variabel Motivasi Kerja 

No. Pernyataan     Jawaban      
             

   SS  S  KS  TS  STS 
             

  F % F % F % F % F  % 
             

1. Item 1 12 14.6 14 21.5 27 41.53 8 12.30 4  6.15 
             

2. Item 2 19 29.23 12 14.6 22 33.84 10 15.38 2  3.1 
             

3. Item 3 16 24.61 19 29.23 19 29.23 9 13.84 2  3.1 
             

4. Item 4 15 23.07 18 27.7 20 30.76 10 15.38 2  3.1 
             

5. Item 5 6 9.2 23 35.38 18 27.7 15 23.07 3  4.61 
             

6. Item 6 13 20 9 13.84 19 29.23 12 14.6 

1

2  14.6 
             

7. Item 7 4 6.15 19 29.23 29 44.61 12 14.6 1  1.53 
             

8. Item 8 6 9.2 8 12.30 35 53.84 14 21.5 2  3.1 
             

9. Item 9 13 20 5 7,69 34 52.30 11 16.92 2  3.1 
             

10. Item 10 12 14.6 11 16.92 8 12.30 34 52.30   
            

 Persen  rata-  17.06  21.8  35,53  18,52  4,2 
 

rata 
          

           
            

Sumber: Data diolah 2022 
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Pada Tabel 4.3. memperlihatkan tentang jawaban responden terhadap 

pernyatan-pernyataan variabel kompetensi, paling besar terdistribusi pada 

kelompok jawaban “kurang setuju”, dengan persentase rata-rata sebesar 

35,53%. Sedangkan paling kecil terdistribusi pada kelompok jawaban 

“sangat tidak setuju”, dengan persentase rata-rata sebesar 4.2%. Dengan 

demikian, tingkat kompetensi mayoritas moderate. 

4.1.5  Deskripsi Data Variabel Kinerja Guru (Y) 

Adapun nilai frekuensi jawaban reponden dari variabel kinerja 

berdasarkan indikator yang telah diuraikan dalam bentuk pernyataan 

adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 4.5 Tabulasi Jawaban Variabel Kinerja 

No. Pernyataan     Jawaban     

             

    SS  S  KS  TS  STS 
             

   F % F % F % F % F % 
             

1. Item 1  11 16.92 10 15.38 23 35.38 18 27.69 3 4.61 
             

2. Item 2    25 38.46 23 35.38 16 24.61 1 1.5 
             

3. Item 3  15 23.07 13 20 21 32.27 12 18.46 4 6.15 
             

4. Item 4  15 23.07 16 24.61 19 29.23 15 23.07   

             

5. Item 5  12 18.46 15 23.07 25 38.46 10 15.38 3 4.6 
             

6. Item 6  5 7.69 25 38.46 17 26.15 15 23.07 3 4.6 
             

7. Item 7  20 30.76 13 20 19 29.23 9 13.84 4 6.15 
             

8. Item 8    31 47.7 21 32.3 10 15.38 3 4.6 
             

9. Item 9  12 18.46 14 21.53 27 41,53 8 12.30 4 6.15 
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10. 
Item 
10  19 29.23 12 18.46 22 33.84 10 15.38 2 3.07 

             

 Persen rata-  16.76  26.76  33.38  18.92  4.15 
 

rata 

           

            

             

Sumber: Data diolah 2022 

 

Pada Tabel 4.5. memperlihatkan tentang jawaban responden 

terhadap pernyatan-pernyataan variabel kompetensi, paling besar 

terdistribusi pada kelompok jawaban “kurang setuju”, dengan persentase 

rata-rata sebesar 33.38%. Sedangkan paling kecil terdistribusi pada 

kelompok jawaban “sangat tidak setuju”, dengan persentase rata-rata 

sebesar 4.15%. Dengan demikian, tingkat kompetensi mayoritas moderate. 

 

Dengan menggunakan Partial Least Square (PLS) yang merupakan 

Analisis Multivarial dalam generasi kedua menggunakan pemodelan 

persamaan struktural (Structural Equation Model) / SEM. Ada dua tahapan 

kelompok dalam menganalisis SEM-PLS yaitu analisis model pengukuran 

(Outer Model) dan Analisis model struktural (Inner Model) (Juliandi, 2018). 

Ada dua tahapan kelompok dalam menganalisis SEM-PLS yaitu Analisis 

Model Pengukuran (Outer Model) dan Analisis Model Struktural (Inner 

Model). 
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Gambar 4.1 

Permodelan Struktural 

 

4.2 Analisis Data 

 

4.2.1  Analisis Model Pengukuran/Measurement Model Analysis (Outer 

Model) 

 

Outer model sering juga disebut (outer relation atau measurement model) 

yang mendefinisikan bagaimana setiap blok item berhubungan dengan variabel 

latennya. Model pengukuran (outer model) digunakan untuk menilai validitas dan 

reabilitas model. Adapun beberapa kriteria untuk mengukur dengan outer model 

adalah sebagai berikut: 

 

1. Convergent Validity 

 

Mengukur besarnya korelai antara konstruk dengan variabel laten dapat 

dilihat dari outer loading untuk tiap indikator. Nilai outer loading > 0,7 adalah 

nilai ideal, artinya indikator tersebut valid. Dalam penelitian empiris, nilai outer 

loading > 0,5 maih diterima, bahkan sebagian ahli menerima nilai 0,4. 
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Tabel 4.6 Outer Loading 

Indikator Kinerja Kompetensi Iklim Sekolah Motivasi Kerja 
     

X1.1  0.528   
     

X1.2  0.443   
     

X1.3  0.754   
     

X1.4  0.709   
     

X1.5  0.707   
     

X1.6  0.778   
     

X1.7  0.752   
     

X1.8  0.636   
     

X1.9  0.685   
     

X1.10  0,741   
     

X2. 1    0.615 
     

X2.2    0.763 
     

X2.3    0.663 
     

X2.4    0.484 
     

X2.5    0.490 
     

X2.6    0.859 
     

X2.7    0.807 
     

X2.8    0.747 
     

X2.9    0.819 
     

X2.10    0.814 
     

X3.1   0.621  
     

X3.2   0.540  
     

X3.3   0.595  
     

X3.4   0.596  
     

X3.5   0.810  
     

X3.6   0.726  
     

X3.7   0.843  
     

X3.8   0.870  
     

X3.9   0.737  
     

X3.10   0.813  
     

Y.1 0.746    
     

Y.2 0.632    
     

Y.3 0.675    
     

Y.4 0.523    
     

Y.5 0.707    
     

Y.6 0.650    
     



60 
 

Y.7 0.716    
     

Y.8 0.703    
     

Y.9 0.663    
     

Y.10 0.796    
     

Sumber: SEM-PLS 2022 

 

Pada tabel 4.6 dapat dilihat bahwa kesimpulan nilai outer loading relatif > 

0.7, berarti setiap variabel laten indikator masing masing adalah reliable. 

 

2. Construct Reliability and 

Validity 4.1.4.2 Composite Reliability 

 

Tujuan penguji reliabilitas adalah untuk melihat apakah instrument 

digunakan dalam penelitian handal dan dapat dipercaya. Dengan criteria jika nilai 

 

composite reliability > 0,6 maka instrument variabel adalah reliabel (terpercaya). 

Tabel 4.7 Hasil Composite reliability 

 Composite Reliability 
  

Kompetensi 0.894 

Motivasi 
0.911 

Kerja 

Iklim  
0.915 

Sekolah 

Kinerja 0.897 

Sumber: Data SEM-PLS 2022 

Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut: 

 

1. Variabel Kompetensi adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Kompetensi adalah 0.894 > 0.6 

 

2. Variabel Motivasi Kerja adalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Motivasi Kerja adalah 0.911 > 0.6 
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3. Variabel Iklim Sekolahadalah reliabel, karena nilai composite reliability 

Iklim Sekolahadalah 0.915 > 0.6 

 

4. Variabel Kinerja adalah reliabel, karena nilai composite reliability Kinerja 

adalah 0.897 > 0.6 

 

4.2.2 Average Variance Extracted (AVE) 

 

Average Variance Extracted (AVE) menggambarkan besaran variance yang 

mampu dijelaskan oleh item-item dibandingkan dengan varian yang disebabkan 

oleh error pengukuran. Standarnya adalah bila nilai AVE > 0,5 maka dapat 

dikatakan bahwa konstrak memiliki convergent validity yang baik. Artinya 

variabel laten dapat menjelaskan rata-rata lebih dari setengah variance dari 

indikator-indikatornya. 

 

Tabel 4.8 Hasil Average Variance Extracted (AVE) 

 Average Variance Extracted 
  

Kompetensi 0.464 
  

Motivasi 0.516 

Kerja  

Lingkungan 0.524 

Kerja  

Kinerja 0.469 
  

Sumber: Data SEM-PLS 2022 

 

Kesimpulan pengujian composite reliability adalah sebagai berikut: 
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Pada tabel 4.8 dapat diketahui bahwa nilai Average Variance Extracted pada 

setiap konstruk variabel laten adalah > 0.5 maka dapat dikatakanj bahwa memilika 

convergent validity yang baik. 

 

 

4.2.3  Discriminant Validity 

 

Kriteria pengukuran terbaru yang terbaik adalah melihat nilai Heretroit-Monotrait 

Ratio (HTMT). Jika nilai HTMT < 0.90 maka suatu konstruk memiliki validitas 

diskriminan yang baik menurut Jörg Henseler Christian; M. Ringle; Marko 

Sarsted (Juliandi, 2018) 

 

Tabel 4.9 Discriminant Validity 

HTMT 

 Kompetensi Motivasi Lingkungan Kinerja 

  Kerja Kerja  

Kompetensi    0.782 
     

Motivasi 0.819  0.670 0.784 

Kerja     
     

Lingkungan 0.748   0.908 

kerja     
     

Kinerja     

     

Sumber: Data SEM-PLS 2022 

 

Dari tabel 4.8 diatas diketahui bahwa nilai HTMT < 0.90 artinya 

diskriminan baik dan unik.. Kecuali nilai pada Iklim Sekolahterhadap 

Kinerja adalah 0.908, artinya diskriminan kurang baik atau tidak unik. 
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Gambar 4.2 Standardized Loading Factor Inner dan Outer Model 

 

4.2.4  Analisis Model Struktural/Structural Model Analysis (Inner Model) 

Evaluasi model struktural atau inner model bertujuan untuk memprediksi hubungan 

antar variabel laten. Model struktural dievaluasi dengan melihat besarnya presentase 

variance yang dijelaskan yaitu dengan melihat R-Square untuk konstruk laten endogen dan 

AVE untuk predictivenness dengan menggunakan prosedur resampling seperti jackknifing 

dan bootsrapping untuk memperoleh stabilitas dari estimasi. Adapun kriteria untuk 

penilaian inner model adalah sebagai berikut : 

1. Kolinearitas (Colinearity/Variance Inflation Factor/ VIF) 
 

 

Untuk menemukan terdapat atau tidaknya masalah kolinearitas dapat diketahui 

dari nilai variance inflation factor (VIF). Menurut Ghozali (2016). Jika nilai VIF 

 

< 10.00 maka dapat dikatakan bahwa data tidak terjadi masalah kolinearitas. 
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Tabel 4.2.1 Kolinearitas (VIF) 

 

 Kompetensi Motivasi Lingkungan Kinerja 

  Kerja Kerja  

Kompetensi 3.399    

     

Motivasi 2.869    

Kerja     
     

Lingkungan 1.995    

kerja     
     

Kinerja     

     

Sumber: Sumber: Data SEM-PLS 2022 

Pada tabel 4.9 dapat diketahui bahwa nilai variance inflation factor (VIF) 

secara keseluruhan setiap indikator disimpulkan adalah < 10.00 maka dapat 

dikatakan bahwa data tidak terjadi masalah kolinearitas. 

 

2. R-Square 

 

Pengertian R-Square adalah ukuran proporsi variasi nilai var iabel yang dipengaruhi 

(endogen) yang dapat dijelaskan oleh variabel yang mempengaruhinya (eksogen). 

Ini berguna untuk memprediksi apakah model adalah baik/buruk. (Juliandi, 2018). 

Kriteria dari R-Square adalah : 

1. Jika nilai R2 (adjusted) = 0.75 → Model adalah substansial (kuat) 

 

2. Jika nilai R2 (adjusted)= 0.50 → Model adalah moderate (sedang) 

 

3. Jika nilai R2 (adjusted)= 0.25 → Model adalah lemah (buruk). 
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Tabel 4.2.2 R-Square 

 R-Square R-Square Adjusted 

Kinerja 0.792 0.782 

Sumber: Data SEM-PLS 2022 

Kesimpulan dari pengujian nilai r-square pada adalah sebagai berikut:R-Square 

Adjusted Regresi Linier Berganda kinerja adalah 0.782. Artinya kemampuan variabel 

X1,X2,X3 dalam menjelaskan Y (kinerja) adalah sebesar 78.2% dengan demikian 

model tergolong ubtansial (kuat). 

3. F-Square 

 

F2 effect size (F-Square) adalah ukuran yang digunakan untuk menilai 

dampak relatif dari suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap 

variabel yang dipengaruhi (endogen). Perubahan niali R2 saat variabel eksogen 

tertentu dihilangkan dari model, dapat digunakan untuk mengevaluasi apakah 

variabel yang dihilangkan memiliki dampak substantif pada konstruk endogen 

(Juliandi, 2018). 

 

Kriteria F-Square adalah sebagai berikut : 

 

1. Jika nilai f2 = 0.02 → Efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap 

 

endogen. 

 

2. Jika nilai f2 = 0.15 → Efek yang sedang/moderat dari variabel eksogen 

 

terhadap endogen. 

 

3. Jika nilai f2 = 0.35 → Efek yang besar dari variabel eksogen terhadap 

endogen 
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Tabel 4.2.3 F-Square 

 

 Kompetensi Motivasi Lingkungan Kinerja 

  Kerja Kerja  

Kompetensi    0.090 

     

Motivasi    0.102 

Kerja     
     

Lingkungan    0.586 

kerja     
     

Kinerja     

     

Sumber: Data SEM-PLS 2022 

 

a) Variabel Kompetensi terhadap Kinerja memiliki nilai f2 = 0.090, maka 

efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen. 

 

b) Variabel Motivasi Kerja terhadap Kinerja memiliki nilai f2 = 0.102, maka 

efek yang kecil dari variabel eksogen terhadap endogen. 

 

c) Variabel Iklim Sekolahterhadap Kinerja memiliki nilai f2 = 0.586, maka 

efek yang kuat dari variabel eksogen terhadap endogen. 
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1. Direct Effect 

 

Analisis  direct  effect  berguna  untuk  menguji  hipotesis  pengaruh 

 

langsung suatu variabel yang mempengaruhi (eksogen) terhadap variabel yang 

dipengaruhi (endogen). 

 

Jika nilai koefisien jalur bernilai positif berarti pengaruh suatu variabel 

terhadap variabel lain adalah posited dan dapat diartikan juga bahwa kenaikan 

nilai variabel eksogen naik / meningkatakandiikuti kenaikan variabel endogen jika 

nilai negatif maka sebaliknya. Dapat dilihat juga dari nilaiP-Value. Dimana 

apabila nilai P-Value<0.05, maka H0 ditolak (artinya pengaruh suatu variabel 

terhadap variabel lainnya adalah signifikan, demikian sebaliknya (Juliandi, 2018). 

 

Tabel 4.2.5 Direct Effect 

 Original Sample Standard T Statistics P- 

 Sample Mean Deviation Bootstrapping Value 

 (O) (M) (STDEV)   

      

Kompetensi -> 0.252 0.269 0.112 2.246 0.025 

Kinerja      

      

Motivasi Kerja - 0.247 0.244 0.104 2.363 0.018 

> Kinerja      

      

Lingkungan 0.493 0.486 0.097 5.089 0.000 

Kerja -> Kinerja      

      

Sumber: Data SEM-PLS 2022 
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Kesimpulan dari nilai direct effect pada tabel 4.10 adalah sebagai berikut : 

 

a) Kompetensi terhadap Kinerja struktur regresi berganda adalah 0.252 

(positif). P-Value 0.025 < 0.05 artinya, pengaruh Kompetensi terhadap 

Kinerja adalah positif dan signifikan. 

 

b) Motivasi Kerja terhadap Kinerja struktur regresi berganda adalah 0.247 

(positif). P-Value 0.018 < 0.05 artinya, pengaruh Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja adalah positif dan signifikan 

 

c) Iklim Sekolahterhadap Kinerja struktur regresi berganda adalah 0.493 

(positif). P-Value 0.000 < 0.05 artinya, pengaruh Iklim Sekolahterhadap 

Kinerja adalah positif dan signifikan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 4.3 P-Value Inner dan Outer Model 
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4.2. Pembahasan 

 

Analisis hasil temuan penelitian ini adalah analisis mengenai hasil temuan 

yang telah diuji dengan beberapa kriteria pengujian. Adapun pembahasan tentang 

beberapa temuan berikut adalah : 

 

1. Pengaruh Kompetensi Terhadap Kinerja 

Dari penelitian ini ditemukan bahwa pengaruh kompetensi terhadap 

kinerja adalah positif signifikan dengan nilai 0.252 dan P-Values 0.025 . Hal ini 

berarti kompetensi merupakan faktor penting yang mempengaruhi kinerja, karena 

dengan kompetensi yang diterapkan dengan baik akan menghasilkan inerja yang 

baik juga. 

Berdasarkan beberapa pendapat bahwa kompetensi guru adalah 

pengetahuan, keterampilan, dan kemampuan yang sebaiknya dapat dilakukan 

seorang guru dalam melaksanakan pekerjaannya. 

 

Didukung oleh penelitian (Siregar, 2019) yang menunjukan kesimpulan 

yang sama bahwa kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. 

Untuk mengetahui kualitas kinerja yang baik maka para guru harus memliki 

kompetensi yang baik juga. 
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2. Pengaruh Motivasi KerjaTerhadap Kinerja 

 

Dari penelitian ini ditemukan bahwa pengaruh motivasi kerja terhadap 

kinerja adalah positif signifikan dengan nilai 0.247 dan P-Values 0.018 dimana 

jika motivasi kerja meningkat maka kinerja guru akan lebih baik. 

 

Hal ini esuai dengan penelitian oleh (Sukamto & Pardjono, 2016) 

menyimpulkan bahwa motivsi kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. 

Motivasi merupakan hal-hal yang berhubungan dengan faktor-faktor pendorong 

dalam setiap individu. Setiap orang memiliki alasan yang berbeda-beda dalam 

bekerja dan dengan terpenuhinya alasan (kebutuhan) tersebut, guru akan lebih 

memperbaiki kinerjanya. 

 

Motivasi merupakan akibat dari suatu hasil yang ingin dicapai oleh 

seseorang danperkiraan yang bersangkutan bahwa tindakannya akan mengarah 

kepada hasil yang diinginkannya. 

 

Begitupun dengan kinerja guru di SMP Se Kecamatan Pining, motivasi 

kerja merupakan hal penting yang harus diperlukan untuk meningkatkan kualitas 

kinerja guru yang lebih baik. 

3. Pengaruh Iklim SekolahTerhadap Kinerja 

 

Dari penelitian ini ditemukan bahwa pengaruh Iklim Sekolahterhadap 

kinerja adalah positif signifikan dengan nilai 0.493 dan P-Values 0.000 dimana 

jika Iklim Sekolahyang baik maka kinerja guru akan lebih baik juga. 

 



71 
 

Hal ini sesuai dengan penelitian (Armani, 2017) menyimpulkan bahwa 

Iklim Sekolahberpengaruh positif terhadap kinerja. Iklim Sekolahmenjadi salah 

satu faktor penentu baik buruknya kinerja guru. Hal ini dikarenakan dengan 

adanya Iklim Sekolahyang terjalin baik antara kepala sekolah, guru, siswa 

maupun masyarakat yang ada di sekitar sekolah, maka secara tidak langsung guru 

akan merasa senang untuk datang ke sekolah yang tentu secara tidak langsung 

kinerja pun dapat lebih baik. 

 

Menurut (Sedarmayati, 2011) Iklim Sekolahadalah keseluruhan alat 

perkakas dan bahan yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seseorang 

bekerja, metode kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik secara perseorangan 

maupun secara kelompok. 

 

Begitu juga dengan para guru SMP Se Kecamatan Pining dengan menciptakan 

suasana Iklim Sekolahyang nyaman dan baik dengan itu maka kinerja para guru akan 

menciptakan peningkata yang lebih baik. 



  
   

BAB V 

KESIMPULAN DAN SARAN 

1.1 Kesimpulan 
 

Berdasarkan penelitian dan pengolahan yang telah dilakukan maka didapat beberapa 

kesimpulan yaitu sebagai berikut: 

 

1. Kompetensi guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru di 

SMP se-Kecamatan Pining. 

 

2. Iklim sekolah berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru di 

SMP se-Kecamatan Pining. 

 

3. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru di 

SMP se-Kecamatan Pining. 

 

4. Kompetensi Guru, iklim sekolah, dan motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap kinerja guru di SMP se-Kecamatan 

Pining. 

 

 

1.2 Saran 

 

 Bedasarkan hail penelitian yang telah dijelaskan sebelumnya dan disimpulkan, 

maka ada beberapa saran yang diajukan peneliti ebagai berikut: 

 

1. Bagi Guru, hendaknya hasil penelitian ini dijadikan bahan evaluasi untuk terus 

meningkatkan kualitas pendidikan dan mengantisipasi kemungkinan-



  
   

kemungkinan yang dapat mengganggu kualitas pendidikan. Selain itu, Guru 

hendaknya menyelesaikan permasalahan pada faktor-faktor lain yang ikut 

mempengaruhi kinerja guru 

2. Bagi guru, hendaknya selalu menambah kemampuan dalam proses mengajar 

dan memberikan motivasi belajar pada siswa terutama pada pencapaian terakhir 

prestasi 

3. Bagi warga sekolah, hendaknya memberikan dukungan untuk senantiasa 

memanfaatkan pendidikan nasional dengan sebaik-baiknya untuk mewujudkan 

cita-cita UUD 1945, yaitu mencerdaskan kehidupan bangsa dan Negara 

4. Bagi peneliti selanjutnya, penelitian berikutnya hendaknya menggunakan 

metode penelitian yang lebih baik dan instrumen yang lebih tepat 
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