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BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang 

Tujuan Pendidikan nasional dalam UU 20 2013 pasal 3 (Dasar, 

Fungsi, dan Tujuan Pendidikan Nasional) mengenai Sistem Pendidikan 

Nasional (SISDIKNAS) adalah sebagai berikut.Pendidikan nasional 

berfungsi mengembangkan kemampuan dan membentuk watak serta 

peradaban bangsa yang bermartabat dalam rangka mencerdaskan kehidupan 

bangsa, bertujuan untuk berkembangnya potensi peserta didik agar menjadi 

manusia yang beriman dan bertakwa kepada Tuhan Yang Maha Esa, 

berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, kreatif, mandiri, dan menjadi warga 

negara yang demokratis serta bertanggung jawab.Salinan undang-undang 

nomor 20 tahun 2013 mengenai SISDIKNAS dapat diunduh dalam format 

pdf dengan mengetuk/mengklik tautan di bawah ini.Dapat disimpulkan 

bahwa tujuan pendidikan yang tertuang dalam UU 20 SISDIKNAS ini 

adalah tujuan pendidikan nasional termutakhir untuk saat ini, karena 

penjabaran dan penafsiran terbaru dari Undang Undang Dasar 1945 yang 

sebetulnya telah memuat tujuan pendidikan pula. 

Mutu pendidikan tercapai apabila masukan, proses, keluaran, guru, 

sarana dan prasarana serta biaya apabila seluruh komponen tersebut 

memenuhi syarat tertentu. Namun dari beberapa komponen tersebut yang 

lebih banyak berperan adalah tenaga kependidikan yang bermutu yaitu yang 
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mampu menjawab tantangan-tantangan dengan cepat dan tanggung jawab 

(Nurmadiah, 2017: 84). 

Tenaga kependidikan pada masa mendatang akan semakin kompleks, 

sehingga menuntut tenaga kependidikan untuk senantiasa melakukan 

berbagai peningkatan dan penyesuaian penguasaan kompetensinya. 

Pendidikan yang bermutu sangat membutuhkan tenaga kependidikan yang 

professional. Tenaga kependidikan mempunyai peran yang sangat strategis 

dalam pembentukan pengetahuan, ketrampilan, dan karakter peserta didik. 

Oleh karena itu tenaga kependidikan yang professional akan melaksanakan 

tugasnya secara professional sehingga menghasilkan tamatan yang lebih 

bermutu (Nurmadiah, 2017: 84). 

Salah satu aspek yang dapat meningkatkan meningkatkan komitmen 

organisasi adalah aspek gaya kepemimpinan, hal ini mengingat karena 

organisasi terdiri dari personil yang saling bekerja sama, saling 

berhubungan, berinteraksi, berintegrasi dan berkomunikasi dalam berbagai 

tugas organisasional yang ada dalam suatu organisasi diantaranya untuk 

mencapai tujuan organisasi. Dubrin (2009:119) mengemukakan bahwa 

kepemimpinan itu adalah upaya mempengaruhi banyak orang melalui 

komunikasi untuk mencapai tujuan cara mempengaruhi orang dengan 

petunjuk atau perintah, tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak 

atau merespons dan menimbulkan perubahan positif, kekuatan dinamis 

penting yang memotivasi dan mengkoordinasikan organisasi dalam rangka 
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mencapai tujuan, kemampuan untuk menciptakan rasa percaya diri dan 

dukungan diantara bawahan agar tujuan organisasional dapat tercapai.  

Kepemimpinan mengarahkan pengikutnya untuk mencapai tujuan 

organisasi dengan kekuasaan dan pengaruh yang dimilikinya (Eko, 

2018:214). Maka dari itu kepemimpinan ikut mempengaruhi komitmen 

melalui pengaruh antara atasan dengan bawahan antara karyawan dengan 

pemimpinnya. Pemimpin transformasional digambarkan sebagai pemimpin 

yang memotivasi pengikutnya untuk mencapai sesuatu lebih dari yang 

mereka harapkan, menginspirasi, mendorong karyawan untuk melakukan 

inovasi dan melihat masalah dari sudut pandang yang berbeda (Anak Buda 

& Ling, 2017:206).  

Menjadi tenaga kependidikan yang profesional tidak akan terwujud 

begitu saja tanpa adanya upaya untuk meningkatkannya, adapun salah satu 

cara untuk mewujudkannya adalah dengan pengembangan profesionalisme 

ini membutuhkan dukungan dari pihak yang mempunyai peran penting 

dalam hal ini adalah kepala sekolah, dimana kepala sekolah merupakan 

pemimpin pendidikan yang sangat penting karena kepala sekolah 

berhubungan langsung dengan pelaksanaan program pendidikan di sekolah. 

Ketercapaian tujuan pendidikan sangat bergantung pada kecakapan dan 

kebijaksanaan kepemimpinan kepala sekolah merupakan salah satu 

pemimpin pendidikan (Manora, 2019:177) 

Pimpinan yang baik dalam menjalankan kepemimpinannya 

merupakan point di mana organisasi ingin meningkatkan dan 
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mengembangkan knowledge dan ability individu. Sesuai dengan kebutuhan 

masa kini maupun masa datang. Menyadari berbagai hal tersebut dalam 

pencapaian tujuan pendidikan nasional pada umumnya khususnya 

pencapaian tujuan pendidikan sesuai dengan Visi Misi di sekolah MI Ma'arif 

Bendosari Dan MI Muhammadiyah Beran Wonosobo sebagai lembaga 

pendidikan yang sehat, cerdas dan ihksan maka perlu dikaji peran seorang 

kepala sekolah sebagai pemimpin dikelolanya.  

Tanpa seorang pemimpin sesuatu organisasi tak lain merupakan 

campur aduk manusia dan peralatan dalam suatu tempat, kepemimpinan 

merupakan kecakapan untuk mengendalikan, mengatur orang-orang agar 

berperan sesuai fungsinya masing-masing, kepemimpinan dapat menjadi 

penyemangat, menjadi motivasi kumpulan orang tadi dalam beraktivitas 

Kepemimpinan adalah proses mempengaruhi atau memberi contoh oleh 

pemimpin kepada pengikutnya dalam upaya mencapai tujuan organisasi. 

Kepemimpinan sesungguhnya tidak ditentukan oleh pangkat atau pun 

jabatan seseorang. Selain kepemimpinan kepala sekolah, adanya motivasi 

berprestasi juga berdampak pada komitmen guru terhadap organisasinya. 

Meningkatnya komitmen guru terhadap organisasinya tidak terlepas dari 

adanya motivasi berprestasi. Bahwa individu yang mempunyai motivasi 

berprestasi yang tinggi akan berupaya memuaskan berbagai kebutuhannya 

melalui kerjanya dan melalui hubungannya dengan organisasi. Oleh karena 

itu guru yang mempunyai motivasi untuk berprestasi yang tinggi akan lebih 

berkomitmen pada organisasinya. 
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Adanya budaya organisasi juga berdampak pada komitmen organisasi. 

Sutrisno dalam Muis, Jufrizen, & Fahmi (2018:244) berpendapat bahwa 

budaya organisasi merupakan perangkat sistem nilai-nilai (values) atau 

norma-norma (beliefs), asumsi-asumsi (asssumptions), yang telah lama 

berlaku, yang disepakati dan diikuti oleh anggota organisasi. Budaya ini 

menjadi pedoman perilaku dan pemecahan masalah-masalah organisasi. 

Penerapan konsep budaya organisasi di sekolah berfungsi untuk 

mengembangkan, melestarikan, dan mewariskan nilai-nilai budaya kepada 

para guru dan siswanya. Budaya organisasi merupakan cerminan kerangka 

pencapaian mutu pendidikan di sekolah.  

B. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, selanjutnya dapat 

diindentifikasi beberapa masalah secara detail yang ditemukan sebagai 

berikut:  

1. Kurangnya komitmen guru terhadap organisasinya.  

2. Rendahnya motivasi guru. 

3. Budaya kerja yang diterapkan belum mendorong adanya komitmen 

terhadap organisasinya. 

4. Penerapan konsep budaya organisasi  

5. Motivasi berprestasi yang  berdampak pada komitmen guru 

C. Batasan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah yang ditemukan, maka 

permasalahan dibatasi pada kinerja kepemimpinan kepala sekolah pada MI 
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Unggulan di Kecamatan Kepil Kabupaten Wonosobo yang dipengaruhi oleh 

budaya organisasi, dan komitmen organisasi. Pembatasan masalah yang 

dimaksud adalah hanya berdasarkan pertimbangan berbagai aspek metologis 

dan teori-teori yang akan digunakan dalam penelitian ini, kelayakan untuk 

diteliti, serta keterbatasan peneliti tanpat mengorbankan kebermaknaan arti, 

konsep atau topik yang akan diteliti sesuai identifikasi masalah yang 

ditemukan. Kemudian identifikasi masalah yang ditemukan dan telah 

diuraikan di atas akan penulis tegaskan pada rumusan masalah yang akan 

diteliti.Penelitian ini didasarkan pada aspek kinerja kepala sekolah 

mempengaruhi terhadap kinerja guru. 

D. Rumusan Masalah 

Berdasarkan Masalah di atas maka dapat dirumuskan masalah dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Kepemimpinan Kepala Sekolah MI unggulan di Kecamatan Kepil 

2. Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja guru 

3. Motivasi berprestasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi 

4. Budaya organisasi berpengaruh terhadap guru 

5. Apakah kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi? 

6. Apakah motivasi berprestasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi? 

7. Apakah budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen 

organisasi? 
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8. Bagaimana pengaruh kepemimpinan kepala sekolah motivasi, 

organisasi dan budaya organisasi terhadap komitmen organisasi? 

E. Tujuan Penelitian 

Tujuan Penelitian ini adalah untuk mengetahui: 

1. Untuk mengetahui Kepemimpinan Kepala Sekolah MI unggulan di 

Kecamatan Kepil 

2. Untuk mengetahui Komitmen organisasi berpengaruh terhadap kinerja 

guru 

3. Untuk mengetahui Motivasi berprestasi berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi 

4. Untuk mengetahui Budaya organisasi berpengaruh terhadap guru 

5. Untuk membuktikan pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap 

komitmen organisasi. 

6. Untuk membuktikan pengaruh motivasi berprestasi terhadap komitmen 

organisasi. 

7. Untuk membuktikan pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen 

organisasi. 

8. Untuk membuktikan pengaruh secara simultan kepemimpinan kepala 

sekolah, motivasi berprestasi dan budaya organisasi terhadap 

komitmen organisasi 

F. Manfaat Penelitian 

Sedangkan manfaat atau kegunaan yang dapat diperoleh dari 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 
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1. Bagi praktisi pendidikan sebagai masukan bagi stakeholders 

pendidikan, khususnya tenaga pendidik dan tenaga kependidikan di 

sekolah tentang pentingnya perubahan dan peningkatan mutu 

sekolahan. 

2. Bagi organisasi, penelitian ini diharapkan akan menghasilkan informasi 

yang bermanfaat sebagai masukan dan pertimbangan bagi MI Unggulan  

di Kecamatan  Kepil  Kabupaten Wonosobo. SeKabupaten Wonosobo.  

3. Hasil penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai bahan untuk 

memperkaya, memperluas, dan memperdalam teori kinerja pegawai.  

4. Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan 

pemikiran bagi peneliti yang akan melakukan penelitian lebih lanjut 

tentang kinerja guru. 
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BAB II 

TINJAUAN PUSTAKA 

 

A. Kajian Teori 

1. Komitmen Oraganisasi 

a. Pengertian Komitmen Organisasi 

Komitmen organisasi merupakan kondisi dimana pegawai 

sangat tertarik terhadap tujuan, nilainilai, dan sasaran organisasinya. 

Komitmen terhadap organisasi artinya lebih dari sekedar 

keanggotaan formal, karena meliputi sikap menyukai organisasi dan 

kesediaan untuk mengusahakan tingkat upaya yang tinggi bagi 

kepentingan organisasi demi pencapaian tujuan (Ferry, 2018:52). 

Menurut Kaswan (2017) dalam Jurnal Rizki, komitmen organisasi 

merupakan ukuran kesediaan karyawan untuk bertahan dengan 

sebuah perusahaan di waktu yang akan datang. Komitmen kerap kali 

mencerminkan kepercayaan karyawan terhadap misi dan tujuan 

organisasi, kesediaan melakukan usaha dalam menyelesaikan 

pekerjaan dan hasrat untuk terus bekerja di sana. Kaswan (2017:38-

49) menyatakan bahwa komitmen organisasi mencerminkan 

bagaimana individu mengidentifikasikan dirinya dengan organisasi 

dan terikat dengan tujuan-tujuannya (Rizki, 2023: 311). 

Dalam Islam sendiri Allah telah memerintahkan kita untuk 

berkomitmen atau istiqomah dalam perkara kebaikan, diantaranya 

adalah Firman-Nya: 
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 َِ َُّ ٱىَّزِي ئِنَخُ ألَاَّ رخََبفىُا۟ وَلَا إِ
َٰٓ يََٰ ََ ٌُ ٱىْ هُ عَييَْهِ َُىا۟ رزََْضََّ

ٌَّ ٱعْزقَََٰ ُ ثُ قبَىىُا۟ سَثُّْبَ ٱللََّّ

 َُ ٌْ رىُعَذُو  رحَْضَّىُا۟ وَأثَْشِشُوا۟ ثٱِىْدََّْخِ ٱىَّزىِ مُْزُ

Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan kami ialah 

Allah" kemudian mereka komitmen (meneguhkan pendirian 

mereka), maka malaikat akan turun kepada mereka dengan 

mengatakan: "Janganlah kamu takut dan janganlah merasa sedih; dan 

gembirakanlah mereka dengan jannah yang telah dijanjikan Allah 

kepadamu". (Qs. Fushilat: 30) 

َُّ ٱىَّ  َُ إِ ٌْ يحَْضَّىُ ٌْ وَلَا هُ َُىا۟ فلََا خَىْفٌ عَييَْهِ
ٌَّ ٱعْزقَََٰ ُ ثُ َِ قبَىىُا۟ سَثُّْبَ ٱللََّّ  زِي

Sesungguhnya orang-orang yang mengatakan: "Tuhan kami ialah 

Allah", kemudian mereka tetap istiqamah maka tidak ada 

kekhawatiran terhadap mereka dan mereka tiada (pula) berduka cita. 

(QS. Al-Ahqaf: 13) 

Robbins dan Judge (2015) mendefinisikan komitmen sebagai 

suatu keadaan dimana seorang individu memihak organisasi serta 

tujuan-tujuan dan keinginannya untuk mempertahankan 

keangotaannya dalam organisasi. Sedangkan Mathis dan Jackson 

(Sopiah, 2018:155) mendefinisikan komitmen organisasional 

sebagai derajat dimana karyawan percaya dan mau menerima tujuan-

tujuan organisasi dan akan tetap tinggal atau tidak akan 

meninggalkan organisasinya (Putra, 2015: 5). 
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Darmawan (2013:98) mengemukakan bahwa komitmen 

organisasi merupakan keinginan karyawan untuk tetap 

mempertahankan keanggotaannya dalam sebuah organisasi atau 

perusahaan dan bersedia melakukan usaha yang tinggi bagi 

pencapaian tujuan orgnisasi atau perusahaan tersebut. Menurutu 

Imanni dan Witjaksono (2013:62), komitmen organisasi merupakan 

sikap kesetiaan yang dimiliki karyawan pada organisasi atau tidak 

akan meninggalkan organisasi dan selalu berpihak untuk 

kepentingan organisasi serta bersungguh-sungguh mencapai tujuan 

organisasi (Onsardi, 2023:94) 

Berdasarkan berbagai pendapat yang telah dikemukakan oleh 

para ahli, maka dapat disimpulkan bahwa komitmen organisasi 

adalah kesediaan karyawan untuk mengutamakan organisasi dari 

pada kepentingan pribadi dan memberikan kontribusi yang besar 

untuk mencapai terwujudnya tujuan organisasi. 

b. Aspek Aspek Komitmen Organisasi 

Steers dan Porter (2011:165) mengemukakan bahwa 

komitmen organisasi terbagi dalam tiga aspek yaitu :  

a) Identifikasi  

Identifikasi adalah penerimaan tujuan organisasi yang 

dipercai karyawan karena telah disusun demi memenuhi 

kebutuhan dan keinginan pribadi karyawan. Identifikasi 

karyawan tampak melalui sikap menyetujui kebijaksanaan 
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organisasi, kesamaan nilai pribadi dan nilai-nilai organisasi, 

serta adanya kebanggaan menjadi bagian dari organisasi.  

b) Keterlibatan  

Keterlibatan adalah sejauh mana usaha karyawan untuk 

menerima dan melaksanakan setiap tugas dan kewajiban yang 

dibebankan kepadanya. Karyawan bukan hanya sekedar 

melaksanakan tugas-tugasnya melainkan selalu berusaha 

melebihi standar minimal yang ditentukan oleh organisasi. 

Karyawan akan terdorong pula untuk melakukan pekerjaan 

diluar tugas dan peran yang dimilikinya apabila dibutuhkan oleh 

organisasi, bekerjasama baik dengan pimpinan ataupun dengan 

sesama rekan kerja.  

c) Loyalitas  

Loyalitas adalah evaluasi terhadap komitmen dengan 

adanya ikatan emosional keterikatan antara organisasi dengan 

karyawan serta keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 

anggota organisasi yang bersangkutan.  

Aspek-aspek komitmen organisasi selanjutnya dikemukakan 

oleh Luhans (2006:87) : Komitmen efektif adalah keterikatan 

emosional karyawan, identifikasi dan keterlibatan dalam 

organisasi.Komitmen kelanjutan adalah komitmen berdasarkan 

kerugian yang berhubungan dengan keluar nya karyawan dari 

organisasi. Hal ini mungkin karena kehilangan senioritas atas 
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promosi atau benefit. Komitmen normatif adalah perasaan wajib 

untuk berada dalam organisasi karena memang harus begitu, 

tindakan tersebut merupakan hal yang benar yang harus dilakukan.  

Berdasarkan uraian yang sudah dipaparkan sebelumnya, 

tedapat tiga aspek komitmen organisasi menurut Steers dan Porter 

(2011:216) yaitu identifikasi, keterlibatan dan loyalitas, selain itu 

komitmen organisasi juga mencangkup tiga aspek lainnya menurut 

Luhans (2006:102) yaitu komitmen efektif, komitmen kelanjutan, 

dan komitmen normative. Dari beberapa aspek komitmen organisasi 

yang telah dijabarkan, maka peneliti memilih untuk menggunakan 

aspek yang dikemukakan Steers dan Porter (2011:219) yaitu 

identifikasi, keterlibatan dan loyalitas. Aspek tersebut dipilih sebagai 

acuan yang digunakan untuk mengukur komitmen organisasi pada 

karyawan. Peneliti memiliki pertimbangan dalam memilih aspek 

tersebut yaitu sejalan dengan variabel yang di gunakan, 

penjabarannya lebih konkrit, didukung berdasarkan hasil 

wawancara, dan dilihat dari kodisi tempat penelitian sehingga ketiga 

tersebut mampu mengungkap komitmen organisasi yang dimiliki 

oleh subjek. 

c. Faktor Faktor Komitmen Organisasi  

Dyne dan Graham (dalam Priansa, 2014:78) menyatakan 

bahwa terdapat faktor faktor yang mempengaruhi komitmen 

organisasi, yaitu:  
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1) Personal  

Faktor personal meliputi ciri kepribadian, usia, tingkat 

pendidikan, jenis kelamin, dan status perkawinan, penjelasan 

lebih lanjut yaitu :  

a) Ciri kepribadian yaitu individu ekstrovert berpandangan 

cenderung lebih optimis dalam menjalankan tugas-tugasnya. 

Selain itu, individu ekstrovert lebih berorientasi kepada tim 

dan menempatkan tujuan kelompok diatas tujuan sendiri serta 

individu yang altruistik (senang membantu) sehingga akan 

cenderung lebih berkomitmen dalam organisasinya.  

b) Usia yaitu karyawan yang berusia lebih tua cenderung lebih 

mempunyai rasa keterikatan atau komitmen pada organisasi 

dibandingkan dengan yang berusia muda sehingga 

meningkatkan loyalitasnys pada organisasi. Hal ini bukan 

saja disebabkan karena lebih lama tinggal di organisasi, tetapi 

dengan usia tuanya tersebut, makin sedikit kesempatan 

karyawan untuk menemukan organisasi.  

c) Tingkat pendidikan yaitu semakin tinggi tingkat pendidikan 

seseorang maka semakin banyak harapan yang mungkin tidak 

akomodir, sehingga komitmennya semakin rendah.  

d) Jenis kelamin yaitu wanita memiliki komitmen yang lebih 

rendah dari pada pria yang disebabkan adanya diskriminasi 

ditempat kerja yang menganggap kemampuan wanita tidak 
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sama dengan pria sehingga kebanyakan wanita 17 

memperoleh kedudukan atau posisi yang relaitf rendah dan 

kurang terlibat dalam masalah-masalah organisasi.  

e) Status perkawinan yaitu seorang yang telah menikah 

cenderung memiliki prestasi kerja yang baik karena akan 

menerima berbagai bentuk imbalan, baik finansial maupun 

non finansial yang semuanya menunjukan adanya tanggung 

jawab yang lebih besar pada keluarganya. Karyawan yang 

sudah menikah lebih dekat dengan organisasi, sehingga dapat 

membentuk suatu komitmen yang kuat terhadap organisasi 

tempatnya bekerja.  

2) Situasional  

Factor situasional meliputi nilai tempat kerja nilai tempat 

kerja, keadilan organisai, karakteristik pekerjaan, dan dukungan 

organisasi penjelasan lebih lanjut yaitu :  

a) Nilai tempat kerja  yaitu nilai-nilai yang dibagikan adalah 

suatu komponen krisis dari hubungan saling keterikatan. 

Nilai-nilai kualitas, inovasi, kooperasi, partisipasi, dan trust 

akan mempermudah setiap karyawan untuk saling berbagi 

dan membangun hubungan erat. Jika para karyawan percaya 

bahwa nilai organisasinya adalah kualitas produk jasa, para 

karyawan akan terlibat dalam perilaku yang memberikan 

kontribusi untuk mewujudkan hal itu. 
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b) Keadilan organisasi yaitu keadilan yang berkaitan dengan 

kewajaran alokasi sumber daya, kadilan dalam proses 

pengambilan keputusan, serta keadilan dalam persepsi 

kewajaran atas pemeliharaan hubungan antar pribadi.  

c) Karakteristik pekerjaan yaitu pekerjaan yang penuh makna, 

otonom dan umpan balik dapat merupakan motivasi kerja 

yang internal. Jaringan, Beggs menyatakan kepuasan atas 

otonomi, status dan kebijakan merupakan predictor penting 

dari komitmen. Karakteristik spesifikasi dari pekerjan dapat 

meningkatkan rasa tanggung jawab, serta rasa keterikatan 

terhadap organisasi. 

d) Dukungan organisasi  yaitu dukungan yang diberikan 

organisasi, penghargaan kontribusi dan pemberian apresiasi 

bagi karyawan dalam pekerjaannya, hal ini merupakan 

sesuatu yang dipersepsikan oleh karyawan yang biasa disebut 

Perceived Organizational Support (POS). Menurut Wexley 

dan Yukl (2003:34) setiap orang dapat mempersepsikan 

apasaja melalui panca indranya. Salah satunya adalah 

mempersepsikan dukungan organisasi yang biasa disebut 

POS. Persepsi karyawan terhadap dukungan organisasi yang 

dapat mensejahterakannya maka menjadikan karyawan lebih 

berkomitmen karena harena harapannya terpenuhi, sehingga 

bersedia untuk berkomitmen dengan terlibat lebih jauh 
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dengan organisasinya demi mencapai tujuan organisasi (Dyne 

& Graham dalam Priansa, 2014:42)  

3) Posisional  

Faktor posisional meliputi masa kerja dan tingkat 

pekerjaan, penjelasan lebih lanjut yaitu :  

a) Masa kerja  

Masa kerja yang lama akan semakin membuat 

karyawan komit, hal ini disebabkan oleh karena semakin 

memberi peluang karyawan untuk memberi tugas 

menantang, otonomi semakin besar, serta peluang promosi 

yang lebih tinggi, juga peluang investasi pribadi berupa 

pikiran, tenaga dan waktu yang semakin besar, hubungan 

sosial lebih bermakna, serta akses untuk mendapat informasi 

pekerjaan baru makin berkurang.  

b) Tingkat Pekerjaan  

Berbagai penelitian menyebutkan status sosio ekonomi 

sebagai predictor komitmen yang paling kuat. Status yang 

tinggi cenderung meningkatkan motivasi maupun 

kemampuan aktif terlibat. Factor-faktor komitmen organisasi 

selanjutnya dikemukakan oleh Allen dan Meyer (dalam 

Sitawati, 2022:67), yaitu:  

(1) Karakteristik pribadi individu Karakteristik pribadi individu 

terbagi kedalam dua variabel demografis dan variable 
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disposisional. Variable demografis mencakup gender, usia, 

status pernikahan, tingkat pendidikan, dan lamanya 

seseorang bekerja pada susatu organisasi. Variable 

disposisional mencakup kepribadian dan nilai yang dimiliki 

anggota organisasi, termasuk kebutuhan untuk berprestasi, 

etos kerja yang baik, kebutuhan untuk berafiliasi, dan 

persepsi individu mengenai kompetensinya sendiri.  

(2) Karakteristik organisasi Hal-hal yang termasuk dalam 

karateristik organisasi adalah struktur organisasi, desain 

kebijakan dalam organiasi, dan cara mensosialisaikan 

kebijakan organisasi tersebut.  

(3) .Pengalaman selama berorganiasi. Pengalaman 

berorganisasi tercakup dalam kepuasan dan motivasi 

anggota organiasi selama berada dalam organisasi.  

Berdasarkan faktor-faktor yang sudah dipaparkan sebelumnya, 

terdapat tiga faktor menurut Dyne dan Graham (dalam Priansa, 

2014:62) yaitu pertama personal yang meliputi ciri kepribadian, usia, 

tingkat pendidikan, jenis kelamin, serta status perkawinan, kedua 

situasional yang meliputi nilai tempat kerja nilai tempat kerja, keadilan 

organisai, karakteristik pekerjaan, serta dukungan organisasi, dan ketiga 

posisional yang meliputi masa kerja serta tingkat pekerjaan, selain itu 

terdapat factor lainnya menurut Allen dan Meyer (1990:88) yaitu 
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karakteristik pribadi individu, karakteristik organisasi, dan engalaman 

selama berorganiasi. 

Dari uraian yang telah dikemukakan, maka peneliti akan 

menggunakan faktor yang mempengaruhi komitmen organisasi dari 

Dyne dan Graham (dalam Priansa, 2014:67) yaitu dukungan organisasi 

yang merupakan penghargaan terhadap kontribusi dan pemberian 

apresiasi bagi karyawan dalam pekerjaannya, hal ini merupakan sesuatu 

yang dipersepsikan oleh karyawan yang biasa disebut Perceived 

Organizational Support (POS). Rhoades, Einsenberger, dan Armeli 

(2001:54) berpendapat bahwa POS dapat membuat karyawan lebih 

berkomitmen pada organisasinya karena karyawan merasakan adanya 

dukungan ketika dihadapkan pada situasi yang sulit, sehingga dukungan 

yang dirasakan menjadikan karyawan bersedia menunjukan 

keterlibatannya untuk memberikan hasil terbaik untuk organisasinya. 

Hal ini didukung berdasarkan hasil penelitian sebelumnya yang 

dilakukan Rahayu dan Rahmani (2017:231) yang mengungkapkan 

bahwa POS dapat mempengaruhi terjadinya komitmitmen organisasi 

pada karyawan. 

Menurut Suryati bahwa ada tiga dimensi komitmen organisasi 

adalah Komitmen Afektif Komitmen Afektif adalah perasaan emosional 

untuk organisasi dan keyakinan dalam nilainilainya. Komitmen 

Berkelanjutan Komitmen Berkelanjutan adalah nilai ekonomis yang 

dirasa dari bertahan dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan 
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meninggalkan organisasi tersebut. Komitmen Normatif Komitmen 

Normatif adalah kewajiban untuk bertahan dalam organisasi untuk 

alasan-alasan moral dan etis (Suryati, 2021: 104). 

2. Kepemimpinan kepala sekolah  

Pemimpin berasal dari kata leader dan kepemimpinan berasal dari 

kata leadership. Pemimpin adalah orang yang paling berorirntasi hasil, 

dimana hasil tersebut akan diperoleh jika pemimpin mengetahui apa yang 

dinginkannya. Juni (2014:161) menyatakan bahwa pemimpin adalah 

seorang pribadi yang memiliki superioritas tertentu, sehingga dia memiliki 

kewibawaan dan kekuasaan untuk menggerakkan orang lain melakukan 

usaha bersama guna mencapai sasaran tertentu. Dengan demikian, yang 

dimaksud pemimpin dalam lingkungan sekolah adalah seseorang yang 

berorientasi terhadap kemajuan sekolah, dimana ia merupakan pionir yang 

memiliki kewibawaan dan kekuasaan untuk menggerakkan seluruh sumber 

daya sekolah guna mencapai visi dan misi sekolah, dimana guru 

merupakan salah satu komponen penting yang melaksanakan 

kepemimpinan di sekolah, terutama dalam proses pembelajaran dikelas. 

Makawimbang (2012:61) menyebutkan definsi kepala sekolah 

adalah seorang fungsional guru yang diberi tugas untuk memimpin suatu 

sekolah dimana diselenggarakan proses belajar mengajar. Mulyono 

(2008:144) menyatakan bahwa kemajuan sekolah akan lebih penting bila 

orang memberikan atensinya pada kiprah kepala sekolah karena alasan 

sebagai berikut: pertama, kepala sekolah merupakan tokoh sentral 
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pendidikan. Hal ini dikarenakan bahwa kepala sekolah sebgai fasilitator 

bagi pengembangan pendidikan, kepala sekolah sebagai pelaksana suatu 

tugas yang syarat dengan harapan dan pembaharuan. Cita-cita mulia 

pendidikan secara tidak langsung juga diserahkan kepada kepala sekolah 

sebagai pemimpin disekolah. Begitu pula optimisme para orang tua yang 

terkondisikan pada kepercayaan menyekolahkan anak-anaknya pada 

sekolah tertentu tidak lain karena menggantungkan cita-citanya pada 

kepala sekolah. 

Kedua, sekolah adalah sebagai suatu komunitas pendidikan yang 

membutuhkan seseorang pemimpin untuk mendayagunakan potensi yang 

ada dalam sekolah. Pada tingkatan ini, kepala sekolah sering dianggap 

identik bahkan dikatakan bahwa wajah sekolah ada pada kepala sekolah. 

Peran kepala sekolah di sini bukan hanya sebagai seorang akumulator, 

melainkan juga sebagai konseptor manajerial yang bertanggung jawab 

pada kontribusi masing-masing demi efektivitas dan efisiensi 

kelangsungan pendidikan. 

Kartono (2011:135) menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah 

kemampuan untuk memberikan pengaruh yang kontruktif kepada orang 

lain untuk melakukan suatu usaha kooeratif mencapai tujuan yang sudah 

dicanangkan. Kepemimpinan merupakan salah satu factor yang sangat 

penting dalam suatu organisasi karena sebagian besar keberhasilan dan 

kegagalan suatu organisasi ditentukan oleh kepemimpinan dalam 

organisasi tersebut. Berdasarkan definisi-definisi mengenai kepemimpinan 
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di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan suatu 

proses mempengaruhi yang dilakukan seseorang dalam mengelola dan 

mengarahkan orang lain atau anggota kelompoknya untuk pencapaian 

tujuan yang telah direncanakan. Menurut mulyasa (2013:72) 

kepemimpinan kepala sekolah merupakan salah satu faktor yang dapat 

mendorong sekolah untuk mewujudkan visi, misi, tujuan dan sasaran 

sekolahnya melalui program-program yang dilaksanakan secara terencana 

dan bertahap. 

Pendapat tersebut diatas mengandung arti bahwa kepala sekolah 

dituntut untuk mempunyai kemampuan manajemen dan kepemimpinan 

yang memadai agar mampu mengambil inisiatif untuk meningkatkan mutu 

sekolah. 

Kepala sekolah yang mampu menjalankan fungsi-fungsinya dengan 

baik dapat dikatakan kepala sekolah yang memiliki kemampuan 

memimpin yang baik. Jadi, dengan demikian jelas bahwa kepala sekolah 

sebagai pemimpin agar berhasil harus menjalankan sekurang-kurangnya 

tujuh fungsi diatas selain itu juga memiliki kriteria lain seperti latar 

belakang pendidikan dan pengalamannya. Kepala sekolah selain mampu 

untuk memimpin, mengelola sekolah juga dituntut mampu menciptakan 

suasana yang kondusif di lingkungan kerja sehingga guru termotivasi 

dalam bekerja dan dapat mencegah timbulnya disintegrasi atau perpecahan 

dalam organisasi. 

Mengacu dari beberapa pengertian kepemimpinan yang telah 
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dikemukakan oleh para ahli, dapat disintesiskan bahwa kepemimpinan 

kepala sekolah berkenaan dengan kemampuan dan kompetensi seorang 

pemimpin, baik hard skill maupun soft skill untuk mempengaruhi seluruh 

sumber daya sekolah agar mampu mencapai tujuan dan sasaran yang telah 

ditetapkan sekolah. 

Dalam menjalankan kepemimpinannya, seorang kepala sekolah 

memiliki standar pekerjaan yang harus dilakukan. Mulyasa (2013:97) 

menjelaskan bahwa kepala sekolah harus melakukan perannya sebagai 

pimpinan dengan menjalankan fungsinya sebagai educator (pendidik), 

manajer, administrator, supervisor, leader (pemimpin), inovator dan 

sebagai motivator. Kemudian fungsi-fungsi tersebut sering disingkat 

dengan EMASLIM (educator, manajer, administrator, supervisor, leader, 

inovator, motivator). 

1. Kepala Sekolah Sebagai Educator (Pendidik) 

Dalam melaksanakan fungsinya sebagai seorang pendidik, kepala 

sekolah harus mempunyai strategi yang tepat untuk meningkatkan 

profesionalisme tenaga kependidikan di sekolahnya. Strategi tersebut 

diantaranya adalah menciptakan iklim sekolah yang kondusif, 

memberikan nasehat kepada warga sekolah, memberikan dorongan 

kepada seluruh tenaga kependidikan, dan melaksanakan model 

pembelajaran yang menarik. Sebagai educator, kepala sekolah harus 

senantiasa berupaya meningkatkan kualitas pembelajaran yang 

dilakukan guru. Dalam hal ini faktor pengalaman akan sangat 
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mempengaruhi profesionalisme kepala sekolah terutama dalam 

mendukung terbentuknya pemahaman tenaga pendidikan terhadap 

pelaksanaan tugasnya. 

Lebih lanjutnya, menurut Mulyasa (2013:100) upaya-upaya yang 

dapat dilakukan kepala sekolah sebagai educator dalam meningkatkan 

kinerja tenaga kependidikan dan prestasi belajar peserta didik antara 

lain: (1) mengikutsertakan guru-guru dalam penataran-penataran untuk 

menambah wawasan guru serta memberikan kesempatan kepada guru 

untuk meningkatkan pengetahuan dan keterampilannya dengan belajar 

ke jenjang pendidikan yang lebih tinggi; (2) berusaha menggerakkan 

tim evaluasi hasil belajar peserta didik untuk lebih giat bekerja yang 

hasilnya diumumkan secara terbuka dan diperlihatkan di papan 

pengumuman; (3) menggunakan waktu yang belajar secara efektif 

disekolah. 

Kepala sekolah sebagai educator harus memiliki kemampuan 

untuk membimbing guru, membimbing tenaga kependidikan non guru, 

membimbing peserta didik, mengembangkan tenaga kependidikan, 

mengikuti perkembangan IPTEK, dan memberi contoh mengajar. 

2. Kepala Sekolah sebagai Manajer 

Manajemen pada hakekatnya merupakan suatu proses 

merencanakan, mengorganisasikan, melaksanakan, memimpin dan 

mengendalikan usaha para anggota organisasi dan mendayagunakan 

seluruh sumber daya dalam rangka mencapai tujuan yang telah 
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ditetapkan. Dikatakan suatu proses, karena semua manajer dengan 

ketangkasan dan keterampilan yang dimilikinya mengusahakan serta 

mendayagunakan berbagai kegiatan yang saling berkaitan untuk 

mencapai sebuah tujuan. Sebagai manajer, kepala sekolah harus 

memiliki strategi yang tepat untuk memberdayakan tenaga 

kependidikan melalui kerjasama atau kooperatif, memberi kesempatan 

kepada tenaga kependidikan untuk meningkatkan profesinya, dan 

mendorong keterlibatan seluruh tenaga kependidikan dalam berbagai 

kegiatan yang menunjang program sekolah. 

 

3. Kepala Sekolah sebagai Administrator 

Kepala sekolah sebagai administrator memiliki hubungan 

yang erat dengan berbagai aktivitas pengelolaan administrasi yang 

bersifat pencatatan, penyusunan, dan pendokumenan seluruh 

program sekolah. Secara spesifik, kepala sekolah harus memiliki 

kemampuan untuk mengelola kurikulum, mengelola administrasi 

peserta didik, mengelola administrasi personalia, mengelola 

administrasi sarana dan prasarana, mengelola administrasi 

kearsipan, dan mengelola administrasi keuangan. Kegiatan tersebut 

perlu dilakukan secara efektif dan efisien agar dapat menunjang 

produktivitas sekolah. Dalam menjalankan tugasnya hendaknya 

kepala sekolah terbuka tetapi tetap menjaga jarak dengan para 

tenaga kependidikan, agar mereka mengemukakan berbagai 
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permasalahan yang yang dihadapi dalam melaksanakan tugasnya 

sebagai tenaga kependidikan. Dengan demikian setiap 

permasalahan yang dihadapi oleh para tenaga pendidikan dapat 

segera diselesaikan dan di pecahkan bersama dan tidak 

mengganggu tugas utama yang harus dikerjakan. 

4. Kepala Sekolah sebagai Supervisor 

Salah satu tugas kepala sekolah adalah sebagai supervisor, 

yaitu mensupervisi pekerjaan yang dilakukan oleh tenaga 

kependidikan. Mulyasa (2013:111) menyatakan supervisi 

merupakan suatu proses yang dirancang secara khusus untuk 

membantu para guru dan supervisor dalam mempelajari tugas 

sehari-hari di sekolah; agar dapat menggunakan pengetahuan dan 

kemampuannya untuk memberikan layanan yang lebih baik pada 

orangtua peserta didik dan sekolah, serta berupaya menjadikan 

sekolah sebagai masyarakat belajar yang lebih efektif. Supervisi 

sesungguhnya dapat dilakukan oleh kepala sekolah yang berperan 

sebagai supervisor, tetapi dalam sistem organisasi pendidikan 

modern diperlukan supervisor khusus yang lebih independent, dan 

dapat meningkatkan obyektivitas dalam pembinaaan dan 

pelaksanaan tugasnya. Jika supervisi dilakukan kepala sekolah, 

maka kepala sekolah harus mampu melakukan berbagai 

pengawasan dan pengendalian untuk meningkatkan kinerja 

pendidikan. Pengawasan dan pengendalian yang dilakukan kepala 



27 
 

sekolah terhadap tenaga kependididkannya khususnya guru, 

disebut dengan supervisi klinis, yang bertujuan untuk 

meningkatkan kemampuan profesional guru dan meningkatkan 

kualitas pembelajaran melalui pembelajaran yang efektif. Kepala 

sekolah sebagai supervisor harus diwujudkan dalam kemampuan 

menyusun dan melaksanakan program supervisi pendidikan dan 

memanfaatkan hasilnya. Supervisi dapat dilakukan kepala sekolah 

secara efektif antara lain melalui diskusi kelompok, kunjungan 

kelas, pembicaraan individual, dan simulasi pembelajaran. 

 

Keberhasilan kepala sekolah sebagai supervisor dapat 

ditunjukan dengan meningkatnya kesadaran guru untuk 

meningkatkan kinerjanya dan meningkatnya keterampilan guru 

dalam melaksanakan tugasnya. 
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5. Kepala Sekolah sebagai Leader (Pemimpin) 

Kepala sekolah sebagai leader (pemimpin) harus mampu 

memberikan petunjuk dan pengawasan, meningkatkan kemauan 

tenaga kependidikan, membuka komunikasi dua arah, dan 

mendelegasikan tugas. Mulyasa (2013:115) menyatakan bahwa 

kepala sekolah sebagai leader harus memiliki karakter khusus yang 

mencangkup kepribadian, keahlian dasar, pengalaman dan 

pengetahuan profesional, serta pengetahuan administrasi dan 

pengawasan. Kemampuan yang harus diwujudkan kepala sekolah 

sebagai leader dapat dianalisis dari kepribadian, pengetahuan 

terhadap tenaga kependidikan, visi dan misi sekolah, kemampuan 

mengambil keputusan, dan kemampuan berkomunikasi. 

Kepribadian kepala sekolah sebagai leader akan tercermin 

dalam sifat jujur, percaya diri, tanggung jawab, berani mengambil 

resiko dan keputusan, berjiwa besar, emosi yang stabil, dan teladan. 

Pengetahuan kepala sekolah terhadap tenaga kependidikan akan 

tercermin dalam kemampuan: memahami kondisi tenaga 

kependidikan (guru dan non guru), memahami kondisi dan 

karakteristik peserta didik, menyusun program pengembangan 

tenaga kependidikan, dan menerima masukan, saran dan kritikan 

dari berbagai pihak untuk meningkatkan kepemimpinannya. 

Pemahaman terhadap visi dan misi sekolah akan tercermin dari 
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kemampuannya untuk: mengembangkan visi sekolah, 

mengembangkan misi sekolah, dan melaksanakan program untuk 

mewujudkan visi dan misi ke dalam tindakan. Kemampuan 

mengambil keputusan akan tercermin dalam: mengambil keputusan 

bersama tenaga kependidikan di sekolah, mengambil keputusan 

untuk kepentingan internal sekolah, dan mengambil keputusan 

untuk kepentingan eksternal sekolah. Kemampuan berkomunikasi 

tercermin dari kemampuan untuk: berkomunikasi secara lisan 

dengan tenaga kependidikan di sekolah, menuangkan gagasan 

dalam bentuk tulisan, berkomunikasi secara lisan dengan peserta 

didik, dan berkomunikasi secara lisan dengan orang tua dan 

masyarakat sekitar lingkungan. 

6. Kepala Sekolah sebagai Inovator 

Dalam melaksanakan peran dan fungsinya sebagai inovator, 

kepala sekolah harus memiliki strategi yang tepat untuk menjalin 

hubungan yang harmonis dengan lingkungan, mencari gagasan 

yang baru, mengintegrasikan setiap kegiatan, memberikan teladan 

kepada seluruh tenaga kependidikan di sekolah dan 

mengembangkan model pembelajaran yang inovatif. Kepala 

sekolah sebagai inovator akan tercermin dari cara-cara kepala 

sekolah melakukan pekerjaannya secara konstruktif, kreatif, 

delegatif, integratif, rasional dan objektif, pragmatis, keteladanan, 

disiplin, serta adaptabel dan fleksibel. Sementara itu kepala sekolah 
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sebagai inovator juga harus mampu mencari, menemukan dan 

melaksanakan pembaharuan di sekolah misalnya moving class, 

program akselerasi dan lain-lain. 

7. Kepala Sekolah sebagai Motivator 

Sebagai motivator, kepala sekolah harus memiliki strategi 

yang tepat untuk memberikan motivasi kepada para tenaga 

kependidikan dalam melakukan berbagai tugas dan fungsinya. 

Motivasi ini dapat ditumbuhkan melalui pengaturan lingkungan 

fisik, pengaturan suasana kerja, disiplin, dorongan, penghargaan 

secara efektif dan penyediaan sebagai sumber belajar melalui 

pengembangan Pusat Sumber Belajar (PSB). Setiap tenaga 

kependidikan memiliki karakteristik yang berbeda beda sehingga 

memerlukan perhatian dan pelayanan khusus pula dari 

pemimpinnya, oleh karena itu untuk meningkatkan profesionalisme 

tenaga kependidikan, kepala sekolah harus memperhatikan 

motivasi para tenaga kependidikan dan faktor-faktor lain yang 

berpengaruh. 

Berdasarkan uraian tersebut, dapat disimpulkan bahwa apabila 

kepala sekolah mampu menjalankan fungsi-fungsi kepala sekolah di atas 

dengan baik, maka dapat dikatakan bahwa kepala sekolah memiliki 

kemampuan memimpin yang baik sehingga dapat mewujudkan dan 

meningkatkan mutu pendidikan dan tujuan sekolahnya 
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3. Kepemimpinan dalam Perspektif Islam 

Dalam Islam kepemimpinan identik dengan istilah khalifah yang 

berarti wakil. Pemakaian kata khalifah setelah Rasulullah wafat 

menyentuh juga maksud yang terkandung dalam perkataan amir atau 

penguasa. Kedua istilah itu dalam Bahasa Indonesia disebut pemimpin 

formal. Namun jika merujuk kepada firman Allah SWT dalam surat 

al-Baqarah (2) ayat 30 yang berbunyi: 

                                                        
                              

                                                                                       
  

                                                            

Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada Para Malaikat: 

"Sesungguhnya aku hendak menjadikan seorang khalifah di 

muka bumi” (Al-Baqarah /2: 30) (Departemen Agama RI, 

2010 : 62) 

 

Ketika Allah hendak menjadikan Adam a.s. sebagai khalifah di 

bumi, maka para malaikat itu bertanya, mengapa Adam yang akan 

diangkat menjadi khalifah di bumi, padahal Adam dan keturunannya kelak 

akan berbuat kerusakan dan menumpahkan darah di bumi. Para malaikat 

menganggap dirinya lebih pantas memangku jabatan itu, sebab mereka 

makhluk yang selalu bertasbih, memuji, dan menyucikan Allah, namun 

Allah tidak membenarkan anggapan mereka, Allah lah yang Maha 

Mengetahui dan Maha Tinggi atas segala pengetahuan dan hikmah-Nya. 

Para ulama menyebutkan syarat-syarat yang harus dimiliki oleh pemimpin 

antara lain adil serta berpengetahuan yang memungkinkannya untuk 

bertindak sebagai hakim dan mujtahid, tidak mempunyai cacat jasmaniah, 
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serta berpengalaman cukup, dan tidak pilih kasih dalam menjalankan 

hukum-hukum Allah (Departemen Agama RI, 2010 : 76). 

Maka kedudukan non formal dari seorang khalifah juga tidak dapat 

dipisahkan lagi. Perkataan khalifah pada ayat tersebut tidak hanya 

ditujukan kepada khalifah sesudah Nabi tapi adalah penciptaan Nabi Adam 

yang disebut sebagai manusia dengan tugas untuk memakmurkan bumi 

yang meliputi tugas menyeru orang lain berbuat amar ma‟ruf dan 

mencegah dari perbuatan mungkar (
7
Mulyadi, 2009: 5). 

Selain kata khalifah, kata Ulil Amri berarti pemimpin tertinggi dalam 

masyarakat Islam sebagaimana firman Allah dalam surat an-Nisa (4) ayat 

59. 

                                                                                             
     

                            
                                                         

                                     
                           

                              
     

 
Hai orang-orang yang beriman, taatilah Allah dan taatilah 

Rasul (Nya), dan ulil amri di antara kamu. (An-Nisa/4: 59) 

(Departemen Agama RI, 2010 : 87) 

 

Ayat ini memerintahkan agar kaum Muslimin taat dan patuh kepada-

Nya, rasul-Nya, dan kepada orang yang memegang kekuasaan diantara 

mereka agar tercipta kemaslahatan umum. Untuk kesempurnaan 

pelaksanaan amanat dan hukum sebaik-baiknya dan seadil-adilnya, 

hendaklah kaum Muslimin: 

a. Taat dan patuh kepada perintah Allah dengan mengamalkan isi kitab 

suci Al-Qur‟an, melaksanakan hukum-hukum yang telah ditetapkan-
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Nya. 

b. Melaksanakan ajaran-ajaran yang dibawa Rasulullah. 

c. Patuh pada ketentuan-ketentuan yang telah ditetapkan oleh ulil amri 

yaitu orang-orang yang memegang kekuasaan di antara mereka. 

Keputusan mereka wajib dipatuhi dengan syarat tidak bertentangan 

dengan Al-Qur‟an dan hadis 

d. Kalau ada sesuatu yang diperselisihkan dan tidak tercapai kata sepakat 

maka wajib dikembalikan kepada Al-Qur‟an dan hadis.  

Sedangkan kepala Sekolah merupakan pemimpin pendidikan yang 

direkrut sekolah untuk mengelola segala kegiatan di sekolah sesuai dengan 

kebijakan yang ditetapkan. Secara teoritis istilah “kepala” mempunyai 

pengertian yang tidak sama dengan “pemimpin”, namun dalam prakteknya 

keduanya dipahami dalam makna yang identik. Sebagaimana kepala lebih 

menonjol faktor kekuasaannya, sedangkan pemimpin lebih menonjol 

kewibawaannya. 

4. Motivasi Berprestasi 

Kata motivasi berasal dari bahasa latin yaitu “movere” artinya 

mendorong atau menggerakkan (Supomo dan Nurhayati, 2018). Motivasi 

merupakan kondisi atau energi yang menggerakkan diri karyawan yang 

terarah dan tertuju untuk mencapai tujuan organisasi perusahaan 

(Mangkunegara, 2016:198). Motivasi adalah dorongan yang timbul di 

dalam diri seseorang untuk menggerakkan dan menggarahkan perilaku 

(Sutrischastini dan Riyanto, 2015:215). 
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Dalam ajaran Agama Islam, motivasi tertinggi bagi seorang muslim adalah 

balasan pahala yang sangat besar berupa syurga yang Allah sediakan bagi 

orang-orang yang beriman dan beramal shalah, sebagaimana firman-Nya: 

 ِ َِ فيِهبَۖ وَعۡذَ ٱللََّّ يِذِي ٌِ ,. خََٰ ذُ ٱىَّْعِي
ٌۡ خَََّْٰ ذِ ىهَُ يحََِٰ يىُاْ ٱىصََّٰ َِ ْىُاْ وَعَ ٍَ َِ ءَا َُّ ٱىَّزِي إِ

 ٌُ بۚ وَهىَُ ٱىۡعَضِيضُ ٱىۡحَنِي  حَقّّٗ

“ Sesungguhnya orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal-amal 

saleh, bagi mereka surga-surga yang penuh kenikmatan, Kekal mereka di 

dalamnya; sebagai janji Allah yang benar. Dan Dialah Yang Maha Perkasa 

lagi Maha Bijaksana”. (QS. Luqman: 8-9) 

Maka hendaknya menjadikan motivasi tertingginya adalah pahala dari 

Allah Ta‟ala, yang menjadi orientasinya adalah kebahagiaan dan 

kesuksesan di kampung akhirat bukan sebatas orientasi dunia semata, 

karena Allah mengingatkan bahwa kehidupan akhirat itu lebih baik, kekal 

dan abadi berbeda dengan kehidupan di dunia yang sebentar dan semu.  

َِ ٱلۡأوُىىََٰ  ٍِ  وَىلََٰۡۡٓخِشَحُ خَيۡشٞ ىَّلَ 

“Dan sesungguhnya akhirat itu lebih baik bagimu daripada yang sekarang 

(dunia)”. (QS. Ad-Duha: 4) 

Siagian (2014:96) menyatakan bahwa motivasi merupakan daya 

dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar 

mungkin demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Robbins 
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(2015:132) mengemukakan bahwa motivasi adalah keinginan untuk 

melakukan sebagai kesediaan untuk mengeluarkan tingkat upaya yang 

tinggi untuk tujuan-tujuan organisasi, yang dikondisikan oleh kemampuan 

upaya itu untuk memenuhi suatu kebutuhan individual. Menurut Zein dan 

Hadijah (2018:224), motivasi adalah kegiatan yang dilakukan untuk 

menggerakkan personal agar tindakan mereka dapat terarah pada 

pencapaian tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. 

Djaali (2014:217), motivasi berprestasi merupakan motivasi yang 

berhubungan dengan pencapaian beberapa standar kepandaian atau standar 

keahlian. Hal berbeda dikemukakan oleh Djaali (2014:221) bahwa 

motivasi berprestasi adalah suatu dorongan yang terdapat dalam diri guru 

yang selalu berusaha atau berjuang untuk meningkatkan atau memelihara 

kemampuannya setinggi mungkin dalam semua aktivitas dengan 

menggunakan standar keunggulan. Ketiga standar keunggulan tersebut 

adalah standar keunggulan tugas, standar keunggulan diri, dan standar 

keunggulan guru lain. Sudaryono (2013:173) menyatakan bahwa motivasi 

berprestasi adalah motivasi yang mendorong seseorang untuk berbuat lebih 

baik dari apa yang pernah dibuat atau diraih sebelumnya, maupun yang 

dibuat atau diraih orang lain. 

Berdasarkan uraian yang telah disampaikan beberapa ahli dapat 

disimpulkan bahwa motivasi berprestasi adalah dorongan yang timbul dari 

dalam individu untuk meningkatkan kemampuannya melebihi yang telah 

diraih sebelumnya motivasi berprestasi yang tinggi dalam diri seorang 
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guru akan menyebabkan meningkatnya kinerja guru terutama dalam 

menjalankan kewajibannya sebagai seorang pengajar. 

McClelland dalam Markonah dkk (2016:224) menyatakan bahwa 

ada tiga kebutuhan manusia, yaitu: 

a. Kebutuhan akan prestasi (Need for Achievement), merupakan daya 

pengerak yang memotivasi semangat bekerja seseorang. 

Kebutuhan seseorang yang mendorong untuk mengembangkan 

kreativitas dan menggarahkan semua kemampuan serta energi yang 

dimilikinya demi mencapai prestasi kerja yang maksimal. 

b. Kebutuhan akan afiliasi (Need for Affiliation), menjadi daya 

penggerak yang akan memotivasi semangat bekerja seseorang. 

Kebutuhan ini merangsang gairah bekerja karyawan karena setiap 

orang menginginkan hal-hal: kebutuhan akan perasaan diterima oleh 

orang lain di lingkungan ia tinggal dan bekerja., kebutuhan akan 

perasaan dihormati, kebutuhan akan perasaan maju dan tidak gagal, 

dan kebutuhan akan perasaan ikut serta. Seseorang karena 

kebutuhan affiliasi akan memotivasi dan mengembangkan dirinya 

serta memanfaatkan semua energinya untuk menyelesaikan tugas-

tugasnya. 

c. Kebutuhan akan kekuasaan (Need for Power), merupakan daya 

penggerak yang memotivasi semangat kerja karyawan. 

Kebutuhan ini akan merangsang dan memotivasi gairah kerja 

karyawan serta menggarahkan semua kemampuannya demi 
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mencapai kekuasaan atau kedudukan yang terbaik. 

McClelland dalam Rivai ( 2014:143 ) mengemukakan bahwa ada 

enam aspek motivasi berprestasi pada diri seseorang yaitu: 

1. Menyenangi tugas atau tanggung jawab pribadi 

Yaitu individu mempunyai motivasi berprestasi yang tinggi akan 

selalu bertanggung jawab atas pekerjaannya dan selalu menerima 

tugas dengan senang hati. 

2. Menyenangi umpan balik atas perbuatan (tugas) yang dilakukannya 

Yaitu individu akan selalu mengharapkan hasil atau feedback dari 

setiap pekerjaan yang dilakukannya. 

3. Menyenangi tugas yang bersifat moderat 

Yaitu tugas yang memiliki tingkat kesulitannya tidak terlalu sulit 

tetapi juga tidak terlalu mudah, yang penting adanya tantangan 

dalam tugas dan memungkinkan diraih dengan hasil yang 

memuaskan. 

4. Tekun dan ulet dalam bekerja 

Yaitu individu yang mempunyai motivasi berprestasi yang tinggi 

akan selalu berusaha melakukan tugas pekerjaannya sebaik 

mungkin dan pantang menyerah. 

5. Dalam melakukan tugas penuh pertimbangan dan perhitungan 

Yaitu individu yang mempunyai motivasi berprestasi tinggi akan 

menghindari pekerjaan yang asal-asalan atau berspekulasi karena 

setiap tugas dikerjakannya dengan penuh pertimbangan. 
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6. Keberhasilan tugas merupakan faktor yang penting 

Yaitu keberhasilan tugas merupakan faktor terpenting bagi dirinya 

yang akan meningkatkan aspirasinya dan tetap bersifat realistis. 

Individu yang mempunyai motivasi berprestasi akan selalu bersikap 

realistis dan  mengutamakan keberhasilan dalam tugas. 

Selanjutnya McClelland dalam Rivai (2014:167) ada dua faktor 

yang memengaruhi motivasi berprestasi, yaitu: 

1. Faktor Intrinsik 

Faktor yang berasal dari dalam diri individu diantaranya adanya rasa 

ingin tahu, tantangan, usaha, dan peranan dari konsep diri (role of self 

concept) konsep diri merupakan bagaimana seseorang berpikir 

mengenai dirinya sendiri. Apabila individu percaya bahwa untuk 

melakukan hal tersebut berpengaruh dalam tingkah laku. Kemudian 

ada pengaruh dari peran jenis kelamin (influence of sex roles) prestasi 

yang tinggi biasanya diidentikkan dengan maskulinitas, sehingga 

banyak para wanita belajar tidak maksimal khususnya jika wanita 

tersebut berada diantara pria (Stein & Beiley, 1999). Santrock (1998) 

juga menyatakan bahwa pada wanita terdapat kecenderungan takut 

akan sukses (fear of success), namun sampai saat ini konsep (feaf of 

success) masih diperdebatkan. 
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2. Faktor Ekstrinsik 

Faktor yang berasal dari luar dari individu tersebut, seperti 

penghargaan, hukuman, dan adanya pengaruh keluarga dan 

kebudayaan (family and cultural influences) besarnya kebebasan 

yang diberikan orang tua kepada anaknya, jenis pekerjaan orang tua, 

jumlah, dan urutan anak dalam suatu keluarga memliki pengaruh 

yang sangat besar dalam perkembangan motivasi berprestasi. Produk- 

produk kebudayaan pada suatu negara seperti cerita rakyat sering 

mengandung tema-tema prestasi yang bisa meningkatkan semangat 

bagi warga negaranya. Kemudian adanya faktor pengakuan dan 

prestasi (recognition and achievement) individu akan termotivasi 

untuk bekerja keras jika dirinya merasa dipedulikan oleh orang lain. 

Schunk dkk, (2012:92) menjelaskan karakteristik individu yang 

memiliki motivasi berprestasi tinggi, sebagai berikut: 

1. Individu cenderung memilih suatu tugas dengan tingkat kesulitan 

yang tidak terlalu sulit dan tidak terlalu mudah. 

Pemilihan tersebut dilakukan berdasarkan kemampuan yang dimiiliki 

oleh individu yang bersangkutan. 

2. Individu mampu mencari cara untuk mengatasi hambatan-hambatan 

yang muncul dalam pengerjaan tugasnya. 

3. Individu mengarahkan segala kemampuan yang dimilikinya dalam 

pengerjaan tugas-tugas guna mencapai tujuan yang ingin dicapainya. 
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Djaali (2007:185) menjelaskan karakteristik individu yang 

memiliki motivasi berprestasi tinggi, sebagai berikut: 

a. Cenderung menyukai tugas yang menuntut tanggung jawab pribadi 

yang tinggi; 

b. Menyukai tantangan dalam pengerjaan tugas; 

c. Lebih sering mengerjakan tugas individual serta berkeinginan untuk 

menjadi yang terbaik dari yang lain; 

d. Lebih fokus pada rencana masa depannya; 

e. Tidak berorientasi pada uang, status atau keuntungan lain, namun hal 

tersebut akan dicari ketika menjadi lambang prestasi atau suatu 

keukuran keberhasilan.  

Motivasi berprestasi adalah dorongan individu untuk 

menggerakkan, mengarahkan dan mengontrol perilakunya dengan segala 

kemampuan terhadap aktivitas yang dilakukan untuk mencapai prestasi 

maksimalnya. Variabel motivasi berprestasi diukur dengan indikator 

(McClelland dalam Mas‟ud, 2014:72): 

1. Keinginan untuk menyelesaikan tugas yang sebaik-baiknya; 

2. Mampu bertanggung jawab terhadap diri sendiri; 

3. Umpan balik untuk menentukan tindakan yang lebih efektif; 

4. Bertindak sesuai dengan batas kemampuan; 

5. Mampu mencari peluang untuk dapat meningkatkan prestasi kerja; 

6. Senang akan kegiatan yang bersifat kompetitif. 
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5. Budaya Organisasi 

a. Pengertian Budaya Organisasi 

Menurut Fahmi (2017:117) “Budaya organisasi merupakan hasil 

proses melebur gaya budaya dan perilaku tiap individu yang dibawa 

sebelumnya ke dalam sebuah norma-norma dan filosofi yang baru, 

yang memiliki energi serta kebanggaan kelompok dalam menghadapi 

sesuatu dan tujuan tertentu”. Menurut Torang (2014:106) “Budaya 

organisasi dapat juga dikatakan sebagai kebiasaan yang terus 

berulang-ulang dan menjadi nilai dan gaya hidup oleh sekelompok 

individu dalam organisasi yang diikuti oleh individu berikutnya.” 

Konsep budaya organisasi disebutkan dalam Alquran diantaranya 

adalah dalam ayat berikut: 

ا۟ ۚ  ٌْ شُعُىثبً وَقجَبََٰٓئِوَ ىزِعََبسَفىَُٰٓ نُ ِ رَمَشٍ وَأُّثىََٰ وَخَعَيََْْٰ ٍِّ نٌُ  َٰٓأيَُّهبَ ٱىَّْبطُ إَِّّب خَيقَََْْٰ يََٰ

ٌْ ۚ إِ  نُ ِ أرَْقىََٰ ٌْ عِْذَ ٱللََّّ نُ ٍَ َُّ أمَْشَ ٌٌ خَجيِشٌ إِ َ عَييِ َُّ ٱللََّّ  

Hai manusia, sesungguhnya Kami menciptakan kamu dari seorang 

laki-laki dan seorang perempuan dan menjadikan kamu berbangsa-

bangsa dan bersuku-suku supaya kamu saling kenal-mengenal. 

Sesungguhnya orang yang paling mulia di antara kamu di sisi Allah 

ialah orang yang paling takwa di antara kamu. Sesungguhnya Allah 

Maha Mengetahui lagi Maha Mengenal. (QS. Al-hujurat:13) 

Ayat ini dapat dipahami bahwa pada dasarnya manusia 

diciptakan dari individu-individu yang berbeda-berbeda. Lalu Allah 
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memerintahkan kepada umat manusia untuk saling mengenal satu 

sama lain. Di mana melalui interaksi yang dilakukan oleh manusia 

tersebut dalam rangka untuk menuju sebuah interaksi timbal baik guna 

membentuk sebuah budaya kepribadian yang bertakwa kepada Allah 

SWT. Di mana budaya yang terbentuk tersebut adalah budaya untuk 

beramar ma‟aruf nahi mungkar, sebagaimana disebutkan dalam QS. 

Ali-Imron: 104. (Wahyuni: 2022, 45) AL-MIKRAJ Jurnal Studi Islam 

dan Humaniora, Vol. 2 No. 2 Januari-Juni 2022, e-ISSN : 2745-4584, 

https://ejournal.insuriponorogo.ac.id/index.php/almikraj 

Budaya organisasi ini menjadi penting, baik itu untuk 

organisisasi pemerintahan, bisnis, sekolahan, perguruan tinggi, dan 

lain sebagainya. Sebab budaya organisasi menyediakan kerangka kerja 

terkait dengan pelaku anggota (pegawai/ guru/ dosen) dan iklim kerja. 

Apabila budaya organisasi kuat, anggota yang ada dalam organisasi 

menganggap aturan bukan lagi sebagai kewajiban yang membelenggu, 

tapi sudah menjadi kebutuhan. 

Menurut Yunus et al (2021:142) berpendapat bahwa budaya 

organisasi sebagai suatu poladari asumsi-asumsi dasar yang 

ditemukan, diciptakan, atau dikembangan oleh suatu kelompok 

tertentu dengan maksud agar organisasi belajar mengatasi atau 

menanggulangi masalah-masalahnya yang timbul akibat adaptasi 

eksternal dan integrasi internal yang sudah berjalan dengan cukup 

baik, sehingga perlu diajarkan kepada anggota-anggota baru sebagai 
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cara yang benar untuk memahami, memikirkan dan merasakan 

berkenaan dengan masalah-masalah tersebut. 

Menurut Firanti et al (2021:16) mendefinisikan bahwa budaya 

organisasi merupakan suatu keyakinan secara bersama kemudian 

mempersatukan anggota pada suatu organisasi dan penyatuan anggota 

organisasi dibawah norma perilaku serta aturan yang sudah di 

tetapkan di dalam organisasi. Sedangkan menurut Marlinah dan 

Azwina (2020:96) mengatakan bahwa budaya organisasi merupakan 

nilai-nilai, prinsip-prinsip tradisi, dan cara-cara bekerja yang dianut 

bersama oleh para anggota organisasi dan mempengaruhi cara mereka 

bertindak. Disimpulkan bahwa budaya organisasi adalah nilai-nilai, 

asumsi-asumsi, dan norma-norma yang dilakukan berulang-ulang oleh 

pegawai dalam suatu organisasi untuk mencapai tujuan organisasi. 

Budaya organisasi merupakan hasil proses melebur gaya budaya dan 

atau perilaku tiap individu yang dibawa sebelumnya ke dalam sebuah 

norma-norma dan filosofi yang baru, yang memiliki energi serta 

kebanggaan kelompok menghadapi sesuatu dan tujuan tertentu. 

Sedangkan kekuatan dari budaya organisasi itu sendiri sangat 

bergantung pada nilai-nilai konstruktif yang dibangun dan 

memengaruhi cara mereka bertindak. Bahkan budaya ini tidak hanya 

harus dipahami anggotanya, tapi juga harus diterima dan 

diperkenalkan pada saat rekrutmen, sehingga calon karyawan 

menyadari bahwa ia akan memasuki arena yang berbeda dengan 
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segala tantangannya. 

b. Dimensi Budaya Organisasi 

Menurut Edison et al (2017:118) untuk menunjang kinerja 

sangat diperlukan budaya organisasi yang kuat dan untuk mencapai 

itu, perlu pemenuhan-pemenuhan sebagai berikut: 

a. Kesadaran diri 

Anggota organisasi dengan kesadarannya bekerja untuk 

mendapatkan kepuasan dari pekerjaan mereka, 

mengembangkan diri, menaati peraturan, serta menawarkan 

produk-produk berkualitas dan layanan tinggi. 

b. Keagresifan 

Anggota organisasi menetapkan tujuan yang menantang tapi 

realistis. Mereka menetapkan rencana kerja dan strategi untuk 

mencapai tujuan tersebut serta mengejarnya dengan antusias. 

c. Kepribadian 

Anggota bersikap saling menghormati, ramah, terbuka, dan 

peka terhadap kepuasan kelompok serta sangat memperhatikan 

aspek- aspek kepuasan pelanggan. 

d. Performa 

Anggota organisasi memiliki nilai kreativitas, memenuhi 

kualitas, mutu, dan efisien. 

e. Orientasi tim 

Anggota organisasi melakukan kerja sama yang baik serta 
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melakukan komunikasi dan koordinasi yang efektif dengan 

keterlibatan aktif para anggota, yang pada gilirannya 

mendapatkan hasil kepuasan tinggi serta komitmen bersama. 

c. Manfaat Budaya Organisasi 

Menurut Edison et al (2017:127) fungsi atau manfaat budaya 

organisasi yang kuat adalah sebagai berikut : 

1. Memberikan nuansa yang membedakan dengan organisasi lain dan 

kesan tersendiri sehingga memberikan citra positif bagi organisasi/ 

perusahaan di mata publik/ pelanggan. 

2. Memiliki simbol dan nilai-nilai yang menjadi kebanggaan anggota 

yang ada di dalamnya. 

3. Membimbing perilaku-perilaku anggotanya ke arah pemikiran 

konstruktif, berkontribusi positif, dan bekerja efektif dalam 

mencapai tujuan organisasi/ perusahaan. 

4. Membangun kerja sama tim yang solid dan rasa kebersamaan yang 

tinggi sesama anggota. 

d. Indikator Budaya Organisasi 

Budaya merupakan pola keyakinan dan nilai-nilai organisasi 

yang di pahami, dijiwai dan di praktekkan oleh organisasi sehingga 

pola tersebut memberikan arti tersendiri dan menjadi dasar aturan 

berprilaku dalam organisasi. Adapun indikator budaya organisasi 

menurut Margolang (2017:29) yaitu sebagai berikut : 

1. Inovasi dan keberanian mengambil risiko (innovation and risk 
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talking), adalah sejauh mana organisasi mendorong para karyawan 

bersikap inovatif dan berani mengambil risiko. Selain itu bagaiman 

organisasi menghargai tindakan pengambilan risiko oleh karyawan. 

2. Berorientasi kepada hasil (outcome orientation), adalah sejauh 

mana manajemen memusatkan perhatian pada hasil di bandingkan 

perhatian pada teknik dan proses yang di gunakan untuk meraih 

hasil tersebut. 

3. Berorientasi tim (team orientation), adalah sejauh mana kegiatan 

kerja di organisasikan sekitar tim-tim tidak hanya pada individu- 

individu untuk mendukung kerjasam. 

4. Agresifitas (aggressiveness), adalah sejauhmana orang-orang 

dalam organisasi itu agresif dan kompetitif untuk menjalankan 

budaya sebaik-baiknya. Budaya yang kuat akan membantu 

oraganisasi dalam memberikan kepastian kepada seluruh pegawai 

untuk berkembang bersama, tumbuh dan berkembangnya instansi. 

Bila proses instalisasi budaya menjadi budaya pribadi telah 

berhasil, maka karyawan akan merasa identik dengan 

organisasinya, merasa menyatu dan tidak ada halangan untuk 

mencapai kinerja yang optimal. Ini adalah kondisi yang saling 

menguntungkan, baik bagi organisasi maupun karyawan. 

B. Kajian Pustaka Relevan  

Penelitian yang dilakukan oleh  Mey Krisselni Sitompul (2019) 

dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan kepala sekolah Terhadap 
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Komitmen Organisasi Guru Pada Sekolah Lanjutan Tingkat Atas (SLTA) 

Negeri Dan Swasta Di Kota Tanjungpinang, Provinsi Kepulauan Riau. 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

kepala sekolah terhadap komitmen organisasi guru yang bekerja di Sekolah 

Lanjutan Tingkat Atas (SLTA) Negeri dan Swasta di Kota Tanjungpinang. 

Gaya kepemimpinan yang dimaksud adalah pengaruh idealisasi, motivasi 

inspirasi, ransangan intelektual, dan pertimbangan individu. Sampel yang 

digunakan adalah 224 guru Sekolah Lanjutan Tingkat Atas (SLTA) Negeri 

dan Swasta di Kota Tanjungpinang. Penelitian ini dilakukan dengan 

menggunakan regresi linear berganda yang meneliti pengaruh variabel-

variabel independen terhadap variabel dependen dengan mengggunakan 

software SPSS versi 22. Sampel yang digunakan dalam penelitian tersebut 

adalah guru Sekolah Lanjutan Tingkat Atas (SLTA) Negeri dan Swasta di 

Kota Tanjungpinang. Dari hasil penelitian tersebut ditemukan bahwa 

variabel Pengaruh Idealisasi, motivasi inspirasi, dan pertimbangan individu 

memiliki pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasi guru. 

variabel rangsangan intelektual memiliki pengaruh yang tidak signifikan 

terhadap komitmen organisasi guru. Dan secara simultan, gaya 

kepemimpinan kepala sekolah memiliki pengaruh signifikan terhadap 

komitmen organisasi guru. 

Penelitian yang dilakukan oleh Lukman Hakim, Bukman Lian, Alhadi 

Yan Putra (2021) dengan judul Dampak Kepemimpinan, Iklim Sekolah dan 

Motivasi Berprestasi Dalam Meningkatkan Komitmen Guru. Tujuan 
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penelitian ini adalah untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

signifikan kepemimpinan kepala sekolah, iklim sekolah dan motivasi 

berprestasi terhadap komitmen guru di SMK Sub Rayon 04 Kabupaten 

Ogan Komering Ulu Timur Provinsi Sumatera Selatan baik secara parsial 

maupun secara simultan. Penelitian ini termasuk dalam jenis penelitian 

deskriptif kuantitatif, populasi pada penelitian ini adalah seluruh guru SMK 

Sub Rayon 04 Kabupaten Ogan Komering Ulu Timur Provinsi Sumatera 

Selatan sebanyak 330 guru, dengan sampel 101 guru. Pengumpulan data 

dilakukan dengan kuisioner. Analisis data menggunakan analisis jalur (path 

analysis) dan pengujian hipotesis. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

guru, iklim sekolah berpengaruh signifikan terhadap komitmen guru, 

motivasi berprestasi berpengaruh signifikan terhadap komitmen guru. 

Kepemimpinan kepala sekolah, iklim sekolah, motivasi berprestasi secara 

bersama-sama berpengaruh signifikan terhadap komitmen guru.  

Penelitian yang dilakukan oleh Mutiara Ananda Putri dan Suhana 

(2022) tentang Pengaruh Transformational Leadership terhadap Komitmen 

Organisasi pada Guru di SMA Negeri X dalam JURNAL RISET 

PSIKOLOGI (JRP)  VOLUME 2, NO .1, JULI 2022. Tujuan dari penelitian 

ini adalah untuk mengetahui pengaruh transformational  leadership  

terhadap  komitmen  organisasi  pada  guru  di  SMA Negeri X,Metoda   

penelitian   yang   digunakan dalam penelitian ini adalah metoda kuantitatif 

non-eksperimental dengan  teknik  pengumpulan  data  menggunakan  
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kuesioner.  Subjek  dalam  penelitian  ini  adalah  seluruh  guru  di  SMA  

Negeri  X  yang  berjumlah  55  orang guru. peneliti   dapat   menyimpulkan 

beberapa kesimpulan sebagai berikut : Guru di SMA Negeri X sering 

mempersepsi kepala sekolahnya menampilkan perilaku transformational 

leadership. Guru di SMA Negeri X memiliki komitmen organisasi yang 

tinggi.Transformational  leadership  memberikan  pengaruh  terhadap  

komitmen  organisasi  sebesar  26,2%  pada  guru  di  SMA  Negeri X. 

Penelitian yang dilakukan oleh Siti Elsha Fauziah (2022) tentang 

Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah Dan Stres Kerja Terhadap 

Komitmen Guru Dalam Pembelajaran Daring SLBN Jakarta Utara dalam 

Jurnal Pendidikan Dasar Setiabudhi Vol 5 No 2 (2022) Penelitian ini 

bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh langsung kepemimpinan terhadap 

komitmen pada pembelajaran daring, (2) pengaruh langsung stres kerja 

terhadap komitmen pada pembelajaran daring dan (3) pengaruh langsung 

kepemimpinan terhadap stres kerja pada pembelajaran daring. Penelitian ini 

menggunakan metoda survey pendekatan kuantitatif dan teknik analisis 

jalur. Responden pada penelitian ini adalah guru SLB Negeri di Jakarta 

Utara dengan sample 67 yang dipilih melalui teknik random sampling. Hasil 

penelitian menunjukkan bahwa: (1) Kepemimpinan berpengaruh langsung 

positif terhadap komitmen pada pembelajaran daring, (2) Stres Kerja 

berpengaruh langsung positif terhadap komitmen pada pembelajaran daring 

dan (3) Kepemimpinan berpengaruh langsung positif terhadap stres kerja 

pada pembelajaran daring. 
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Penelitian yang dilakukan oleh Sri Rodhotul Hidayah dan Anton 

Prasetyo (2021) dengan judul Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Transformasional, Person Organization Fit dan Motivasi Kerja Terhadap 

Komitmen Guru (Studi pada Guru SMK Ma‟arif 9 Kebumen). Penelitian ini 

dilakukan untuk mengetahui pengaruh gaya kepemimpinan 

transformasional, person organization fit, dan motivasi kerja terhadap 

komitmen guru SMK Ma‟arif 9 Kebumen. Data yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah data primer. Penelitian ini menggunakan 39 responden 

sebagai sampel penelitian yang ditarik berdasarkan sampling jenuh. 

Pengambilan data menggunakan kuesioner berdasrkan skala likert yang 

telah dimodifikasi dengan 4 skala. Metode analisis data menggunakan 

analisis regresi linear berganda dengan bantuan SPSS 23 for windows. Hasil 

penelitian berdasarkan uji t menunjukkan bahwa variabel gaya 

kepemimpinan transformasional berpengaruh signifikan terhadap komitmen 

guru SMK Ma‟arif 9 Kebumen. Variabel Person organization fit tidak 

berpengaruh terhadap komitmen guru SMK Ma‟arif 9 Kebumen. Variabel 

motivasi kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap komitmen guru SMK 

Ma‟arif 9 Kebumen.Variabel gaya kepemimpinan transformasional, person 

organization fit, dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh 

signifikan terhadap komitmen guru SMK Ma‟arif 9 Kebuemn. Hasil 

pengujian koefisien determinasi nilai R Square variabel komitmen guru 

dipengaruhi oleh  variabel gaya kepemimpinan transformasional, person 

organization fit, dan motivasi kerja sebesar 39,4 % dan sisanya 60,6 % 
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variabel komitmen guru dipengaruhi oleh variabel-variabel diluar model 

penelitian ini 

Penelitian yang dilakukan oleh Anita Dyah Sitawati (2022) tentang 

Kontribusi Spiritualitas Tempat Kerja Terhadap Kinerja Dilihat Dari 

Budaya Kerja Dan Komitmen Organisasi Guru SMA/SMK Se- Kecamatan 

Salaman Kabupaten Magelang termuat dalam Repositori Universitas 

Muhammadiyah Magelang. Tujuan peneltian ini adalah: (1) Untuk 

mengetahui Spiritualitas Tempat Kerja Guru; (2) Untuk mengetahui 

Komitmen Organisasi Guru; (3) Untuk mengetahui Budaya Kerja Guru; (4) 

Untuk mengetahui Kinerja Guru; (5) Untuk mengetahui Pengaruh 

Spiritualitas terhadap Kinerja Guru dengan Komitmen Organisasi sebagai 

variabel intervening; (6) Untuk mengetahui Pengaruh Spiritualitas terhadap 

Kinerja Guru dengan Budaya Kerja Guru sebagai variabel intervening. 

Populasi pada penelitian ini adalah seluruh guru SMA/SMK Se Kecamatan 

Salaman, Kabupaten magelang yang berjumlah 185 guru. Sampel Penelitian 

ini diambil 30 % dari jumlah populasi. Dengan demikian, sampel penelitian 

ini berjumlah 85 responden. Untuk melakukan analisis data pada penelitian 

ini, maka digunakan: (1) Teknik Analisis diskriptif (2) Teknik Analisis 

Regresi. (3) Analisis Jalur. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) 

Nilai Koefisien Beta Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Komitmen 

Organisasi (X–Z1) menunjukkan angka sebesar 0,689 dan nilai Koefisien 

Beta Komitmen Organisasi terhadap Kinerja Guru (Z1–Y) sebesar 0,451. 

Oleh karena itu pengaruh tidak langsung (indirect effect) Spiritualitas 
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Tempat Kerja terhadap Kinerja Guru melalui Komitmen Organisasi sebagai 

variabel intervening (X–Z1–Y) adalah 31 %. Jika dibandingkan dengan 

pengaruh langsung Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Kinerja Guru (X-Y), 

maka (X–Z1–Y) > (X – Y) atau 0,311 > 0,181. Ini menunjukkan bahwa 

pengaruh Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Kinerja Guru melalui 

Komitmen Organisasi guru sangat signifikan; dan (2) Nilai Koefisien Beta 

Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Budaya Kerja (X–Z2) menunjukkan 

angka sebesar 0,694 dan nilai Koefisien Beta Budaya Kerja terhadap 

Kinerja (Z2–Y) sebesar 0,374. Oleh karena itu pengaruh tidak langsung 

(indirect effect) Spiritualitas Tempat Kerja terhadap Kinerja Guru melalui 

Budaya Kerja sebagai variabel intervening sebesar 26%. (0,694 X 0,374 = 

0,26). Jika dibandingkan dengan pengaruh langsung Spiritualitas Tempat 

Kerja terhadap Kinerja Guru (X-Y), maka (X–Z2–Y) > (X – Y) atau 0,26 > 

0,181. Hal ini menunjukkan bahwa Spiritualitas Tempat Kerja semakin baik 

maka komitmen organisasi dan budaya kerja juga semakin baik, yang 

selanjutnya berpengaruh positif terhadap kinerja guru. 

Penelitian yang dilakukan oleh M Vrandy Nur Alfian dan Dewi 

Andriani (2022) dengan judul Pengaruh Budaya Organisasi, Rekan Kerja, 

Dan Profesionalisme Terhadap Komitmen Guru Di Madrasah Diniyah 

Salafiyah Ar-Riyadl Jabon Sidoarjo. Penelitian ini bertujuan untuk 

mengetahui pengaruh budaya organisasi, Rekan kerja, Profesionalisme 

terhadap komitmen kerja guru di Madrasah Diniyah Salafiyah Ar-Riyadl 

Kecamatan Jabon. Jenis penelitian ini merupakan penelitian yang 
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menggunakan metode kuantitatif, karena menggunakan data penelitian 

berupa angka angka dan di analisis menggunakan statistik. Populasi dalam 

penelitian ini adalah seluruh guru di Madrasah Diniyah Salafiyah Ar-riyadl 

sebanyak 50 guru. Teknik sampel yang digunakan adalah teknik sampel 

jenuh sehingga sampel dalam penelitian ini yaitu sebanyak 50 orang guru. 

Teknik analisis data yang digunakan adalah uji validitas, uji reliabilitas, uji 

asumsi klasik, regresi linier berganda, uji f, uji t. Hasil pengujian secara 

parsial menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap terhadap komitmen guru, rekan kerja berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap terhadap komitmen guru, profesionalisme 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap terhadap komitmen guru, dan 

secara simultan variabel budaya organisasi, rekan kerja dan profesionalisme 

secara bersama – sama berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

komitmen guru. 

Penelitian yang dilakukan oleh Zulher, Ismail, Tamrin (2023) dengan 

judul Analisis budaya organisasi dan motivasi kerja dan pengaruhnya 

terhadap komitmen kerja guru. tujuan penelitian ini untuk mengetahui dan 

menganalisa pengaruh budaya organisasi dan motivasi terhadap komitmen 

guru, baik secara parsial maupun secara simultan. Penelitian dilakukan di 

SDN 003 Sungai Pinang Kecamatan Kubu Babussalam Kabupaten Rokan 

Hilir. Populasi dan sampel dalam penelitian ini adalah seluruh guru yang 

berjumlah 70 orang. Data yang digunakan adalah data primer dan data 

sekunder yang diperoleh melalui wawancara, kuesioner, observasi dan file 
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riset. Alat analisa data digunakan model regresi linear berganda, serta 

pengujian hipotesis dilakukan dengan uji t dan uji F pada alpha 5%. 

Pengolahan data dilakukan dengan memanfaatkan program SPSS versi 25.0. 

Hasil analisis data menyimpukan bahwa bahwa (1) budaya organisasi 

terbukti berpengaruh signifikan secara parsial terhadap komitmen kerja guru 

SDN 003 Sungai Pinang Kecamatan Kubu Babussalam Kabupaten Rokan 

Hilir; (2) motivasi kerja terbukti berpengaruh signifikan secara parsial 

terhadap komitmen kerja guru SDN 003 Sungai Pinang Kecamatan Kubu 

Babussalam Kabupaten Rokan Hilir; selanjutnya (3) budaya organisasi dan 

motivasi kerja terbukti berpengaruh signifikan secara simultan terhadap 

komitmen kerja guru SDN 003 Sungai Pinang Kecamatan Kubu 

Babussalam Kabupaten Rokan Hilir dengan besarnya kontribusi antara 

variabel budaya organisasi dan motivasi kerja terhadap komitmen kerja 

dalam penelitian ini yaitu sebesar 70,8%.  

C. Kerangka Berfikir 

1. Pengaruh Kepemimpinan kepala sekolah Terhadap Komitmen 

organisasi  

Hasil penelitian Sitompul (2019) menyimpulkan bahwa 

kepemimpinan kepala sekolah secara signifikan berpengaruh positif 

terhadap komitmen organisasi. Hasil penelitian Putri dan Suhana 

(2022) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional 

berpengaruh terhadap komitmen organisasi. Berdasarkan uraian 

tersebut maka dapat dihipotesiskan sebagai berikut : 
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H1: kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh positif terhadap 

komitmen organisasi 

2. Pengaruh Motivasi berprestasi Terhadap Komitmen organisasi 

Hasil penelitian Hakim et. al (2021) menyimpulkan bahwa 

motivasi berprestasi secara signifikan berpengaruh positif terhadap 

komitmen. Hasil penelitian Nurandini dan Lataruva (2014) 

menunjukkan bahwa motivasi berprestasi tidak berpengaruh terhadap 

komitmen organisasi. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat 

dihipotesiskan sebagai berikut : 

H2 : Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi  

3. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen organisasi  

Hasil penelitian Wartono (2017) menyimpulkan bahwa budaya 

organisasi secara signifikan berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi. Hasil penelitian Massie dkk. (2018) menunjukkan bahwa 

budaya organisasi berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap 

komitmen organisasi. Berdasarkan uraian tersebut maka dapat 

dihipotesiskan sebagai berikut : 

H3 : Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen 

organisasi. 

 H4 : Kepemimpinan kepala sekolah, motivasi berprestasi dan Budaya 

organisasi secara simultan berpengaruh terhadap komitmen organisasi. 
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Kerangka pemikiran teoritis diatas dapat  ditampilkan dalam 

gambar 2.1  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif,menjelaskan 

hubungan mempengaruhi dan dipengaruhi oleh variabel yang diteliti. 

Pendekatan kuantitatif digunakan untuk menganalisis hubungan antar 

variabel yang direpresentasikan secara numerik. Menurut Sugiyono (2017) 

metode kuantitatif adalah Filosofi positivisme yang digunakan untuk 

mempelajari populasi atau sampel,teknik pengumpulan data, dan analisis 

data menggunakan alat survei kuantitatif atau statistik untuk tujuan 

pengujian hipotesis yang diajukan. Untuk menganalisis variabel independen 

yang terdiri dari variabel kepemimpinan kepala sekolah, motivasi 

berprestasi dan budaya organisasi terhadap variabel dependen komitmen 

organisasi. 

B. Populasi dan Sampel Penelitian 

1. Populasi 

Populasi adalah kelompok atau kumpulan individu-individu atau 

obyek penelitian yang memiliki standar-standar tertentu dari ciri-ciri 

yang telah ditetapkan sebelumnya. Berdasarkan ciri-ciri tersebut 

populasi dapat dipahami sebagai sekelompok individu atau obyek 

pengamatan yang minimal memiliki satu persamaan karakteristik 

(Cooper dan Emory 1995). Populasi dalam penelitian ini adalah Guru 
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MI Ma‟arif Bendosari dan MI Muhammadiyah Beran sebanyak 67 

guru. 

2. Sampel. 

Menurut Sugiyono (2019) Sampel adalah bagian dari jumlah 

dan karakteristik yang dimiliki oleh populasi tersebut. Dalam 

penelitian ini dalam menentukan sampel menggunakan sampel jenuh. 

Menurut Sugiyono (2019) Sampling Jenuh adalah teknik pemilihan 

sampel apabila semua anggota populasi dijadikan sampel. Teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian ini menggunakan Teknik 

Sampling Jenuh, dimana semua populasi dalam penelitian ini 

dijadikan sampel. Sehingga sampel dalam penelitian ini adalah 

seluruh guru MI Ma‟arif Bendosari dan MI Muhammadiyah Beran 

yang berjumlah 67. 

C. Sumber Data 

1. Data Primer 

Data primer adalah data yang berasal langsung dari responden. 

Data responden sangat diperlukan untuk mengetahui tanggapan 

responden mengenai variabel yang diteliti. 

2. Data Sekunder 

Data sekunder adalah data yang diperoleh secara tidak langsung, 

baik berupa keterangan maupun literatur yang ada hubungannya 

dalam penelitian yang sifatnya melengkapi atau mendukung data 
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primer. Data sekunder dalam penelitian ini diperoleh dari internet 

dan majalah yang berhubungan dengan judul skripsi. 

D. Definisi Operasional Variabel 

Dari telaah pustaka dan pengembangan model dalam bentuk kerangka 

pemikiran teoritis, maka definisi operasional variabel yang digunakan dalam 

penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Komitmen organisasi (Y) 

Komitmen organisasi adalah suatu ikatan psikologis pegawai pada 

organisasi. Variabel komitmen diukur dengan indikator (Meyer dan Allen 

dalam Rivai, 2014):  

a. Adanya ikatan erat dengan anggota organisasi;  

b. Adanya ikatan erat dengan pimpinan organisasi;  

c. Kemampuan menyelaraskan diri dengan tujuan organisasi;  

d. Kewajiban memajukan organisasi;  

e. Tidak akan pindah pekerjaan walaupun ditawari gaji yang lebih tinggi. 

Setiap pertanyaan menggunakan jawaban 1-5 poin skala likert. 

2. Kepemimpinan kepala sekolah (X1) 

Kepemimpinan transformasional dalam penelitian ini adalah 

kemampuan kepala sekolah dalam mengelola sekolah berdasarkan 

keterampilan yang dimilikinya dalam bekerja sebagai proses untuk 

merubah dan mentransformasikan individu guru agar mau 

mengembangkan dan meningkatkan dirinya.  
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Dimensi dan indikator kepemimpinan kepala sekolah dalam 

penelitian ini adalah: 

1. Kepala Sekolah sebagai Supervisor 

2. Kepala Sekolah sebagai Pemimpin (Leader) 

3. Kepala Sekolah sebagai Pemberi Inovasi (Inovator) 

4. Kepala Sekolah sebagai Motivator. 

Setiap pertanyaan menggunakan jawaban 1-5 poin skala likert 

3. Motivasi berprestasi (X2) 

Motivasi berprestasi adalah dorongan individu untuk menggerakkan, 

mengarahkan dan mengontrol perilakunya dengan segala kemampuan 

terhadap aktivitas yang dilakukan untuk mencapai prestasi maksimalnya. 

Variabel motivasi berprestasi diukur dengan indikator ( McClelland dalam 

Mas‟ud, 2014):  

a. Keinginan untuk menyelesaikan tugas yang sebaik-baiknya;  

b. Mampu bertanggung jawab terhadap diri sendiri;  

c. Umpan balik untuk menentukan tindakan yang lebih efektif;  

d. Bertindak sesuai dengan batas kemampuan;  

e. Mampu mencari peluang untuk dapat meningkatkan prestasi kerja;  

f. Senang akan kegiatan-kegiatan yang bersifat prestatif dan 

kompetitif.  

 Setiap pertanyaan menggunakan jawaban 1-5 poin skala likert. 
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4. Budaya organisasi (X3) 

Menurut Harvey dan Brown (2009) mendefinisikan budaya 

organisasi sebagai suatu sistem nilai dan kepercayaan bersama yang 

berinteraksi dengan orang-orang, struktur dan sistem suatu organisasi 

untuk menghasilkan norma-norma perilaku. Budaya organisasi dapat 

diukur dengan enam indikator sebagai berikut (Tampubolon, 2008:):  

Inovasi dan pengambilan resiko,Perhatian terhadap detail/rinci,Orientasi 

hasil,Orientasi manusia,Orientasi tim,Keagresifan,Stabilitas.  

Setiap pertanyaan menggunakan jawaban 1-5 poin skala likert. 

E. Kisi-Kisi Instrumen 

Kisi-kisi instrumen penelitian disusun agar sebaran item pernyataan 

tersebut secara merata sesuai dengan aspek yang akan diukur yaitu tentang 

kepemimpinan kepala sekolah, budaya sekolah, komitmen guru, dan kinerja 

guru. Secara lengkap sebagai berikut: 

Tabel 3.1. Instrument Kusioner Kepemimpinan Kepala Sekolah 

 

No Indikator 

1.  Kepala Sekolah sebagai Supervisor 

2.  Kepala Sekolah sebagai Pemimpin (Leader) 

3.  Kepala Sekolah sebagai Pemberi  Inovasi 
(Inovator) 

4.  Kepala Sekolah sebagai Motivator 
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Tabel 3.2 Instrumen Kuesioner Motivasi Berprestasi 

 

No Indikator 

1 Keinginan untuk menyelesaikan tugas yang 

sebaik-baiknya;   

2 Mampu bertanggung jawab terhadap diri sendiri;  
 

3 Umpan balik untuk menentukan tindakan yang 

lebih efektif;   

4 Bertindak sesuai dengan batas kemampuan;  
 

5 Mampu mencari peluang untuk dapat 

meningkatkan prestasi kerja;   

6 Senang akan kegiatan-kegiatan yang bersifat 

prestatif dan kompetitif.   

 

Tabel 3.3. Kisi-Kisi Instrument Budaya Organisasi 

 

N0 Indikator 

1 Inovasi dan pengambilan resiko.  

2 Perhatian terhadap detail/rinci.  

3 Orientasi hasil.  

4 Orientasi manusia.  

5 Orientasi tim.  

6 Keagresifan.  

7 Stabilitas.  

 

Tabel 3.4 Kisi-Kisi Instrument Komitmen Organisasi 

NO Indikator 

1 a. Adanya ikatan erat dengan anggota organisasi;  

2 b. Adanya ikatan erat dengan pimpinan organisasi;  

3 

c. Kemampuan menyelaraskan diri dengan tujuan 

organisasi;  

4 d. Kewajiban memajukan organisasi;  

5 

e. Tidak akan pindah pekerjaan walaupun ditawari 

gaji yang lebih tinggi. 

 

F. Metode Pengumpulan Data. 

Data dikumpulkan dengan menggunakan metode angket yaitu dengan 

memberikan daftar pertanyaan atau kuesioner kepada responden. Alasan 

menggunakan metode ini adalah bahwa subyek penelitian merupakan orang 
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yang paling tahu tentang dirinya, dan pernyataan subyek yang diberikan 

adalah benar dan dapat dipercaya. Jawaban atas daftar pertanyaan yang 

harus diisi oleh responden dibuat dengan menggunakan skala likert 1-5. 

G. Teknik Analisis Data 

1. Uji Kualitas Data 

a. Uji Validitas 

Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidaknya satu 

kuesioner (Ghozali 2001). Ghozali (2006) mendefinisikan uji validitas 

sebagai alat untuk mengukur sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. 

Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu 

untuk mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Jadi validitas ingin mengukur apakah pertanyaan dalam kuesioner yang 

sudah kita buat betul-betul dapat mengukur apa yang hendak kita ukur. 

Kriteria uji yang pertama adalah dengan korelasi bivariate antara 

masing-masing skor indicator dengan total skor konstruk digunakan 

untuk mengukur validitas dalam penelitian ini. Hasil analisis korelasi 

bivariate dengan melihat output apabila nilai korelasi bertanda (**two 

tailed) menunjukkan tingkat signifikansi <0,01 maka dinyatakan valid 

dan apabila nilai korelasi bertanda (*one tailed) menunjukkan tingkat 

signifikansi <0,05 dapat disimpulkan bahwa masing-masing indikator 

pertanyaan adalah valid (Ghozali 2006). 
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b. Uji Reliabilitas 

Uji Reliabilitas merupakan uji kehandalan yang bertujuan untuk 

mengetahui seberapa jauh suatu alat ukur dapat dipercaya. Kehandalan 

berkaitan dengan estimasi sejauh mana suatu alat ukur konsisten apabila 

pengukuran dilakukan berulang pada sampel yang berbeda. Apabila 

suatu alat ukur digunakan berulang dan hasil pengukuran yang diperoleh 

relatif konsisten, maka alat ukur tersebut dianggap handal (reliable). 

Sebaliknya, bila suatu alat ukur digunakan berulang dan hasil 

pengukuran yang diperoleh tidak konsisten, maka alat ukur tersebut 

dianggap tidak reliable. 

Dalam pengujian reliabilitas, dilakukan dengan menggunakan 

cronbach alpha. Kalkulasi cronbach alpha memanfaatkan bantuan 

SPSS, dan batas kritis nilai apha untuk mengindikasikan kuesioner yang 

reliable adalah 0,70. Jadi nilai cronbach alpha > 0,70 merupakan 

indikator bahwa kuesioner tersebut reliable/handal (Ghozali 2006). 

2. Uji Asumsi Klasik 

Metode regresi berganda akan dapat dijadikan alat estimasi yang tidak 

bisa jika telah memenuhi persyaratan Best Liniear Unbiased Estimation 

(BLUE).  
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Oleh karena itu diperlukan adanya uji asumsi klasik terhadap 

model yang telah diformulasikan yang mencakup pengujian sebagai 

berikut: 

1. Uji Normalitas 

Uji ini bertujuan untuk menguji apakah variabel berdistribusi 

normal atau tidak, dapat dilihat dari Uji Kolmogorov-Smirnov. 

Dasar pengambilan keputusan yaitu jika probabilitas lebih besar 

dari 0,05 maka Ho diterima yang berarti variabel berdistribusi 

normal dan jika probabilitas kurang dari 0,05 maka Ho ditolak 

yang berarti variabel tidak berdistribusi normal (Ghozali 2006). 

2. Multikolinieritas 

Salah satu asumsi klasik adalah tidak terjadi multikol diantara 

variabel independen yang ada dalam satu model dalam bentuk 

model regresi linier berganda hendaknya dihindari terjadinya 

multikoliniear. Multikolinieritas berarti ada hubungan linier yang 

sempurna atau pasti di antara beberapa atau semua variabel 

penjelas. Apabila sebagian atau seluruh variabel independen 

berkorelasi kuat maka terjadi multikolinear. Konsekuensi 

terjadinya multikolinieritas adalah koefisien korelasi variabel tidak 

tertentu dan kesalahan menjadi sangat besar atau tidak terhingga. 

Untuk melihat ada atau tidaknya multikolinieritas maka dilakukan 

dengan melihat nilai tolerance dan lawannya Variance Inflation 
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Faktor (VIF). Apakah nilai VIF < 10 dan nilai tolerance > 0,1 

maka tidak terjadi multikolinieritas antarvariabel independennya 

(Ghozali 2006). 

3. Heteroskedastisitas 

Penyimpangan asumsi klasik ini adanya Heteroskedastisitas, 

artinya varian variabel dalam model tidak sama. Konsekuensi 

adanya Heteroskedastisitas dalam model regresi adalah penaksir 

yang diperoleh tidak efisien, baik dalam sampel kecil maupun 

besar, walaupun penaksir yang diperoleh menggambarkan 

populasinya dalam arti tidak bisa. Bertambahnya sampel yang 

digunakan akan mendekati nilai sebenarya (konsisten). Hal ini 

disebabkan oleh varian yang tidak efisien. untuk mendeteksi ada 

tidaknya Heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan uji 

Scatterplot (Ghozali 2006). Untuk melakukan pengujian terhadap 

asumsi ini dlakukan dengan menggunakan analisis dengan grafik 

Plots. Apabila titik-titik menyebar secara acak baik diatas maupun 

di bawah angka nol pada sumbu y maka dinyatkan nol maka tidak 

terjadi heteroskedastisitas (Ghozali 2006). 

3. Analisis regresi Berganda  

Untuk menguji hubungan variabel independen dengan variabel 

dependen dalam penelitian ini akan digunakan model regresi linier 

berganda. Secara umum model ini dirumuskan sebagai:: 

Y = a + β 1X1 + β 2X2 + β 3 X3 +e 
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Keterangan: 

Y = Komitmen organisasi 

a  = Konstanta  

β  = Koefisien variabel independen X 

X1  = Kepemimpinan kepala sekolah  

X2  = Motivasi berprestasi 

X3  = Budaya organisasi 

e  = Error (Widayat 2004) 

4. Pengujian Hipotesis : Uji Parametrik Individu (Uji t) 

Uji t digunakan untuk menguji koefisien regresi secara parsial 

dari variabel independensinya. Untuk menentukan nilai tstatistik tabel 

digunakan tingkat signifikansi 5 persen derajat kebebasan (degree of 

fredoom) df= (n-k) dan (k-1) dimana n adalah jumlah observasi, kriteria 

uji yang digunakan adalah : 

a) Jika thitung>ttabel dan tingkat signifikansi < 0,05, maka hipotesa 

yang menyatakan ada pengaruh positif yang signifikan secara 

parsial antara variabel independen (X) terhadap variabel 

dependen (Y) adalah diterima. 

b) Jika thitung <ttabel dan tingkat signifikansi > 0,05, maka hipotesa 

yang menyatakan ada pengaruh positif yang signifikan secara 

parsial antara variabel independen (X) terhadap variabel 

dependen (Y) adalah ditolak 
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5. Uji Kelayakan Model/Good of Fit (Uji F-statistik) 

Uji statistik F pada dasarnya menunjukkan apakah semua variabel 

independen yang dimasukkan dalam model sudah baik atau belum 

(Imam Ghozali, 2009). Uji ini digunakan untuk menguji kelayakan 

model goodness of fit. Tingkat signifikansi yang digunakan sebesar 5% 

dengan derajat kebebasan df = (n-k-1), dimana n = jumlah observasi 

dan k = jumlah variabel. 

a) Apabila Fhitung > Ftabel dan tingkat signifikansi < 0,05 maka 

Ho ditolak dan Ha diterima. Hal ini berarti model penelitian 

adalah baik. 

b) Apabila Fhitung < Ftabel dan tingkat signifikansi > 0,05 maka 

Ho diterima dan Ha ditolak. Hal ini berarti model penelitian 

adalah tidak baik. 

6. Koefisien Determinasi (R²) 

Koefisien determinan (R²) dimaksudkan untuk mengetahui tingkat 

ketepatan paling baik dalam analisis regresi, dimana hal yang 

ditunjukkan oleh besarnya koefisiensi determinasi (R²) antara 0 (nol) 

dan 1 (satu). Apabila koefisien determinasi semakin mendekati satu, 

maka dapat dikatakan bahwa variabel independen berpengaruh terhadap 

varibel dependen. Selain itu koefisien determinasi dipergunakan untuk 

mengetahui presentase perubahan variabel terikat (Y) yang disebabkan 

oleh variabel bebas (X). 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Dari analisis yang telah dilakukan dan dijabarkan pada bab-bab 

sebelumnya, maka dapat ditarik kesimpulan sebagai berikut : 

1. Tingkat pemahaman responden tentang kepemimpinan kepala sekolah, 

sebesar 8,96% (6 guru) berkategori Sangat Tinggi, sebesar 26,87% (18 

guru) berkatogori Tinggi, sebesar 38,81% (26 guru) berkategori 

sedang, sebesar 17,91% (12 guru) berkategori Rendah, dan sebesar 

7,46% (5 guru) berkategori sangat Rendah. Sehingga kepemimpinan 

kepala sekolah dianggap sedang oleh guru, tingkat pemahaman 

responden tentang motivasi berprestasi, sebesar 11,94% (8 guru) 

berkategori Sangat Tinggi, sebesar 19,40% (13 guru) berkatogori 

Tinggi, sebesar 37,31% (25 guru) berkategori sedang, sebesar 22,39% 

(15 guru) berkategori Rendah, dan sebesar 8,96% (6 guru) berkategori 

sangat Rendah.  

2. Pemahaman responden tentang motivasi berprestasi, sebesar 4,48% (3 

guru) berkategori Sangat Tinggi, sebesar 46,27% (31 guru) berkatogori 

Tinggi, sebesar 16,42% (11 guru) berkategori sedang, sebesar 20,90% 

(14 guru) berkategori Rendah, dan sebesar 11,94% (8 guru) 

berkategori sangat Rendah. Sehingga dapat disimpulkan bahwa guru 

memiliki motivasi berprestasi yang tinggi 
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3. Tingkat pemahaman responden tentang motivasi berprestasi, sebesar 

0% (0 guru) berkategori Sangat Tinggi, sebesar 32,84% (22 guru) 

berkatogori Tinggi, sebesar 37,31% (25 guru) berkategori sedang, 

sebesar 20,90% (14 guru) berkategori Rendah, dan sebesar 8,96% (6 

guru) berkategori sangat Rendah. Sehingga dapat disimpulkan 

sekolahan memiliki budaya organisasi yang sedang. 

4. Kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh positif terhadap 

Komitmen organisasi. (H1 diterima). Artinya semakin tinggi 

kepemimpinan kepala sekolah maka akan meningkatkan komitmen 

organisasi. 

5. Motivasi berprestasi berpengaruh positif terhadap Komitmen 

organisasi. (H2 diterima). Artinya semakin termotivasi dalam  

berprestasi maka akan membuat komitmennya terhadap organisasi 

semakin tinggi. 

6. Budaya organisasi berpengaruh positif terhadap Komitmen organisasi. 

(H3 diterima). Artinya semakin baik budaya organisasi yang ada maka 

akan membuat komitmennya terhadap organisasi semakin tinggi. 

7. Nilai Fhitung = 143,352> Ftabel = 2,73 dengan tingat signifikansi sebesar 

0.000 lebih kecil dari nilai signifikansi yang digunakan yaitu 0.05 

maka Ho ditolak atau Ha diterima.  

8. Dari hasil pengujian simultan (Uji F) yang diperoleh menunjukan 

bahwa kepemimpinan kepala sekolah (X1), motivasi berprestasi (X2), 

budaya organisasi (X3)  secara simultan  
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian bisa diajukan beberapa saran sebagai 

berikut : 

1. Kepala sekolah lebih meningkatkan pengetahuan, keterampilan dan 

perilaku kepemimpinan dalam melaksanakan tugasnya di sekolah 

termasuk dalam melaksanakan kepemimpinan sehingga lebih 

meningkatkan profesionalisme guru dalam mengajar  

2. Untuk meningkatkan motivasi berprestasi maka perlu memberikan 

dorongan kepada guru untuk bekerja dan berorientasi pada tujuan sekolah 

serta supaya guru selalu memiliki keinginan untuk maju dan 

berkembang. 

3. Diharapkan manajemen sekolah dapat mempertahankan nilai-nilai yang 

ada di dalam organisasi agar penerimaan guru terhadap budaya organsiasi 

semakin baik sehingga komitmen organsasional gurumeningkat. 

C. Keterbatasan Penelitian 

Dalam penelitian ini terdapat beberapa keterbatasan diantaranya 

adalah : 

1. Penelitian ini menggunakan metode pengumpulan data dengan 

kuesioner, sehingga sangat mungkin datanya bersifat subyektif dan 

terbatas. 

2. Variabel yang diteliti sebatas komitmen organisasi, kepemimpinan 

kepala sekolah, motivasi berprestasi dan budaya organisasi 
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D. Implikasi Penelitian 

Agenda penelitian mendatang dimaksudkan untuk menindak lanjuti 

keterbatasan-keterbatasan yang ada dalam penelitian ini.  

1. Penelitian yang akan datang hendaknya menggunakan teknik 

wawancara, agar hasilnya lebih baik dan sesuai dengan kenyataan yang 

ada. 

2. Untuk penelitian yang akan datang perlu menambahkan variabel bebas 

seperti efikasi diri, lingkungan kerja, dan keadilan organisasi.  
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