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ABSTRACT

Teacher performance in a school has been influenced by many factors.
This study aims at analizing the significant influence of leadership style,
motivation, and communication on teacher performance, and finding out the
most dominant influence on teacher performance. The population is all of
Sekolah Dasar (SD) teacher in Kecamatan Serengan Kota Surakarta with
the number 250. The sample has been taken by proportional random
sampling and 48% or 120 teachers are found to be sample. This study uses
qualitative and quantitative methods and uses questionnaire, documentation,
and literature study for data collection technique. The study uses validity and
realibility test to determine precision and accuracy of the data. Validity test
result by significant level of 0,05 indicates all independent variables r count >
r table. Reliability test result indicates all independent variables > cronbachs
alpha.The result shows that leadership style, motivation, and communication
simultaneously have insignificant influence on teacher performance. Influence
testing partially sh that leadership style has positive but insignificant influence
on teacher performance, motivation has positive but insignificant influence on
teacher performance, communication has positive but insignificant influence on
teacher performance. This is showed by t test results that all independent
variables have significance value > 0,05, while the F test shows result of 0,041
< 0,05. Based on the regression coefficients, communication has the greatest
value of 0,253. this indicates that communication has the most dominant
influence compared to the other variables in making a positive impact on
teacher performance.

Keywords: leadership style, motivation, communication, performance

PENDAHULUAN

Guru adalah bagian integral dari
organisasi pendidikan di sekolah. Sebuah
organisasi, termasuk organisasi pendidi-
kan di sekolah, perlu dikembangkan se-
bagai organisasi pembelajar, agar mam-
pu menghadapi perubahan dan ketidak-
pastian yang merupakan ciri kehidupan
modern. Salah satu karakter utama or-
ganisasi pembelajar adalah senantiasa

mencermati perubahan internal dan eks-
ternal yang diikuti dengan upaya penye-
suaian diri dalam rangka mempertahan-
kan eksistensinya, sehingga memiliki de-
dikasi, loyalitas, integritas dan berkinerja
baik sesuai dengan tuntutan organisasi.
Cepi Triatna (2008: 2), berpendapat
bahwa “Guru adalah pendidik profesional
dengan tugas utama mendidik, mengajar,
membimbing, mengarahkan, melatih, me-
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nilai, dan mengevaluasi peserta didik pa-
da pendidikan anak usia dini, jalur pendi-
dikan formal, pendidikan dasar, dan pen-
didikan menengah”. Hal ini memberikan
arti bahwa profesional ini memiliki banyak
implikasi, yang utamanya harus menga-
rah pada upaya untuk melakukan pe-
ngembangan peserta didik secara opti-
mal untuk mencapai tujuan pendidikan.

Kinerja guru di suatu sekolah dipe-
ngaruhi oleh banyak faktor, apabila dike-
lompokkan menjadi 2 (dua) yaitu faktor
internal dan faktor eksternal. Faktor inter-
nal adalah faktor-faktor yang bersumber
dari dalam diri seorang guru seperti kom-
petensi, kedisiplinan, kesadaran, tang-
gung jawab dan lain-lain. Sedangkan fak-
tor eksternal adalah faktor-faktor yang
bersumber dari lingkungannya, seperti:
gaya kepemimpinan kepala sekolah, ko-
munikasi, insentif, atau penghargaan
kerja yang diterima, dan lain-lain.

Salah satu variabel yang berpenga-
ruh dalam meningkatkan kinerja guru
adalah gaya kepemimpinan. Gaya kepe-
mimpinan merupakan pola tingkah laku
yang dirancang untuk mengintegrasikan
tujuan organisasi dengan tujuan untuk
mencapai tujuan tertentu. Setiap pemim-
pin bisa mempunyai gaya kepemimpinan
yang berbeda-beda antara yang satu de-
ngan yang lainnya, dan tidak mesti gaya
kepemimpinan labih baik atau lebih jelek
dari gaya kepemimpinan lainnya. Gaya
kepemimpinan dari suatu instansi sangat
berpengaruh terhadap kinerja pegawai
bawahannya. Kepemimpinan yang sering
berganti karena suatu kebijaksanaan dari
pusat juga menjadi kendala pada kinerja
pegawai, hal ini karena pegawai harus
menyesuaikan dengan gaya dari pimpin-
annya yang baru.

Motivasi kerja pegawai juga merupa-
kan faktor yang sangat penting dalam
mempengaruhi kinerja pegawai. Motivasi
merupakan kekuatan pendorong bagi se-
seorang untuk melakukan suatu kegiatan
yang diwujudkan dalam bentuk perbuatan
nyata. Dengan demikian semakin tinggi
motivasi seseorang maka semakin tinggi

pula kinerjanya begitu pula sebaliknya,
semakin rendah motivasi seseorang ma-
ka semakin rendah pula kinerjanya. Da-
lam menjalankan aktifitasnya sehari-hari
guru SD di Kecamatan Serengan Kota
Surakarta mempunyai motivasi yang ber-
beda-beda. Pegawai yang telah berumur
lebih dari 50 tahun dan mempunyai go-
longan/pangkat yang tinggi cenderung
motivasi kerjanya lebih rendah dibanding-
kan guru yang masih muda dengan go-
longan/pangkat yang lebih rendah seperti
kerja seadanya, tidak mau memperbarui
cara mengajar dan cenderung pasif ter-
hadap teknologi baru.

Untuk mewujudkan tercapainya tu-
juan pendidikan, peran guru adalah sa-
ngat penting. Guru adalah salah satu un-
sur manusia dalam proses pendidikan.
Dalam proses pendidikan di sekolah, guru
memegang tugas ganda vyaitu sebagai
pengajar dan pendidik. Sebagai pengajar
guru bertugas menuangkan sejumlah ba-
han pelajaran kepada peserta didik, se-
dangkan sebagai pendidik guru bertugas
membimbing dan membina peserta didik
agar menjadi manusia susila yang cakap,
aktif, kreatif dan mandiri.

Menurut Deni Koswara (2008: 3)
kualitas guru dapat ditinjau dari dua seqi,
dari segi proses dan dari segi hasil. Dari
segi proses guru dikatakan berhasil apa-
bila mampu melibatkan sebagian besar
peserta didik secara aktif, baik fisik, men-
tal, maupun sosial dalam proses pembe-
lajaran. Sedangkan dilihat dari segi hasil,
guru dikatakan berhasil apabila pembe-
lajaran yang diberikannya mampu meng-
ubah perilaku sebagian besar peserta
didik ke arah penguasaan kompetensi
yang lebih baik.

Setiap sekolah tidak hanya meng-
harapkan guru yang mampu, cakap dan
terampil tetapi yang terpenting adalah
mau bekerja keras dan mempunyai suatu
kinerja yang tinggi. Sehingga akan ber-
usaha untuk mencapai hasil yang optimal.
Sikap guru terhadap pekerjaan mempe-
ngaruhi tindakan guru tersebut dalam
menjalankan aktivitas kerjanya. Bilamana
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seorang guru memiliki sikap positif terha-
dap pekerjaannya maka sudah barang
tentu guru akan menjalankan tugas fung-
si dan kedudukannya sebagai tenaga
pengajar dan pendidik di sekolah dengan
penuh tanggung jawab. Demikian pula
sebaliknya seorang guru yang memiliki
sikap negatif pada pekerjaannya pasti dia
hanya menjalankan fungsi dan keduduk-
annya sebatas rutinitas belaka.

Hal tersebut sering diamati masih
terdapat guru yang datang mengajarnya
terlambat dan malas mengajar. Meskipun
hanya sebagian kecil saja, tetapi hal ini
tentu akan mempengaruhi dan meng-
ganggu proses belajar mengajar di seko-
lah. Selain itu masih ada guru yang da-
tang pada saat jam mengajar saja. Se-
hingga perlu ditanamkan sikap positif gu-
ru terhadap pekerjaannya mengingat
peran guru dalam lingkungan pendidikan
sangat sentral. Sikap tersebut dapat dili-
hat dalam bentuk persepsi dan kepuas-
annya terhadap pekerjaan maupun dalam
bentuk kinerja yang ditampilkan.

Dalam mewujudkan kinerja guru
yang sesuai dengan harapan adalah ti-
dak mudah, karena kinerja guru ini ba-
nyak dipengaruhi oleh berbagai faktor
baik dari dirinya sendiri maupun dari luar
individu yang bersangkutan. Pencapaian
kinerja yang optimal dapat terlaksana
apabila faktor-faktor yang mempengaruhi
kinerja dapat teratasi. Permasalahan
yang nyata dapat diamati pada faktor
lingkungan kerja guru, motivasi kerja guru
dan kepemimpinan kepala sekolah.

Tujuan Penelitian
Berdasarkan uraian di atas maka
penelitian ini bertujuan:

1. Menganalisis signifikansi pengaruh ga-
ya kepemimpinan terhadap kinerja
guru SD di Kecamatan Serengan Kota
Surakarta?

2. Menganalisis  signifikansi  pengaruh
yang signifikan motivasi kerja terhadap
kinerja guru SD di Kecamatan Sere-
ngan Kota Surakarta?

3. Menganalisis signifikansi pengaruh ko-

munikasi terhadap kinerja guru SD di
Kecamatan Serengan Kota Surakarta?

4. Manakah variabel yang dominan (anta-
ra gaya kepemimpinan, motivasi, atau
komunikasi terhadap kinerja guru SD
di Kecamatan Serengan Kota Surakar-
ta?

TINJAUAN PUSTAKA
1. Gaya Kepemimpinan

Menurut Kartini Kartono (2010: 153)
kepemimpinan adalah kemampuan untuk
memberikan pengaruh yang konstruktif
kepada orang lain untuk melakukan satu
usaha kooperatif mencapai tujuan yang
sudah dicanangkan. Definisi kepemimpin-
an menurut Robbins (2008: 163) adalah
kemampuan untuk mempengaruhi sebu-
ah kelompok untuk mencapai suatu visi
atau serangkaian tujuan tertentu.

Seorang kepala sekolah dalam men-
jalankan kepemimpinan tidak terlepas da-
ri sifat dan karakteristik yang dimiliki oleh
masing-masing kepala sekolah. Menurut
Ngalim Purwanto (2010: 55-57) beberapa
sifat yang diperlukan dalam kepemimpin-
an pendidikan adalah: (1) rendah hati dan
sederhana; (2) bersifat suka menolong;
(3) sabar dan memiliki kestabilan emosi;
(4) percaya pada diri sendiri; (5) jujur,
adil, dan dapat dipercaya; dan (6) keahli-
an dalam jabatan.

Robbins (2008: 4) menerangkan
bahwa kepemimpinan adalah kemampu-
an untuk mempengaruhi kelompok menu-
ju pencapaian sasaran. Sedangkan Max-
well dalam Harbani (2008: 4) menerang-
kan bahwa kepemimpinan adalah ke-
mampuan memperoleh pengikut.

Kepemimpinan adalah bagian pen-
ting manajemen, tetapi tidak sama de-
ngan manajemen. Kepemimpinan meru-
pakan kemampuan yang dimiliki sese-
orang untuk mempengaruhi orang lain
agar dapat bekerja mencapai tujuan dan
sasaran. Manajemen mencakup kepe-
mimpinan, tetapi juga mencakup fungsi-
fungsi seperti perencanaan, pengorgani-
sasian dan pengawasan.

Dengan demikian dapat ditarik ke-

Pengaruh Gaya Kepemimpinan, Motivasi Kerja, dan ... (Giyarni, Y. Djoko S., & Rahayu T.) 121



simpulan bahwa pemimpin adalah pribadi
yang memiliki kecakapan dan kelebihan
khusus serta dapat mempengaruhi ke-
lompok yang dipimpinnya untuk melaku-
kan usaha bersama mengarah pada pen-
capaian sasaran-sasaran tujuan.

Gaya  kepemimpinan menurut
Tjiptono (2006: 161) gaya kepemimpinan
adalah: Suatu cara yang digunakan
pemimpin dalam berinteraksi dengan
bawahannya. Lebih lanjut dikatakan gaya
kepemimpinan adalah pola tingkah laku
(kata-kata dan tindakan-tindakan) dari
seorang pemimpin yang dirasakan oleh
orang lain.

Gaya kepemimpinan adalah perila-
ku atau cara yang dipilih dan diperguna-
kan pemimpin dalam mempengaruhi pi-
kiran, perasaan, sikap dan perilaku para
anggota organisasi bawahannya (Nawa-
wi, 2003: 115). Kalau diperhatikan dan
sebagai perbandingan, maka cara, gaya,
tipe, dan style kepemimpinan yang dike-
mukakan dimaksudkan bertujuan untuk
mendorong gairah kerja, kepuasan kerja
dan produktivitas kerja pegawai yang
tinggi agar dapat tercapai tujuan organi-
sasi yang maksimal.

Gaya kepemimpinan adalah pribadi
yang memiliki kecakapan dan kelebihan
khusus serta dapat mempengaruhi ke-
lompok yang dipimpinnya untuk melaku-
kan usaha bersama mengarah pada pen-
capaian sasaran-sasaran tujuan. Se-
dangkan gaya kepemimpinan adalah
suatu cara yang digunakan pemimpin
dalam berinteraksi dengan bawahannya.
Lebih lanjut dikatakan gaya kepemimpin-
an adalah pola tingkah laku (kata-kata
dan tindakan-tindakan) dari seorang pe--
mimpin yang dirasakan oleh orang lain.

Faktor yang paling umum muncul
dalam kepemimpinan menurut Hani Han-
doko (2008: 294-295) adalah kecerdas-
an, kedewasaan, motivasi diri, pendidikan,
keahlian, ketegasan. Dari aspek-aspek
tersebut dapat diartikan bahwa:

1) Kecerdasan yaitu pola pikir yang dimi-
liki seseorang yang mampu menguasai
atau memahami dengan cepat suatu

bidang tertentu, baik mempelajari dari
orang lain maupun sendiri atau otodi-
dak.

2) Kedewasaan yaitu suatu sifat dan si-
kap di mana seseorang mampu me-
nempatkan dirinya sesuai dengan kon-
disi disekitarnya pada saat keadaan
tertentu dan mampu mengambil sebu-
ah keputusan yang bijaksana.

3) Motivasi diri yaitu dorongan keinginan
dalam diri seseorang agar mampu
mengubah dirinya sendiri menjadi lebih
baik dari sebelumnya.

4) Pendidikan vyaitu ilmu pengetahuan
yang dimiliki seseorang yang didapat
secara formal (sekolah) maupun
nonformal (kursus, dsb)

5) Keahlian yaitu kemampuan khusus
yang dimiliki seseorang dalam suatu
bidang tertentu.

6) Ketegasan yaitu sikap seseorang yang

dituntut agar konsisten dengan kepu-
tusan yang diambil.
Menurut teori di atas dapat diajukan
hipotesis pertama: Terdapat pengaruh
yang signifikan gaya kepemimpinan
terhadap kinerja guru SD di Kecamat-
an Serengan Kota Surakarta.

2. Motivasi Kerja

Menurut Susilo Martoyo (2008: 155)
berpendapat bahwa motivasi pada dasar-
nya adalah kondisi mental yang mendo-
rong dilakukannya suatu tindakan dan
memberikan kekuatan yang mengarah
pada pencapaian kebutuhan, memberi
kepuasan ataupun mengurangi ketidakse-
imbangan. Rangsangan-rangsangan ter-
sebut yang akan menumbuhkan motivasi
dan motivasi yang timbul akan menye-
babkan kinerjanya meningkat.

Motivasi kerja adalah sesuatu yang
dapat memberi energi sehingga mengge-
rakkan potensi, menciptakan keinginan,
serta berupaya untuk memenuhinya. Mo-
tivasi juga diartikan dorongan kuat yang
menimbulkan perilaku atau menyebabkan
berubahnya perilaku untuk mencapai
tujuan. Energi atau dorongan akan timbul
jika seseorang memiliki tujuan yang harus
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dicapai. Besar kecilnya dorongan atau
energi sangat tergantung pencapaian
tujuan itu.

Pada penelitian ini yang sesuai
adalah teori dua faktor Herzberg untuk
yang motivator. Karena Herzberg menge-
mukakan bahwa cara terbaik untuk me-
motivasi seseorang adalah dengan me-
menuhi  kebutuhan tingkat tingginya.
Herzberg mengatakan bahwa memberi-
kan seseorang kenaikan gaji atau kondisi
kerja yang baik tidak dapat memotivasi-
nya karena kebutuhan tingkat rendah da-
pat dipenuhi secara cepat. Implikasi teori
ini ialah bahwa seorang pekerja mempu-
nyai persepsi berkarya tidak hanya seke-
dar mencari nafkah, akan tetapi sebagai
wahana untuk memuaskan berbagai ke-
pentingan dan kebutuhannya, bagaima-
napun kebutuhan itu dikategorisasikan.
Indikator dalam penelitian ini meliputi: (1).
Kebutuhan akan Prestasi; (2). Kebutuhan
akan pengakuan; (3). Pekerjaan itu sen-
diri; (4). Tanggung jawab; dan (5). Kebu-
tuhan untuk berkembang/kemajuan. Me-
nurut teori di atas dapat diajukan hipote-
sis ke dua: Terdapat pengaruh yang sig-
nifikan motivasi terhadap kinerja guru SD
di Kecamatan Serengan Kota Surakarta.

3. Komunikasi

Menurut Joko Purwanto (2007: 7),
menyatakan bahwa Komunikasi adalah
suatu proses pertukaran informasi antara
individu melalui suatu sistem yang biasa
baik dengan simbol-simbol maupun peri-
laku atau tindakan. Pengertian komunika-
si ini paling tidak melibatkan dua orang
atau lebih dengan menggunakan cara-
cara berkomunikasi yang biasa dilakukan
oleh seseorang seperti melalui lisan,
tulisan maupun sinyal-sinyal non verbal.

Menurut Hani T. Handoko (2001:
271), menerangkan bahwa “Komunikasi
adalah proses pemindahan pengertian
dalam bentuk gagasan atau informasi
dari seseorang kepada orang lain, yang
melibatkan lebih dari sekedar kata-kata
yang digunakan dalam percakapan tetapi
juga ekspresi, intonasi, titik putus vokal,

dan sebagainya. Komunikasi yang efektif
tidak hanya tergantung pada transmisi
data tetapi keterampilan-keterampilan
tertentu (membaca, menulis, mendengar,
dan berbicara).

Komunikasi digunakan sebagai sa-
rana untuk memudahkan, melaksanakan
dan melancarkan jalannya Organisasi
dengan cara menyampaikan informasi,
pengetahuan serta membantu memper-
kenalkan lingkungan fisik tempat pegawai
bekerja. Sehingga dapat dikatakan bahwa
di dalam organisasi, komunikasi merupa-
kan sumber kehidupan dan kedinamisan
organisasi. Dengan kata lain organisasi
adalah kumpulan orang-orang yang sela-
lu membutuhkan komunikasi dengan se-
samanya.

Edward Depari (2009: 214) mende-
finisikas komunikasi adalah “Proses pe-
nyampaian gagasan, harapan dan pesan
yang disampaikan melalui lambang ter-
tentu, mengandung arti, dilakukan oleh
penyampai pesan ditujukan kepada pene-
rima pesan”.

Soekadi Darsowiryono (2008: 59)
memberikan definisi tentang komunikasi:
“‘Komunikasi adalah salah satu proses
penggunaan lambang-lambang yang ber-
makna oleh dua orang atau lebih dengan
tujuan untuk menciptakan saling pengerti-
an yang diperlukan untuk tercapainya
suatu tujuan yang dikehendaki”.

Jadi pada dasarnya komunikasi me-
rupakan suatu proses pertukaran informa-
si, ide, gagasan dan atau pendapat dari
seseorang kepada orang lain untuk men-
ciptakan saling pengertian demi tercapai-
nya suatu tujuan yang dikehendaki. Ko-
munikasi merupakan proses yang penting
dalam organisasi, untuk memahami ko-
munikasi organisasi dan membedakan-
nya dengan jenis komunikasi yang lain.
Arni Muhammad (2010: 204) mengutip
definisi komunikasi organisasi menurut
Goldharber, “Komunikasi Organisasi ada-
lah proses menciptakan dan saling menu-
kar pesan dalam satu jaringan hubungan
yang saling bergantung satu sama lain
untuk mengatasi lingkungan yang tidak
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pasti atau selalu berubah-ubah”.

Menurut Hani Handoko (2001: 271),
“‘Komunikasi adalah proses pemindahan
pengertian dalam bentuk gagasan atau
informasi dari seseorang ke orang lain.
Dalam perpindahan pengertian tersebut
tidak hanya sekedar kata-kata yang digu-
nakan dalam sebuah percakapan, tetapi
juga dibutuhkan ekspresi wajah, intonasi,
titik putus vokal dan lain sebagainya.

Komunikasi merupakan suatu upaya
yang sistematis untuk merumuskan seca-
ra tegas prinsip-prinsip, dan atas dasar
prinsip-prinsip terebut disampaikan infor-
masi serta dibentuk pendapat dan sikap.
Jika seseorang dapat belajar membaca
pesan-pesan non verbal yang disampai-
kan orang lain, ia akan dapat menafsir-
kan maksud dan sikap mereka secara
lebih akurat dan lebih tepat. Apabila sikap
pegawai menunjukkan gejala-gejala ku-
rang atau menurun kinerjanya, sering me-
lakukan mogok kerja, dan prestasi kerja
menurun, seorang manajer harus tang-
gap dan segera mengambil tindakan pe-
nanggulangan. Contoh tersebut meng-
gambarkan betapa pentingnya bagi se-
orang pemimpin dalam level apapun un-
tuk peka terhadap sikat atau perilaku
yang ditunjukkan oleh bawahannya.
Menurut teori di atas dapat diajukan
hipotesis ke tiga: Terdapat pengaruh
yang signifikan komunikasi terhadap
kinerja guru SD di Kecamatan Serengan
Kota Surakarta.

4. Kinerja Guru

Definisi kinerja memberikan penger-
tian yang sangat kompreherensif. Jika
disimak dari etimologinya, kinerja berasar
dari kata performance. Performance ber-
asal dari kata “fo perform” yang mempu-
nyai beberapa masukan: 1) memasukkan,
menjalankan, melaksanakan; 2) meme-
nuhi atau menjalankan kewajiban suatu
nazar; 3) menggambarkan suatu karakter
dalam suatu permainan; 4) menggambar-
kannya dengan suara atau alat musik; 5)
melaksanakan atau menyempurnakan
tanggung jawab; 6) melakukan suatu ke-

giatan dalam suatu permainan; 7) mema-
inkan musik; 8) melakukan sesuatu yang
diharapkan oleh seseorang atau mesin.
Dari masukan tersebut maka dapat dide-
finisikan kinerja adalah pelaksanaan sua-
tu pekerjaan dan penyempurnaan peker-
jaan tersebut sesuai dengan tanggung
jawabnya sehingga dapat mencapai se-
suai dengan yang diharapkan.

Hadari Nawawi (2009: 234) membe-
rikan pengertian kinerja sebagai hasil pe-
laksanaan suatu pekerjaan yang membe-
rikan pemahaman bahwa kinerja meru-
pakan suatu perbuatan atau perilaku se-
seorang yang secara langsung maupun
tidak langsung dapat diamati oleh orang
lain.

Sedangkan menurut Wibowo (2010:
7) mengemukakan bahwa: “Kinerja ada-
lah tentang melakukan pekerjaan dan ha-
sil yang dicapai dari pekerjaan tersebut,”.
Sementara itu Gilbert dalam Soekidjo
Notoatmodjo (2009: 124) mengemukakan
bahwa: “Kinerja adalah apa yang dapat
dikerjakan oleh seseorang sesuai dengan
tugas dan fungsinya.”

John Soeprihanto  (2009: 76)
mengatakan bahwa “Kinerja atau prestasi
kerja adalah hasil kerja seseorang sela-
ma periode tertentu dibandingkan dengan
berbagai kemungkinan, misalnya standar,
target/sasaran.” Hani Handoko (2007:
138) berpendapat bahwa kinerja (perfor-
mance) diistilahkan sebagai prestasi ker-
ja, yaitu proses melalui mana organisasi
mengevaluasi atau menilai prestasi kerja
karyawan.

Menurut Stephen P. Robbins (2008:
218), Kinerja adalah sebagai fungsi dari
interaksi antara kemampuan dan motiva-
si. Jika ada yang tidak memadai, kinerja
akan dipengaruhi secara negatif. Di sam-
ping motivasi perlu juga dipertimbangkan
kecerdasan dan keterampilan untuk men-
jelaskan dan menilai kinerja. Kesempatan
untuk berkinerja perlu juga ditambahkan
meskipun seorang karyawan mungkin
bersedia dan mampu. Hal itu untuk
menghindari adanya kendala dari kinerja.
Menurut pendapat Sedarmayanti dalam
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Suharsaputra (2010: 146), bahwa pe-
ngertian kinerja menunjuk pada ciri-ciri
atau indikator sebagai berikut: “Kinerja
dalam suatu organisasi dapat dikatakan
meningkat jika memenuhi indikator-
indikator antara lain: kualitas hasil kerja,
ketepatan waktu, inisiatif, kecakapan,
dan komunikasi yang baik.”

Kinerja atau prestasi kerja yang
berkaitan dengan pencapaian tujuan
organisasi, baik pemerintah maupun non
pemerintah, secara lebih jelas seperti
pendapat John Soeprihanto (2009: 7)
bahwa prestasi kerja seorang pegawai
pada dasarnya adalah hasil Kkerja
seseorang pegawai atau karyawan
selama periode tertentu dibandingkan
dengan berbagai kemungkinan, misalnya
standar, target atau sasaran, dan kriteria.
Tentunya dalam hal penilaian tetap
mempertimbangkan berbagai situasi dan
kondisi yang mempengaruhi prestasi
kerja. Dalam buku yang berjudul “Human
Resource Management an Experiental
Approach” yang ditulis Bernardin dan
Russel sebagaiman dikutip oleh Laeli
Kurniawati (2007: 54) menyebutkan
bahwa: “Kinerja diartikan sebagai catatan
hasil yang diproduksikan pada fungsi
pekerjaan tertentu atau aktivitas selama
periode waktu khusus; jelasnya sebagai
seorang wakil penjualan akan memiliki
pengukuran penjualan sebagai salah satu
ukuran dari berbagai hasil (outcome)
untuk suatu fungsi dasar pekerja itu; para
profesor perguruan tinggi khususnya
mengevaluasi pada tiga fungsi Kkerja
umum, pekerjaan, riset dan servis.”

Kinerja guru merupakan suatu hal
yang sangat penting dalam lembaga pen-
didikan untuk mencapai tujuannya, se-
hingga berbagai kebijakan harus dilaku-
kan oleh lembaga pendidikan untuk me-
ningkatkan kinerja guru. Salah satu di an-
taranya adalah melalui penilaian kinerja.
Hani Handoko (2007: 135), mendefinisi-
kan penilaian prestasi kerja (performance
appraisal) adalah “proses melalui nama
organisasi-organisasi mengevaluasi atau
menilai prestasi kerja karyawan.”

Profesi guru sangat identik dengan
peran mendidik seperti membimbing,
membina, mengasuh ataupun mengajar.
Ibarat sebuah contoh lukisan yang akan
ditiru oleh anak didiknya. Baik buruk hasil
lukisan tersebut tergantung dari contoh-
nya. Menurut Eka Prihatin (2008: 21), gu-
ru adalah ujung tombak dalam proses
pendidikan, proses belajar mengajar me-
rupakan inti dari proses pendidikan, kare-
na peristiwa belajar mengajar banyak ber-
akar pada berbagai pandangan dan kon-
sep. Lebih lanjut Eka Prihatin, (2008: 23)
berpendapat bahwa peranan guru adalah
untuk menciptakan serangkain tingkah
laku yang saling berkaitan yang dilakukan
dalam situasi tertentu serta berhubungan
dengan kemajuan perubahan tingkah laku
dan perkembangan siswa yang menjadi
tujuannya.

Guru adalah pendidik yang berada
di lingkungan sekolah. Dalam Undang-
undang Nomor 14 tahun 2005 tentang
Guru dan Dosen menyebutkan bahwa
guru adalah: pendidik profesional dengan
tugas utama mendidik, mengajar, mem-
bimbing, mengarahkan, melatih, menilai
dan mengevaluasi peserta didik pada
pendidikan anak usia dini jalur pendidikan
formal, pendidikan dasar dan pendidikan
menengah. Guru adalah figur manusia
sumber yang menempati posisi dan me-
megang peran penting dalam pendidikan

Kinerja guru adalah tingkat hasil
kerja guru dalam mencapai persyaratan-
persyaratan pekerjaan yang diberikan.
Kinerja adalah hasil kerja karyawan baik
dari segi kualitas maupun kuantitas ber-
dasarkan standar kerja yang telah diten-
tukan (Henry Simamora, 2008: 500). Me-
nurut Stephen P. Robbins (2008: 218),
“Kinerja adalah sebagai fungsi dari inter-
aksi antara kemampuan dan motivasi.
Kinerja guru merupakan persoalan krusial
dalam hubungan antara atasan dan ba-
wahan pada suatu organisasi.”

Berdasarkan beberapa definisi yang
dikemukakan di atas, dapat dinyatakan
bahwa kinerja guru merupakan prestasi
yang dicapai oleh seseorang guru dalam
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melaksanakan tugasnya atau pekerjaan-
nya selama periode tertentu sesuai stan-
dar kompetensi dan kriteria yang telah
ditetapkan untuk pekerjaan tersebut. Ki-
nerja seorang guru tidak dapat terlepas
dari kompetensi yang melekat dan
harus dikuasai.

Menurut Dessler G. (2007: 311)
merupakan  upaya membandingkan
prestasi aktual karyawan dengan prestasi
kerja yang diharapkan dari padanya,
lebih lanjut ada 5 faktor dalam penilaian
Kinerja yaitu:

1) Kualitas pekerjaan, meliputi: akurasi,
ketelitian, keterampilan, dan peneri-
maan keluaran.

2) Kuantitas pekerjaan, meliputi: volume
keluaraan dan kontribusi.

3) Supervisi, meliputi: membutuhkan sa-
ran, arahan atau perbaikan.

4) Kehadiran, meliputi: regularitas, da-
pat dipercaya atau diandalkan dan
ketepatan waktu.

5) Konservasi, meliputi: pencegahan
pemborosan, kerusakan, pemelihara-
an peralatan.

Penilaian  kinerja guru yang
merujuk pada Peraturan Menteri Negara
Pendayagunaan Aparatur Negara dan
Reformasi Birokrasi Nomor 16 Tahun
2009 menyebutkan bahwa penilaian ki-
nerja guru adalah penilaian dari tiap butir
kegiatan tugas utama guru dalam rangka
pembinaan karir, kepangkatan, dan jabat-
an. Penilaian kinerja guru sangat berkait-
an dengan pelaksanaan tugas utama se-
orang guru dalam penguasaan pengeta-
huan, penerapan pengetahuan dan kete-
rampilan sebagaimana kompetensi yang
dibutuhkan.

Berdasarkan Peraturan Menteri
Pendidikan Nasional Nomor 16 tahun
2007 tentang Standar  Kualifikasi
Akademik dan Kompetensi Guru bahwa
penguasaan kompetensi dan penerapan
pengetahuan serta keterampilan guru,
sangat menentukan tercapainya kualitas
proses pembelajaran atau pembimbingan
siswa, dan pelaksanaan tugas tambahan
yang relevan bagi sekolah/madrasah,

khususnya bagi guru dengan tugas tam-
bahan tersebut. Sistem penilaian kinerja
guru adalah sistem penilaian yang diran-
cang untuk mengidentifikasi kemampuan
guru dalam melaksanakan tugasnya me-
lalui pengukuran penguasaan kompetensi
yang ditunjukkan dalam unjuk kerjanya.

METODE PENELITIAN

Objek dan lokasi penelitian ini ada-
lah guru SD yang berada di Kecamatan
Serengan Kota Surakarta. Adapun alasan
penelitian ini adalah karena adanya data
penelitian yang representatif yang sesuai
dengan judul penelitian ini, dimana saat
ini sedang digalakkannya peningkatan
profesionalisme guru.

Populasi dalam penelitian ini adalah
seluruh Guru SD yang berada di Keca-
matan Serengan Kota Surakarta pada
tahun pelajaran 2015/2016, yang terdiri
dari Sekolah Dasar negeri sebanyak 14
buah dan Sekolah Swasta sebanyak 10
buah dengan jumlah populasi adalah 250
orang guru.

Dalam pengambilan sampel menurut
Suharsimi Arikunto (2006: 134) menyata-
kan bahwa apabila subjeknya kurang dari
100 lebih baik diambil semua, apabila
jumlahnya cukup besar dapat diambil
sebanyak 10% sampai dengan 15%, atau
20% sampai dengan 25% atau lebih. Pe-
nelitian ini menggunakan teknik propor-
tional random sampling sebagai cara
pengambilan sampel. Dari semua guru
SD di Kecamatan Serengan Kota Sura-
karta akan dipilih secara proportional ran-
dom sampling dengan proporsi sebesar
48% dari populasi seluruhnya yaitu 250
guru, maka jumlah sampel dalam peneliti-
an ini diambil sebanyak 120 responden
yang diambil secara random dengan
teknik proporsional.

Definisi Operasional dan Variabel yang

Digunakan

1) Gaya Kepemimpinan (X;). Gaya kepe-
mimpinan adalah suatu cara yang di-
gunakan pemimpin dalam berinteraksi
dengan bawahannya. Indikator pene-
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2)

3)

4)

litannya adalah: (1) gaya yang digu-
nakan kepala sekolah, (2) pengelola-
an sekolah oleh kepala sekolah, dan
(3) pendelegasian kepala sekolah ke-
pada bawahannya.

Motivasi Kerja (X2). Motivasi kerja ada-
lah dorongan dan harapan para guru
SD dalam melaksanakan pekerjaan-
nya. Indikator yang digunakan dalam
penelitian ini meliputi: (1) Ingin ber-
prestasi, (2) Ingin mendapatkan peng-
akuan, (3) Tertarik pada pekerjaan,
(4) Tanggung jawab, (5) Ingin naik
pangkat, (6) Ingin mendapatkan gaji
yang memadai, dan (7) Hubungan
kerja yang harmonis dan menyenang-
kan.

Komunikasi (Xz). Komunikasi adalah
suatu proses pertukaran informasi
antara individu melalui suatu sistem
yang biasa baik dengan simbol-simbol
maupun perilaku atau tindakan. Indi-
katornya adalah: (1) Komunikasi yang
jelas dari atasan, (2) Komunikasi dari
bawah ke atas dan (3) Komunikasi
sesama guru.

Kinerja Guru (Y). Kinerja guru adalah
kemampuan yang dimiliki guru yang
dilakukan secara sinergi melalui suatu
hasil kerja yang ingin dicapai, dikait-
kan dengan kriteria terukur serta dipe-
ngaruhi oleh individu itu sendiri, ke-
lompok, maupun lingkungannya untuk
mencapai tujuan yang telah ditetap-
kan. Indikator kinerja guru antara lain:
(1) Kualitas pekerjaan, meliputi: aku-
rasi, ketelitian, keterampilan, dan pe-
nerimaan keluaran. (2) Kuantitas pe-
kerjaan, meliputi: volume keluaraan
dan kontribusi, (3) Supervisi, meliputi:
membutuhkan saran, arahan atau per-
baikan, (4) Kehadiran, meliputi: regu-
laritas, dapat dipercaya atau diandal-
kan dan ketepatan waktu dan (5) Kon-
servasi, meliputi: pencegahan pembo-
rosan, kerusakan, pemeliharaan per-
alatan.

Teknik Pengumpulan Data

1.

Kuesioner, dalam penelitian ini peneliti

U

i

memberikan angket yang berisi peni-
laian terhadap jawaban responden
yang berhubungan dengan gaya ke-
pemimpinan, motivasi kerja, komuni-
kasi dan kinerja guru SD di Kecamat-
an Serengan Kota Surakarta yang di-
sertai alternatif jawaban dengan
menggunakan skala Likert.

Dokumentasi, menurut Arikunto (1992:
131), “dalam metode dokumentasi ini
peneliti dapat menyelidiki benda-benda
tertulis, seperti buku-buku, majalah,
dokumen, peraturan-peraturan, notu-
len rapat, catatan harian, dan sebagai-
nya”’. Sehingga akan diketahui bebe-
rapa hal yang ingin peneliti ketahui
melalui sumber-sumber tertulis dan
tentunya akan mempunyai dasar yang
kuat, terutama data yang diambil dari
dokumen-dokumen penting.

Instrumen

Uji Validitas. Instrumen yang diperca-
ya dapat dipergunakan untuk meng-
ukur informasi dengan hasil valid serta
reliabel. Sebuah tes valid apabila tes
itu dapat tepat mengukur apa yang
hendak di ukur oleh alat tersebut. Se-
hubungan validitas alat ukur menurut
Suharsimi (2009: 160-161), membe-
dakan dua macam validitas alat ukur,
yaitu logis dan validitas empiris. Validi-
tas logis merupakan validitas yang di-
peroleh melalui cara-cara yang benar
sehingga menurut logika akan dicapai
suatu tingkat validitas yang diperoleh
dengan jalan menguji coba instrumen
pada sasaran yang sesuai dalam pe-
nelitian. Sedangkan pengujian empiris
menggunakan teknik analisis butir
yaitu dengan jalan mengkorelasikan
skor butir (X) terhadap skor total ins-
trumen (Y) dengan menggunakan ru-
mus Product Moment Pearsons. De-
ngan taraf signifikansi 0,005, apabila r
hitung > r tabel, maka pengukuran
tersebut valid. Angka korelasi yang
diperoleh akan dibandingkan dengan
critical value menurut tabel dengan le-
vel of significant (a) sebesar 1%. Bila
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korelasi product moment lebih besar
dari critical value, maka tiap item per-
tanyaan tersebut valid dan memenuhi
syarat untuk pengujian selanjutnya.

Uji Reliabilitas. Reliabilitas adalah
merupakan tingkat keadaan (kue-
sioner) dari daftar pertanyaan yang
akan disebar kepada responden. Hal
ini mengandung pengertian bahwa
“Instrumen cukup dipercaya untuk di-
gunakan sebagai alat pengumpul data
karena instrument tersebut sudah cu-
kup baik.” Alat ukur dinyatakan punya
reliabilitas yang tinggi jika alat ukur
tersebut mantap dapat diandalkan
dan dapat diramalkan. Untuk menge-
tahui reliabilitas angket digunakan
Alpha Cronbach (Sugiyono, 2005:
184). Dalam penelitian ini pengujian
reliabilitas dilakukan dengan menggu-
nakan bantuan program SPSS Versi
16 dengan menggunakan metode
reliabiliti analisis dengan Cronbach
Alpha. Apabila Alpha Cronbach >
0,60, maka dapat dikatakan kuesioner
tersebut reliabel, sebaliknya apabila
Alpha Cronbach < 0,60, maka dapat
dikatakan kuesioner tersebut tidak
reliabel (Sugiyono, 2005: 184).

nya multikolinearitas mengakibat-
kan estimasi yang dihasilkan men-
jadi kurang tepat. Istilah multikoli-
nearitas digunakan untuk menun-
jukkan adanya hubungan linear an-
tara variabel-variabel independen
dalam model regresi. Uji multikoli-
nearitas ini menggunakan uji VIF.

c. Heteroskedastisitas merupakan
suatu fenomena dimana estimator
regresi bias, namun varian tidak
efisien (semakin besar sampel, se-
makin besar varian). Heteroske-
dastisitas berarti bahwa variabel
terikat menunjukkan tingkat varian
yang berbeda antara variabel pre-
diktor. Dalam model regresi diha-
rapkan tidak terjadi adanya hete-
roskedastisitas.

d. Uji normalitas data dilakukan untuk
mengetahui apakah data berasal
dari suatu populasi yang normal.
Asumsi tersebut tersebut diuji de-
ngan menggunakan uji Kolmogorof
Smirnov dengan menggunakan
program SPSS versi 16. Apabila
probabilitas (p) > 0,05, maka Ho
ditolak.

Analisis Data
1. Regresi Linear Berganda

Uji Asumsi Klasik
a. Autokorelasi adalah hubungan (ko-
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relasi) yang terjadi antara anggota
dari serangkaian pengamatan
yang tersusun pada rangkaian
waktu (Time Series Data). Cara
mendeteksi adanya gejala autoko-
relasi adalah dengan Analisis Run
Tes. Run tess digunakan untuk
menguji pada kasus satu sampel.
Sampel yang diambil dari populasi,
apakah sampel yang diambil ber-
asal dari acak atau bukan. Hipote-
sis yang diuji adalah:
- Ho: p = 0 (tidak terdapat auto-
korelasi)
- Ha: p # 0 (terdapat autokorela-
si)
b. Multikolinearitas merupakan situasi
dimana terdapat korelasi variabel-
variabel bebas dalam regresi. Ada-

Persamaan Regresi dalam penelitian
ini adalah untuk mengetahui seberapa
besar pengaruh variabel independen
atau bebas yaitu gaya kepemimpinan
(X1), motivasi kerja (X2), dan komuni-
kasi (X3) dengan kinerja guru (Y). Ru-
mus matematik dari regresi berganda
yang digunakan dalam penelitian ini
adalah:

Y=a+blX1l+b2X2+hb3X3+e
(Sugiyono, 2009: 211)

. Ujit

Pengujian ini dilakukan untuk menge-
tahui signifikan tidaknya pengaruh
masing-masing variabel secara indivi-
dual terhadap variabel terikat. Pengu-
jlan hipotesis mengenai koefisien re-
gresi parsial.
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3. FTest (UjiF)
Pengujian ini bertujuan untuk menguiji
ketepatan model.

4. Koefisien Determinasi (R?)
Untuk mengukur persentase sum-
bangan dari seluruh variabel indepen-
den yaitu gaya kepemimpinan, moti-
vasi kerja dan komunikasi yang terda-
pat dalam model regresi terhadap va-
riabel kinerja guru (Y) dengan bantu-
an program SPSS Versi 16,0 dalam
persentase.

HASIL ANALISIS DATA

Untuk melihat apakah model regresi
ditemukan adanya korelasi antar variabel
bebas, digunakan uji multikolinearitas.
Hasil perhitungan nilai VIF lebih kecil dari
10,0 menunjukkan bahwa tidak ada multi-
kolinearitas antar variabel independen
dalam model regresi. Pengolahan data
penelitian ini diperoleh hasil bahwa nilai
VIF gaya kepemimpinan sebesar 1,642,
nilai VIF motivasi sebesar 1,557, dan nilai
VIF komunikasi sebesar 1,401, sehingga
tidak ada multikolinearitas antar variabel
independen dalam penelitian ini.

Sedangkan berdasarkan hasil uji
heteroskesdatisitas, nilai semua t-hitung
adalah berturut-turut sebagai berikut
0,593, 0,457 dan 0,690, lebih besar dari
0,05 atau tidak signifikan. Maka data
dinyatakan lolos uji heteroskedasitisitas,
atau data bersifat homoskedastisitas.

Dari hasil uji autokorelasi, didapat-
kan nilai Durbin-Watson (DW hitung) se-
besar 1,3988. Berdasarkan kriteria yang

telah ditentukan DW hitung berada di an-
tara -2 dan 2, yakni -2 < 1,398 < 2 maka
ini berarti tidak terjadi autokorelasi. Se-
hingga kesimpulannya adalah uji autoko-
relasi terpenuhi.

Hasil uji normalisasi data dengan
nilai normalitas untuk X1 sebesar 0,276 >
0,05 menunjukkan bahwa data X1
berdistribusi normal. Hal ini juga berlaku
untuk semua data yang ada berdistribusi
normal, angka statistik menunjukkan nilai
data lebih besar dari 0,05. Hal ini menun-
jukkan bahwa data berdistribusi normal.

Berdasarkan hasil perhitungan de-
ngan menggunakan program statistik
komputer SPSS for Windows diperoleh
hasil persamaan regresi linear berganda
sebagai berikut:

Y =16,474 - 0,109 X; + 0,223 X, + 0,253 X3

Dari hasil model persamaan regresi
berganda di atas maka dapat diinterpre-
tasikan sebagai berikut: a= 16,476 berarti
apabila tidak ada gaya kepemimpinan
(X1), motivasi (Xz), dan komunikasi (X3),
maka kenerja (Y) Guru SD di Kecamatan
Serengan bernilai positif dengan asumsi
variabel bebas yang lain adalah nol (cete-
ris paribus). by = - 0,109 artinya koefisien
regresi untuk variabel gaya kepemimpin-
an (X;) sebesar -0,109 (searah negatif)
atau jjika gaya kepemimpinan (X;) me-
ningkat, maka kinerja guru (Y) Guru SD di
Kecamatan Serengan akan menurun,
dengan asumsi variabel bebas yang lain
tetap. b, = 0,223 artinya koefisien regresi
untuk variabel motivasi (X;) sebesar

Tabel: Hasil Analisis Regresi Linear Berganda

Variabel Koefisien tstatistk  Probabilitas
Regresi

Konstanta 16,474 2,493 0,014
Gaya Kepemimpinan (Xz) -0,109 -0,662 0,535
Motivasi (X>) 0,223 1,683 0,085
Komunikasi (X3) 0,253 1,650 0,102
R*°0,069
F-statistik. 2,847
Sig : 0,041

Sumber: Hasil Olah Data Regresi Linear Berganda, 2016.
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0,223 (searah positif). Jika motivasi (X3)
meningkat, maka kinerja guru (Y) Guru
SD di Kecamatan Serengan akan me-
ningkat. b; = 0,253 artinya koefisien re-
gresi untuk variabel komunikasi(X3) sebe-
sar 0,253 (searah positif). Jika komu-
nikasi (X3) meningkat, maka kinerja guru
(Y) Guru SD di Kecamatan Serengan
akan meningkat.

PEMBAHASAN

Berdasarkan uji hipotesis yang telah
dilakukan, didapatkan hasil sebagai beri-
kut: Untuk pengujian pengaruh variabel
gaya kepemimpinan (X;) terhadap varia-
bel kinerja guru (Y) SD Negeri Kecamat-
an Serengan Surakarta, didapatkan nilai
t-statistik = -0,662 < t-tabel 1,675, maka
disimpulkan bahwa ada pengaruh positif
antara gaya kepemimpinan (X;) terhadap
kinerja guru (Y) SD Negeri Kecamatan
Serengan Surakarta. Variabel gaya kepe-
mimpinan mempunyai nilai signifikansi
sebesar 0,535 > 0,05 maka HO diterima
sehingga variabel ini berpengaruh tidak
signifikan terhadap kinerja guru, sehingga
semakin tinggi nilai gaya kepemimpinan
maka akan menurunkan kinerja guru.

Untuk pengujian pengaruh variabel
motivasi (Xz) terhadap variabel kinerja
guru (Y) SD Negeri Kecamatan Serengan
Surakarta, didapatkan nilai t-statistik =
1,683 > t-tabel 1,675, maka disimpulkan
bahwa tidak ada pengaruh positif dan
signifikan antara motivasi (X;) terhadap
kinerja guru (Y) SD Negeri Kecamatan
Serengan Surakarta. Variabel motivasi
(X2) mempunyai nilai signifikansi sebesar
0,095 > 0,05 sehingga Ho diterima
variabel ini berpengaruh tidak signifikan
terhadap kinerja guru.

Untuk pengujian pengaruh variabel
komunikasi (X3) terhadap variabel kinerja
guru (Y) SD Negeri Kecamatan Serengan
Surakarta, didapatkan nilai t-statistik =
0,650 < t-tabel 1,675, maka disimpulkan
bahwa tidak ada pengaruh positif dan
signifikan antara komunikasi (X3) terha-
dap kinerja guru (Y) SD Negeri Kecamat-
an Serengan Surakarta. Variabel komuni-

kasi (X3) mempunyai nilai signifikansi
sebesar 0,102 > 0,05 sehingga variabel
ini tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja guru.

Untuk menentukan tingkat signifikan-
si pengaruh variabel independen bersa-
ma-sama (simultan) terhadap variabel
dependennya, maka digunakan Uji F (F-
test). Hasil uji-F menunjukkan bahwa nilai
F hitung sebesar 2,847 dengan signifikan-
si F sebesar 0,041 atau lebih kecil dari
0,05. F hitung tersebut mengindikasikan
bahwa kontribusi pengaruh secara simul-
tan dari variabel gaya kepemimpinan,
motivasi, dan komunikasi terhadap kinerja
guru adalah signifikan.

Pengujian R? (koefisien determina-
si) ini digunakan untuk mengetahui sebe-
rapa besar kemampuan variabel inde-
penden dalam menjelaskan secara kom-
prehensif terhadap variabel dependen.
Nilai R? (koefisien determinasi) mempu-
nyai range antara 0 — 1. Semakin besar
R? mengindikasikan semakin besar ke-
mampuan variabel independen dalam
menjelaskan variabel dependen. Hasil
dari regresi dengan metode OLS diper-
oleh adjusted R? (Koefisien Determinasi)
sebesar 0,044 artinya variasi lain variabel
dependen (Y) dalam model kinerja guru
(Y) SD Negeri Kecamatan Serengan Su-
rakarta dijelaskan oleh variabel indepen-
den (X) yaitu gaya kepemimpinan (Xy),
motivasi (Xz), dan komunikasi (X3) sebe-
sar 4,4 %, sedangkan sisanya sebesar
95,6 % dijelaskan oleh faktor lain yang
tidak dihipotesiskan atau variabel lain
yang tidak dimasukkan di dalam model.

Berdasarkan hasil olah data nilai
koefisien regresi variabel gaya kepemim-
pinan (X1) = -0,109, motivasi (Xz) = 0,223,
komunikasi (X3) = 0,253. Nilai koefisien
regresi variabel motivasi yang paling be-
sar dibandingkan nilai koefisien regresi
variabel lainnya, sehingga motivasi meru-
pakan variabel dominan dalam mempe-
ngaruhi kinerja guru (Y) SD Negeri Keca-
matan Serengan Surakarta. Angka sta-
tistik menunjukkan nilai data lebih besar
dari 0,05.

130

Jurnal Manajemen Sumber Daya Manusia Vol. 10 No. 1 Juni 2016: 119 — 132



Penyusunan teori baru atau modifi-
kasi teori yang telah ada, wajib dikem-
bangkan sebelum melakukan kegiatan
belajar mengajar. Berikut diperinci bebe-
rapa prinsip yang harus diperhatikan: (1)
Tujuan yang dikehendaki harus jelas,
makin operasional tujuan, makin mudah
terlihat dan makin tepat program-program
yang dikembangkan untuk mencapai tu-
juan, (2) program itu harus disederhana-
kan dan fleksibel, (3) program-program
yang disusun dan dikembangkan harus
sesuai dengan tujuan yang telah ditetap-
kan, (4) program yang dikembangkan
harus menyeluruh dan harus jelas penca-
paiannya, dan (5) harus ada koordinasi
antar komponen pelaksana program di
sekolah.

KESIMPULAN

Dengan selesainya penelitian ini
maka diperoleh kesimpulan bahwa varia-
bel gaya kepemimpinan secara individual
tidak mempunyai pengaruh yang signifi-
kan dengan nilai yang positif terhadap ki-
nerja guru, variabel motivasi secara indi-
vidual tidak ada pengaruh yang signifikan
dengan nilai positif terhadap kinerja guru,

dan variabel komunikasi secara individual
tidak ada pengaruh yang signifikan
dengan nilai yang positif terhadap kinerja
guru. Berdasarkan korfisien regresi varia-
bel komunikasi memiliki nilai terbesar yai-
tu 0,253, hal ini menunjukkan bahwa va-
riabel komunikasi mempunyai pengaruh
yang dominan dibandingkan dengan va-
riabel yang lain dalam memberikan pe-
ngaruh yang positif terhadap kinerja guru.

Dari hasil nilai koefisien regresi da-
pat disimpulkan bahwa variabel gaya ke-
pemimpinan (Xi), motivasi (X;), dan ko-
munikasi (X3), secara serempak (simul-
tan) mempunyai pengaruh yang kecil ter-
hadap kinerja guru. Berdasarkan uji R?
menunjukkan bahwa variasi perubahan
dimensi gaya kepemimpinan (X;), motiva-
si (X2), dan komunikasi (X3), makinerja
guru di SD Negeri Kecamatan Serengan
Surakarta.

Hasil dari penelitian di atas dapat di-
berikan implikasi bahwa pentingnya gaya
kepemimpinan, motivasi dan komunikasi
yang berpengaruh terhadap kinerja guru
SD di Kecamatan Serengan Kota Sura-
karta.
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