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ABSTRACT

The research is a survey research administereduarof high
school headmasters in Education, Youth and Sporsedd of
Surakarta Municipality. Data required in the resehr are
respondent’s perception on motivation, competenosprk
satisfaction, and headmaster’ performance. The datources are
primary and secondary data. The data collection hodtis using
guestionnaire technique. The sampling method isedasing
systematic sampling method.

The result of the research concludes that: 1) thesea
significant effect of motivation on headmaster'sf@enance. It is
proved with the t statistics of 2,946 and p < 0,&;there is a
significant effect of competence on headmastenfoprance. It is
proved with the t statistics of 17,089 and p < 0,385 there is a
significant effect of work satisfaction on headradstperformance.
It is proved with the t statistics of 2,296 and 9,85.; and 4) there is
a significant effect of motivation, competence amik satisfaction
on headmaster’'s performance simultaneously. Iroevgd with the F
statistics of 844,238 and p < 0,05. The determamatioefficient (B
is 0,973 means that the variability of 97,3% of dmasters’
performance in Surakarta is determined by motivgticompetence,
and work satisfaction, whereas the remaining oP2ig determined
by other factors beyond the model. Therefore, guggested to the
related institution to pay its attention and impeofactors affecting
headmasters’ performance in its efforts to actwaliifelong
education.
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PENDAHULUAN

Pendidikan sudah dipahami sebagai salah satu ha#lasa manusia oleh
Dekralasi Umum mengenai Hak Asasi Manusia, ataanddberbagai konvensi
internasional, dan dalam konstitusi 1945 pun diatlem secara tegas pada pasal
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31, bahwa (i) setiap warga negara berhak mendapaikadidikan; (i) setiap
warga negara wajib mengikuti pendidikan dasar damesintah wajib
membiayainya; dan (iii) negara memprioritaskan amngg pendidikan sekurang-
kurangnya dua puluh persen dari anggaran pendapatarbelanja negara serta
dari anggaran pendapatan dan belanja daerah unemenuhi kebutuhan
penyelenggaraan pendidikan nasional.

Sejalan dengan pandangan itu Pancasila sebagdogdemegara dan
bangsa Indonesia meletakkan aspek ke-Tuhanan Yaalmp NEsa sebagai sila
pertamanya. Oleh karena itu pendidikan di Ind@nespahami sebagai usaha
untuk membangun sumber daya manusia seutuhnysugdpmaterial), yang tidak
memisahkan penguasaan ilmu pengetahuan dari tikai @yang diturunkan dari
nilai-nilai absolut keagamaan). Akan tetapi, padmyataannya kondisi dunia
pendidikan di Indonesia saat ini sangat memprikatin

Berdasarkan data yang disajikan dalariurhan Development Report
2000, pendidikan di Indonesia berada di tingkat 108 d@4 negara yang diteliti
profil pendidikannya oleh UNICEF. Ini berarti bahvimdonesia berada dalam
“Medium Human Developménatau berada di “peringkat tengah” dalam hal
pengembangan sumber daya manusiamgikasi lain ketertinggalan Indonesia,
dapat pula diukur berdasarkan kritefliechnology Achievement Indesang
membagi negara-negara di dunia menjadi empat kelkniPertama kelompok
Technology Inovator Countriegang beranggotakan 18 negara, di mana AS,
Jepang dan negara-negara Eropa Barat berada dn daempok ini.Kedua
kelompok Technology Implementor Countriggng tercakup kumpulan negara-
negara yang meskipun baru bisa memproduksi batangreovasi, tapi sudah bisa
menerapkan teknologi-teknologi tinggi dalam segjtskegiatannya. Malaysia
yang pada tahun 1970-an banyak mengirim mahasiawvkayinstitut Teknologi
Bandung masuk dalam kelompok ini. Sementara Indartesgolong di kelompok
ketiga yakni Technology Adaptor CountrieKumpulan negara-negara yang baru
bisa mengadopsi teknologi sedikit-sedikit tapi belusampai pada tahap
implementasi luas. Ironisnya, Indonesia mendudekingkat ke 60 dari 63 negara
yang masuk dalam kelompok ini. Itu berarti bahveaki tertutup kemungkinan
Indonesia akan tergeser ke dalam kategori kelorkpeknpatyakni Marginalized
Countries Hal ini dikemukakan oleh Zuhal dalam ceramahnga Masjid Al
Azhar, Jakarta dalam acara yang diselenggarakdn Tdle Japan Foundation
(Zuhal, 2005: 3).

Rendahnya mutu pendidikan di Indonesia juga tercedari hasil studi
terhadap kemampuan matematika siswa SLTP yang sdifl@kan olehThe
International Association for the Evaluation of Edtional AchievementiEA)
yang menempatkan siswa Indonesia pada urutanrB3&laegara, dan untuk IPA
berada pada urutan ke 32 dari 38 negara pesetiqatDdari ukuran Human
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Development Index (UNDP, 2002), mutu sumber dayanusia Indonesia
termasuk sangat rendah, yaitu berada pada perikgKetO.

Banyak faktor yang dituding menjadi penyebab ketarkan dunia
pendidikan di Indonesia. Faktor-faktor tersebutaemtlain mencakup faktor
kurikulum, faktor pengelola, sarana dan prasaragradigikan yang masih jauh
dari memadai. Salah satu upaya untuk memperbaiku rpandidikan nasional
yang dapat dilakukan adalah memperkokoh manajemendigikan dengan
pembenahan manajemen sumber daya manusia dalamgbpgadidikan (Ade
Irawan, dkk., 2004: 3).

Sekolah Menengah Pertama (SMP) sebagai salah satu pendidikan
dasar yang melandasi jenjang pendidikan selanjutmyaapunyai peran strategis
dalam mempersiapkan sumber daya manusia. Untulpétugelolaan pendidikan
pada sekolah ini menjadi penentu terciptanya genemaendatang dalam
menyongsong persaingan global. Pengelolaan pemdidii sekolah-sekolah
sebagai unit terkecil pendidikan formal dilakukateho kepala sekolah dan
jajarannya. Kepala sekolah yang berfungsi sebaganajar dan supervisor
menjadi penentu maju mundurnya pendidikan di tihglke&olah.

LANDASAN TEORI
1. Tinjauan Pustaka
a. Kinerja

Kinerja dapat diartikan sebaghkib performancgaitu hasil kerja yang
dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok diam suatu organisasi
sesuai wewenang dan tanggung jawab masing-masfegn dangka upaya
mencapai tujuan organisasi bersangkutan secaiatldgl melanggar hukum
dan sesuai dengan moral maupun etika (Prawirosgntt®09:2). Secara
sederhana kinerja dapat diartikan sebagai kesaksssseorang di dalam
melaksanakan suatu pekerjaan. Pendapat BernandarRdssell (dalam
Gomes, 2002: 135) mengartikan kinerja sebagai aratatitcome yang
dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentw d=giatan selama suatu
periode waktu tertentu.

Berdasarkan batasan-batasan tersebut di atadalelashwa yang
dimaksud dengan kinerjgjop performancg ialah hasil yang dicapai
seseorang menurut ukuran yang berlaku untuk pelerjgang
bersangkutan. Di mana tingkat keberhasilan sesgoraidalam
melaksanakan tugas pekerjaannya dinamdkarl of performanceya
tinggi dan dikatakan orang yang produktif, sedangng yanglevel of
performancenya tidak mencapai standar disebut tidak produétdu
berpeformance rendah.

Pengukuran kinerja merupakan suatu alat manajemamng y
digunakan untuk meningkatkan kualitas pengambil@apukusan dan
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akuntabilitas. Menurut Prawirosentono (1999:21&)guéuran kerja atau
penilaian kerja adalah proses penilaian hasil keajag akan digunakan
oleh pihak manajemen untuk memberikan informasakegpara karyawan
secara individu tentang mutu hasil pekerjaannyaardipng dari sudut
kepentingan perusahaan. Jadi, pengukuran kineg@a gligunakan untuk
menilai pencapaian tujuan dan sasargoal and objectivgs Menurut

Prawirosentono (1999:242) aspek penilaian kinkeagyawan profesional
terdiri dari : 1) penilaian umum (dasar) meliputijumlah pekerjaan,
kualitas pekerjaan, pengetahuan kerja sama, tagggwmab, sikap dan
inisiatif, 2) penilaian keterampilan, meliputi: keampilan teknis,
kemampuan pengambilan keputusan, kepemimpinan, netrasi,

kreatifitas; dan 3) penilaian dalam kemampuan memnhbancana dan
jadwal kerja, terutama bagi karyawan yang mempubgayak tanggung
jawab (tugas pekerjaan), termasuk waktu dan upayekan biaya. Ketiga
gaya aspek penilaian kinerja tersebut berkaitart éemgan penilaian
kinerja, sehingga perlu dinilai secara seksamaa jdiperoleh penilaian
yang obyektif.

b. Motivasi

Motivasi berasal dari kata “motif” yang berarti dogan atau
tenaga penggerak. Dorongan atau tenaga tersebupakan gerakan jiwa
terhadap jasmani untuk bergerak, sehingga motgebert merupakan
pendorong yang menggerakkan manusia untuk bertmdik&u, dan
perbuatannya itu mempunyai tujuan tertentu.

Wexley dan Yulk (1977: 75) memberikan batasan meaige
motivasi sebagai the process by which behavior is energized and
directed. Sedangkan ahli lain memberikan kesamaan antatd dengan
needs (dorongan, kebutuhan). Dari batasan di atas ddstnpulkan
bahwa motivasi adalah dorongan yang melatar betpkadividu berbuat
untuk mencapai tujuan tertentu.

Jadi motivasi adalah pemberian atau pemuncularf i@t dapat
diartikan hal atau keadaan menjadi motif. Sehinggdivasi kerja dapat
diartikan sesuatu yang menimbulkan semangat ateandgan kerja. Oleh
sebab itu motivasi kerja dalam psikologi biasanigeloltkan pendorong
semangat kerja. Kuat lemahnya motivasi seoranggtekarja akan ikut
menentukan besar kecilnya kerja seseorang.

Selanjutnya dijelaskan pula oleh Wahyo Sumidjo 7t9%7)
“Motivasi adalah dorongan kerja yang timbul pada géseorang untuk
berperilaku dalam mencapai tujuan yang telah giteta”.

Dari pendapat di atas dapat disimpulkan bahwa masitiedalah
merupakan suatu pengaruh kekuatan dari dalamediesang yang dapat
menimbulkan perilaku mencapai tujuan.
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C.

Berdasarkan pengertian dan ciri-ciri motif besep@ngertian
motivasi maka dapat disimpulkan bahwa adanya kélbntuyang
menyebabkan seseorang bertindak tersebut, meniarbaltanya motivasi
pada diri seseorang dalam bekerja.

Kompetensi

Menurut Kamus Umum Indonesia (Poerwadarminta) kaens
berarti kewenangan atau kekuasaan untuk menentti@nmemutuskan
sesuatu hal. Pengertian dasar kompetawsnpetencdyyakni kemampuan
atau kecakapan. McConnell (dalam Agustina, 2002) Tenyampaikan
dua istilah kompetensi yang sering digunakan yatmpetencedan
competencyCompetencenerupakan kemampuan potensial, kesanggupan
menjalankan fungsi pada suatu keadaan, sedang&arpetencylebih
berfokus pada performansi aktual seseorang dalatn keadaan.

Menurut Schein (dalam Dessler, 1997: 389) kompetadalah
kemampuan yang merupakan kombinasi dari tiganigidgaitu: 1)
kompetensi analitis, 2) kompetensi interpersonan ) kompetensi
emosional. Kompetensi analitis merupakan kemampuantuk
mengidentifikasikan, menganalisis, dan memecahkamasalahan dalam
keadaan ketidakpastian atau berdasarkan informeasy yidak komplit.
Kompetensi interpersonal merupakan kemampuan umekpengaruhi,
mengawasi, memimpin, memanipulasi, dan mengendalitang pada
semua tingkatan. Kompetensi emosional adalah Kagasintuk dapat
distimulasikan oleh krisis emosional dan interpeaedaan kapasitas untuk
menanggung tanggung jawab yang tinggi tanpa melgadih.

Aspek-aspek kompetensi menurut Boyatzis sebagaindéndip
oleh Yukl (1998: 240) meliputi perilaku kepribadjanotif, ketrampilan,
pengetahuan, citra diri, dan beberapa perilakuentut Aspek-aspek
tersebut dapat membedakan pemimpin yang efektgatepemimpin yang
tidak efektif.

Beberapa kompetensi lain yang membedakan peminfgitifedan
tidak efektif mencakup ketrampilan-ketrampilan anfaribadi, yang
ditunjukkan dengan ketrampilan untuk mengembanggangan kerja dan
kerjasama, mendapatkan dukungan dari orang laimpunanenyelesaikan
konflik dengan cara yang bersifat konstruktif daammpu menggunakan
model peran untuk mempengaruhi orang lain; dan  poeyai
ketrampilan konseptual yang tinggi (Yukl, 1998: P4Rerdasarkan acuan
standar kompetensi yang dibahas di atas, maka aehadikator
kompetensi adalah: 1) kompetensi analitis, 2) ketenpsi interpersonal,
dan 3) kompetensi emosional.
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d. Kepuasan Kerja

Sikap termasuk perasaan dan aspirasi seorang kamyaentang
berbagai dimensi pekerjaan sering diistilahkan dartKepuasan Kerja”.
Menurut Robbins (2001), kepuasan kerja adalah sieapawan terhadap
pekerjaannya. Sedangkan menurut Rambo (1980), raiage bahwa
kepuasan kerja merupakan reaksi efektif terhadagerjz@an dan
lingkungan kerja yang juga meliputi sikap dan paaih terhadap
pekerjaan. Masih menururt Robbins (2001) yang nmmegegkan kepada
setiap pengelola organisasi untuk benar-benar mmiate betapa
pentingnya pemahaman dan pemenuhan kepuasan lerga rpemiliki
dampak pada tingkat produktivitas, absensi danyparan tenaga kerja.

Adapun aspek-aspek atau dimensi kepuasan kerjdabefgriatif di
antara para teoritis. Luthans Fred (1992) merjalaslimensi kepuasan
kerja terdiri dari pekerjaan itu sendiri; upah;yselg promosi; supervisi;
dan kelompok kerja. Sementara Bruce MA dan J.Chul ga987)
menambahkan dimensi kondisi kerja. Menurut BlumaialMuhammad
As’ad (1995) menjelaskan dimensi kepuasan kerjaounel
1) Faktor individual: umur, kesehatan, watak dan hamap
2) Faktor sosial: hubungan keluarga, pandangan mastalkesempatan

rekreasi, perserikatan pekerja, kebebasan bekpadd@n hubungan
kemasyarakatan.

3) Faktor utama pekerjaan: upah, pengawasan, kondiga,kpeluang
maju, penghargaan, hubungan sosial, penyelesaianflikkodan
keadilan.

Pengelolaan organisasi, terlebih manajer SDM sarggiepentingan
untuk memahami dan memenuhi berbagai dimensi kepuksrja serta
mengantisipasi berbagai kemungkinan konsekuensutat®a yang
bernuansa negatif. Menurut Vecchio R.P. (2000) &kunensi negatif
tersebut berupa peningkatan dalam: absentisme,mkal@an kerja,
perputaran kerja, dan kelekatan ikatan aktivitasiasa karyawan union
activity). Sementara Robbin (2000) mengungkapkan dampakakep
kerja jika dipenuhi dapat meningkatkan produktsjtamenurunkan
absentisme dan menekan perputaran kerja. Lebiltld&gpbbins (2000)
meningatkan tentang opsi tindakan pelampiasan &giithsan itu berupa:
eksit, memperbaiki suara, setia atau membiarkandikbnorganisasi
memburuk. Hal yang senanda dikemukakan oleh Midr@r(1992) yang
mengingatkan bahaya ketidakpuasan kerja mencalampngkatanunion
activity, penurunaroutput absentisme dan perputaran kerja. Berdasarkan
uraian di atas dapat ditentuakan beberapa indikapuasan kerja bagi
karyawan dalam hal ini kepuasan kerja kepala SM@ikator kepuasan
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kerja dalam penelitian ini meliputi tiga aspek ydaktor individual, faktor
sosial, faktor utama pekerjaan.

2. Penedlitian Terdahulu

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan Browdeh Mcinnes
(1986) diketahui bahwa motivasi mempunyai penggasitif terhadap kinerja
(dalam Sri Suranta, 2002: 73).

Sementara itu, penelitian yang dilakukan oleh Santpy(2005) yang
meneliti tentang Pengaruh Persepsi Guru tentangemdgppinan Kepala
Sekolah, Kompetensi dan Motivasi terhadap KinerjaruG SMK Seni
Pertunjukan dan Kerajinan Kota Surakarta menunjukiahwa kompetensi
dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap kangyru.

Hipotesis

a. Ada pengaruh positif motivasi terhadap kinerja k&p8MP di Kota
Surakarta.

b. Ada pengaruh positif kompetensi terhadap kinerjpake SMP di Kota
Surakarta.

c. Ada pengaruh positif kepuasan kerja terhadap lanegpala SMP di Kota
Surakarta.

d. Ada pengaruh motivasi, kompetensi, dan kepuasga kecara bersama-
sama terhadap kinerja kepala SMP di Kota Surakarta.

METODE PENELITIAN

1.

Populasi, Sampel dan Teknik Pengambilan Sampel

Lokasi penelitian dilakukan di Dinas Pendidikan Rdm dan Olah
Raga Kota Surakarta. Penelitian dilakukan selagaaliulan dari bulan Januari
2006 sampai dengan bulan Maret 2006.

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh ke@Al#P/MTs di Kota
Surakarta yang terdiri dari 29 SMP/MTs negeri déh SMP/MTs swasta
dengan total jumlah kepala sekolah 87 orang. Depufasi tersebut diambil
sampel sebanyak 73 orang dengan menggunakan slgtématic sampling
Variabel dan pengukurannya

Variabel yang digunakan dalam penelitian ini adalah
a. Kinerja Kepala SMP (Y)

Kinerja merupakan perbandingan antara hasil yangapdi
(keluaran) dengan keseluruhan sumber daya (masykag)dipergunakan
pada satuan waktu. Metode pengukuran dari varkiheltja kepala SMP
dalam penelitian ini adalah pelaksanaan fungsi tlgas kepala SMP,
yang meliputi edukator, manajer, administrator, esuigor, leader,
innovator dan motivator. Variabel kinerja diukurndan skala Likert.
Skala penilaian menggunakan skala Likert 5 angkaaie skor terendah 1
(satu) dan tertinggi 5 (lima).
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b. Motivasi (X)

Motivasi adalah suatu pengaruh kekuatan dari dalianseseorang
yang dapat menimbulkan perilaku mencapai tujuamaRzenelitian ini
motivasi diukur berdasarkan 2 aspek, yaitu ekonaemi afiliasi. Indikator
motivasi dalam penelitian ini adalah motif, haraplam imbalan. Variabel
motivasi diukur dengan skala Likert. Skala peniaraenggunakan skala
Likert 5 angka dengan skor terendah 1 (satu) déinggi 5 (lima).

c. Kompetensi (%)

Kompetensi vyaitu kemampuan atau kecakapan. Indikato
kompetensi dalam penelitian ini adalah: 1) komps&teanalitis, 2)
kompetensi interpersonal, dan 3) kompetensi emaki@chein dalam
Dessler, 1997: 389). Variabel kompetensi diukur gaen skala Likert.
Skala penilaian menggunakan skala Likert 5 angkaaie skor terendah 1
(satu) dan tertinggi 5 (lima).

d. Kepuasan Kerja (3

Kepuasan kerja adalah sikap karyawan terhadapjpakeya atau
merupakan reaksi efektif terhadap pekerjaan dagklingan kerja yang
juga meliputi sikap dan penilaian terhadap pekarj&imensi kepuasan
kerja dalam penelitian ini mengacu pada pendapemBlalam Mohammad
As’ad (1995) yang meliputi: 1) Faktor individualmur, kesehatan, watak
dan harapan; 2) Faktor sosial: hubungan keluam@adgngan masyarakat,
kesempatan rekreasi, perserikatan pekerja, kehebhasapolitik dan
hubungan kemasyarakatan; 3) Faktor utama pekenjgeait, pengawasan,
kondisi kerja, peluang maju, penghargaan, hubusgaral, pemyelesaian
konflik dan keadilan. Variabel kepuasan kerja diuteangan skala Likert.
Skala penilaian menggunakan skala Likert 5 angkaaie skor terendah 1
(satu) dan tertinggi 5 (lima).

3. Sumber Data
Data yang dipelukan dalam studi ini adalah datan@ri dan data
sekunder. Data primer dikumpulkan melalui survengé menggunakan
kuisioner yang telah dipersiapkan. Data primer ydikgmpulkan diantaranya
adalah motivasi, kompetensi, kepuasan kerja dagrjkirkepala SMP di Kota
Surakarta.
Data sekunder meliputi data penunjang dalam panelini yang
diperoleh dari arsip yang dimiliki oleh SMP/MTsKita Surakarta.
4. Metode pengumpulan data
Pengumpulan data primer dilakukan dengan cara weavariangsung
kepada responden, dengan menggunakan kuisioner tgeéadg dipersiapkan
terlebih dahulu. Responden dalam penelitian inilaeddasampel kepala
SMP/MTs sejumlah 73 orang, hasil dari penarikan psmyang telah
dilakukan sebelumnya. Sebelumnya dilakukan ujidit@s dan reliabilitas
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terhadap kuesioner yang digunakan untuk mengumpultata . Untuk
menguji validitas ini digunakanPearson's correlation, sedangkan uji
reliabilitas menggunaka@ronbach Alphadengan bantuan program komputer
SPSS for Windows versi 12.
Pengumpulan data sekunder melalui bahan-bahanalapoestansi serta
sumber-sumber yang telah dihimpun pihak lain.
5. Teknik Analisis Data
a. Analisis Regresi Liner Berganda
Analisis ini digunakan untuk mengetahui pengaruhriabe!
independen terhadap variabel dependen.
Dengan model persamaan sebagai berikut:
Y=a+hX;1+bpXo+bpXs+e

Keterangan:

Y = Kinerja Kepala SMP
a = Konstanta
b, = Koefisien regresi variabelX
€ = Error
X1 = Motivasi
Xz = Kompetensi
X3 = Kepuasan Kerja

b. Ujit

Uji ini digunakan untuk menguji apakah variabeleépdnden secara
parsial berpengaruh secara signifikan terhadap alvelri dependen.
Pengujian koefisien regresi secara parsial disikgrulmelalui nilai p-
value yaitu apabila nilai signifikan penelitian momjukkan < 0,05 maka
terdapat pengaruh variabel independen terhadapbeirdependen secara
parsial. Pengerjaan data dilakukan dengan mengganbkntuan SPSS
12.0.

c. UiF

Uji F digunakan untuk mengetahui apakah variabelefpenden
secara serentak atau bersama-sama berpengaruhdagerhzaariabel
dependen. Pengujian koefisien regresi secara barsama disimpulkan
melalui nilai p-value yaitu apabila nilai signifikgpenelitian menunjukkan
< 0,05 maka terdapat pengaruh variabel independdradap variabel
dependen secara bersama-sama. Penghitungan ditakaengan
menggunakan bantuan SPSS 12.0

d. Uji determinasi
Koefisien determinasi adalah salah satu nilaiisdtiatyang dapat
digunakan untuk mengetahui seberapa besar sumbaeggaruh variabel
independen terhadap variabel dependen. Nilai keefisdeterminasi
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menunjukkan persentase variasi nilai variabel dég@enyang dapat
dijelaskan oleh variabel independen.

Rumusnya adalah:

R?> = (SSR)/ (SST)

Keterangan :

R? = Koefisien determinasi
SSR = Sum of Square Regression
SSR = Sum of Square Total.

Analisis data dilakukan dengan bantdan program SPSS 12.0
sebagai alat untuk meregresikan model yang telalmdiskan. Pengujian
hipotesis dapat dilakukan setelah model regrbsbas dari gejala
asumsi  klasik agar hasil perhitungan dapat tefjpmetasikan dengan
ukurat dan bebas dari kelemahan-kelemahan yajaglit€arena adanya
gejala-gejala tersebut

e. Uji Asumsi Klasik

1) Uji Multikolenieritas
Multikolineritas berarti adanya korelasi dua atabith variabel
independen. Dalam analisis regresi berganda haidek tada
hubungan linier diantara variabel independen. Wunasi tidak
terjadinya multikolinieritas dapat dilakukan dengarelihat nilai
Variance Inflation Factor (VIE)Asumsi ini terpenuhi jika nilai VIF
tidak melebihi 10.

2)  Uiji Autokorelasi
Autokorelasi adalah hubungan yang terjadi antargateg dari
serangkaian pengamatan yang tersusun dalam rangkakiu yang
merupakan korelasi antara kesalahan penggangguspéulgeriode
dengan kesalahan pengganggu pada periode sebelursyad,
1997: 253). Untuk menguji apakah terjadi autokaiektau tidak
digunakanBreusch — Godfrey testPengujian autokorelasi dengan
bantuan program SPSS v.12.0, apabila nilai sigmifiBreusch —
Godfrey test. < 0,05 maka terjadi autokorelasi, sedangkan &pabi
nilai signifikan Breusch — Godfrey test> 0,05 maka tidak terjadi
autokorelasi

3) Uji Heteroskedastisitas
Arti dari heteroskedastisitas adalah variasi resitidak sama untuk
semua pengamatan. Asumsi tentang heteroskedastisia
dimaksudkan untuk mengetahui apakah variasi nidaokt residual
berbeda atau sama untuk semua pengamatan. Konselakénat
adanya heteroskedastisitas adalah bahwa penaksijagnetidak
efisien, baik dalam sampel kecil maupun besar. Heng
heteroskedastistias ~ menggunakan metode  Glejser  yang
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menyimpulkan bahwa apabila nilai signifikan < Oj@5ka terjadi
heteroskedastisitas, sedangkan apabila nilai gignif> 0,05 maka
tidak terjadi heteroskedastisitas.

4)  Uji Normalitas
Uji ini dilakukan jika sampel yang dipakai untukadisis terdistribusi
normal. Adapun alat uji asumsi normalitas data yaligunakan
adalah Kolmogorov smornov, yaitu pengujian yang imagl nilai
signifikan Kolmogorov smornov menunjukkan < 0,05kanderjadi
ketidaknormalan data, sedangkan apabila nilai fkgm > 0,05
maka data berdistribusi normal

HASIL DAN ANALISIS
1. Uji KualitasInstrumen
a. Uji Validitas
1) Variabel Kinerja Kepala Sekolah

Berdasarkan hasil pengujian validitas dengan memgan
korelasi product momentdapat diketahui bahwa nilai R berkisar
antara 0,248 hingga 0,688. Besarnya nilai prolabiliseluruh
perhitungan adalah < 0,05 sehingga dapat disimpuiemua item
instrumen kinerja adalah valid dan dapat digunakatuk pengujian
berikutnya.

2) Variabel Motivasi Kerja

Hasil pengujian validitas instrumen motivasi kerja
menunjukkan bahwa nilai koefisien korelasi Rerkisar antara 0,197
hingga 0,659. Besarnya nilai probabilitas pada |h@&ngujian
ditunjukkan dengan nilai signifikansi p < 0,05.

Berdasarkan hasil analisis uji validitas dengan ggenakan
korelasiproduct momentliketahui bahwa ada dua item dengan nilai
signifikansi p > 0,05, yaitu pada item nomor 6 dan Mengingat nilai
signifikansi p > 0,05 maka dengan demikian item aor@ dan 17
dinyatakan tidak valid dan tidak disertakan dalarengujian
berikutnya. Sehingga instrumen motivasi mempunyair [soal valid
sebanyak 18 butir.

3) Variabel Kompetensi

Berdasarkan hasil analisis uji validitas instrunpada Tabel 3
dapat diketahui bahwa nilai koefisien korelagj Berkisar antara 0,553
hingga 0,706. Nilai probabilitas yang diperoleh ukntsemua item
adalah < 0,05 sehingga seluruh item dinyatakandvean dapat
digunakan untuk analisis berikutnya.
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4) Variabel Kepuasan Kerja
Berdasarkan hasil pengujian, dapat diketahui bamiai
koefisien korelasi R, berkisar antara 0,191 hingga 0,707. Dari hasil
nilai probabilitas pengujian di atas diketahui balada satu item yang
mempunyai nilai probabilitas > 0,05, yaitu item r@n8. Dengan
demikian item tersebut dinyatakan tidak valid datak digunakan
dalam analisis berikutnya. Sehingga instrumen kegu&erja yang
dinyatakan valid dan dapat digunakan adalah seka¥y/autir.
b. Uji Reliabilitas
1) Reliabilitas Instrumen Kinerja
Berdasarkan hasil pengujian reliabilitas instrurkigrerja kepala
sekolah dengan menggunakan rumus Alpha-Cronbaelatiki bahwa
nilai alpha adalah sebesar 0,8446. Selanjutnyainildikonsultasikan
dengan tabel interpretasi nilai r dan diperolelvi@atingkat reliabilitas
instrumen adalah sangat tinggi. Dengan demikiantrumgen
dinyatakan reliabel dan dapat digunakan untuk jterel
2) Reliabilitas Instrumen Motivasi Kerja
Hasil pengujian reliabilitas instrumen motivasi jkedengan
menggunakan rumus Alpha-Cronbach menunjukkan bataiaalpha
untuk instrumen motivasi kerja adalah sebesar Q,8%&lanjutnya
nilai ini dikonsultasikan dengan tabel interpretaitai r dan diperoleh
bahwa tingkat reliabilitas instrumen adalah sangadgi, dengan
demikian instrumen dinyatakan reliabel dan dapgumikan untuk
penelitian.
3) Reliabilitas Instrumen Kompetensi
Hasil pengujian reliabilitas instrumen kompetensnghan
menggunakan rumus Alpha-Cronbach menunjukkan batiaaalpha
untuk instrumen kompetensi adalah sebesar 0,8482anj8tnya nilai
ini dikonsultasikan dengan tabel interpretasi niladan diperoleh
bahwa tingkat reliabilitas instrumen adalah sanigaggi. Dengan
demikian instrumen dinyatakan reliabel dan dapgumikan untuk
penelitian
4) Reliabilitas Instrumen Kepuasan Kerja
Hasil pengujian reliabilitas instrumen kepuasanaelengan
menggunakan rumus Alpha-Cronbach menunjukkan batilaa ri;
untuk instrumen kepuasan kerja adalah sebesar @,&&anjutnya
nilai ini dikonsultasikan dengan tabel interpretaitai r dan diperoleh
bahwa tingkat reliabilitas instrumen adalah sangadgi, dengan
demikian instrumen dinyatakan reliabel dan dapgumikan untuk
penelitian.
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2. Uji Multikolinearitas
Hasil uji multikolinearitas dengan bantuan SPS$ E2menunjukkan
bahwa tidak ada variabel bebas yang memiliki nitdeérance kurang dari
10%, berarti tidak ada korelasi antar variabel beymng nilainya lebih dari
90%. Hal ini juga ditunjukkan oleh nil&ariance Inflation FactorVIF) dari
setiap variabel bebas, bahwa tidak ada variabeldoghng memiliki nilai VIF
lebih dari 10. Dengan demikian dapat disimpulkarhwza tidak ada
multikolinearitas antar variabel bebas dalam moegiesi.
3. Uji Autokorelas
Hasil uji autokorelasi yang dilakukan dengan memgdan uji
Breushch — Godfrey menunjukkan bahwa koefisienrpater variabel residual
(Res_2) diperoleh nilai signifikansi p = 0,518. Mergat nilai signifikansi p >
0,05 maka disimpulkan tidak terjadi autokorelasadamodel ini.
4. Uji Heteroskedastisitas
Hasil uji heteroskedastisitas yang dilakukan deng@mggunakan uji
Glejser menunjukkan bahwa tidak ada satu pun w@riaébas yang signifikan
secara statistik mempengaruhi variabel terikati milbsolut dari residual
regresi. Hal ini terlihat dari seluruh perolehatainsignifikansi p untuk setiap
variabel bebas ternyata nilai p > 0,05. Dengan kiemidapat disimpulkan
bahwa model regresi tidak mengandung adanya h&estastisitas.
5. Uji Normalitas
Hasil pengujian dengan menggunakan uji statistik-parametrik
Kolmogorov-Smirnov tesiK-S) diperoleh nilai Kolmogorov-Smirnov 0,519
dengan signifikansi p > 0,05. Hal ini berartp Hliterima sehingga dapat
disimpulkan bahwa data residual berdistribusi ndraeu model regresi lolos
uj normalitas.
6. Pengujian Hipotesis
Untuk menguji hipotesis dalam penelitian ini digkaa analisis data
berupa uji t dan uji F. Rangkuman hasil perhitundangan bantuan program
SPSS dapat dilihat pada tabel 1.

Tabel : Hasil Regresi Model Pendlitian

Variabel Parameter t p
a. Konstanta 10,259 8,105 0,000
b. Motivasi Kerja 0,118 2,946 0,004
c. Kompetensi 1,132 17,089 0,000
d. Kepuasan Kerja 0,078 2,296 0,025
R 10,973 R :0,987
F : 844,238
p : 0,000

Sumber : Data diol:
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Hasil yang diperoleh adalah sebagai berikut:
a. Ujit

Hipotesis pertama yang menyatakan bahwa ada pdngpsitif
motivasi terhadap kinerja kepala SMP/MTs di KotaaRarta terbukti
kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengan perolehdai thiung Sebesar
2,946 dan nilai p = 0,004.

Hipotesis kedua yang menyatakan bahwa ada pengaositif
kompetensi terhadap kinerja kepala SMP/MTs di Ketmakarta terbukti
kebenarannya. Hal ini ditunjukkan berdasarkan i hilang Sebesar 17,089
dengan probabilitas 0,000.

Hipotesis ketiga yang menyatakan bahwa ada pengaosiiif
kepuasan kerja terhadap kinerja kepala SMP/MTs diaKSurakarta
terbukti kebenarannya. Hal ini ditunjukkan dengamofehan nilai fiung
untuk kepuasan kerja sebesar 2,296 dengan sigmsfike= 0,025.

b. UjiF

Hipotesis keempat yang menyatakan bahwa ada pdngwaotivasi
kerja, kompetensi, dan kepuasan kerja secara barsama terhadap
kinerja kepala sekolah SMP/MTs di Kota Surakarthukti kebenarannya.
Hal ini ditunjukkan dengan perolehan hasil uji istd#t F, di mana
diperoleh nilai Fwng Sebesar 844,238 dengan tingkat signifikansi p =
0,000.

b. Koefisien Determinasi R?)

Hasil uji korelasi ganda (R) motivasi {)X kompetensi (¥ dan
kepuasan kerja (X terhadap kinerja (Y) yang ditunjukkan dalam Tabel
diperoleh sebesar 0,987, dan koefisien determif&pisebesar 0,97:  al
ini berarti 97,3% variabilitas kinerja kepala SMA/8Idi Kota Surakaia
dapat dijelaskan oleh motivasi, kompetensi dan &sgn kerja. Sisanya
sebesar 2,7% dijelaskan oleh variabel-variabeldaloar model ini.

KESIMPULAN, KETERBATASAN DAN SARAN
1. Kesmpulan

a. Hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaositifpmotivasi
terhadap kinerja kepala sekolah SMP/MTs di Kotaakanta terbukti. Hal
ini ditunjukkan dengan perolehan nilahiukg Sebesar 2,946 dengan nilai
p=0,004.

b. Hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaositifgkompetensi
terhadap kinerja kepala sekolah SMP/MTs di Kotaakanta terbukti. Hal
ini ditunjukkan berdasarkan hasil nilajhg Sebesar 17,089 dengan nilai
probabilitas 0,000.
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c. Hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaositifpkepuasan
kerja terhadap kinerja kepala sekolah SMP/MTs ditak&urakarta
terbukti. Hal ini ditunjukkan dengan perolehan ntiaung Sebesar 2,296
dengan nilai p = 0,025.

d. Hipotesis yang menyatakan bahwa terdapat pengaruttivasi,
kompetensi, dan kepuasan kerja secara bersamaisashslap kinerja
kepala SMP di Kota Surakarta terbukti. Hal ini djukkan dengan
perolehan hasil uji statistik F, di mana diperoleiai Fniwng Sebesar
844,238 dengan tingkat signifikansi p = 0,000.

e. Koefisien determinasi fRadalah 0,973. Hal ini berarti 97,3% variabilitas
kinerja kepala SMP/MTs di Kota Surakarta dapatlaijean oleh motivasi,
kompetensi dan kepuasan kerja. Sisanya sebesar @jéfaskan oleh
variabel-variabel lain di luar model ini.

2. Keterbatasan

a. Responden diminta untuk melakukan penilaian terhatimensi-dimensi
perilaku dengan menggunakan skala penilaian untekgokur kinerja
masing-masing.  Meskipun telah dibuat suatu kateuntuk setiap
penilaian, namun hasil akhirnya ditentukan oleh ilpentu sendiri,
sehingga unsur subjektivitas sangat berperan.

b. Penelitian ini tentu saja belum mampu mengungkkipidaktor lain yang
juga berpengaruh terhadap kinerja kepala sekolalP/BWs di Kota
Surakarta seperti misalnya budaya organisasi, Uing&n Kkerja,
pengalaman kerja dan lain sebagainya.

c. Keterbatasan lainnya adalah bahwa kinerja kepalola® diukur
berdasarkarself assessmentang dilakukan oleh masing-masing kepala
sekolah sesuai dengan kriteria yang diberikan. iHiatentu saja dapat
mengakibatkan adanya unsur subjektivitas penilaituykepala sekolah
dalam melakukan penilaian terhadap pelaksanaanrjpakaya sebagai
kepala sekolah.

3. Saran

a. Hasil penelitian menunjukkan bahwa faktor-faktortivesi, kompetensi
dan kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhkihepja kepala sekolah
SMP/MTs di Kota Surakarta baik secara parsial mawgmcara bersama
sama. Untuk itu disarankan kepada dinas terkaitukunselalu
memperhatikan dan meningkatkan faktor-faktor yaagatl meningkatkan
kinerja kepala sekolah dalam upaya mewujudkan pé@h sepanjang
hayat (ifelong educatioh

b. Dalam penelitian ini ditemukan bahwa variabel kotapsi merupakan
variabel yang mempunyai pengaruh paling dominamatiap kinerja
kepala sekolah. Sehingga kepada dinas instansiaitetkendaknya
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memperhatikan kompetensi dalam upaya peningkatawerj&i kepala

sekolah. Usaha tersebut dapat berupa pendidikapalatihan bagi kepala
sekolah tentang hal-hal yang berkaitan dengan toigdissinya. Selain itu,
Dinas Pendidikan Pemuda dan Olah Raga dituntutkudé&pat memacu
kepala sekolah agar dapat meningkatkan kompetensidgngan

memberikan insentif yang menarik bagi mereka yargiestasi.
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