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PENDAHULUAN

Peningkatan kinerja maupun kepuasan kerja di sekolah tidak bisa dipisahkan dari
peranan kepala sekolah di sekolah tersebut. Kepemimpinan merupakan kunci utama dalam
manajemen yang memainkan peran penting dan strategis. Robert House, menyatakan bahwa
terdapat dua variabel kontijensi yang menghubungkan perilaku kepemimpinan dengan hasil
berupa kepuasan kerja dan kinerja. Peningkatan kepuasan kerja pegawai pada suatu
organisasi tidak bisa dilepaskan dari peranan pemimpin dalam organisasi tersebut.
Pemimpin yang memperhitungkan dan membantu pengikut-pengikutnya mempunyai
pengaruh yang positif terhadap sikap, kepuasan, dan pelaksanaan kerja. Gaya kepemimpinan
juga dipandang sebagai salah satu indikator terpenting dalam penentu kepuasan kerja.

Beberapa peneliti telah menemukan hubungan antara kepuasan kerja dengan kinerja,
diantaranya hasil penelitian yang telah dilakukan oleh Budiwati et al. (2020), Thamrin
(2012), Rifai dan Susanti (2021), Rivaldo (2021), Raka et al. (2018) membuktikan bahwa
kepuasan kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Tetapi, hasil
penelitian Yuliati etal. (2021) dan Bagis et al. (2021) menyebutkan bahwa variabel kepuasan
kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja guru.

Pemimpin atau kepala sekolah mempunyai gaya yang berbeda-beda antara satu dengan
yang lainnya, meskipun seringkali pemimpin mengembangkan beberapa gaya
kepemimpinan, tetapi ada satu gaya kepemimpinan yang paling dominan yang dijalankan
oleh pemimpin, yakni kepemimpinan transformasional. Gaya kepemimpinan ini dianggap
menginspirasi orang lain untuk melihat masa depan dengan optimis, memproyeksikan visi
yang ideal, dan mampu mengkomunikasikan bahwa visi tersebut sehingga dapat dicapai
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(Benjamin dan Flynn (2006). Model kepemimpinan transformasional diyakini akan
mengarahkan pada kinerja superior dalam organisasi yang sedang menghadapi tuntutan
pembaharuan dan perubahan.

Peneliti yang telah menemukan hubungan kepemimpinan transformasional dengan
kinerja diantaranya Budiwati et al. (2020), Frizilia et al. (2021), Thamrin (2012), Krisnawan
dan Djastuti (2021), Luthfi dan Putri (2021), Rivaldo (2021) menyimpulkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru.
Disisi lain, Tobing dan Syaiful (2018), Yuliati et al. (2021) menyebutkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh tidak signifikan terhadap kinerja guru.

Sedarmayanti (2013) dan Mangkunegara (2012), bahwa kinerja tidak hanya
dipengaruhi oleh faktor kepemimpinan saja, tetapi juga disebabkan oleh faktor motivasi.
Motivasi merupakan suatu hal yang dibutuhkan oleh setiap guru agar terdorong untuk
melakukan pekerjaan dengan semaksimal mungkin. Semakin tinggi motivasi yang dimiliki,
semakin meningkat pula kinerja yang akan dihasilkan oleh guru.

Peneliti yang telah menemukan hubungan motivasi dengan kinerja, diantaranya hasil
penelitain dari Frizilia et al. (2021), Tobing dan Syaiful (2018), Rivaldo (2021), Raka et al.
(2018), yang menyebutkan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja
guru. Berbeda dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Luthfi dan Putri (2021), serta
Julianry et al. (2017) yang menyebutkan bahwa variabel motivasi berpengaruh negatif dan
tidak signifikan terhadap kinerja guru.

LANDASAN TEORI
Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan Kinerja

Salah satu faktor dari keberhasilan suatu organisasi terletak pada gaya kepemimpinan
yang digunakan dalam organisasi tersebut yang akan menjadi model yang ditiru oleh
bawahannya untuk keberhasilan dalam menjalankan visi dan misi dalam meningkatkan
pembentukan kualitas sumber daya manusia. Salah satu gaya kepemimpinan yang sesuai
dalam menghadapi perubahan dan menyikapi sifat karyawan yang proaktif adalah daya
kepemimpinan transformasional. Bass et al. (2003) menjelaskan bahwa pemimpin
transformasional menciptakan perubahan signifikan baik terhadap pengikutnya maupun
organisasi. Pemimpin transformasional merupakan agen perubahan yang berusaha keras
melakukan transformasi ulang organisasi secara menyeluruh sehingga organisasi bisa
mencapai kinerja yang lebih maksimal dimasa depan.

Lebih lanjut Bass et al. (2003) menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional
pada dasarnya mendorong bawahan untuk berbuat lebih baik dari pada apa yang biasa
dilakukan, dengan kata lain dapat memotivasi karyawan untuk meningkatkan keyakinan
atau kepercayaan diri karyawan.

Kepemimpinan transformasional pada prinsipnya memotivasi bawahan untuk
berbuat lebih baik dari pada apa yang biasa dilakukan, dengan kata lain dapat meningkatkan
kepercayaan atau keyakinan diri bawahan yang akan berpengaruh terhadap peningkatan
kerja. Penelitian yang dilakukan Budiwati et al. (2020), Frizilia et al. (2021), Thamrin (2012),
Krisnawan dan Djastuti (2021), Luthfi dan Putri (2021), Rivaldo (2021) menyimpulkan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kinerja karyawan.

Hipotesis 1: Kepemimpinan transformasional yang semakin kuat mampu mendorong

http://bajangjournal.com/index.php/JCI



http://bajangjournal.com/index.php/J

3963

JCI

Jurnal Cakrawala Ilmiah
Vol.4, No.1, September 2024

peningkatan kinerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang
Kabupaten Pasuruan
Hubungan Motivasi dengan Kinerja

Motivasi merupakan salah satu aspek yang sangat penting dalam menentukan kinerja
karyawan. Tinggi rendahnya kinerja tenaga kerja yang dimiliki sebuah perusahaan akan
sangat dipengaruhi oleh faktor seperti motivasi kerja dari individu karyawan. Menurut
Hasibuan (2011) motivasi penting karena motivasi adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan antusias
mencapai hasil yang optimal.

Buhler (2004) memberikan pendapat tentang pentingnya motivasi sebagai berikut:
Motivasi pada dasarnya adalah proses yang menentukan seberapa banyak usaha yang akan
dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan. Motivasi atau dorongan untuk bekerja ini sangat
menentukan bagi tercapainya sesuatu tujuan, maka manusia harus dapat menumbuhkan
motivasi kerja setinggi-tingginya bagi para karyawan dalam perusahaan. Menurut Arep dan
Tanjung (2002), manfaat motivasi yang utama adalah terciptanya gairah kerja, sehingga
produktivitas kerja meningkat.

Manfaat motivasi bagi karyawan adalah untuk meningkatkan keterampilan serta
kegairahan kerja, agar nantinya mereka lebih giat dan lebih baik dalam melaksanakan tugas-
tugasnya. Dengan demikian motivasi baik secara langsung maupun tidak langsung akan
mempengaruhi kinerja karyawan. Hasil penelitian Frizilia et al. (2021), Tobing dan Syaiful
(2018), Rivaldo (2021), dan Raka et al. (2018) menunjukkan adanya hubungan positif dan
signifikan motivasi terhadap kinerja karyawan.

Hipotesis 2: Motivasi yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan kinerja Guru
SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan
Hubungan Kepemimpinan Transformasional dengan Kepuasan Kerja

Kepuasan dan ketidakpuasan karyawan tergantung pada harapan yang dimiliki.
Karyawan berharap mendapatkan gaji yang tinggi dan penghargaan dari perusahaan
kemudian perusahaan memberikan lebih dari harapan karyawan maka dengan sendirinya
akan tercipta loyalitas yang tinggi terhadap pekerjaan dan perusahaan tanpa diminta oleh
perusahaan. Begitu pula sebaliknya, jika perusahaan tidak memberikan apa yang diharapkan
karyawan maka loyalitas terhadap perusahaan akan rendah (Martiwi et al., 2012).

Kepuasan kerja karyawan ini dipengaruhi oleh persepsi karyawan tentang gaya
kepemimpinan dari atasannya. Gaya kepemimpinan transformasional adalah strategi
pemimpin dalam mempengaruhi karyawannya sehingga tujuan organisasi tercapai. Strategi
itu dilakukan dengan cara menularkan segala sesuatu yang dimiliki pemimpin (nilai, falsafah
hidup, sikap, dan ketrampilan) kepada karyawannya. Proses penularan (transformasi)
tersebut dilakukan dengan berbagai cara antara lain petunjuk, suri tauladan, bimbingan,
pelatihan, penghargaan, dan merancang lingkungan agar proses kerja aryawan lancar
(Burns, 2005; Thoha, 2010).

Pemimpin transformasional dapat meningkatkan kepuasan kerja karyawan dan
menimbulkan mereka untuk memenuhi misi organisasi dan mencapai tujuan organisasi.
Hasil penelitian dari Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021), Yuliati
et al. (2021), Krisnawan dan Djastuti (2021), dan Luthfi dan Putri (2021) menyebutkan
bahwa gaya kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap
kepuasan kerja.
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Hipotesis 3: Kepemimpinan transformasional yang semakin kuat mampu mendorong
peningkatan kepuasan kerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang
Kabupaten Pasuruan

Hubungan Motivasi dengan Kepuasan Kerja

Terdapat hubungan antara motivasi dan kepuasan dari seorang pekerja (Gomes,
2013). Pegawai yang motivasi dan kepuasannya tinggi, ini merupakan keadaan ideal, baik
bagi organisasi maupun bagi pegawai itu sendiri. Keadaan ini timbul bila sumbangsih yang
diberikan oleh pegawai bernilai bagi organisasi, dimana pada gilirannya organisasi
memberikan hasil yang diinginkan atau pantas bagi pegawai. Beberapa alasan yang
memungkinkan adalah karyawan membutuhkan pekerjaan dan uang. Uang dan pekerjaan
tergantung pada kinerja yang baik, di satu sisi karyawan merasa bahwa mereka berhak
mendapatkan gaji yang lebih atas kinerja yang diberikan kepada perusahaan, namun tidak
mendapatkannya. Perusahaan telah memberikan segala sesuatu sesuai dengan harapan
karyawan sehingga karyawan tidak mengeluh, namun tidak ada timbal balik yang berarti
bagi perusahaan sehingga kerugian dapat dirasakan dari sisi perusahaan.

Menurut Locke (1976), kepuasan atau ketidakpuasan karyawan tergantung pada
perbedaan antara apa yang diharapkan. Sebaliknya, apabila yang didapat karyawan lebih
rendah dari pada yang diharapkan akan menyebabkan karyawan tidak puas. Hasil penelitian
Luthfi dan Putri (2021), Rivaldo (2021), dan Raka et al. (2018) menyimpulkan motivasi
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hipotesis 4: Motivasi yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan kepuasan
kerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan
Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja

Ruang lingkup manajemen sumber daya manusia secara umum membahas hal-hal
berkaitan dengan manusiawi termasuk di dalamnya adalah kepuasan kerja pegawai.
Kepuasan kerja pegawai merupakan faktor yang dianggap penting, karena dapat
mempengaruhi jalannya organisasi secara keseluruhan. Kepuasan yang dirasakan pegawai
dalam bekerja merupakan suatu petunjuk bahwa pegawai memiliki perasaan senang dalam
menjalankan tugas pekerjaan. Kepuasan kerja juga merupakan suatu sikap positif pegawai
terhadap berbagai situasi di tempat pekerjaan. Bagi organisasi, kepuasan kerja pegawai
harus mendapat perhatian dan pemenuhan hal ini terutama menjadi tugas pimpinan
organisasi. Bagi karyawan, kepuasan kerja merupakan faktor individu dan sarana untuk
mencapai produktivitas kerja. Jadi dalam lingkup manajemen sumber daya manusia, faktor
kepuasan kerja memberikan manfaat baik bagi organisasi/perusahaan, pegawai, bahkan bagi
masyarakat.

Kepuasan kerja merupakan sikap umum seorang individu terhadap pekerjaannya,
seorang dengan tingkat kepuasan kerja tinggi menunjukkan sikap yang positif terhadap
pekerjaan itu, seorang yang tidak puas dengan pekerjaannya menunjukkan sikap negatif
terhadap pekerjaan itu (Robbins dan Judge, 2007).

Kepuasan kerja bagi seorang pegawai merupakan faktor yang amat penting karena
kepuasan yang diperolehnya akan turut menentukan sikap positif terhadap pekerjaan.
Perasaan puas dalam bekerja dapat menimbulkan dampak positif terhadap perilaku, seperti
misalnya tingkat kedisiplinan dan semangat kerja yang cenderung meningkat. Kepuasan
kerja juga berhubungan dengan outcomes seperti kinerja, sehingga apabila kepuasan kerja
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semakin tinggi maka akan menimbulkan semangat dalam bekerja. Dengan demikian

seseorang akan lebih mudah mencapai tingginya kinerja. Beberapa penelitian seperti

Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021), Rivaldo (2021), dan Raka

et al. (2018) menghasilkan temuan bahwa kepuasan kerja berpengaruh signifikan terhadap

kinerja karyawan.

Hipotesis 5: Kepuasan kerja yang semakin tinggi mampu mendorong peningkatan
kinerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan

Peran Mediasi Kepuasan Kerja

Kepemimpinan transformasional adalah suatu proses kepemimpinan dimana
pemimpin mengembangkan komitmen pengikutnya dengan berbagai nilai-nilai dan berbagai
visi organisasi (Wuradji, 2008). Kepemimpinan transformasional mengacu pada pemimpin
yang berhasil menggerakkan karyawan melampaui kepentingan diri secara langsung melalui
pengaruh ideal (karisma), inspirasi, stimulasi intelektual, atau pertimbangan individual.
Melihat kepemimpinan transformasional yang mampu diterapkan dengan baik oleh
pimpinan dalam perusahaan akan memberikan motivasi bagi karyawan, sehingga
tercapainya rasa kepuasan dalam bekerja, yang semua hal ini akan memberi dampak positif
terhadap kinerja karyawan.

Hasil penelitian Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021),
Yuliati et al. (2021), dan Krisnawan dan Djastuti (2021) menyimpulkan bahwa kepuasan
kerja telah terbukti memediasi hubungan antara gaya kepemimpinan transformasional dan
kinerja karyawan.

Motivasi kerja masuk ke dalam suatu faktor yang sangat berperan penting bagi
perusahaan yang masuk ke dalam salah satu upaya untuk dapat meningkatkan kinerja
karyawannya. Mangkunegara (2012) berpendapat bahwa motivasi juga merupakan suatu
dorongan yang menjadi kebutuhan yang muncul dari dalam diri karyawan agar dapat
menyesuaikan diri terhadap lingkungan yang dihadapinya. Maka dari itu, motivasi termasuk
ke dalam salah satu faktor yang perlu diperhatikan perusahaan karena motivasi ini dapat
menimbulkan suatu dorongan karyawan untuk dapat memenuhi macam-macam kebutuhan.
Hasil penelitian Luthfi dan Putri (2021) dan Raka et al. (2018) menyimpulkan bahwa
motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan melalui kepuasan
kerja.

Hipotesis 6: Kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja Guru SMAN 1 Kejayan
dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan

Hipotesis 7: Kepuasan kerja mampu berperan sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh
motivasi terhadap kinerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang
Kabupaten Pasuruan

METODE PENELITIAN

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Ada empat variabel yang
dianalisis, yaitu: Kepemimpinan Transformasional, Motivasi, Kepuasan Kerja, dan Kinerja
Guru. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh guru di SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1
Lumbang Kabupaten Pasuruan yang berjumlah 82 orang guru, dengan rincian sebagai
berikut:

1. Jumlah guru SMAN 1 Kejayan Kabupaten Pasuruan =59 orang
2. Jumlah guru SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan =23 orang
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Jumlah populasi & sampel penelitian = 82 orang
Berikut defenisi operasional dari keempat variabel penelitian beserta indikator yang
digunakan:

1. Kepemimpinan Transformasional (X1)
Bass et al. (2003) mengemukakan bahwa kepemimpinan transformasional sebagai
kemampuan pemimpin mengubah kemampuan kerja, motivasi kerja, pola kerja dan nilai-
nilai kerja yang dipersepsikan bawahan sehingga mereka lebih mampu mengoptimalkan
kinerja untuk mencapai tujuan organisasi. Berikut beberapa indikator yang digunakan
dalam penelitian ini (Bass et al., 2003):
1) Idealized Influence (X1.1)
2) Inspirational Motivation (X1.2)
3) Intellectual Stimulation (X1.3)
4) Individualized Concideration (X1.4)

2. Motivasi (X2)
Maslow (1970) menghipotesiskan bahwa di dalam diri manusia terdapat lima kebutuhan
yang berjenjang. Mulai dari kebutuhan tingkat dasar yang berubah fisiologis yang bersifat
pemuasan ragawi tentang makan, minum, dan seks, kebutuhan akan keamanan dan rasa
aman, kebutuhan akan sosial, kebutuhan akan penghargaan, sampai pada kebutuhan
tertinggi yang memiliki manusia yaitu kebutuhan akan aktualisasi diri. Berikut beberapa
indikator yang digunakan dalam penelitian ini (Maslow, 1970):
1) Kebutuhan Fisik (X2.1)
2) Kebutuhan Rasa Aman (X2.2)
3) Kebutuhan Sosial (X2.3)
4) Kebutuhan Pengakuan (X2.4)
5) Kebutuhan untuk Aktualisasi diri (X2.5)

3. Kepuasan Kerja (Z)
Luthans (2006), menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan emosi yang baik atau
emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau pengalaman kerja seseorang.
Berikut beberapa indikator yang digunakan dalam penelitian ini (Luthans, 2006):
1) Kepuasan terhadap pekerjan (Z1.1)
2) Kepuasan terhadap imbalan (Z1.2)
3) Kepuasan terhadap rekan kerja (Z1.3)
4) Kesempatan promosi (Z1.4)

4. Kinerja (Y)
Menurut PP No. 30 Tahun 2019 Tentang Penilaian Kinerja Pegawai Negeri Sipil, bahwa
Kinerja PNS adalah hasil kerja yang dicapai oleh setiap PNS pada organisasi/unit sesuai
dengan SKP dan Perilaku Kerja. Berikut beberapa indikator yang digunakan dalam
penelitian ini (PP No. 30 Tahun 2019):
1) Kuantitas (Y1.1)
2) Kualitas (Y1.2)
3) Waktu (Y1.3)
4) Biaya (Efisiensi) (Y1.4)
5) Orientasi pelayanan (Y1.5)
6) Komitmen (Y1.6)
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7) Inisiatif kerja (Y1.7)
8) Kerjasama (Y1.8)
Kepemimpinan (Y1.9)
HASIL DAN PEMBAHASAN
Karakteristik Responden
Tabel 3 Karakteristik Responden

No. Karakteristik Jumlah Persentase (%)
Responden
Profil Jenis Kelamin
1 Laki-laki 37 45%
2 Wanita 45 55%
Jumlah 82 100%
Profil Usia
1 21 - 30 tahun 15 18%
2 30 - 40 tahun 35 43%
3 41 - 50 tahun 23 28%
4 > 50 tahun 9 11%
Jumlah 82 100%
Profil Pendidikan Terakhir
1 Sarjana 72 88%
2 Pascasarjana 10 12%
Jumlah 82 100%
Profil Pangkat/golongan
1 Pembina Utama 3 3%
Muda/IVc
2 Pembina Tingkat I/IVb 18 21%
3 Pembina/IVa 11 13%
4 Penata Tingkat I/111d 10 12%
5 Penata/Illc 13 17%
6 Penata Muda Tingkat 17 22%
I/111b
7 Penata Muda/Illa 10 12%
Jumlah 82 100%
Profil Masa Kerja
1 <5 tahun 7 8%
2 6 - 10 tahun 10 12%
3 11 - 15 tahun 17 27%
4 16 - 20 tahun 25 31%
5 > 21 tahun 23 18%
Jumlah 82 100%

Sumber: Data diolah, 2024
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Deskripsi Variabel
1. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel Kepemimpinan Transformasional
dapat dijelaskan sebagai berikut:

a)

b)

Nilai rata-rata dari variabel Kepemimpinan Transformasional adalah 3,17 atau
sedang.

Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah menyelesaikan
pekerjaan cara sendiri pada indikator idealized influence/kharismatik; pimpinan
tidak merubah hasil pekerjaan pada indikator intellectual stimulation; pimpinan
menghargai orang pada indikator inspirational motivation; serta pimpinan
membantu kebutuhan pegawai pada indikator individual consideration.

Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah pimpinan tidak
mendikte pada indikator idealized influence/kharismatik; menggunakan bahasa
sederhana pada indikator intellectual stimulation; kinerja sesuai rencana kerja pada
indikator inspirational motivation; serta turun tangan jika pegawai gagal pada
indikator individual consideration.

2. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel Motivasi dapat dijelaskan sebagai
berikut:

a)
b)

Nilai rata-rata dari variabel Motivasi adalah 3,32 atau sedang.

Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah gaji yang saya
peroleh sudah sesuai tanggung jawab pada indikator kebutuhan fisik; keamanan
sekolah sudah dikelola dengan baik padaindikator kebutuhan rasa aman; hubungan
kerja antara pimpinan dan bawahan baik pada indikator kebutuhan sosial; kepala
sekolah menghargai hasil kerja guru pada indikator kebutuhan pengakuan; serta
sekolah memberikan kesempatan guru berkembang pada indikator kebutuhan
aktualisasi diri.

Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah saya merasa
kehidupan saya di hari tua terjamin pada indikator kebutuhan fisik; kondisi ruangan
guru dan ruang kelas aman pada indikator kebutuhan rasa aman; tim kerja
terbangun dengan baik pada indikator kebutuhan sosial; kepala sekolah kadang
memberikan penghargaan tidak terduga pada indikator kebutuhan pengakuan;
serta kepala sekolah sering mengikutkan guru pelatihan pada indikator kebutuhan

3. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel Kepuasan Kerja dapat dijelaskan
sebagai berikut:
a) Nilai rata-rata dari variabel Kepuasan Kerja adalah 3,56 atau tinggi.
b) Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah fasilitas memadai

pada indikator kepuasan terhadap pekerjan; puas tunjangan-tunjangan pada
indikator kepuasan terhadap imbalan; rekan kerja siap membantu pada indikator
kepuasan terhadap rekan kerja; serta tidak ada diskriminasi kenaikan jabatan pada
indikator kesempatan promosi

Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah pekerjaan sesuai
pendidikan pada indikator kepuasan terhadap pekerjan; gaji sesuai beban kerja
pada indikator kepuasan terhadap imbalan; kebutuhan sosial terpenuhi pada
indikator kepuasan terhadap rekan kerja; serta kesempatan naik jabatan terbuka
luas pada indikator kesempatan promosi.
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4. Deskripsi tanggapan responden terhadap variabel Kinerja Guru dapat dijelaskan sebagai
berikut:

a)
b)

Nilai rata-rata dari variabel Kinerja Guru adalah 3,54 atau tinggi.

Item yang memperoleh tanggapan responden yang tinggi adalah berusaha
mencapai target kerja pada indikator kuantitas; mengerjakan penuh perhitungan
pada indikator kualitas; mempergunakan waktu maksimal pada indikator waktu;
selalu mencari alternatif pola kerja pada indikator biaya (efisiensi); ramah dalam
berkomunikasi pada indikator orientasi pelayanan; bekerja keras tanpa diminta
pada indikator komitmen; sanggup memikul tanggung jawab pada indikator
inisiatif kerja; pendapat rekan kerja merupakan masukan pada indikator
kerjasama; serta mampu menciptakan suasana kondusif pada indikator
kepemimpinan.

Item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah pekerjaan sesuai
dengan target pada indikator kuantitas; pekerjaan sesuai harapan pimpinan pada
indicator kualitas; pekerjaan sesuai dengan waktu pada indikator waktu; mampu
belajar dengan cepat pada indikator biaya (efisiensi); selalu bertingkah laku sopan
dan ramah pada indikator orientasi pelayanan; mengutamakan kepentingan tugas
pada indikator komitmen; mengambil keputusan yang segera pada indikator
inisiatif kerja; dapat bekerjasama pada indikator kerjasama; serta mampu
memberikan bimbingan pada indikator kepemimpinan.

Hasil Analisis
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Gambar 2 Hasil SEM-PLS (Inner Model)

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2024

Hasil Pengujian Hipotesis
Tabel 4 Uji Hipotesis (Pengaruh Langsung & tidak Langsung)

Kinerja Guru

. Koefisien | T Statistik Signifi-
No Hubungan Variabel jalur (t-hitung) kansi t Keputusan
Kepemimpinan . .
1 | Transformasional -> Kinerja 0,205 3125 | 0002 | ‘ipotesisl
diterima
Guru
2 | Motivasi -> Kinerja Guru 0,341 3,984 0,000 | ipotesisz
diterima
Kepemimpinan . :
3 | Transformasional -> Kepuasan 0,291 4,745 0,000 Hlpote.sm 3
. diterima
Kerja
4 | Motivasi -> Kepuasan Kerja 0,690 11,899 0,000 | MHipotesis4
diterima
5 Kepuasan Kerja -> Kinerja 0,449 4,530 0,000 Hlpotgsw 5
Guru diterima
Kepemimpinan . :
6 | Transformasional -> Kepuasan 0,131 2,905 0,004 Hlpote.sw 6
. o diterima
Kerja -> Kinerja Guru
v Motivasi -> Kepuasan Kerja -> 0,310 4,609 0,000 Hipotesis 7

diterima

Sumber: Hasil pengolahan data dengan SmartPLS, 2024
PEMBAHASAN

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 1
Hasil pengujian hipotesis 1 menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
yang semakin kuat mampu mendorong peningkatan kinerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN
1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian

sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya Budiwati

et

al.  (2020),

Frizilia et al. (2021), Thamrin (2012), Krisnawan dan Djastuti (2021), Luthfi dan Putri
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(2021), , yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh
positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Hanya saja, Rivaldo (2021), menemukan
berbeda bahwa kepemimpinan transformasional tidak berpengaruh signifikan terhadap
kinerja.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel kepemimpinan transformasional
yang memperoleh tanggapan responden yang sedang, dengan item yang tinggi, yakni:
Menyelesaikan pekerjaan cara sendiri pada indikator idealized influence /kharismatik; kepala
sekolah tidak merubah hasil pekerjaan pada indikator intellectual stimulation; kepala sekolah
menghargai orang pada indikator inspirational motivation; serta kepala sekolah membantu
kebutuhan pegawai pada indikator individual consideration..

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah kepala
sekolah tidak mendikte pada indikator idealized influence/kharismatik; menggunakan
bahasa sederhana pada indikator intellectual stimulation; Kinerja sesuai rencana kerja pada
indikator inspirational motivation; serta turun tangan jika pegawai gagal pada indikator
individual consideration.

Temuan ini juga mendukung grand teori terkait kepemimpinan transformasionl
dengan Kkinerja, diantaranya Bass et al. (2003), yang mengatakan bahwa kepemimpinan
transformasional sebagai kemampuan pemimpin mengubah kemampuan kerja, motivasi
kerja, pola kerja dan nilai-nilai kerja yang dipersepsikan bawahan sehingga mereka lebih
mampu mengoptimalkan kinerja untuk mencapai tujuan organisasi. Yulk (2013),
menyebutkan bahwa kepemimpinan transformasional adalah suatu keadaan dimana para
pengikut dari seorang pemimpin transformasional merasa adanya kepercayaan, kekaguman,
kesetiaan, dan hormat terhadap pemimpin tersebut dan mereka termovasi untuk melakukan
lebih dari pada yang awalnya diharapkan mereka. Kharis et al,, (2015), gaya kepemimpinan
transformasional adalah tipe pemimpin yang menginspirasi para pengikutnya untuk
mengenyampingkan kepentingan pribadi mereka dan memiliki kemampuan mempengaruhi
yang luar biasa, dan Edison et al. (2016), kepemimpinan transformasional menginspirasi
pengikut mereka tidak hanya untuk mempercayai dirinya sendiri secara pribadi, tetapi juga
mempercayai potensi mereka sendiri untuk mebayangkan dan menciptakan masa depan
organisasi yanh lebih baik. Pemimpin transformasional mencipkan perubahan besar, baik
dalam diri maupun organisasi mereka.

Ada kesepahaman antara hasil yang diperoleh dengan fenomena yang ada di kedua
sekolah yang diteliti, yakni SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. [tem
yang memperoleh tanggapan tertinggi dari semua item pertanyaan kuesioner pada variabel
kepemimpinan transformasional yaitu “pimpinan tidak merubah hasil pekerjaan”. Artinya,
kepala sekolah di kedua sekolah ini menghargai hasil karya para gurunya, kepala sekolah
tidak merubah hasil kerja dari para guru. Tentunya ini berdampak kepada perasaan para
guru yang merasa hasil kerjanya dihargai, yang secara otomatis akan mendorong
peningkatan kepuasan kerja dan kinerja guru.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 2

Hasil pengujian hipotesis 2 menunjukkan bahwa motivasi yang semakin tinggi
mampu mendorong peningkatan kinerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang
Kabupaten Pasuruan. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya
yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya rizilia et al. (2021), Tobing dan Syaiful
(2018), Rivaldo (2021), dan Raka et al. (2018), yang menyimpulkan bahwa motivasi memiliki
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pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel motivasi yang mendapatkan
tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Gaji yang saya peroleh
sudah sesuai tanggung jawab pada indikator kebutuhan fisik; keamanan sekolah sudah
dikelola dengan baik pada indikator kebutuhan rasa aman; hubungan kerja antara kepala
sekolah dan bawahan baik pada indikator kebutuhan sosial; kepala sekolah menghargai hasil
kerja guru pada indikator kebutuhan pengakuan; serta sekolah memberikan kesempatan
guru berkembang pada indikator kebutuhan aktualisasi diri.

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah aya
merasa kehidupan saya di hari tua terjamin pada indikator kebutuhan fisik; kondisi ruangan
guru dan ruang kelas aman pada indikator kebutuhan rasa aman; tim kerja terbangun
dengan baik pada indikator kebutuhan sosial; kepala sekolah kadang memberikan
penghargaan tidak terduga pada indikator kebutuhan pengakuan; serta kepala sekolah
sering mengikutkan guru pelatihan pada indikator kebutuhan aktualisasi diri.

Temuan penelitian ini juga mendukung grand teori terkait, diantaranya Hasibuan
(2011), menyatakan bahwa motivasi penting karena merupakan hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia supaya mau bekerja giat dan antusias
mencapai hasil yang optimal. Buhler (2004), juga memberikan pendapat bahwa pada
dasarnya motivasi merupakan proses yang menentukan seberapa banyak usaha yang akan
dicurahkan untuk melaksanakan pekerjaan, dengan dorongan bekerja seperti inilah,
akhirnya sangat menentukan bagi tercapainya sesuatu tujuan, maka manusia harus dapat
menumbuhkan motivasi kerja setinggi-tingginya bagi para pegawai dalam organisasi.
Sedangkan Arep & Tanjung (2002), manfaat motivasi yang utama adalah terciptanya gairah
kerja, sehingga produktivitas kerja meningkat.

Ada kesepahaman antara hasil yang diperoleh dengan fenomena yang ada di kedua
sekolah yang diteliti, yakni SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. Item
yang memperoleh tanggapan tertinggi dari semua item pertanyaan kuesioner pada variabel
motivasi yaitu “gaji yang saya peroleh sudah sesuai tanggung jawab”. Sebagaimana kita
ketahui masalah gaji adalah masalah terpenting bagi orang yang bekerja. Pemberian imbalan
berupa gaji merupakan balasan dari jasa usaha yang sudah diberikan oleh guru kepada
sekolah. Dengan penerapan gaji yang diberikan oleh perusahaan ini akan menunjang potensi
para guru untuk memberikan kinerja mereka secara maksimal untuk meraih tujuan dari
sekolah.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 3

Hasil pengujian hipotesis 3 menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
yang semakin kuat mampu mendorong peningkatan kepuasan kerja Guru SMAN 1 Kejayan
dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil
penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya Budiwati et al.
(2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021), Yuliati et al. (2021), Krisnawan dan
Djastuti (2021), dan Luthfi dan Putri (2021), yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan
transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel kepemimpinan transformasional
yang memperoleh tanggapan responden yang sedang, dengan item yang tinggi, yakni:
Menyelesaikan pekerjaan cara sendiri pada indikator idealized influence /kharismatik; kepala
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sekolah tidak merubah hasil pekerjaan pada indikator intellectual stimulation; kepala sekolah
menghargai orang pada indikator inspirational motivation; serta kepala sekolah membantu
kebutuhan pegawai pada indikator individual consideration..

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah kepala
sekolah tidak mendikte pada indikator idealized influence/kharismatik; menggunakan
bahasa sederhana pada indikator intellectual stimulation; Kinerja sesuai rencana kerja pada
indikator inspirational motivation; serta turun tangan jika pegawai gagal pada indikator
individual consideration.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 4

Hasil pengujian hipotesis 4 menunjukkan bahwa motivasi yang semakin tinggi
mampu mendorong peningkatan kepuasan kerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1
Lumbang Kabupaten Pasuruan Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian
sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya Luthfi dan Putri (2021),
Rivaldo (2021), dan Raka et al. (2018), yang menyimpulkan bahwa motivasi memiliki
pengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel motivasi yang mendapatkan
tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Gaji yang saya peroleh
sudah sesuai tanggung jawab pada indikator kebutuhan fisik; keamanan sekolah sudah
dikelola dengan baik pada indikator kebutuhan rasa aman; hubungan kerja antara kepala
sekolah dan bawahan baik pada indikator kebutuhan sosial; kepala sekolah menghargai hasil
kerja guru pada indikator kebutuhan pengakuan; serta sekolah memberikan kesempatan
guru berkembang pada indikator kebutuhan aktualisasi diri.

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah aya
merasa kehidupan saya di hari tua terjamin pada indikator kebutuhan fisik; kondisi ruangan
guru dan ruang kelas aman pada indikator kebutuhan rasa aman; tim kerja terbangun
dengan baik pada indikator kebutuhan sosial; kepala sekolah kadang memberikan
penghargaan tidak terduga pada indikator kebutuhan pengakuan; serta kepala sekolah
sering mengikutkan guru pelatihan pada indikator kebutuhan aktualisasi diri.
Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 5

Hasil pengujian hipotesis 5 menunjukkan bahwa kepuasan kerja yang semakin tinggi
mampu mendorong peningkatan kinerja Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang
Kabupaten Pasuruan. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya
yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012),
Rifai dan Susanti (2021), Rivaldo (2021), dan Raka et al. (2018), yang menyimpulkan
kepuasan kerja memiliki pengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel kepuasan kerja yang
mendapatkan tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Fasilitas
memadai pada indikator kepuasan terhadap pekerjan; puas tunjangan-tunjangan pada
indikator kepuasan terhadap imbalan; rekan kerja siap membantu pada indikator kepuasan
terhadap rekan kerja; serta tidak ada diskriminasi kenaikan jabatan pada indikator
kesempatan promosi

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah
pekerjaan sesuai pendidikan pada indikator kepuasan terhadap pekerjan; gaji sesuai beban
kerja pada indikator kepuasan terhadap imbalan; kebutuhan sosial terpenuhi pada
indikator kepuasan terhadap rekan kerja; serta kesempatan naik jabatan terbuka luas pada
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indikator kesempatan promosi.

Tentunya temuan ini juga mendukung grand teori terkait, diantaranya. Yukl (2013)
menggambarkan kepuasan kerja (job satisfaction) sebagai cara guru untuk menggambarkan
perasaan terhadap pekerjaannya. Robbins dan Judge (2007) memberikan pengertian
kepuasan kerja sebagai suatu sikap umum terhadap pekerjaan seseorang, selisih antara
banyaknya ganjaran yang diterima seorang pekerja dan banyaknya yang mereka yakini
seharusnya mereka terima. Luthans (2006), menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah
keadaan emosi yang baik atau emosi positif yang berasal dari penilaian pekerjaan atau
pengalaman Kkerja seseorang. Kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi guru mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Lebih lanjut Luthans
(2006) menyatakan bahwa kepuasan kerja adalah hasil dari persepsi guru mengenai
seberapa baik pekerjaan mereka memberikan hal yang dinilai penting. Secara umum dalam
bidang perilaku organisasi, kepuasan kerja adalah sikap yang paling penting dan sering
dipelajari.

Mangkunegara (2012) memberi kesimpulan bahwa kepuasan kerja adalah suatu
perasaan yang menyokong atau tidak menyokong diri guru yang berhubungan dengan
pekerjaannya maupun dengan kondisi dirinya. Perasaan yang berhubungan dengan
pekerjaan melibatkan aspek-aspek seperti upah atau gaji yang diterima, kesempatan
pengembangan karir, hubungan dengan guru lainnya, penempatan Kkerja, jenis pekerjaan,
struktur organisasi organisasi, dan mutu pengawasan. Sedangkan perasaan yang
berhubungan dengan dirinya, antara lain umur, kondisi kesehatan, kemampuan, dan
pendidikan. Handoko (2014) mengungkapkan bahwa kepuasan kerja adalah keadaan
emosional yang menyenangkan atau tidak menyenangkan dengan mana para guru
memandang pekerjaan mereka.

Ada kesepahaman antara hasil yang diperoleh dengan fenomena yang ada di kedua
sekolah yang diteliti, yakni SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. Item
yang memperoleh tanggapan tertinggi dari semua item pertanyaan kuesioner pada variabel
kepuasan kerja yaitu “rekan kerja siap membantu”. Memang hubungan yang terjadi di
lingkungan sekolah adalah hubungan kolegial, bukan hubungan struktural sebagaimana yang
terjadi di lembaga-lembaga pemerintahan lainnya. Di sekolah hubungan sifatnya kolegial,
karena mereka para pegawai yang sifatnya fungsional. Sehingga membangun keeratan
hubungan antar guru sangat diperlukan, yang tentunya berdampak kepada bagaimana rekan
kerja kita senantiasa siap membantu mengatasi pekerjaan maupun masalah-masalah di luar
pekerjaan, hubungan ini dibutuhkan.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 6 (Peran Mediasi Kepuasan Kerja)

Hasil pengujian Hipotesis 6 menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu berperan
sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja
Guru SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. Temuan empiris ini
mendukung beberapa hasil penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini,
diantaranya Budiwati et al. (2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021), Yuliati et al.
(2021), Luthfi dan Putri (2021) dan Raka et al. (2018)., yang menyimpulkan bahwa kepuasan
kerja mampu berperan kuat dalam memediasi kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel kinerja guru yang mendapatkan
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tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Berusaha mencapai target
kerja pada indikator kuantitas; mengerjakan penuh perhitungan pada indikator kualitas;
mempergunakan waktu maksimal pada indikator waktu; selalu mencari alternatif pola kerja
pada indikator biaya (efisiensi); ramah dalam berkomunikasi pada indikator orientasi
pelayanan; bekerja keras tanpa diminta pada indikator komitmen; sanggup memikul
tanggung jawab pada indikator inisiatif kerja; pendapat rekan kerja merupakan masukan
pada indikator kerjasama; serta mampu menciptakan suasana kondusif pada indikator
kepemimpinan.

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah
pekerjaan sesuai dengan target pada indikator kuantitas; pekerjaan sesuai harapan kepala
sekolah pada indicator kualitas; pekerjaan sesuai dengan waktu pada indikator waktu;
mampu belajar dengan cepat pada indikator biaya (efisiensi); selalu bertingkah laku sopan
dan ramah pada indikator orientasi pelayanan; mengutamakan kepentingan tugas pada
indikator komitmen; mengambil keputusan yang segera pada indikator inisiatif kerja; dapat
bekerjasama pada indikator kerjasama; serta mampu memberikan bimbingan pada indikator
kepemimpinan.

Pembahasan Hasil Uji Hipotesis 7 (Peran Mediasi Kepuasan Kerja)

Hasil pengujian Hipotesis 7 menunjukkan bahwa kepuasan kerja mampu berperan
sebagai mediasi yang kuat atas pengaruh motivasi terhadap kinerja Guru SMAN 1 Kejayan
dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. Temuan empiris ini mendukung beberapa hasil
penelitian sebelumnya yang menjadi rujukan penelitian ini, diantaranya Budiwati et al.
(2020), Thamrin (2012), Rifai dan Susanti (2021), Yuliati et al. (2021), Luthfi dan Putri
(2021) dan Raka et al. (2018)., yang menyimpulkan bahwa kepuasan kerja mampu berperan
kuat dalam memediasi kepemimpinan transformasional terhadap kinerja.

Hasil ini juga didukung oleh deskripsi dari variabel kinerja guru yang mendapatkan
tanggapan responden yang tinggi, dengan item yang tinggi, yakni: Berusaha mencapai target
kerja pada indikator kuantitas; mengerjakan penuh perhitungan pada indikator kualitas;
mempergunakan waktu maksimal pada indikator waktu; selalu mencari alternatif pola kerja
pada indikator biaya (efisiensi); ramah dalam berkomunikasi pada indikator orientasi
pelayanan; bekerja keras tanpa diminta pada indikator komitmen; sanggup memikul
tanggung jawab pada indikator inisiatif kerja; pendapat rekan kerja merupakan masukan
pada indikator kerjasama; serta mampu menciptakan suasana kondusif pada indikator
kepemimpinan.

Sedangkan, item yang memperoleh tanggapan responden yang lemah adalah
pekerjaan sesuai dengan target pada indikator kuantitas; pekerjaan sesuai harapan kepala
sekolah pada indicator kualitas; pekerjaan sesuai dengan waktu pada indikator waktu;
mampu belajar dengan cepat pada indikator biaya (efisiensi); selalu bertingkah laku sopan
dan ramah pada indikator orientasi pelayanan; mengutamakan kepentingan tugas pada
indikator komitmen; mengambil keputusan yang segera pada indikator inisiatif kerja; dapat
bekerjasama pada indikator kerjasama; serta mampu memberikan bimbingan pada indikator
kepemimpinan.

Temuan empiris ini juga mendukung beberapa teori terkait dengan motivasi,
kepuasan Berdasarkan pendapat di atas, indikator kinerja guru dalam penelitian ini
menggunakan PP No. 30 Tahun 2019, yang terdiri dari kuantitas, kualitas, waktu, biaya,
orientasi pelayanan, komitmen, inisiatif kerja, kerjasama, kepemimpinan. kepada para guru
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di SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan.

Ada kesepahaman antara hasil yang diperoleh dengan fenomena yang ada di kedua
sekolah yang diteliti, yakni SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan. [tem
yang memperoleh tanggapan tertinggi dari semua item pertanyaan kuesioner pada variabel
kinerja guru yaitu “ramah dalam berkomunikasi”. Salah satu yang mempengaruhi kepuasan
kerja dan kinerja adalah suasana di tempat kerja atau biasa diistilhkan lingkungan kerja.
Manakala suasana kerja baik, maka tentu akan menjadikan para guru puas dalam bekerja dan
akan berdampak pada peningkatan kinerja mereka.

Implikasi Praktis

Tujuh hipotesis yang diajukan dan semuanya dapat dibuktikan, baik pengaruh langsung
maupun pengaruh melalui mediasi kepuasan kerja. Implikasi dari temuan ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional maupun motivasi keduanya diperlukan untuk
mendorong peningkatan kepuasan kerja dan kinerja guru di SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1
Lumbang Kabupaten Pasuruan.

Beberapa item yang mendukung temuan ini juga perlu mendapat perhatian dari kepala
sekolah, misalnya kepala sekolah tidak merubah hasil pekerjaan, kepala sekolah membantu
kebutuhan guru/pegawai, memberikan keleluasaan kepada para guru menyelesaikan
tugasnya secara mandiri, ini semua membantu bagaimana terciptanya kepuasan kerja yang
berdampak kepada kinerja guru.

Selain itu kepala sekolah menciptakan hubungan kerja antara kepala sekolah dan
bawahan baik, menghargai hasil kerja guru, dan memberikan kesempatan guru untuk
berkembang, tentunya hal ini juga mampu mendorong peningkatan kepuasan kerja dan
kinerja guru di SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan.

Keterbatasan Penelitian dan Arah bagi Peneliti Selanjutnya
1. Faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja guru dalam penelitian ini hanya terdiri dari
tiga variabel, yaitu, kepemimpinan transformasional, motivasi, dan kepuasan Kkerja,

sedangkan masih banyak faktor lain yang berpotensi mempengaruhi kinerja guru di

SMAN 1 Kejayan dan SMAN 1 Lumbang Kabupaten Pasuruan.

2. Adanya keterbatasan penelitian dengan menggunakan kuesioner yaitu terkadang
jawaban yang diberikan oleh sampel tidak menunjukkan keadaan sesungguhnya.
3. Keterbatasan pengetahuan penulis dalam membuat dan menyusun tulisan ini, sehingga
perlu diuji kembali keandalannya di masa depan.
4. Keterbatasan data berjumlah 82 responeden yang digunakan dalam penelitian ini
membuat hasil kurang maksimal.
5. Tentunya penelitian berikutnya diharapkan lebih menyempurnakan dengan
melakukan pengembangan variabel, sampel, metodologi, dan lain sebagainya..
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