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Abstrak 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui dan menganalisis pengaruh 

kepemimpinan terhadap prestasi kerja, pengaruh kompetensi terhadap prestasi kerja, 

pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja, pengaruh kompetensi terhadap 

motivasi kerja, pengaruh kepemimpinan terhadap motivasi kerja melalui motivasi 

kerja, dan pengaruh kompetensi terhadap prestasi kerja melalui motivasi kerja. 

Pengumpulan data dalam penelitian ini dilakukan dengan menyebarkan kuesioner 

kepada 33 responden dengan pertanyaan subyek adalah Guru Sekolah Dasar di 

Kecamatan Sekupang. Setelah data diperoleh, selanjutnya data tersebut dianalisis 

menggunakan analisis jalur. Hasil pengujian menunjukkan bahwa model struktural 

pertama, kepemimpinan langsung berpengaruh signifikan dan signifikan terhadap 

motivasi kerja. Pada model struktural kedua, kepemimpinan langsung, kompetensi, 

dan motivasi berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja dan secara tidak 

langsung melalui motivasi kerja, kepemimpinan dan kompetensi keduanya 

berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja kepemimpinan dimana variabel 

berpengaruh signifikan dalam meningkatkan prestasi kerja, baik secara langsung 

atau tidak langsung. Kontribusi ketiga variabel eksogen yaitu kepemimpinan, 

kompetensi dan motivasi terhadap prestasi kerja sebesar 76,8% sedangkan sisanya 

23,2% disumbangkan oleh faktor lain di luar model kami. Kesimpulan dari penelitian 

ini adalah perlunya peran kepala sekolah yang lebih aktif untuk meningkatkan 

prestasi kerja guru. 

Abstract
 

This study aims to determine and analyze the influence of leadership on work 

performance, the influence of competence on work performance, the influence of 

leadership on work motivation, the influence of competence on work motivation, the 

influence of leadership on work motivation through work motivation, and the 

influence of competence on work performance through work motivation. Data 

collection in this study was carried out by distributing questionnaires to 33 

respondents with the subject being an elementary school teacher in Sekupang sub-

district. After the data is obtained, then the data is analyzed using path analysis. The 

test results show that the first structural model, direct leadership has a significant 

and significant effect on work motivation. In the second structural model, direct 

leadership, competence, and motivation have a significant effect on work 

performance and indirectly through work motivation, leadership and competence 

both have a significant effect on leadership work performance where the variables 

have a significant effect on improving work performance, either directly or 

indirectly. . The contribution of the three exogenous variables namely leadership, 

competence and motivation to work performance was 76.8% while the remaining 
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23.2% was contributed by other factors outside our model. The conclusion of this 

study is the need for a more active role of school principals to improve teacher work 

performance. 
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PENDAHULUAN 

Pelaksanaan pendidikan di Indonesia diselenggarakan secara terstruktur 

dan tidak terstruktur. Yang dimaksud dengan terstruktur adalah pendidikan di 

Indonesia menjadi tanggung jawab Kementerian Pendidikan Nasional 

Republik Indonesia (Kemdiknas) yang tertuang dalam Undang-Undang Nomor 

20 Tahun 2003 tentang Sistem Pendidikan Nasional dimana  semua penduduk 

Indonesia wajib mengikuti program wajib belajar pendidikan dasar selama 

sembilan tahun dengan perincian enam tahun di sekolah dasar/madrasah 

ibtidaiyah dan tiga tahun di sekolah menengah pertama/madrasah tsanawiyah. 

Sedangkan pendidikan tidak berstruktur adalah pendidikan yang tidak 

diawajibkan yaitu dari kelahiran sampai usia 3 tahun, kanak-kanak Indonesia 

pada umumnya tidak memiliki akses terhadap pendidikan formal. Dari usia 3 

sampai 4 atau 5 tahun, mereka memasuki taman kanak-kanak. Pendidikan ini 

tidak wajib bagi warga negara Indonesia, tujuan pokoknya adalah untuk 

mempersiapkan anak didik memasuki sekolah dasar. 

Para pendidik seringkali memaksakan kehendaknya tanpa pernah 

memperhatikan kebutuhan, minat dan bakat yang dimiliki siswanya. 

Kelemahan para pendidik tidak pernah menggali masalah dan potensi para 

siswa. Pendidikan seharusnya memperhatikan kebutuhan anak bukan malah 

memaksakan sesuatu yang membuat anak kurang nyaman dalam menuntut 

ilmu. Proses pendidikan yang baik adalah dengan memberikan kesempatan 

pada anak untuk kreatif. Itu harus dilakukan sebab pada dasarnya gaya berfikir 

anak tidak bisa diarahkan 

Pemimpin merupakan bagian penting dari sistem yaitu merencanakan 

dan mengorganisasi, tetapi peran utama kepemimpinan adalah mempengaruhi 

orang lain untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini merupakan 

bukti bahwa pemimpin boleh jadi seorang yang lemah apabila perencanaannya 

jelek yang menyebabkan kelompok berjalan ke arah yang salah. Akibatnya 

walaupun dapat menggerakkan tim kerja, namun mereka tidak berjalan kearah 

pencapaian tujuan organisasi. Kepemimpinan berkaitan dengan proses yang 

mempengaruhi orang sehingga mereka mencapai sasaran dalam keadaan 

tertentu. Kepemimpinan telah digambarkan sebagai penyelesaian pekerjaan 

melalui orang atau kelompok dan kinerja pemimpin akan tergantung pada 

kemampuannya sebagai pimpinan. Hal ini berarti mampu mempengaruhi 

terhadap orang atau kelompok untuk mencapai hasil yang diinginkan dan 

ditetapkan bersama. 

Profesionalisme guru sangat berkaitan dengan kompetensinya. Namun 

hal yang terkadang diabaikan adalah bahwa kemampuan seseorang itu 

sesungguhnya terbatas. Hal ini dapat dilihat pada guru Sekolah tingkat Dasar 

http://id.wikipedia.org/wiki/Kementerian_Pendidikan_Nasional_Republik_Indonesia
http://id.wikipedia.org/wiki/Kementerian_Pendidikan_Nasional_Republik_Indonesia
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(SD). Sangat tidak layak bila seorang guru SD mengajar dengan beragam mata 

pelajaran artinya bahwa seorang guru Sekolah Dasar tidak hanya mengajar satu 

bidang studi yang sesuai dengan keilmuannya tetapi lebih dari satu bidang 

studi yang dia ajarkan. Ini berimbas pada tidak profesionalnya seorang tenaga 

pendidik di Sekolah Dasar. Namun ketika berbicara tentang kompetensi guru, 

maka seorang guru harus selalu meningkatkan kompetensinya dengan studi 

lanjut agar ia benar-benar memahami benar akan ilmu yang dikuasainya, dan 

selalu berlatih diri untuk meningkatkan metodologi dan teknik pembelajaran 

agar ia dapat melaksanakan pendidikan dan pengajaran dengan sebaik-

baiknya. Untuk mewujudkan proses pendidikan sesuai dengan hasil yang 

diharapkan. Dari pernyataan ini terlihat bahwa terjadi tumpang tindih dimana 

disatu sisi pemerintah mengharapkan guru meningkatkan kompetensinya tetapi 

disisi lainnya guru Sekolah Dasar pada prakteknya mengajar lebih dari satu 

bidang studi bahkan mengajar bukan pada bidang keilmuannya. 

Model Penelitian 

Hipotesis 

Hipotesis adalah dugaan sementara yang kebenarannya masih perlu 

dibuktikan. Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:  

1. Kepemimpinan mempunyai pengaruh langsung terhadap prestasi kerja 

2. Kompetensi mempunyai pengaruh langsung terhadap motivasi kerja. 

3. Kepemimpinan mempunyai pengaruh langsung terhadap prestasi kerja. 

4. Kompetensi mempunyai pengaruh langsung terhadap prestasi kerja. 

5. Motivasi kerja mempunyai pengaruh langsung terhadap prestasi kerja 

6. Kepemimpinan mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap prestasi kerja 

melalui motivasi kerja 

7. Kompetensi mempunyai pengaruh tidak langsung terhadap prestasi kerja 

melalui motivasi kerja. 

Hasil Uji Linearitas 

Uji linearitas bertujuan untuk mengetahui apakah dua variabel 

mempunyai hubungan yang linear serta signifikan. Uji ini dilakukan dengan 

menggunakan Test for Linearity dengan taraf signifikansi 0,05. Dengan 

kriteria pengujian bahwa dua variabel dikatakan mempunyai hubungan yang 

linear apabila nilai Linearity kurang dari 0,05. Uji linearitas untuk penafsiran 

kepemimpinan dan kompetensi terhadap motivasi kerja adalah sebagai berikut:  

Tabel 1 Uji Linearitas Kepemimpinan, Kompetensi  Dengan Motivasi 

Kerja 
ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 715.656 2 357.828 15.026 .000b 

Residual 714.405 30   23.813   

Total 1430.061 31    

a. Dependent Variable: Motivasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Kompetensi, 

Kepemimpinan 

aa  

Sumber: Data Primer Diolah, 2021 
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Pada Tabel 1 dapat dilihat bahwa nilai signifikan Linearity adalah 0,000 

lebih kecil dari 0,05; maka dapat dikatakan bahwa syarat linearitas 

kepemimpinan kompetensi  dengan motivasi kerja  terpenuhi. 
ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares df Mean Square F Sig. 

1 Regression 675.466 2 225.155 32.000 .000b 

Residual 204.049 29     7.036   

Total 879.515 32    

a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 

b. Predictors: (Constant), Motivasi Kerja, 

Kompetensi, Kepemimpinan 

aa  

Sumber: Data Primer Diolah, 2021 

 

Pada Tabel 2 dapat dilihat bahwa nilai signifikan Linearity adalah 0,000 

lebih kecil dari 0,05; maka dapat dikatakan bahwa syarat linearitas Motivasi 

Kerja, Kompetensi, Kepemimpinan dengan prestasi kerja terpenuhi 

KESIMPULAN DAN SARAN 

Kesimpulan 

1. Secara langsung adanya pengaruh yang signifikan kepemimpinan terhadap 

motivasi kerja.  

2. Secara langsung adanya pengaruh yang signifikan kompetensi terhadap 

motivasi kerja.  

3. Secara langsung adanya pengaruh yang signifikan kepemimpinan terhadap 

prestasi kerja.  

4. Secara langsung adanya pengaruh yang signifikan kompetensi terhadap 

prestasi kerja.  

5. Secara langsung adanya pengaruh yang signifikan motivasi kerja terhadap 

prestasi kerja.  

6. Secara tidak langsung terdapat pengaruh yang signifikan kepemimpinan 

terhadap prestasi kerja melalui motivasi kerja.  

7. Secara tidak langsung terdapat pengaruh yang signifikan kompetensi 

terhadap prestasi kerja melalui motivasi kerja.  

Saran  

1. Kepada Kepala Sekolah Dasar Negeri di Kecamatan Sekupang untuk lebih 

meningkatkan konsep-konsep kepemimpinan, hal ini karena hasil 

penelitian menunjukkan bahwa faktor kepemimpinan lebih berpengaruh 

signifikan dalam meningkatkan prestasi kerja. 

2. Kepada Kepala Sekolah Dasar Negeri Di Kecamatan Sekupang untuk lebih 

meningkatkan kompetensi melalui pendidikan maupun pelatihan serta 

workshop. 

3. Untuk peneliti lanjutan perlu menindaklanjuti masalah prestasi kerja di 

lingkungan Sekolah Dasar Negeri Di Kecamatan Sekupang, diluar dari  

variabel penelitian ini yang turut memberikan sumbangan terhadap 

peningkatan prestasi kerja. 
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