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ABSTRAK

Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis dan memberikan bukti empiris
mengenai peningkatan kinerja guru melalui kepemimpinan transformasional
dengan moderasi lingkungan kerja di Kecamatan Semarang Selatan. Dalam
penelitian ini juga dikaji pengaruh lingkungan kerja sebagai variabel moderasi pada
relasi antara kepemimpinan transformasional terhadap kinerja guru. Sampel dalam
penelitian ini yaitu sebanyak 144 guru. Temuan hasil analisis data dapat diketahui
bahwa kepemimpinan transformasional terbukti memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja guru, lingkungan kerja terbukti memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja guru, dan lingkungan kerja terbukti mampu memoderasi pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja guru.

Kata Kunci: Kepemimpinan Transformasional, Lingkungan Kerja, dan Kinerja
Guru.



ABSTRACT

This study aims to analyze and provide empirical evidence regarding the
improvement of teacher performance through transformational leadership
moderated by the work environment in South Semarang District. This study also
examines the influence of the work environment as a moderating variable in the
relationship between transformational leadership and teacher performance. The
sample size for this study was 144 teachers. The findings of the data analysis
indicate that transformational leadership has a significant influence on teacher
performance, the work environment has a significant influence on teacher
performance, and the work environment has a moderating effect on
transformational leadership.

Keywords: Transformational Leadership, Work Environment, and Teacher
Performance.
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BAB |

PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang Masalah

Guru adalah salah satu bagian terpenting pada lembaga pendidikan.
Kehadiran guru sangat dinanti dalam proses pendidikan untuk menghasilkan
generasi penerus bangsa yang cemerlang, serta menjadi kunci keberhasilan dari
pelayanan pendidikan di sekolah. Tugas pokok dan fungsi guru ialah
bertanggung jawab kepada kepala sekolah dalam melaksanakan proses
pembelajaran dari awal sampai akhir pembelajaran seperti perbaikan dan
pengayaan, dan sebagainya.

Tugas dan peran guru pada dasarnya tidak hanya mendidik, mengajar
dan melatih. Namun tugas dan peran guru juga meliputi bidang kemanusiaan
dan kemasyarakatan. Dalam bidang kemanusiaan mampu mengembangkan
nilai-nilai kehidupan yang bermoral dan berakhlak, serta seorang guru harus
bias menjadikan dirinya sebagai orang tua agar mampu menarik simpati siswa
atau membuat siswa menjadi lebih terbuka kepada guru. Sedangkan dalam
bidang kemasyarakatan, guru adalah sebagi pemimpin yang menjadi panutan
atau teladan serta contoh bagi masyarakat sekitar karena masyarakat pun
paham akan ilmu yang dimilikinya (Susanto, 2016).

Guru perlu memahami para siswa secara individual maupun kelompok.
Dengan memahami karakteristik setiap peserta didik, diharapkan guru akan
mengetahui keunikan dari masing-masing peserta didik. Hal ini disebabkan

daya tangkap dan pola pikir peserta didik yang berbeda-beda pada proses



pembelajaran berlangsung. Dengan begitu, gambaran perilaku guru merupakan
contoh dari para siswa yang dapat mempengaruhi dan dipengaruhi dalam
melaksanakan proses belajar mengajar.

Diharapkan guru mampu memberikan kemampuan terbaiknya untuk

menunjang kinerja yang baik be dan sekolah. Kinerja merupakan cara

1
guru dalam mencapai hasil optimal dengan menghasilkan prestasi yang baik.
Bukan hanya menghasilkan prestasi yang baik, tetapi perlu adanya pemberian
penghargaan bagi setiap guru yang berprestasi agar selalu meningkatkan
kualitas kinerjanya. Selain itu, guru yang belum memberikan kinerja
terbaiknya maka perlu adanya pemberian punishment agar mampu
mengembangkan kinerjanya. Kinerja guru merupakan kemampuan seorang
guru dalam melaksanakan tugas pembelajaran di madrasah dan bertanggung
jawab atas peserta didik dibawah bimbingannya dengan meningkatkan prestasi
belajar peserta didik (Supardi, 2013).

Masalah guru merupakan masalah pokok yang perlu mendapat
perhatian, dimana keberhasilan suatu organisasi pendidikan dalam mencapai
tujuan sebagian besar ditentukan oleh kecakapan, keahlian, kompetisi, dan
kemampuan guru dalam menangani bidang pekerjaannya masing-masing
(Gunawan, 2018). Oleh karena itu, kinerja guru dapat diartikan sebagai suatu
kondisi yang menunjukkan kemampuan seorang guru dalam menjalankan
tugasnya di madrasah serta menggambarkan adanya perbuatan yang

ditampilkan guru dalam atau selama melakukan aktifitas pembelajaran.



Tinggi rendahnya kinerja guru bisa dipengaruhi oleh berbagai faktor
baik internal maupun eskternal, diantaranya gaya kepemimpinan
transformasional kepala sekolah. Zaharuddin, et.al. (2021) menjelaskan gaya
kepemimpinan adalah perilaku atau cara yang dipilih dan dipergunakan
pemimpin dalam mempengaruhi pikiran, sikap dan perilaku para anggota
organisasi bawahannya. Menurut Kreitner.et.al.(2014) kepemimpinan
transformasional adalah proses mempengaruhi individu untuk mencapai suatu
tujuan organisasi dengan mendahulukan kepentingan organisasi dan
mengesampingkan kepentingan pribadi.

Gaya  kepemimpinan  transformasional ~ merupakan  proses
mempengaruhi individu untuk mencapai suatu tujuan organisasi dengan
mendahulukan kepentingan organisasi dan mengesampingkan kepentingan
pribadi (Kreitner, et al., 2014). Menurut Yukl (2006) terdapat tiga jenis
perilaku transformasional yaitu pengaruh ideal, stimulasi intelektual, dan
pertimbangan individual serta adanya revisi dari teori tersebut dan
menambahkan perilaku transformasional lainnya yaitu motivasi inspirasional.

Kepemimpinan transformasional kepala sekolah dipandang dapat
meningkatkan kinerja guru. Kepemimpinan transformasional juga dapat
memotivasi, memberdayakan, dan menginspirasi guru untuk meningkatkan
kompetensi dan kinerja mereka. Sebagaimana dikemukakan oleh Iwa Kusweri
(2016), Penerapan gaya kepemimpinan transfomasional Kepala sekolah
terlihat pada kemampuan merumuskan visi, misi, dan program sekolah,

menjadi agen perubahan, memiliki kharisma, memiliki empatik, merangsang



intelektualitas dan menumbuhkan kreativitas, memberi kesempatan kepada
semua unsur di sekolah. Penerapan kepemimpinan transformasional kepala
sekolah membawa pengaruh kepada menyelenggarakan proses pembelajaran
yang secara profesional. Tercipta budaya dan iklim sekolah yang kondusif,
tercapainya prestasi belajar siswa yang tinggi.

Selain itu, menurut Nitisemito (dalam Nuraini, 2013) linkungan kerja
adalah segala sesuatu yang ada di sekitar karyawan dan dapat mempengaruhi
dalam menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan
adanya air conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya.
Lingkungan kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang
dapat mempegaruhi dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperatur,
kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan
memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja (Isyandi, 2004).

Berdasarkan hasil observasi diperoleh data perkembangan kinerja guru
SD di kecamatan Semarang Selatan. Indikasi kinerja guru dapat dilihat dari
beberapa hal, sebagaimana tabel 1.1 berikut:

Tabel 1.1. Capaian Kinerja guru SD Kec. Semarang Selatan

No Aspek 2022 2023 2024
1. | Kualitas dalam pembelajaran 84% 85% 83%
2. | Kuantitas kerja 82% 84% 84%
3. | Sikap dalam mengajar 80% 83% 81%
4. | Ketepatan waktu dalam mengajar 80% 80% 78%

Sumber: dok. Diolah, 2025.



Berdasarkan data tersebut menunjukkan bahwa, beberapa aspek kinerja
guru mengalami naik turun pada tiap tahunnya. Hal ini bisa dikarenakan faktor
internal dan internal seperti gaya kepemimpinan transformasional yang
diterapkan oleh kepala sekolah maupun lingkungan kerja.

Terdapat beberapa penelitian yang telah dilakukan terkait dengan
permasalahan ini. Penelitian Alice Yeni (2019) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh pada kinerja guru. Penelitian
Asep Ahmad (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif pada kinerja guru. Sebaliknya, penelitian Cahyono, dkk
(2014) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan dan positif terhadap kinerja.

Berdasarkan dari uraian tersebut, maka peneliti tertarik untuk
melakukan penelitian dan dituangkan dalam bentuk suatu karya ilmiah dengan
judul “Peningkatan kinerja guru melalui kepemimpinan transformasional
dengan moderasi lingkungan kerja di Kecamatan Semarang Selatan.”

1.2 Perumusan Masalah

Berdasarkan fenomena lapangan dan research gap, maka masalah
penelitian ini adalah bagaimana meningkatkan kinerja guru melalui
kepemimpinan transformasional dengan moderasi lingkungan kerja. Adapun
pertanyaan penelitian adalah sebagai berikut:

1. Bagaimana pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja

guru?



2. Apakah lingkungan kerja mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja guru?
1.3 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian ini sebagai

berikut:

1) Untuk mengetahui dan menganalisis besarnya pengaruh kepemimpinan
tranformasional terhadap kinerja guru.

2) Untuk mengetahui dan menganalisis besarnya lingkungan kerja dalam
mempengaruhi hubungan antara kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja guru.

1.4 Kegunaan Penelitian
Adapun kegunaan yang diharapkan dari penelitian ini antara lain:
1. Kegunaan Teoretis
Hasil penelitian ini diharapkan dapat mengembangkan khasanah
pengetahuan terkait peningkatan kinerja guru melalui kepemimpinan
transformasional dengan moderasi lingkungan kerja.

2. Kegunaan Praktis

a. Bagi sekolah; sebagai bahan pertimbangan dan masukan bagi kepala
sekolah untuk dapat dijadikan pedoman dalam meningkatkan kinerja
guru dalam rangka mencapai tujuan dan keberhasilan pendidikan di
sekolah, sehingga dapat dijadikan tolok ukur awal sekaligus diketahui
tingkat keberhasilan dalam mewujudkan visi dan misi sekolah.

b. Bagi kantor Dinas Pendidikan Kota Semarang;



1) Sebagai masukan melalui informasi hasil penelitian ini, apakah
hasil yang telah dicapai tersebut sudah sesuai dengan yang
diharapkan,

2) Dapat menjadi bahan yang penting bagi pengambilan keputusan
dalam menentukan kebijakan yang terkait dengan kegiatan
pendidikan di sekolah dan memantau peningkatan mutu sekolah
di daerah Kota Semarang dengan mempertimbangkan peta
kekuatan dan tingkat kesiapan SD Negeri di Kota Semarang
dalam meningkatkan mutu pendidikan.

c. Bagi Peneliti; Bisa menjadi rujukan peneliti berikutnya baik
mendukung maupun menolaknya dengan adanya situasi, kondisi dan

responden yang berbeda.

BAB Il

KAJIAN PUSTAKA

2.1. Kinerja Guru



2.1.1 Pengertian Kinerja Guru

Kinerja guru berarti prestasi kerja baik secara kualitas maupun
kuantitas yang dihasilkan oleh guru sebagai akibat dari pengaruh
kepemimpinan dan manajemen kepala sekolah dalam rangka mencapai
tujuan sekolah secara bersama-sama. Menurut Hamalik (2015: 59) kinerja
guru adalah prestasi atau hasil kerja seorang guru berkaitan dengan tugas
yang diberikan kepadanya, yakni mendidik, mengajar, melatih,
membimbing, menilai dan mengevaluasi peserta didik. Selanjutnya peserta/
siswa akan mendapatkan pengajaran yang modern jika siswa dipandang
sebagai individu dan mendapat pelayanan optimal dari guru.

Mangkunegara (2011:67) mengemukakan Kkinerja adalah hasil
kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai seseorang dalam
melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang diberikan
kepadanya. Apabila dikaitkan dengan guru, maka dapat dikatakan bahwa
kinerja guru adalah hasil kerja yang dicapai guru dalam melaksanakan
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. Sementara Puspitasari (2011)
menjelaskan kinerja guru sebagai hasil kerja dari seorang guru dalam
menjalankan tugas pokoknya sebagai pendidik meliputi merencanakan
pembelajaran, melaksanakan pembelajaran, menilai hasil pembelajaran,
membimbing dan melatih peserta didik, serta melaksanakan tugas tambahan
yang melekat pada pelaksanaan tugas pokok. Sedangkan Pujiyanti, dkk
(2013) memberikan pengertian kinerja guru sebagai hasil kerja yang telah

dicapai oleh seorang guru dalam menjalankan tugasnya sesuai dengan



tanggung jawab dan tugas yang diberikan, yaitu menyelenggarakan
pembelajaran sesuai dengan prinsip-prinsip profesionalitas serta mencapai
tujuan pendidikan nasional.

Dengan demikian kinerja guru yang dimaksud dalam penelitian ini
adalah prestasi kerja yang dihasilakan oleh guru berdasarkan kemempuan
melaksanakan proses pembelajaran dan membimbing siswa yang
dipengaruhi oleh kinerja kepemimpinan dan manajemen kepala sekolah
dengan ditandai adanya kualitas proses pembelajaran, efektivitas dan
efisiensi pembelajaran, pengembangan dan inovasi profesi guru,
produktivitas dalam bidang pendidikan, karya tulis, dan pengabdian pada
masyarakat, moral kerja serta o asan kerja.

2.1.2 Faktor yang mempengaruhi kanerja Guru
Kinerja guru merupakan faktor yang paling menentukan kualitas
pembelajaran. Dengan demikian, peningkatan mutu pendidikan kualitas
kinerja guru perlu mendapat perhatian utama dalam penetapan kebijakan.
Kualitas kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor yang sangat kompleks
dalam menunjukkan apakah pembinaan dan pengembangan profesional

dalam satu pekerjaan behasil atau gagal. (Jamil Auprahatiningrum, 2014)

Faktor-faktor yang mempengaruhi kKinerja guru:
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a) Faktor personal atau individual, meliputi unsur pengetahuan,
ketrampilan, kemampuan, kepercayaan diri, motivasi dan komitmen
yang dimiliki oleh tiap individu guru.

b) Faktor kepemimpinan, memiliki aspek manajer dan tim leader dalam
memberikan dorongan, semangat, arahan dan dukungan kerja kepada
guru.

c) Faktor tim, meliputi dukungan dan semangat yang diberikan oleh rekan
dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesama anggota tim, kekompakan
dan keeratan anggota tim.

d) Faktor sistem, meliputi sistem kerja, fasilitas kerja yang diberikan oleh
pimpinan sekolah, proses organisai (sekolah) dan kultur kerja dalam
organisasi (sekolah).

e) Faktor kontekstual (situasional). Meliputi tekanan dan perubahan
lingkungan eksternal (sertifikasi guru) dan internal (motivasi kerja
guru).

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja guru
adalah hasil yang dicapai oleh guru dalam pelaksanaan tugas mengajar yang
bermutu (Khodijah, 2013).

2.1.3 Indikator Kinerja Guru
Indikator kinerja guru didasarkan pada aspek-aspek kinerja yang

dapat dijadikan sebagai standar penilaian, yaitu:

1. Kualitas kerja;
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yakni berkaitan dengan keterampilan, ketelitian, kerapian, dan
kesesuaian hasil pekerjaan yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu.
2. Kuantitas kerja;
yaitu jumlah pekerjaan yang dihasilkan dalam kurun waktu tertentu,
berkaitan dengan pelaksanaan tugas reguler dan tugas tambahan.
3. Sikap;
yaitu perilaku yang berkaitan dengan ketaatan mengikuti perintah,
kebiasaan mengikuti peraturan, keselamatan, inisiatif, ketepatan waktu
kehadiran, dan dapat menunjukkan seberapa jauh tanggung jawab
terhadap pelaksanaan tugas, serta bagaimana tingkat kerja sama dengan
teman dan atasan dalam menyelesaikan pekerjaan.
4. Ketepatan waktu;
yakni ketepatan waktu dalam menyelesaikan tugas berdasarkan standar
kerja yang telah ditetapkan.
2.2. Lingkungan Kerja
2.2.1 Pengertian Lingkungan Kerja
Menurut Nitisemito (dalam Nuraini, 2013) Lingkungan kerja adalah
segala sesuatu yang ada disekitar karyawan dan dapat mempengaruhi dalam
menjalankan tugas yang diembankan kepadanya misalnya dengan adanya air
conditioner (AC), penerangan yang memadai dan sebagainya. Lingkungan
kerja adalah sesuatu yang ada di lingkungan para pekerja yang dapat
mempegaruhi  dirinya dalam menjalankan tugas seperti temperatur,

kelembapan, ventilasi, penerangan, kegaduhan, kebersihan tempat kerja dan
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memadai tidaknya alat-alat perlengkapan kerja (Isyandi, 2004:134). Menurut
Simanjuntak (2003:39) Lingkungan kerja dapat diartikan sebagai keseluruhan
alat perkakas yang dihadapi, lingkungan sekitarnya dimana seorang bekerja,
metode kerjanya, sebagai pengaruh kerjanya baik sebagai perorangan maupun
sebagai kelompok. Sedangkan menurut Mardiana (2005:78) Lingkungan kerja
adalah lingkungan dimana pegawai melakukan pekerjaannya sehari-hari.

Dari beberapa defenisi diatas dapat disimpulkan bahwa lingkungan
kerja adalah segala sesuatu yang ada disekitar para pekerja/karyawan yang
dapat mempengaruhi kepuasan kerja karywan dalam melaksanakan
pekerjaannya sehingga akan diperoleh hasil kerja yang maksimal, dimana
dalam lingkungan kerja tersebut terdapat fasilitas kerja yang mendukung
karyawan dalam penyelesaian tugas yang bebankan kepada karyawan guna
meningkatkan kerja karyawan dalam suatu perusahaan.

2.2.2 Jenis Lingkungan Kerja

Menurut Putri (2023), secara umum bahwa lingkungan kerja itu sendiri
dibagi menjadi dua yaitu: (1) Lingkungan kerja fisik itu sendiri adalah suatu
lingkungan yang berada disekitar pekerja itu sendiri yang dapat mempengaruhi
kepuasan kerja secara langsung maupun tidak langsung. (2) Lingkungan kerja
psikis atau atau non fisik yang berkaitan dengan kerja, baik dengan pemimpin
perusahaan ataupun hubungan dengan rekan kerja serta bawahan.

Menurut Sedarmayanti (2007:110), secara garis besar jenis lingkungan
kerja terbagi menjadi 2 yakni: (a) lingkungan kerja fisik, dan (b) lingkungan

kerja non fisik.
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1. Lingkungan kerja fisik

Menurut Sedarmayanti (2007: 243), lingkungan kerja fisik adalah semua

keadaan berbentuk fisik yang terdapat di sekitar tempat kerja yang dapat

mempengaruhi pegawai baik secara langsung maupun secara tidak
langsung. Lingkungan kerja fisik dapat dibagi dalam dua kategori, yakni:

a. Lingkungan yang langsung berhubungan dengan pegawai (seperti;
pusat kerja, kursi, meja dan sebagainya).

b. Lingkungan perantara atau lingkungan umum dapat juga disebut
lingkungan kerja yang mempengaruhi kondisi, misalnya; temperatur,
kelembapan, sirkulasi udara, pencahayaan, kebisingan, getaran
mekanis, bau tidak sedap, warna dan lain-lain.

Untuk dapat memperkecil pengaruh lingkungan fisik terhadap pegawali,

maka langkah pertama adalah harus mempelajari manusia, baik mengenai

fisik dan tingkah lakunya, kemudian digunakan sebagai dasar memikirkan
lingkungan fisik yang sesuai.
2. Lingkungan Kerja Non Fisik

Menurut Sedarmayanti (2007: 110), Lingkungan kerja non fisik adalah

semua keadaan yang terjadi yang berkaitan dengan hubungan kerja, baik

hubungan dengan atasan maupun hubungan sesama rekan kerja, ataupun
hubungan dengan bawahan. Lingkungan non fisik ini juga merupakan
kelompok lingkungan kerja yang tidak bisa diabaikan. Menurut Nitisemito

(2007: 109), institusi hendaknya dapat mencerminkan kondisi yang

mendukung Kkerjasama antara tingkat atasan, bawahan maupun yang
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memiliki status jabatan yang sama di institusi. Kondisi yang hendaknya
diciptakan adalah suasana kekeluargaan, komunikasi yang baik, dan
pengendalian diri.
2.2.1 Indikator Lingkungan Kerja
Herlambang dan Haryono (dalam Armansyah, 2024) mengemukakan
indikator dari lingkungan kerja meliputi:
1. Penerangan
Penerangan atau cahaya di dalam ruangan haruslah baik agar dapat
menunjang produktivitas karyawan dalam bekerja.
2. Pewarnaan
Pemilihan warna juga dapat membutuhkan ketenangan agar dapat
berpengaruh dalam lingkungan kerja, karena warna merupakan unsur
yang bisa meransang perasaan manusia.
3. Suara
Karyawan dalam bekerja tentu membutuhkan ketenangan agar dapat
berkonsentrasi kerja, jika terdapat suara atau suasana bising tentu akan

menganggu karyawan pada saat bekerja.

4. Tata ruang
Tata ruang haruslah diatur dengan baik mungkin agar tidak
menimbulkan gangguan kepada karyawan.

5. Suhu udara
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Srikulasi udara di area kerja haruslah diatur dengan sebaik mungkin
agar tidak menimbulkan gangguan kepada karyawan.
6. Kebersihan
Kebersihan dari seluruh ruangan kerja termasuk alat kerja dan fasilitas
lainnya seperti kamar mandi juga harus dijaga dengan baik agar
menimalisir timbulnya kuman penyakit serta membuat karyawan
dilingkungan kerja.
7. Keamanan
Keamanan dilingkungan kerja ataupun pada saat bekerja merupakan hal
yang sangat penting, maka dari itu perusahaan haruslah memenuhi
standarstandar keselamatan atau keamanan dilingkungan kerja agar
karyawan tenang pada saat bekerja.
2.3.Kepemimpinan Transformasional
2.3.1 Pengertian Kepemimpinan Transformasional
Zaharuddin et al. (2021) Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau
cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi pikiran,
sikap dan perilaku para anggota organisasi bawahannya. Menurut Kreitner et
al.(2014) kepemimpinan transformasional adalah proses mempengaruhi
individu untuk mencapai suatu tujuan organisasi dengan mendahulukan
kepentingan organisasi dan mengesampingkan kepentingan pribadi. Menurut
Yukl (2006) terdapat tiga jenis perilaku transformasional yaitu pengaruh

ideal, stimulasi intelektual, dan pertimbangan individual serta adanya revisi
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dari teori tersebut dan menambahkan perilaku transformasional lainnya yaitu
motivasi inspirasional.

Istilah kepemimpinan transformasional terdiri dari kepemiminan,
yang artinya tindakan yang dilakukan seseorang untuk mengkoordinasi orang
lain agar tercapainya suatu tujuan. Kepemimpinan transformasional adalah
kemampuan seorang pemimpin untuk mentransformasikan sumber daya
organisasi untuk pencapaian sebuah tujuan yang telah ditetapkan.
Transformasi secara optimal dapat dari berbagai sisi kemampuan
pengetahuan sumber daya organisasi baik dari tenaga maupun pikiran.

2.3.1 Komponen Kepemimpinan Transformasional
Menurut Robbins et al., (2008), Cavazotte (2012), kepemimpinan
transformasional memiliki empat komponen, diantaranya:
a. Pengaruh Ideal (Idealized Influence)
Pemimpin yang bangga terhadap bawahannya sehingga dapat
mewujudkan visi dan misi organisasi.
b. Inspirasi Motivasi (Inspiration Motivation)
Pemimpin yang memotivasi bawahannya dan berbicara secara tegas
tentang pencapaian visi organisasi.
c. Stimulasi Intelektual (Intellectual Stimulation)
Pemimpin yang memiliki pikiran yang Kkritis terhadap bawahannya
sehingga bawahannya memiliki kecerdasan dan inovasi dalam pencapaian
tujuan.

d. Pertimbangan Individual (Individualized Consideration)
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Pemimpin yang meberikan perhatian kepada masing-masing bawahannya,
seperti pelatihan dan pengajaran karena kebutuhan tiap individu berbeda-
beda.
2.3.3 Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan Transformasional
Terdapat beberapa faktor yang memepengaruhi alur proses
kepemimpinan.
1) Kepribadian, pengalaman masa lalu dan harapan pemimpin;
Hal ini mencakup nilai-nilai dari latar belakang dan pengalamannya akan
mempengaruhi pilihan akan gaya kepemimpinan
2) Harapan dan perilaku atasan
3) Karateristik, harapan dan perilaku bawahan mempengaruhi terhadap apa
gaya kepemimpinan
4) Kebutuhan tugas, setiap tugas bawahan juga dapat mempengaruhi gaya
kepemimpinan
5) Iklim dan kebijakan organisasi memengaruhi harapan dan perilaku bawahan

6) Harapan dan perilaku rekan (Kartono, 2018)

2.3.4 Indikator Kepemimpinan Transformasional
Menurut Zulkarnaen (2018), Kepemimpinan transformasional
adalah kepemimpinan yang memotivasi pengikut melalui inspirasi. Ujiyanto

et.al. (2020), memaparkan indikator gaya kepemimpinan transformasional
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dengan karateristik yaitu karismatik, inspirasi, rangsangan intelektual dan
pertimbangan pribadi.
Indikator kepemimpinan transformasional meliputi 4 aspek, yaitu:
1. Kharisma
2. Motivasi inspirasional
3. Stimulasi intelektual, dan
4. Perhatian individual.
2.4. Pengembangan Hipotesis
2.4.1 Pengaruh kepemimpinan transformasional terhadap kinerja guru
Kepemimpinan transformasional diartikan sebagai kemampuan
pemimpin dalam meningkatkan kinerja bawahannya dengan mementingkan
kepentingan, kebutuhan, serta memberikan reward kepada bawahan,
sehingga dapat terjalin sebuah komitmen dan Kketerikatan kerja bagi
bawahan dalam mencapai tujuan organisasi (Putra Rustamaji et al., 2017).
Sejalan dengan itu, salah satu model administrasi kepala sekolah
yang harus dilaksanakan dan diciptakan di sekolah-sekolah di Indonesia
adalah terobosan kewenangan. Kepemimpinan transformasional adalah
kepala sekolah yang berfokus pada pemberian pintu terbuka dan pintu
terbuka potensial, dan mendukung semua warga sekolah (siswa, pendidik
dan tenaga kependidikan) untuk menangani premis situasi nilai yang layak
dan benar, sehingga semua warga sekolah akan, tanpa tekanan, dan berperan

secara ideal dalam mewujudkan visi, misi dan tujuan sekolah.
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Keberhasilan kepemimpinan kepala sekolah dalam memimpin
sekolahnya ditunjukkan oleh meningkatnya kesadaran para guru untuk
meningkatkan Kkinerjanyasebagai salah satu faktor dari Kkinerja,
meningkatnya  keterampilanan  guru  dalammelaksanakan,  tugas
pembelajaran, meningkatnya prestasi guru secara professional, dan
meningkatnya prestasi belajar peserta didiknya (Jaya, 2022).

Terdapat beberapa penelitian telah dilakukan yang memiliki
keterkaitan dengan variabel ini. Penelitian Alice Yeni (2019), Asep Ahmad
(2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional mampu
mempengaruhi Kinerja guru.

Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis yang dapat diajukan
adalah sebagai berikut:

H1: Kepemimpinan tranformasinal berpengaruh terhadap kinerja guru
Pengaruh Kepemimpinan Tranformasioanl terhadap Kinerja Guru

Zaharuddin et al. (2021) Gaya kepemimpinan adalah perilaku atau
cara yang dipilih dan dipergunakan pemimpin dalam mempengaruhi
pikiran, sikap dan perilaku para anggota organisasi bawahannya.
Kepemimpinan transformasional sebagai kepemimpinan baru (the new
leadership), disebut sebagai penerobos karena pemimpin semacam ini
mempunyai kemampuan untuk membawa perubahan-perubahan yang
sangat besar terhadap individu-individu maupun organisasi. Pemimpin
penerobos mempunyai pemikiran yang luas, dan dengan bekal pemikiran ini

sang pemimpin mampu menciptakan pergeseran paradigma untuk
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mengembangkan praktek-praktek organisasi yang sekarang dengan yang
lebih baru dan lebih relevan.

Pemimpin transformasional dapat memberikan keteladanan sebagai
panutan bagi karyawan (guru), dapat mendorongnya untuk berperilaku
kreatif, inovatif dan mampu memecahkan masalah dengan pendekatan baru.
Selain itu, pemimpin transformasional juga peduli pada permasalahan yang
dihadapi karyawan (guru) serta selalu memberikan motivasi agar dapat
meningkatkan kinerja guru.

Penerapan gaya kepemimpinan transformasional oleh kepala
sekolah bisa berupa 1) memfasilitasi perubahan sikap guru terhadap
pekerjaan, 2) membantu guru membayangkan masa depan yang menarik
terkait organisasi, 3) menginspirasi guru untuk menggunakan kekuatan
mereka dan bersikap proaktif, 4) membantu guru mempercayai potensi
mereka sendiri untuk menciptakan masa depan organisasi yang lebih baik,
dan 5) memfasilitasi keterlibatan kerja. Gaya kepemimpinan
transformasional ini diasumsikan dapat meningkatkan kinerja guru, karena
gaya kepemimpinan transformasional ini mendorong guru untuk
melaksanakan visi dan misi sekolah, memperbaiki layanan, mengatasi
tekanan, dan mencapai sasaran sekolah.

Dalam hal ini, lingkungan kerja diasumsikan mampu memberikan
kontribusi  kekuatan  hubungan pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja guru. Menurut Putri (2023), secara umum

bahwa lingkungan kerja itu sendiri dibagi menjadi dua vyaitu: (1)
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Lingkungan kerja fisik itu sendiri adalah suatu lingkungan yang berada
disekitar pekerja itu sendiri yang dapat mempengaruhi kepuasan kerja
secara langsung maupun tidak langsung. (2) Lingkungan kerja psikis atau
atau non fisik yang berkaitan dengan kerja, baik dengan pemimpin
perusahaan ataupun hubungan dengan rekan kerja serta bawahan.
Berdasarkan uraian tersebut, maka hipotesis yang dapat diajukan
adalah sebagai berikut:
H2: Lingkungan kerja memoderasi pengaruh  kepemimpinan
tranformasional terhadap kinerja guru.
2.5.Model Empirik Penelitian
Keberhasilan institusi sekolah sangat erat hubungannya dengan
adanya kinerja guru, bahkan dapat dikatakan bahwa kinerja guru merupakan
salah satu indikator untuk mengetahui keberhasilan sekolah. Kinerja guru
dikatakan turut menentukan keberhasilan sekolah apabila guru mampu
melaksanakan tugas dan fungsi selaku guru dengan baik dan tepat dalam
mewujudkan tujuan pendidikan yang ditetapkan. Dalam menjalankan
tugasnya, seorang guru harus mampu menunjukkan kompetensinya secara
profesional sehingga menghasilkan mutu pendidikan yang berkualitas sebagai
indikasi kinerja yang tinggi.
Dalam meningkatkan kinerja guru di sekolah, maka kepala sekolah
hendaknya mampu memberikan pembinaan dan pengarahan dengan gaya
kepemimpinan yang tepat. Iwa Kusweri (2016), penerapan gaya

kepemimpinan transfomasional kepala sekolah terlihat pada kemampuan
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merumuskan visi, misi, dan program sekolah, menjadi agen perubahan,
memiliki kharisma, memiliki empatik, merangsang intelektualitas dan
menumbuhkan kreativitas, memberi kesempatan kepada semua unsur di
sekolah.

Kemampuan kepemimpinan kepala sekolah menjadi bagian amat
penting dalam mempengaruhi, mendorong, membimbing, mengarahkan dan
menggerakan sumber-sumber daya pendidikan guna mencapai tujuan sekolah
yang telah ditetapkan, sehingga dengan kemampuan tersebut akan lebih
mendorong terlaksananya penyelenggaraan pendidikan di sekolah dengan baik
dan tepat pula. Dalam hal kekuatan kekuatan pengaruhnya, lingkungan kerja
diprediksikan mampu memberikan pengaruh gaya kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja guru. Secara skematis kerangka pikir

penelitian ini sebagai berikut:

Kepemimpinan

Tranformasional
(X)

Lingkungan Kerja
(Y1)

Gambar 2.1
Model Empirik

3.1 Jenis Penelitian
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Ditinjau dari jenisnya, penelitian ini merupakan penelitian penjelasan
(Eksplanatory Research). Singarimbun dan Effendi (2011) mengatakan
eksplanatory adalah penelitian yang menjelaskan klausal antara variabel-
variabel penelitian melalui pengujian hipotesis, kemudian dapat dijelaskan
hubungan dan pengaruh dari variabel-variabelnya.

Pada penelitian ini akan diketahui hubungan variabel memperkuat atau
memperlemah hipotesis yang diajukan. Penelitian ini bertujuan untuk
menjelaskan pengujian hipotesis dengan maksud membenarkan atau
memperkuat hipotesis dengan harapan, yang pada akhirnya dapat memperkuat
teori yang dijadikan sebagai pijakan. Dalam hal ini adalah menguji pengaruh
kepemimpinan transformasional terhadap kinerja guru dimoderasi oleh
lingkungan kerja pada guru SD di Kecamatan Selatan.

3.2 Populasi dan Sampel

Menurut Sugiyono (2017:81), populasi dibedakan menjadi dua jenis
yaitu populasi sampling atau populasi penelitian dan populasi sasaran atau
target populasi. Populasi sasaran memiliki ukuran yang lebih besar
dibandingkan dengan populasi sampling. Yang dimaksud populasi sampling
yaitu unit analisis yang memberikan keterangan atau data yang diperlukan oleh
suatu studi atau penelitian. Sedangkan populasi sasaran adalah seluruh unit
analisis yang berada dalam wila:=h nanelitian. Populasi dalam penelitian ini
adalah seluruh guru di kecamatar. .2.?..-..’ang Selatan sebanyak 225 guru kelas

di sekolah negeri.
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Pemilihan responden sebagai sampel (responden) dalam penelitina ini
menggunakan Teknik Pursposive Sampling yaitu Teknik penentuan sampel
dengan pertimbangan tertentu. Menurut Sugiyono (2107). Pertimbangan
tertentu dimaksudkan dalam pemilihan responden memiliki ciri-ciri tertentu,
yaitu guru yang sudah bersertifikasi, dan telah mengajar lebih dari 5 tahun di
kecamatan Semarang Selatan.

Perhitungan sampel berdasarkan rumus Slovin, maka sampel dalam
penelitian adalah:

Rumus Slovin:
n=N/(1+(Nxe?)
Ket:
n =Jumlah sampel yang dicari,
N = Jumlah populasi,
e = Batas toleransi kesalahan (error tolerance)
n =225/(1+225 (0,05)?)

= 225/1+225 x 0,0025

= 225/1+ 0,5625

= 225/1,5625

=144

Berdasarkan perhitungan di atas, maka jumlah sampel yang ditetapkan
sebanyak 144 guru. Jumlah responden tersebut dianggap sudah representatif
untuk memperoleh data penulisan yang mencerminkan keadaan populasi.

3.3 Jenis dan Sumber Data
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Sumber data pada studi ini mencakup data primer dan sekunder. Data
primer menurut Widodo (2022) adalah data yang didapatkan langsung dari
objeknya. Data primer pada studi ini yaitu: kepemimpinan transformasional,
kepuasan dan kinerja guru.

Menurut Widodo (2022) data sekunder adalah data yang didapatkan
dari sumber lain yang memiliki hubungan dengan objek. Data tersebut
didapatkan dari bagian Tata Usaha korsatpen Semarang Selatan maupun
administrasi sekolah masing-masing.

3.4 Metode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data pada studi ini yaitu penyebaran kuisioner.
Metode kuisioner adalah metode pengumpulan data secara langsung yang
dilakukan oleh peneliti. Pengumpulan kuesioner pada studi ini dilakukan
dengan menggunakan angket.

Skala pengukuran yang digunakan adalah model skala Likert. Menurut
Sugiyono (2015), “skala Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat,
persepsi seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial”. Berikut
ini adalah varian jawaban responden terhadap pernyataan-pernyataan kuesioner

sebagai berikut:

Sangat Tidak Setuju (STS) :skor1
Tidak Setuju (TS) : skor 2
Cukup Setuju (CS) - skor 3

Setuju (S) : skor 4



Sangat Setuju (SS)

:skor 5

3.5 Definisi Operasional dan Pengukuran Variabel
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Indrianto dan Supomo (2012) menyatakan definisi operasional adalah

penentuan konstruk sehingga menjadi variabel yang dapat diukur. Variabel

dalam penelitian ini mencakup kinerja guru, kepemimpinan transformasional,

dan lingkungan kerja. Adapun indikator masing-masing nampak pada tabel 3.1

Tabel 3.1. Variabel dan Indikator Penelitian

No Variabel Indikator Sumber

1. | Kepemimpinan 1. Kharisma o Kreitner. et al
Transformasional 2 Motivasi (2014).
adalah proses
mempengaruhi individu inspirasional
untuk  mencapai suatu | 3. Stimulasi
tujuan organisasi dengan intelektual
mendahulukan

. . 4. Perhatian
kepentingan organisasi dan
mengesampingkan individual
kepentingan pribadi.

2. | Lingkungan kerja 1. Penerangan e Herlambang
adalah keadaan berbentuk | 2. Pewarnaan dan  Haryono
fisik yang terdapat | 3. Suara (2022)
disekitar tempat kerja yang | 4. Tata ruang
dapat mempengaruhi | 5. Suhu udara * Armansyah

. . (2024)
karyawan baik secara | 6. Kebersihan
langsung maupun secara | 7. Keamanan
tidak langsung.
3. | Kinerjaguru 1. Kualitas kerja Puspitasari (2011)
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adalah hasil kerja dari | 2. Kuantitas kerja
seorang  guru  dalam | 3. Sikap
menjalankan tugas | 4. Ketepatan waktu
pokoknya sebagai pendidik
meliputi  merencanakan
pembelajaran,
melaksanakan
pembelajaran, menilai
hasil pembelajaran,
membimbing dan melatih
peserta didik, serta
melaksanakan tugas
tambahan yang melekat
pada pelaksanaan tugas
pokok.

3.6 Teknik Analisis Data
3.6.1 Analisis Deskriptif Variabel

Analisis deskriptif yaitu analisis yang ditunjukkan pada perkembangan dan
pertumbuhan dari suatu keadaan dan hanya memberikan gambaran tentang
keadaan tertentu dengan cara menguraikan tentang sifat-sifat dari obyek
penelitian tersebut (Umar, 2012). Pengujian ini dilakukan untuk mempermudah
dalam memahami variabel-variabel penelitian. Statistik deskriptif yang
dimaksudkan untuk memberikan penjelasan mengenai distribusi perilaku data
sampel yang memberikan gambaran mengenai demografi responden penelitian.
Data demografi tersebut antara lain: jenis kelamin, usia, pendidikan terakhir, jenis

usaha dan lama usaha.
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Langkah-langkah untuk menentukan kategori atau jenis deskriptif yang
diperoleh masing-masing variabel, dari perhitungan deskriptif kemudian
mendiskripsikan ke dalam kalimat. Cara menentukan tingkat kriteria untuk variasi
variabel dalam penelitian ini adalah sebagai berikut (Sudjana, 2005):

1. Menentukan skor tertinggi

2. Menentukan skor terendah

3. Menetapkan rentang, rentang diperoleh dengan cara mengurangi skor
tertinggi dengan skor terendah

4. Menetapkan interval kelas, interval diperoleh dengan cara membagi
rentang ditambah dengan jawaban terkecil kemudian dibagi dengan
jawaban tertinggi yang ditetapkan.

5. Menetapkan jenjang kriteria.

Untuk mengetahui jawaban responden terhadap variabel penelitian, maka
dalam penelitian ini dikelompokkan menjadi 3 yaitu kategori tinggi, sedang dan
rendah. Hal ini sesuai pernyataan Ferdinand (2009) bahwa untuk mengetahui
frekuensi intensitas kondisi masing-masing variabel dapat diketahui dengan
perkalian antara skor tertinggi dalam setiap variabel dengan jumlah item
pertanyaan yang ada setiap variabel yang kemudian dibagi menjadi 3 yaitu kondisi

yaitu rendah, sedang, tinggi.

3.6.2 Analisis SEM dengan Metode Partial Least Square (PLS)
Partial Least Square adalah salah satu metode statistika The Structural

Equation Modelling (SEM) berbasis varian yang didesain untuk menyelesaikan
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regresi berganda ketika terjadi permasalahan spesifik pada data seperti ukuran
sampel penelitian kecil, adanya data yang hilang (missing values) dan
multikolinearitas.
Menurut Ghozali (2013) Partial Least Square (PLS) mempunyai keunggulan
sebagai berikut:
1. Mampu memodelkan banyak variabel dependen dan variabel independen
(model komplek).
2. Mampu mengelola masalah multikolinearitas antar variabel independen.
3. Hasil tetap kokoh walaupun terdapat data yang tidak normal dan hilang.
4. Menghasilkan variabel lain independen secara langsung berbasis cross
product yang melibatkan variabel lain dependen sebagai kekuatan
prediksi.
5. Dapat digunakan untuk pada sampel kecil.
6. Tidak dapat mensyaratkan data berdistribusi normal.
7. Dapat digunakan pada data dengan tipe skala berbeda yaitu nominal,

ordinal dan kontinus.

PLS adalah analisis persamaan struktural (SEM) berbasis varian yang secara
stimultan dapat melakukan pengujian model pengukuran sekaligus pengujian

model struktural. Berikut persamaannya :

Y2=B1.X1+B2.Y1+e persamaan (1)

Keterangan :
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Y2 = Kinerja

X1 = Kepemimpinan transformasional

Y1 = Lingkungan kerja

B = Koefisien Regresi

B1 = koefisien regresi kepemimpinan transformasional
B2 = koefisien regresi lingkungan kerja

e = Standart Error

3.6.3 Pengujian Hipotesis
Adapun langkah-langkah pengujian model empiris penelitian berbasis
Partial Least Square (PLS) dibantu dengan software Smart PLS adalah sebagai
berikut :
a. Spesialis Model
Analisis jalur hubungan antar variabel terdiri dari :

1. Outer model vyaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten
dengan indikatornya, disebut juga dengan outer relation atau
measurement model, mendefinisikan karakteristik kontruk dengan
variabel manifesnya.

2. Inner Model yaitu spesifikasi hubungan antara variabel laten
(structural model) disebut juga inner relation, menggambarkan
hubungan antara variabel laten berdasarkan teori substantif
penelitian. Tanpa kehilangan sifat umumnya, diasumsikan bahwa

variabel laten dan indikator atau variabel manifest diskala zero
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means dan unit varians sama dengan satu sehingga parameter

lokasi (parameter konstanta) dapat dihilangkan dari model.

3. Weight Relation, estimasi nilai kasus variabel laten, inner dan outer
model memberikan spesifikasi yang diikuti dalam estimasi
algoritma PLS. Setelah itu diperlukan definisi weight relation.

b. Evaluasi Model

PLS tidak mengasumsikan adanya distribusi tertentu untuk estimasi
parameter, maka teknik parametrik untuk menguji signifikansi para meter
tidak diperlukan. Model evaluasi PLS berdasarkan pada pengukuran
prediksi yang mempunyai sifat non parametrik. Model pengukuran atau
outer model dengan indikator refleksif dievaluasi dengan convergent dan
discriminant validity dari indikatornya dan composit reliability untuk blok
indikator.

Model struktural atau inner model dievaluasi dengan melihat
presentase varian yang tidak dijelaskan yaitu dengan melihat R2 untuk
konstruk laten eksogen dengan menggunakan ukuran Stone Gaisser Q
Square test dan juga melihat besarnya koefisien jalur strukturalnya.
Stabilitas dari estimasi ini dievaluasi dengan menggunakan uji t statistik
yang didapat lewat prosedur bootstrapping.

c. Model Pengukuran (Outer Model)
Outer model dengan indikator refliksif masing-masing diukur

dengan (Ghozali, 2014:45):
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1. Convergent Validity yaitu korelaso korelasi antar skor indikator
refleksif dengan skor variabel latennya. Untuk hal itu loading 0,5
sampai 0,6 dianggap cukup, karena merupakan tahap awal
pengembangan skala pengukuran dan jumlah indikator per
konstruk tidak besar, berkisar antara 3 sampai 7 indikator.

2. Discriminant Validity vyaitu pengukuran indikator refleksif
berdasarkan cross loading dengan variabel latennta. Metode lain
dengan membandingkan nilai square root of Average Variance
Extracted (AVE) setiap kontruk, dengan korelasi antar kontruk
lainnya dalam model. Jika nilai pengukuran awal kedua metode
tersebut lebih baik dibandingkan dengan nilai kontruk lainnya
dalam model, maka dapat disimpulkan kondtruk tersebut memiliki
nilai  discriminant validity vyang baik dan sebaliknya.
Direkomendasikan nilai pengukuran lebih besar dari 0,50.

3. Composit Reliability adalah indikator yang mengukur konsistensi
internal dari indikator pembentuk konstruk, menunjukkan derajat
yang mengidentifikasikan commont laten (unobserved). Nilai batas
yang diterima untuk tingkat reliabilitas komposit adalah 0,7
walaupun bukan merupakan standar absolut.

4. Interaction Variabel, pengukuran untuk variabel moderator dengan
Teknik menstandarkan skor variabel laten yang dimoderasi da

memoderasi, kemudian membuat konstruk interaksi dengan cara
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mengalihkan milai standart indikator laten dengan variabel

moderator, baru dikalikan iterasi ulang.
Inner Model

Diukur menggunakan R-square variabel laten eksogen dengan
interpretasi yang sama dengan regresi Qsquare predictive relevante untuk
model konstruk mengukur seberapa baik niali observasi dihasilkan oleh
model dan juga estimasi parameternya. Nilai Q-square > 0 menunjukkan
model memiliki predictive relevence, sebaliknya jika nilai Q-square < 0
menunjukkan model kurang memiliki  predictive relevente. Dengan
asumsi data terdistribusi bebas (distribution free), model struktural
pendekatan prediktif PLS dievaluasi dengan R-square untuk konstruk
endogen (dependen), Q-square test untuk relevansi prediktif, t-statistik
dengan tingkat signifikansi setiap koefisien path dalam model struktural.
Uji Moderasi

Mengacu pada Baron dan Kenney (1986) (dalam Hartono dan
Abdillah, 2014), pengujian efek dari variabel pemoderasi hanya dapat
dilakukan jika efek utama variabel independen terhadap variabel
dependen adalah signifikan. Jika hal tersebut tidak terpenuhi, maka
pengujian efek moderasi tidak perlu dilanjutkan karena biasanya hasilnya
pasti tidak signifikan. Uji moderasi dilakukan memalui bantuan aplikasi
SmartPLS dengan prosedur bootstrapping dengan melihat nilai p value

yang ada di path coefficient, apabila nilai p value pada efek moderasi <0.5
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maka variabel moderasi mampu memoderasi pengaruh variabel
independent terhadap variabel dependen. Apabila nilai p value pada efek
moderasi >0.5 maka variabel moderasi tidak mampu memoderasi

pengaruh variabel independent terhadap variabel dependen.

BAB IV

HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN
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4.1 Gambaran Umum Responden

Responden penelitian ini adalah seluruh guru di lingkup Korsatpen Kec.
Semarang Selatan sebanyak 144 guru. Dari survei yang dilaksanakan seluruh
responden bersedia mengisi kuesioner dan seluruh kuesioner terisi lengkap.
Dengan demikian 144 data kuesioner dari responden dapat dianalisis lebih
lanjut. Deskripsi responden merupakan upaya mendeskripsikan responden
berdasarkan usia, jenis kelamin, pendidikan dan masa kerja.

Tabel 4.1. Deskripsi Responden

Total Sampel (n=144)

A2 RS Jumlah Persentase (%)
1. | Jenis Kelamin

a. Laki-laki 54 37,5%

b. Perempuan 90 62,5 %
2. | Usia

a. 25-35 tahun 32 22,22 %

b. 36-45 tahun 58 40,27 %

c. 46-55 tahun 28 19,44 %

d. > 55 tahun 26 18,05 %
3. | Pendidikan

a. Sl 103 71,52%

b. S2 41 28,47%

c.S3 0 0%
4. | Masa Kerja 35

a. 1-5 tahun 26 18,05 %
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b. 6-10 tahun 35 24,30%
c. 11-15 tahun 51 35,41%
d. > 15 tahun 32 22,22 %

Sumber: Data Primer Penelitian diolah, 2025.

Tabel 4.1 menyajikan deskripsi responden penelitian dimana
berdasarkan kategori jenis kelamin paling banyak adalah perempuan yaitu
terdapat 90 guru (62,5%). Hasil ini menunjukkan bahwa guru di Korsatpen
Pendidikan Kec. Semarang Selatan didominasi oleh perempuan, yang lebih
memiliki gaya keibuan, sehingga cenderung lebih mudah dan berpotensi dalam
memberikan binaan dan didikan pada murid.

Tabel 4.1 juga menyajikan deskripsi responden penelitian berdasarkan
kategori usia, paling banyak adalah 36-45 tahun yaitu terdapat 58 guru
(40,27%), disusul rentang usia 25-35 tahun yaitu terdapat 32 guru (22,22%).
Hasil ini menunjukkan bahwa guru di Korsatpen Pendidikan Kec. Semarang
Selatan didominasi oleh perempuan yang cenderung menjadi SDM yang masih
sangat energik dengan mobilitas yang kuat, didukung ide-ide yang cemerlang
terkait perkembangan IT.

Tabel 4.1 juga menyajikan deskripsi responden penelitian berdasarkan
kategori pendidikan. Pegawai dengan pendidikan jenjang S1 menduduki posisi
paling banyak yaitu 103 responden (71,52%). Hasil ini menunjukkan bahwa
guru di Korsatpen Pendidikan Kec. Semarang Selatan memiliki SDM yang

sudah memenuhi syarat standar kepegawaian sebagai guru sehingga lebih
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mudah dalam berkomunikasi dan bekerjasama dalam teamwork serta
mengerjakan sesuai dengan tupoksinya.

Berdasarkan tabel 4.1 juga menyajikan deskripsi responden penelitian
berdasarkan kategori masa kerja. Pegawai dengan masa kerja 11-15 tahun
menduduki posisi paling banyak sebesar 51 guru atau sebesar 35,41%. Hasil
ini menunjukkan bahwa mayoritas di Korsatpen Pendidikan Kec. Semarang
Selatan memiliki pengalaman kerja yang sudah cukup matang dengan berbagai
tantangan dan kendala, sehingga lebih efektif dan efisien dalam melaksanakan

tugas pokoknya.

4.2. Analisis Deskriptif Variabel Penelitian

Deskripsi data penelitian dilakukan pada bagian ini untuk
menggambarkan tanggapan responden terhadap variabel penelitian. Tujuan
dari analisis ini juga adalah untuk mengetahui kecenderungan responden untuk
menanggapi item-item yang menjadi indikator dalam mengukur variabel-
variabel yang diteliti, dan sebagai penentu status variabel-variabel tersebut di
lokasi penelitian.

Deskripsi variabel dikelompokkan menjadi 3 kategori, yaitu: kategori
rendah, skor = 1,00 — 2,33, kategori sedang, skor = 2,34 — 3,66 dan kategori

tinggi, dengan skor 3,67 —5,00. Deskripsi variabel secara lengkap terlihat pada

tabel 4.2.
Tabel 4.2. Deskripsi Variabel Penelitian
. Skor Jawaban Standar
Indikator STS| 7S | N | S | SS Mean Deviasi
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@)) (2) ) (4) ()

KT01 3 22 34 64 21 3,54 0,989
KTO02 3 27 32 58 24 3,51 1,044
KTO03 3 32 23 59 27 3,52 1,097
KTO04 3 26 33 61 21 3,49 1,017

Mean Variabel Kepemimpinan Transformasional (X) 3,52
LKO1 4 28 18 69 25 3,58 1,075
LK02 4 28 22 67 23 3,53 1,064
LKO03 2 36 19 66 21 3,47 1,064
LKO04 5 24 37 52 26 3,49 1,077
LKO05 12 22 26 67 17 3,38 1,134
LKO06 7 19 28 68 22 3,55 1,057
LKO7 1 34 20 62 27 3,56 1,069

Mean Variabel Lingkungan Kerja (Y1) 3,51
KGO01 2 33 25 58 26 3,51 1,077
KG02 1 30 35 53 25 3,49 1,031
KGO03 8 20 56 33 27 3,35 1,106
KG04 4 23 35 56 26 3,53 1,051

Mean Variabel Kinerja Guru (Y?2) 3,47

Sumber: Data Primer Penelitian diolah, 2025.

Berdasarkan tabel 4.2 juga menyajikan deskripsi variabel penelitian

dengan indikatornya. Pada variabel Kepemimpinan Transformasional (X)
dengan 4 indikator terbukti nilai mean secara keseluruhan sebesar 3,52, yang
artinya berada diantara skor 3,67 — 5,00 sehingga menunjukkan dalam kategori
tinggi. Kondisi ini menunjukkan kepemimpinan transformasional sudah
berjalan dengan baik.

Pada variabel Lingkungan Kerja (Y1) dengan 7 indikator terbukti nilai
mean secara keseluruhan sebesar 3,51, yang artinya berada diantara skor 3,67
— 5,00 sehingga menunjukkan dalam kategori tinggi. Kondisi ini menunjukkan
lingkungan kerja yang ada sudah kondusif untuk mencapi kinerjanya.

Pada variabel Kinerja Guru (Y2) dengan 4 indikator terbukti nilai mean

secara keseluruhan sebesar 3,86, yang artinya berada diantara skor 3,67 — 5,00
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sehingga menunjukkan dalam kategori tinggi. Kondisi ini menunjukkan kinerja
guru sudah baik dan memenuhi target yang ditetapkan.

4.3. Analisis Pengujian Outer Model

Model PLS terdiri dari model pengukuran (outer model), kriteria
Goodness of fit (GoF) dan model struktural (inner model) (Ghozali dan Latan,
2015:7). Pada bagian pertama, model pengukuran outer model merupakan
evaluasi dasar harus dilakukan dilakukan. Tujuan dari evaluasi ini adalah untuk
menentukan validitas dan reliabilitas indikator yang menjadi ukuran variabel
laten. Kriteria validitas diukur dengan convergent dan discriminant validity,
sedangkan kriteria reliabilitas konstruk diukur dengan composite reliability,
Average Variance Extracted (AVE), dan cronbach alpha.

a. Convergent Validity
Convergent validity dengan indikator refleksi dapat dilihat dari
kolerasi antara skor indikator dengan skor variabelnya. Indikator individu

dianggap valid apabila memiliki nilai kolerasi atau outer loading lebih besar

dari 0,70.
Tabel 4.3. Hasil Uji Convergent Validity
Variabel Indikator Out(.er Keterangan
Loading
KTO01 0,889 Valid
Kepemimpinan KT02 0,918 Valid
Transformasional
(KT) KTO03 0,876 Valid
KT04 0,859 Valid
LKO1 0,822 Valid
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LK02 0,813 Valid

LK03 0,841 Valid

Lingkungan LKO4 0,821 Valid
Kerja (LK) LKO5 0,802 Valid
LK06 0,804 Valid

LKO7 0,847 Valid

KGO1 0,847 Valid

Kinerja Guru KG02 0,899 Valid
(KG) KG03 0,765 Valid
KG04 0,885 Valid

Hasil pengujian convergent validity menunjukkan bahwa seluruh
nilai outer loading indikator setiap variabel memiliki nilai lebih besar dari
0,70, sehingga dapat disimpulkan bahwa seluruh indikator telah memenuhi
persyaratan convergent validity dan dinyatakan valid.

. Discriminant Validity

Pengujian discriminant validity dilakukan melalui dua cara yaitu:
melihat nilai Cross Loading dan Fornell-Larcker Criteria. Discriminant
validity dari model pengukuran reflektif, yang mana indikator dinilai
berdasarkan cross loading pengukuran dengan konstruk. Apabila nilai cross
loading setiap indikator dari variabel yang bersangkutan lebih besar
dibandingkan dengan cross loading variabel lain, maka indikator tersebut
dikatakan valid. Nilai validitas diskriminan lebih besar dari 0,70

menunjukkan bahwa variabel laten tersebut sudah menjadi pembanding
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yang baik untuk model. Hasil uji discriminant validity untuk data variabel

penelitian ini dipaparkan di bawah ini:

Tabel 4.4. Hasil Uji Discriminant Validity (Cross Loading)

Kepemimpinan

Transfo( l;(n;asional Gﬁ'rr&egfz) L&r;gj!(au(ngil; X*Y1
KG01 0,709 0,847 0,69 -0,077
KG02 0,701 0,899 0,749 -0,008
KGO03 0,573 0,765 0,619 -0,029
KG04 0,722 0,885 0,744 -0,102
KTO01 0,889 0,673 0,622 -0,186
KT02 0,918 0,732 0,714 -0,11
KTO03 0,876 0,734 0,735 -0,105
KT04 0,859 0,684 0,694 -0,162
LKO01 0,681 0,658 0,822 -0,211
LKO02 0,63 0,692 0,813 -0,137
LKO03 0,669 0,723 0,841 -0,077
LK04 0,623 0,708 0,821 -0,108
LKO5 0,583 0,63 0,802 -0,135
LKO06 0,606 0,645 0,804 -0,183
LKO7 0,7 0,686 0,847 -0,163

Sumber: Data Primer Penelitian diolah, 2025.

Hasil discriminant validity dengan nilai cross loading setiap

indikator dari variabel yang bersangkutan lebih besar dibandingkan dengan

cross loading variabel lainnya yaitu lebih besar dari 0,70. Hasil ini berarti

bahwa data discriminant validity dengan menggunakan cross loading pada

penelitian ini dinyatakan valid.

Pengujian discriminant validity dalam analisis SEM-PLS juga

dilakukan dengan Uji Fornell-Larcker Criterion. Kriteria Fornell-Larcker

Criterion menyatakan bahwa nilai akar kuadrat AVE untuk setiap konstruk

harus lebih besar daripada korelasi antar konstruk lainnya dalam model.

Tabel 4.5. Hasil Uji Fornell-Larcker Criterion
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Kepemimpinan o Lingkungan

] Kinerja Guru )
Transformasional v2) Kerja X*Y1

X) (Y1)

Kepemimpinan
P -p 0,886
Transformasional (X)
Kinerja Guru (Y2) 0,798 0,851

Lingkungan Kerja (Y1) 0,782 0,822 0,828

X*Y1 -0,158 -0,065 -0,175 1,000

Sumber: Data Primer Penelitian diolah, 2025.

Kepemimpinan transformasional (X) memiliki nilai akar kuadrat
AVE sebesar 0,886 yang lebih besar daripada korelasi dengan konstruk
lainnya, sehingga discriminant validity untuk variabel X dapat dinyatakan
terpenuhi. Lingkungan kerja (Y1) memiliki nilai akar kuadrat AVE sebesar
0,828 yang lebih besar daripada korelasi dengan konstruk lainnya, sehingga
discriminant validity untuk variabel Y1 dapat dinyatakan terpenuhi. Kinerja
guru (Y2) memiliki nilai akar kuadrat AVE sebesar 0,851 yang lebih besar
daripada korelasi dengan konstruk lainnya, sehingga discriminant validity
untuk Y2 dapat dinyatakan terpenuhi.
Construct Reliability

Construct reliability atau uji reliabilitas konstruk diukur dengan dua
kriteria yaitu composite reliability dan cronbach alpha dari indikator yang
mengukur konstruk. Konstruk dinyatakan reliabel jika nilai composite
reliability maupun cronbach alpha di atas 0,70.

Tabel 4.6 Hasil Uji Construct Reliability

] Composite
Variabel o Cronbach's Alpha
Reliability

Kepemimpinan Transformasional (X) 0,936 0,908
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Lingkungan Kerja (Y1) 0,936 0,920
Kinerja Guru (Y2) 0,913 0,871

Sumber: Data Primer Penelitian diolah, 2025.

Tabel di atas menunjukkan bahwa uji construct reliability pada
variabel kepemimpinan transformasional (X), lingkungan kerja (Y1),
kinerja guru (Y2), memiliki nilai composite reliability dan cronbach alpha
yang lebih besar dari 0,70. Hasil pengujian mengartikan bahwa seluruh
konstruk pada penelitian ini dinyatakan reliabel.

Sesuai hasil pengujian convergent validity, discriminant validity,
dan reliabilitas variabel penelitian ini, maka kesimpulan yang dapat ditarik
yaitu indikator-indikator yang digunakan dalam pengukuran variabel laten,
seluruhnya dapat dinyatakan sebagai indikator pengukur yang valid dan
reliabel.

4.4. Hasil Pengujian Struktural Model (Inner Model)

Analisis yang terakhir dalam PLS yaitu analisis model struktural atau
inner model. Pada analisis model struktural dapat dilakukan pengujian
hipotesis melalui uji statistik t (T Statistics). Hasil uji dapat dilihat dari output
model struktural pada signifikansi loading factor yang menjelaskan pengaruh
konstruk peningkatan kinerja guru melalui kepemimpinan transformasional
dengan moderasi lingkungan kerja. Dalam hal ini pengolahan data digunakan
dengan berbantuan perangkat lunak SmartPLS v3.0. Hasil pengolahan data

tersebut tampak pada gambar berikut:

KTO1 KGO1
-

42.869
KTO2
53,242 3 s 805
o 4918 :
37.606
k"

KT04 Kepemimpinan
Transformasional
()

KG02

KG03

KG04

T7.743 2704



Gambar 4.1. Diagram Jalur Model Struktural (Inner Model)

4.5. Pengujian Hipotesis
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Pengujian parameter yang diestimasi memberikan informasi yang

sangat berguna mengenai hubungan antar variabel-variabel penelitian.

Pengujian hipotesis menggunakan nilai yang terdapat pada hasil path

coefficients sebagai dasar.

Tabel 4.7 Uji Hipotesis Pengaruh Langsung

Original

Sample

Standard

Model Konstruk Sample Mean | Deviation (|-£)/Sst?ll't[|§g\:j|) P Values
(0) (M) | (STDEV)
Kepemimpinan
Transformasional (X) O 0,397 0,397 0,068 5,806 0,000
Kinerja Guru (Y2)
Lingkungan Kerja (Y1) O
Kinerja Guru (Y?2) 0,532 0,530 0,069 7,743 0,000
X*Y1 O Kinerja Guru (Y2) 0,080 0,081 0,030 2,704 0,007

Pengujian hipotesis dengan metode Partial Least Square (PLS)

dilakukan dengan menggunakan simulasi terhadap setiap hubungan yang

dihipotesiskan dengan metode bootstrap. Metode bootstraping bertujuan untuk
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melihat nilai signifikansi antar variabel. Hipotesis dapat diterima apabila nilai

uji bootstraping berada di antara £1,96. Apabila nilai t-statistic < 1,96 atau =

1,96, maka hipotesis akan ditolak.

1)

2)

Pengujian Hipotesis 1 (Pengaruh Kepemimpinan Transformasional
Terhadap Kinerja Guru)

Berdasarkan hasil uji hipotesis, pengaruh kepemimpinan
transformasional (X) terhadap kinerja guru (Y2) memperoleh nilai
original sample (O) positif sebesar 0,397 dan nilai t-statistic sebesar 5,806
yang lebih besar dari 1,96 (5,806 > 1,96), atau P value sebesar 0,000
(<0,05), mengartikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan. Hasil
pengujian mengindikasikan bahwa H1 diterima, sehingga kepemimpinan

transformasional berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.

Pengujian Hipotesis 2 (Pengaruh Lingkungan Kerja Terhadap
Kinerja Guru)

Berdasarkan hasil uji hipotesis, pengaruh lingkungan kerja (Y1)
terhadap kinerja guru (Y2) memperoleh nilai original sample (O) positif
sebesar 0,532 dan nilai t-statistic sebesar 7,743 yang lebih besar dari 1,96
(7,743> 1,96) atau P value sebesar 0,000 (<0,05), mengartikan bahwa
terdapat pengaruh yang signifikan. Hasil pengujian mengindikasikan
bahwa H2 diterima, sehingga lingkungan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja guru.
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3) Pengujian Hipotesis 3 (Pengaruh Lingkungan Kerja dalam
Memoderasi Kepemimpinan Transformasional Terhadap Kinerja
Guru)

Berdasarkan hasil uji hipotesis, pengaruh moderasi antara
kepemimpinan transformasional dengan lingkungan kerja (X*Y1)
terhadap kinerja guru (Y2) memperoleh nilai original sample (O) positif
sebesar 0,080 dan nilai t-statistic sebesar 2,704 yang lebih besar dari 1,96
(2,704 > 1,96), mengartikan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan.
Hasil pengujian mengindikasikan bahwa H2 diterima, sehingga
lingkungan kerja memoderasi pengaruh kepemimpinan tranformasional

terhadap Kinerja guru.

4.6 Pengujian R-Square
Nilai R-square digunakan untuk mengetahui seberapa besar persentase

pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogennya.

Tabel 4.8. Nilai R-Square

Konstruk R-Square
Kinerja Guru (Y2) 0,750
Sumber: Data Primer Penelitian diolah, 2025.

Tabel 4.8. menunjukkan bahwa Nilai R-Square pada konstruk Kinerja
guru (Y2) adalah 0,750 yang dapat diinterpretasikan yakni sebesar 75% variasi

kinerja guru dipengaruhi oleh kepemimpinan transformasional, lingkungan
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kerja, dan moderasi antara kepemimpinan transformasional dengan lingkungan
kerja, sedangkan sisanya sebesar 25% dipengaruhi oleh variabel di luar model.

Pembahasan

Ditinjau dari hasil uji variabel kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja guru menunjukkan bahwa terdapat pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang
Selatan. Artinya, semakin baik pola kepemimpinan transformasional yang
diterapkan pimpinan akan memberikan pengaruh yang baik terhadap
meningkatnya kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang Selatan, Dinas
Pendidikan Kota Semarang. Demikian sebaliknya, semakin buruk pola
kepemimpinan transformasional yang diterapkan pimpinan akan memberikan
pengaruh terhadap menurunnya Kkinerja guru di Kkorsatpen Kecamatan
Semarang Selatan, Dinas Pendidikan Kota Semarang. Hal ini menunjukkan
bahwa kepemimpinan transformasional yang didukung oleh beberapa indikator
berupa kharisma, motivasi inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian
individual secara keseluruhan dinilai menguatkan persepsi responden. Dari
keempat indikator tersebut juga menunjukkan kontribusi yang berbeda, dimana
aspek kharisma menjadi aspek paling kuat kontribusinya dibanding aspek
lainnya. Sementara aspek perhatian individual menjadi aspek paling rendah
kontribusinya dibanding aspek lainnya.

Adanya pengaruh variabel kepemimpinan transformasional terhadap
kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang Selatan, Dinas Pendidikan

Kota Semarang ini karena pertanyaan/pernyataan yang mewakili indikator dari
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variabel kepemimpinan transformasional diasumsikan sesuai dengan
pemahaman responden dalam penelitian ini. Hasil penelitian ini mendukung
dan menguatkan penelitian Alice Yeni (2019) menunjukkan bahwa
kepemimpinan transformasional berpengaruh pada kinerja guru. Penelitian
Asep Ahmad (2020) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional
berpengaruh positif pada kinerja guru. Sebaliknya, penelitian Cahyono, dkk
(2014) menunjukkan bahwa kepemimpinan transformasional tidak
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Kepemimpinan transformasional memiliki pengaruh positif dan
signifikan terhadap kinerja guru. Gaya kepemimpinan ini berfokus pada
inspirasi, motivasi, dan pengembangan potensi guru, yang pada akhirnya dapat
meningkatkan kinerja mereka secara keseluruhan. Sehingga, kepemimpinan
transformasional sangat dibutuhkan untuk meningkatkan kinerja guru di
lembaga pendidikan, terkhusus korsatpen Semarang Selatan.

Ditinjau dari hasil uji variabel lingkungan kerja terhadap kinerja guru
menunjukkan bahwa terdapat pengaruh lingkungan kerja terhadap kinerja guru
di korsatpen Kecamatan Semarang Selatan. Artinya, semakin baik lingkungan
kerja yang ada akan memberikan pengaruh yang baik terhadap meningkatnya
kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang Selatan, Dinas Pendidikan
Kota Semarang. Demikian sebaliknya, semakin buruk lingkungan kerja yang
ada akan memberikan pengaruh terhadap menurunnya kinerja guru di
korsatpen Kecamatan Semarang Selatan, Dinas Pendidikan Kota Semarang.

Hal ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang didukung oleh beberapa
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indikator berupa penerangan, pewarnaan, suara, tata ruang, suhu udara,
kebersihan, dan keamanan secara keseluruhan dinilai menguatkan persepsi
responden. Dari keempat indikator tersebut menunjukkan kontribusi yang
berbeda, dimana aspek penerangan mampu memberikan kontribusi paling kuat
dibanding aspek lainnya. Sementara suhu udara menjadi aspek paling rendah
kontribusinya dibanding aspek lainnya dalam menguatkan variabel lingkungan
kerja.

Adanya pengaruh variabel lingkungan kerja terhadap kinerja guru di
korsatpen Kecamatan Semarang Selatan, Dinas Pendidikan Kota Semarang ini
karena pertanyaan/pernyataan yang mewakili indikator dari variabel
lingkungan kerja diasumsikan sesuai dengan pemahaman responden dalam
penelitian ini. Hasil penelitian ini mendukung dan menguatkan penelitian Andi
Jusdiana Ahmad, Mappamiring, Nuryanti Mustar (2022), menunjukkan bahwa
lingkungan kerja berpengaruh terhadap Kkinerja pegawai. Sementara
Armansyah (2024), juga menunjukkan bahwa lingkungan kerja berpengaruh
terhadap kinerja, namun memiliki dampak kecil.

Penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja yang baik dapat
meningkatkan motivasi, kepuasan kerja, dan kinerja guru. Oleh karena itu,
penting bagi sekolah untuk menciptakan lingkungan kerja yang kondusif dan
mendukung, yang dapat memberikan dampak positif bagi guru dan siswa.
Dengan menciptakan lingkungan kerja yang positif, sekolah dapat
meningkatkan kinerja guru, yang pada akhirnya akan berkontribusi pada

peningkatan kualitas pendidikan secara keseluruhan.
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Ditinjau dari hasil uji variabel kepemimpinan transformasional
terhadap kinerja guru dengan moderasi lingkungan kerja, menunjukkan bahwa
lingkungan  kerja mampu  memoderasi  pengaruh  kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang
Selatan. Artinya bahwa lingkungan kerja mampu menjadi faktor moderasi atau
memberikan pengaruh yang kuat dan baik bagi kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang
Selatan, Dinas Pendidikan Kota Semarang.

Berdasarkan pada deskripsi responden yang telah dibahas sebelumnya
mayoritas dari responden adalah guru yang telah memiliki masa kerja 11-15
tahun menduduki posisi paling banyak sebesar 51 guru atau sebesar 35,41%.
Hal ini menunjukkan bahwa mayoritas guru di Korsatpen Pendidikan Kec.
Semarang Selatan memiliki pengalaman kerja yang sudah cukup matang
dengan berbagai tantangan dan kendala, sehingga lebih efektif dan efisien
dalam melaksanakan tugas pokoknya. Selain itu, didukung suasana kerja dan
iklim sekolah yang kondusif, maka guru mampu meningkatkan kinerjanya
dengan maksimal. Demikian, kepemimpinan transformasional memiliki
peranan yang baik atau memberikan pengaruh yang kuat dan signifikan untuk
meningkatkan kinerja guru Korsatpen Pendidikan Kec. Semarang Selatan.
Mengingat variabel kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap
kinerja guru, maka posisi lingkungan kerja tidak murni sebagai moderat,
melainkan hanya menambah kekuatan pengaruh  kepemimpinan

transformasional terhadap kinerja guru.
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BAB V

PENUTUP

5.1 Kesimpulan
Berdasarkan hasil penelitian dan analisis data di atas dapat disimpulkan

bahwa hipotesis dalam penelitian ini menunjukkan:
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1. Kepemimpinan transformasional terbukti memiliki pengaruh signifikan
terhadap kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang Selatan, sehingga
H1 diterima. Dengan demikian kinerja guru dapat ditingkatkan melalui
dorongan kepemimpinan transformasional yang baik.

2. Lingkungan kerja terbukti memiliki pengaruh signifikan terhadap kinerja
guru di korsatpen Kecamatan Semarang Selatan, sehingga H2 diterima.
Dengan demikian kinerja guru dapat ditingkatkan melalui kondisi
lingkungan kerja yang kondusif.

3. Lingkungan kerja terbukti mampu memoderasi pengaruh kepemimpinan
transformasional terhadap kinerja guru di korsatpen Kecamatan Semarang
Selatan, sehingga H3 diterima. Dengan demikian bila kepemimpinan
transformasional yang baik dan didukung lingkungan kerja yang kondusif
dapat meningkatkan kinerja pegawai.

5.2 Saran
Berdasarkan analisis dan kesimpulan yang dikemukakan di atas, maka
peneliti memberikan beberapa saran yang diharapkan dapat menjadi masukan
yang bermanfaat, antara lain:
1. Bagi Kepala Sekolah;

a. Kepala sekolah sebagai 52

Jin  di sekolah harus dapat
mengembangkan dan menerapkan bentuk kepemimpinan dengan
lebih baik lagi, guna menghadapi tuntutan reformasi pendidikan. Hal

ini  dikarenakan  persepsi  guru tentang  kepemimpinan
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transformasional kepala sekolah berhubungan positif terhadap
peningkatan kinerja guru.

b. Kepala sekolah hendaknya dapat lebih menunjukkan perilaku
kharisma, vyaitu dengan perilaku yang dapat menumbuhkan
kebanggaan, mendapat rasa hormat dan mendapatkan kepercayaan
dari para bawahaannya yang dalam hal ini adalah guru.

c. Hendaknya dalam melaksanakan kegiatan kepemimpinannya, seorang
kepala sekolah tidak bertindak sebagai hakim yang hanya melihat
sesuatu hanya sebatas betul dan salah tapi juga bertindak sebagai
pemimpin yang memberikan jalan keluar ketika seorang guru
mengalami kendala dalam kegiatan belajar mengajar.

2. Bagi guru;

a. Guru hendaknya terus memperbaiki kinerja dengan keikhlasan hati
dan menganggap pekerjaannya sebagai suatu pengabdian yang mulia
tanpa harus terpengaruh oleh kepemimpinan kepala sekolah yang
tidak transformasional sehingga dapat menimbulkan persepsi yang
negative.

b. Guru hendaknya dapat menaruh persepsi yang positif terhadap kepala
sekolah sehingga kinerja guru menjadi positif dan meningkat.

3. Bagi penelitian selanjutnya;
Peneliti berikutnya diharapkan menyempurnakan hasil penelitian ini
dengan cara menambah subjek penelitian maupun variabel lain seperti

kepemimpinan transaksional, supevisi kepala sekolah, penilaian kinerja,
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kepercayaan guru terhadap kepala sekolah dan sebagainya, agar lebih
bervariasi dan beragam sehingga kesimpulan yang diperoleh lebih

menyeluruh.
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LAMPIRAN - LAMPIRAN

Lampiran 1

KUESIONER

PENINGKATAN KINERJA GURU MELALUI KEPEMIMPINAN
TRANSFORMASIONAL DENGAN MODERASI LINGKUNGAN KERJA
DI KECAMATAN SEMARANG SELATAN



I. IDENTITAS RESPONDEN

1. Nama: e, (Kode: ...... )

2.

Jenis Kelamin:
a. Laki-laki

b. Perempuan
Usia:

a. 20 —30 tahun

b. 31 -40 tahun

Pendidikan Terakhir:

a.D4

Guru Sertifikasi:
a. Sudah

c. Belum

Lama bekerja:
a. 1-5Tahun

b. 6-10 Tahun

c. 41 -50tahun

d. >51 tahun

b.S1

Il. PETUNJUK PENGISIAN KUESIONER

c. 11-15 Tahun

d. > 16 Tahun

c.S2

58

1. Mohon dengan hormat bantuan dan kesediaan Bapak/Ibu/Sdr/Sdri

responden untuk menjawab seluruh pernyataan yang ada dalam kuesioner

ini.
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2. Penelitiakan merahasiakan nama Bp/lbu responden dengan menggunakan
kode identitas, sehingga diharapkan bisa memberikan jawaban sesuai
kenyataan, agar diperoleh data yang valid.

3. Untuk pernyataan berikut ini, silahkan memberikan pilihan jawaban
dengan memberikan tanda (V) pada skala 1-5 yang sudah tersedia.

4. Kriteria pemberian skor:

Sangat Tidak Setuju (STS) :skorl

Tidak Setuju (TS) : skor 2
Cukup Setuju (CS) : skor 3
Setuju (S) : skor 4
Sangat Setuju (SS) : skor 5

ll. KISI-KISI KUESIONER

NO VARIABEL INDIKATOR BUTIR
1. | Kepemimpinan 1. Kharisma 1
Transformasional (X) _
2. Motivasi 2
inspirasional
3. Stimulasi 3
intelektual
4. Perhatian individual 4
2. Lingkungan Kerja (Y1) 1. Penerangan 5
2. Pewarnaan 6
3. Suara 7
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. Tata ruang 8

. Suhu udara 9

. Kebersihan 10

. Keamanan 11

Kinerja guru (Y2) . Kualitas kerja 12

. Kuantitas kerja 13

. Sikap 14

. Ketepatan waktu 15

IV. KUESIONER
PENILAIAN
NO PERNYATAAN . 5 3 2 -
Kepemimpinan

Transformasional STS TS cs S SS

(X)

1. Saya merasa bahwa
pemimpin
organisasi memiliki
kharisma yang kuat.

2. Saya merasa bahwa

pemimpin

organisasi memiliki
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visi yang jelas dan

inspiratif.

Saya merasa bahwa
pemimpin
organisasi
mendorong diskusi
dan pertukaran ide

guru.

Saya merasa bahwa
pemimpin
organisasi
memperhatikan
kebutuhan dan
kepentingan

individu guru.

Lingkungan kerja

(Y1)

STS

TS

cs

SS

Saya merasa bahwa
pencahayaan di
tempat kerja terang
dan mendukung

untuk bekerja.

Saya merasa bahwa
warna-warna yang

digunakan di tempat
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kerja serasi dan

tidak memicu stres.

Saya merasa bahwa
tingkat kebisingan di
tempat kerja kecil
sehingga
dan tidak

nyaman

mengganggu

pegawai.

Saya merasa
penataan ruang
kerja serasi dan

efisien.

Saya merasa bahwa
suhu udara di

tempat kerja sejuk.

10.

Saya merasa bahwa
kebersihan di
tempat kerja terjaga

dengan baik.

11.

Saya merasa bahwa
tingkat keamanan di
tempat kerja aman

dan terjaga.

Kinerja guru (Y2)

STS

TS

cs

SS
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12.

Saya menggunakan
metode

pembelajaran yang
bervariasi sesuai

dengan materi.

13.

Saya menyelesaikan
tugas dan tanggung
jawab sebagai guru
sesuai dengan
standart yang

ditargetkan.

14.

Saya menunjukkan
sikap yang positif
dan professional
dalam  mengelola

pembelajaran.

15.

Saya memulai dan

mengakhiri
pelajaran sesuai
waktu yang

dijadwalkan.
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DATA PENELITIAN
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R-127
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R-129
R-130
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R-135
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R-138
R-139
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R-144




OUTPUT OLAH DATA PLS
Statistik Deskriptif

Descriptive Statistics

N Minimum_ Maximum Mean Std. Deviation

X.1 144 1 5 3.54 .989
X.2 144 1 5 3.51 1.044
X.3 144 1 5 3.52 1.097
X.4 144 1 5 3.49 1.017
Kepemimpinan 144 6 20 14.06 3.672
Transformasional (X)

Y1.1 144 1 5 3.58 1.075
Y1.2 144 1 5 3.53 1.064
Y1.3 144 1 5 3.47 1.064
Y1.4 144 1 5 3.49 1.077
Y1.5 144 1 5 3.38 1.134
Y1.6 144 1 5 3.55 1.057
Y1.7 144 1 5 3.56 1.069
Lingkungan Kerja (Y1) 144 10 35 24.56 6.194
Y2.1 144 1 5 3.51 1.077
Y2.2 144 1 5 3.49 1.031
Y2.3 144 1 5 3.35 1.106
Y2.4 144 1 5 3.53 1.051
Kinerja Guru (Y2) 144 6 20 13.89 3.618

Valid N (listwise) 144




Structural Equation Modeling (SEM) Berbasis Partial Least Square (PLS)

Hasil Outer Model
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KTO1 KGO
- o
0.889 0.847
KTO2 #0918 0.sog—w  KG02
4— 0876 0297 0.765 —
KTO3 0859~ ~~0.885 KG03
& '
KTO4 Kepemim pinan Kineng Guru (¥2) KG04
Transformasional
)
ko1 0.532 0.080
LN
LKO2 ™
0'822.
LKO3 0.813"
0.841
LKo4  4—0.821—
0.802
LKOS FD.EM
&’/0.34? Lingkungan Kenga 1
Lko6 |~ (1)
"
LKO7
Convergent Validity (Outer Loadings)
Outer Loadings
Kepemimpinan L .
Transformasion NI ngl;ungan X*Y1
Guru (Y2) Kerja (Y1)
al (X)
KG01 0.847
KG02 0.899
KGO03 0.765
KG04 0.885
KTO1 0.889
KT02 0.918
KTO03 0.876
KT04 0.859
Kepemimpinan
Transformasional (KT) * 1.136
Lingkungan Kerja (LK)
LKO1 0.822
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LKO2 0.813
LKO3 0.841
LKO4 0.821
LKO5 0.802
LKO6 0.804
LKO7 0.847

Discriminant Validity (Cross Loadings)

Cross Loadings

amormevona | Knergours [ Lingiungan ke [y,
X)
KGO01 0.709 0.847 0.690 -0.077
KGO02 0.701 0.899 0.749 -0.008
KGO03 0.573 0.765 0.619 -0.029
KG04 0.722 0.885 0.744 -0.102
KTO1 0.889 0.673 0.622 -0.186
KTO02 0.918 0.732 0.714 -0.110
KTO3 0.876 0.734 0.735 -0.105
KTO04 0.859 0.684 0.694 -0.162
Kepemimpinan
(T(r%‘ffﬁ::gzzinog“;'] -0.158 -0.065 -0.175 1.000
Kerja (LK)
LKO1 0.681 0.658 0.822 -0.211
LKO02 0.630 0.692 0.813 -0.137
LKO03 0.669 0.723 0.841 -0.077
LKO4 0.623 0.708 0.821 -0.108
LKO5 0.583 0.630 0.802 -0.135
LK06 0.606 0.645 0.804 -0.183
LKOQ7 0.700 0.686 0.847 -0.163
Fornell-Larcker Criterion
Fornell-Larcker Criterion
Tfaipsefilzrgﬁé?fﬁa. Kinerja Guru | - Lingkungan | ey,
Transformasional (X 0.886
Kinerja Guru (Y2) 0.798 0.851
Lingkungan Kerja (Y1) 0.782 0.822 0.828
X*Y1 -0.158 -0.065 -0.175 1.000




Construct Reliability and Validity

Construct Reliability and Validity
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Cronbach's tho A Composite Average Variance
Alpha — Reliability Extracted (AVE)
ERERILTEITE 0.908 0.910 0.936 0.785
Transformasional (X)
Kinerja Guru (Y2) 0.871 0.879 0.913 0.724
Lingkungan Kerja (Y1) 0.920 0.921 0.936 0.675
X*Y1 1.000 1.000 1.000 1.000
Hasil Inner Model
KTO1 KG01
h42869 26.306
K02 g0 - 206 55,645 ROOZ
‘_..39.135:, ’ H15.5?4.._'
KTO= 37.606 43.629 KG03
KT04 Kepemimpinan Kinerd Guru (Y2) KiG04
Transformasional
)
ko 2704
.
LKO2 ™
¥ 21683
LKOD3 22454
‘1‘33.?111}
LKO4 21440 —
18,120
LKO5 23.478
&"’-3&.5@5 Lingkungan Kerja X1
LKos |~ (1)
K

LKOT
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R Square
R Square
R R Square
Square Adjusted
Kinerja Guru
(Y2) 0.750 0.745
Path Coefficients
Uji Hipotesis Langsung
Mean, STDEV, T-Values, P-Values
Original Sample | Standard .
Sample Mean Deviation (-II— OS/tSEEIt'ISItEIST) P Values
(0) (M) (STDEV)
Kepemimpinan
Transformasional (X) -> 0.397 0.397 0.068 5.806 0.000
Kinerja Guru (Y2)
Lingkungan Kerja (Y1) ->
Kinerja Guru (Y2) 0.532 0.530 0.069 7.743 0.000
X*Y1 -> Kinerja Guru (Y2) 0.080 0.081 0.030 2.704 0.007
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