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ABSTRACT 

The low level of graduation from the national high school equivalent of Rokan Hilir is a result of the low quality 
of teacher performance. This study aims to determine the factors that influence job satisfaction and teacher 

performance. The sample of this study were 100 teachers, with a sample selection method is convenience 

sampling. Data collection used a Likert scale questionnaire. Analysis used Structural Equation Modeling. The 

results showed that organizational culture and commitment significantly influence job satisfaction. While 

organizational culture, job satisfaction, commitment, and motivation have a significant effect on performance. 
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PENINGKATAN KEPUASAN KERJA DAN KINERJA GURU MELALUI KOMITMEN, BUDAYA 

ORGANISASI, MOTIVASI, DAN GAYA KEPEMIMPINAN GURU SLTA SEDERAJAT 

DI KABUPATEN ROKAN HILIR 

 

ABSTRAK 

Rendahnya tingkat kelulusan ujian nasional SLTA sederajat Rokan Hilir merupakan dampak dari rendahnya 

kualitas kinerja guru. Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui faktor yang mempengaruhi kepuasan kerja dan 

kinerja guru. Sampel penelitian ini sebanyak 100 guru, dengan metode pemilihan sampel adalah convenience 

sampling. Pengumpulan data menggunakan angket dengan skala likert. Analisis menggunakan Structural 

Equation Modelling. Hasil penelitian menunjukkan bahwa budaya organisasi dan komitmen berpengaruh 

signifikan terhadap kepuasan kerja. Sedangkan budaya organisasi, kepuasan kerja, komitmen, dan motivasi 

berpengaruh signifikan terhadap kinerja. 
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Peningkatan Kepuasan Kerja dan Kinerja Guru melalui Komitmen, Budaya Organisasi, Motivasi, dan Gaya 

Kepemimpinan Guru SLTA Sederajat di Kabupaten Rokan Hilir (Rizaldi Putra dan Nicholas Renaldo) 

PENDAHULUAN 

Pada tahun 2019, Kabupaten Rokan Hilir memiliki wacana untuk menerapkan program untuk memfasilitasi para 

guru dengan sertifikasi demi peningkatan kualitas tenaga pengajar atau para guru. Ini semua dilakukan agar para 

guru tidak lagi menjadi pahlawan tanpa tanda jasa, melainkan menjadi tenaga profesional serta memiliki jenjang 

karir yang menjanjikan. Pengkajian kinerja guru di Kabupaten Rokan Hilir dapat diukur memalui sertifikasi, 

pengkajian struktural serta pengkajian fungsional.  

Fenomena yang sangat mengejutkan didapat dari Dinas Pendidikan Riau pada tanggal 01 Mei 2018 

kelulusan ujian nasional SLTA sederajat Rokan Hilir berada di peringkat tiga terendah di Provinsi Riau.  

 

Tabel 1. Data Kelulusan Nilai Ujian Nasional SLTA Sederajat di Provinsi Riau 

Kota/Kabupaten Nilai Rata-Rata  Kota/Kabupaten Nilai Rata-Rata 

Kota Pekanbaru 58,09  Kabupaten Pelalawan 45.88 

Kota Dumai 50.90  Kabupaten Siak 45.36 

Kabupaten Indragiri Hilir 48.48  Kabupaten Rokan Hulu 44.10 

Kabupaten Kuantan Singingi 46.54  Kabupaten Rokan Hilir 44.01 

Kabupaten Bengkalis 46.53  Kabupaten Kampar 43.28 

Kabupaten Indragiri Hulu 46.03  Kepulauan Meranti 42.54 

Sumber: Dinas Pendidikan Provinsi Riau, 2018 

 

Berdasarkan tabel 1, menjelaskan mengenai data kelulusan nilai ujian nasional SLTA sederajat di 

Provinsi Riau dan dapat dilihat bahwa Kabupaten Rokan Hilir berada di posisi tiga terendah dari dua belas 

kabupaten/kota yang ada di Provinsi Riau. Hal ini tentu tidak dapat dibiarkan terjadi dalam waktu yang lama. 

Kepuasan kerja karyawan telah terhubung dengan cara orang berpikir, merasakan dan mengamati 

pekerjaan mereka. Ini banyak digunakan di bidang sumber daya manusia, yang berpikir bahwa determinasi ini 

adalah elemen pembetuk kepuasan kerja. Dengan kata lain, kepuasan kerja tersebut memuaskan keadaan 

emosional sebagai akibat dari penilaian pekerjaan atau pengalaman pekerjaan (Javed, et. al., 2014). Kinerja 

sebagai perilaku organisasi melahirkan beberapa istilah seperti hasil dan output. Hasilnya menunjukkan bahwa 

kinerja adalah hasil individu untuk organisasi (Atika, et. al., 2019).  
Untuk meningkatkan kualitas kinerja guru tentunya haruslah didukung dengan adanya kepuasan kerja 

yang dapat tercipta dengan meningkatnya kualitas komitmen, budaya organisasi, motivasi dan gaya 

kepemimpinan. Kepuasan kerja yang tinggi dapat meningkatkan kinerja guru. Kepuasan kerja memberikan 

pengaruh terhadap kinerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Javed, et. al. (2014) tetapi tidak sejalan dengan 

penelitian Bulan, et. al. (2018). Penelitian pengaruh variabel lainnya terhadap kepuasan kerja dan kinerja juga 

dilakukan oleh Atika, et. al. (2019), Hidayat, et. al. (2018), Gitongo, et. al. (2016), Sougui, et. al. (2015), dan 

beberapa peneliti lainnya yang memberikan hasil sangat beragam. 

Berdasarkan fenomena dan perbedaan pendapat para peneliti, maka perlu dilakukan riset yang lebih 

mendalam untuk analisa alasan sebab-sebab terjadinya fenomena dan perbedaan tersebut. Berdasarkan latar 

belakang tersebut, maka dilakukan penelitian dengan judul PENINGKATAN KEPUASAN KERJA DAN 

KINERJA GURU MELALUI KOMITMEN, BUDAYA ORGANISASI, MOTIVASI, GAYA KEPEMIMPINAN 
GURU SLTA SEDERAJAT DI KABUPATEN ROKAN HILIR. 

 

Perumusan Masalah 

Berdasarkan latar belakang yang telah disebutkan diatas, permasalahan dalam penelitian ini yaitu apakah 

komitmen, budaya organisasi, motivasi, gaya kepemimpinan mempunyai pengaruh terhadap kepuasan kerja dan 

kinerja guru SLTA Sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. 

 

Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah, maka tujuan dibuatnya penelitian ini yaitu untuk mengetahui dan menganalisa 

pengaruh komitmen, budaya organisasi, motivasi, gaya kepemimpinan terhadap kepuasan kerja dan kinerja guru 

SLTA Sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. 

 

Manfaat Penelitian 

Penelitian ini diharapkan hasilnya dapat bermanfaat bagi pengembangan pendidikan baik secara teoritis maupun 

praktis. Manfaat teoritis yakni agar penelitian ini menjadi pengembangan keilmuan dalam bidang manajemen 

sumber daya manusia (SDM) yang mana penerapannya ditinjau dari perspektif kepuasan kerja dan kinerja guru 

SLTA sederajat di Kabupaten Rohil. Penelitian ini juga berguna sebagai bahan bacaan/referensi bagi pihak 

akademisi dan juga penelitian ini selanjutnya dapat menjadi rujukan bagi peneliti-peneliti selanjutnya. Manfaat 

praktis digunakan sebagai bahan perbaikan bagi meningkatkan kepuasan kerja dan kinerja di lingkungan guru di 

SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, sehingga mutu dan kualitas pendidikan dapat ditingkatkan dengan 
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lebih cepat. Penelitian ini juga dapat berguna sebagai bahan pertimbangan dan masukan dalam merumuskan 

suatu kebijakan maupun peraturan SLTA sederajat yang berkaitan tentang kepuasan kerja dan kinerja guru. 

 

TINJAUAN PUSTAKA 

Kinerja 

Pedagogik 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dicapai oleh pekerja, yang disebut juga dengan pencapaian pekerja (Elnaga 

dan Imran, 2013). Kinerja karyawan sangatlah berpengaruh terhadap kinerja instansi, semakin baik kinerja 

karyawan maka kinerja instansi akan meningkat (Idowu, 2017). Kinerja merupakan perwujudan karakteristik 

seperti bakat, kemampuan didalam berkomunikasi dan kemampuan didalam menghasilkan pekerjaan yang 
berkualitas. Karakteristik dari tenaga pengajar inilah yang akan mempengaruhi tenaga pengajar didalam 

menguasai teori pembelajaran, memiliki prinsip-prinsip didalam pembelajaran, pengembangan kurikulum, 

menciptakan kegiatan pembelajaran yang efektif dan efisien dan melakukan pengembangan potensi serta 

menghasilkan penilaian dan evaluasi yang berkualitas (Omisore dan Abiodun, 2014).  

 

Kepribadian 
Kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan dari kepribadian yang baik, dewasa dan dapat menjadi teladan 

(Sahar, 2016). Kinerja yang dihasilkan dengan kepribadian yang baik adalah kinerja yang dihasilkan dengan etos 

kerja yang tinggi dan bertanggung jawab serta memiliki kebanggaan dan kecintaan yang mendalam terhadap 

profesi yang diemban (Asegid, 2014). Kinerja yang dihasilkan dari kepribadian ini tentunya dibarengi dengan 

standar mutu atau norma tertentu yang telah ditetapkan (Ahmed dan Shafiq, 2014). 
 

Sosial  
Kemampuan sosial didalam meningkatkan kinerja adalah dimana pekerja mampu bersikap inklusif, bertindak 

obyektif, serta tidak diskriminatif (Lazaro, et. al., 2018). Semua kemampuan tersebut tentunya dapat terwujud 

dengan cara menjalin interaksi dan komunikasi yang baik antara tenaga pendidik dengan peserta didik, dengan 

wali murid peserta didik dan masyarakat secara umum (Shan, et. al., 2014). 

 

Supervisi 
Supervisi adalah bimbingan yang diberikan oleh pemimpin instansi dalam hal ini adalah kepala sekolah terhadap 

tenaga pengajar, sehingga timbullah kemampuan didalam penguasaan materi struktur konsep dan pola pikir 

keilmuan yang mendukung mata pelajaran yang diampu serta disesuaikan dengan keadaan siswa (Khan, et. al., 

2014). Didalam meningkatkan kinerja melalui supervisi, guru juga dapat melakukan pengembangkan keprofesian 
melalui tindakan reflektif dengan cara evaluasi kinerja. Evaluasi kinerja disini berupa tanggung jawab seorang 

guru terhadap profesi (Bichi, 2017). 

 

Job Satisfaction 

Work It Self  
Peneliti mendapati bahwa kepuasan pekerja perlu dibarengi dengan kemampuan dan keterampilan yang 

memadai, ini diperlukan agar pekerja dapat menjalani rutinitasnya dengan baik sehingga terciptalah kepuasan 

didalam bekerja (Phonthanukitithaworn, 2017). Didalam menciptakan kepuasan didalam melakukan pekerjaan, 

pekerja dituntut untuk melakukan pekerjaan dengan caranya sendiri, dengan begitu pekerja akan lebih termotivasi 

didalam melakukan pekerjaannya (Rane, 2011). Secara tidak langsung pekerja sedang menciptakan lingkungan 

kerja yang menyenangkan sehingga timbulah rasa puas didalam diri pekerja terhadap pekerjaannya (Fisher, 
2010).  

 

Pay 
Kepuasan kerja merupakan luapan emosi, ketika instansi memberikan kepuasan bagi pekerjanya, maka secara 

otomatis akan terjadinya emosi positif yang diberikan oleh pekerja kepada instansi tempatnya bekerja dan ini 

tercermin dari kemampuan, keterampilan dan kreatifitas pekerja (Raziq and Maulabakhsh, 2015). Kepuasan kerja 

ini tentunya tidak luput dari kepuasan terhadap gaji yang diberikan sebagai imbalan dari kontribusi yang 

diberikan (Salisu, 2015). Dengan adanya bayaran atau gaji yang memadai maka secara otomatis maka kepuasan 

kerja akan tercipta dan tentunya akan menunjang kinerja guru sebagai tenaga pengajar (Sahito and Vaisanen, 

2017). Selain daripada gaji, ternyata tunjangan juga sangat mempengaruhi kepuasan kerja para guru (Gohari, et. 

al., 2017). Tunjangan adalah kompensasi yang didapat oleh para tenaga pendidik atau staff pengajar di instansi 

pendidikan. Tunjangan ini bisa dalam bentuk bonusmaupun tunjangan jabatan (Malik, et. al., 2012). Dengan 
adanya tunjangan maka kepuasan kerja akan meningkat karena tenaga pengajar akan mendapatkan fasilitas yang 

lebih untuk menunjang kinerja (Jain and Verma, 2014). 
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Promotion 
Promosi adalah salah satu hal yang menunjang kinerja tenaga pengajar (Rashid, 2018). Tenaga pengajar berhak 

mendapatkan promosi, hak disini dapat diartikan sebagai adanya kesetaraan bagi setiap tenaga pengajar untuk di 

promosikan (Putra, et. al., 2019). Itulah mengapa kebijakan kesetaraan tenaga pengajar dalam hal promosi 

haruslah diterapkan. Dengan adanya penerapan kebijakan secara otomatis tenaga pengajar akan terpicu untuk 

meningkatkan kualitas kinerja mereka (O, 2013). Prestasi kerja dan promosi adalah suatu hal yang tidak bisa 

dipisahkan satu dengan yang lain, karena dengan semakin berprestasi tenaga pengajar maka semakin berhak 

menerima promosi (Archibong, 2010). Kebijakan promosi tersebut haruslah bersesuaian dengan penilaian yang 

telah ditetapkan untuk dijadikan tolak ukur didalam menilai kinerja guru untuk mendapatkan promosi (Almeida, 

2017). Promosi kenaikan pangkat atau promosi tersebut haruslah dilakukan secara obyektif agar tidak terjadinya 
diskriminasi dalam melakukan penilaian kelayakan didalam mendapatkan promosi (Khan, 2013).  

 

Supervisi 
Supervisi adalah kemampuan atasan didalam memberikan arahan bagi bawahannya (Yunus, et. al., 2012). 

Dengan adanya arahan dari atasan maka guru akan dapat bekerja lebih professional dan dapat meningkatkan 

kompetensinya sebagai tenaga pengajar (Wu, et. al., 2018). Kualitas supervisi juga akan meningkat jika 

pemimpin meluangkan waktunya dan memberikan upaya ekstra didalam menyelesaikan pekerjaan (Luthra and 

Dahiya, 2015). Supervisi dapat dijalankan dengan baik dengan terbukanya kesempatan bagi para bawahan untuk 

menyampaikan ide dan gagasan (Putra and Sentosa, 2018). Ide dan gagasan dari bawahan akan menjadi acuan 

bagi atasan didalam membuat kebijakan (Kuye and Sulaimon, 2011). Didalam menjalankan supervisi, tentunya 

perilaku dari atasan sangatlah mempengaruhi penilaian bawahan terhadap atasannya (Dabke, 2016). Oleh karena 
itu pemahaman yang baik terhadap pekerjaan sangatlah berpengaruh terhadap kualitas dari supervise (Kotirde 

and Yunos, 2014). Supervisi dapat berjalan dengan baik tentunya dengan pemberian kesempatan terhadap tenaga 

pengajar didalam melakukan pengembangan diri, dimana pengembangan diri disini dapat diartikan sebagai 

pengembangan karir (Alila, et. al., 2016). Keterlibatan pimpinan dan tenaga pengajar didalam penentuan serta 

penyelesaian tugas juga merupakan cakupan didalam menerapkan sistem supervisi yang baik dan benar didalam 

institusi (Ekundayo, et. al., 2013). 

 

Co-Workers 
Hubungan toleransi antara rekan kerja sangatlah menentukan kualitas kerja dan produktifitas yang dihasilkan 

tenaga pengajar. Hubungan toleransi ini tercipta dari interaksi rutin untuk menciptakan keeratan hubungan antar 

sesama pekerja. Peranan rekan kerja juga sangat berpengaruh dan memegang peranan penting terutama didalam 

menyelesaikan pekerjaan agar dapat diselesaikan tepat waktu (Sari, et. al., 2019). Dari pernyataan diatas dapat 
disimpulkan bahwa rekan kerja sangatlah berdampak terhadap kepuasan dan kualitas kinerja yang dihasilkan. 

 

Komitmen 

Komitmen Afektif  

Kebanyakan peneliti berasumsi bahwa komitmen afektif merupakan sebuah komitmen yang dipengaruhi oleh 

beberapa faktor diantaranya besaran gaji, tunjangan dan kesempatan dipromosikan. Komitmen afektif akan dapat 

ditingkatkan apabila perusahaan dapat memberikan gaji yang lebih baik daripada kompetitor perusahaan tersebut 

(Hadziahmetovic and Dinc, 2017). Tetapi dibalik dari itu semua komitmen afektif merupakan komitmen yang 

tumbuh dari rasa cinta terhadap perusahaan atau organisasi, sehingga pekerja memiliki kecintaan yang mendalam 

terhadap organisasi yang memberikan dorongan bagi karyawan untuk meningkatkan kualitas kerjanya di 

perusahaan maupun instansi tempatnya bekerja (Putra, et. al., 2019). 
 

Komitmen Kontinyu  
Komitmen kontinyu dapat dipicu oleh investasi yang telah karyawan berikan atau dapatkan dari perusahaan. 

Banyak karyawan memilih untuk terus bekerja diperusahaan karena pekerja telah memberikan investasi kepada 

perusahaan baik dalam bentuk saham maupun jasa, dimana hal tersebut tidak dapat dipindah tangankan kepada 

pihak lain. Hal lain yang memicu timbulnya komitmen kontinyu adalah karyawan cenderung mendapatkan 

keterampilan kerja yang unik dimana tidak didapatkan ditempat kerja lainnya atau karyawan memiliki hubungan 

erat dengan karyawan lainnya (Umoh, et. al., 2018). 

 

Komitmen Normatif  
Komitmen normatif merupakan komitmen yang tercipta oleh keterkaitan karyawan dengan perusahaan yang 

menyebabkan karyawan memiliki kewajiban untuk tetap bekerja diperusahaan ataupun instansi. Komitmen dalam 
bentuk posistif tersebut sangatlah mempengaruh pola perilaku daripada karyawan dan tentunya kinerja dari 

pekerja (Markovits, 2011). 
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In Debt Obligation  
Komitmen karyawan didalam bekerja juga dapat tercipta dari kewajiban karyawan untuk melunasi kemudahan 

yang diberikan oleh perusahaan dalam bentuk pinjaman. Contoh pinjaman yang diberikan perusahaan terhadap 

karyawan antara lain biaya studi di universitas, pelatihan untuk meningkatkan keahlian dan hal-hal lainnya. 

Dengan adanya kewajiban karyawan didalam melunasi hutang-hutang yang diberikan oleh perusahaan tersebut 

tentunya karyawan akan lebih memiliki komitmen didalam menuntaskan setiap target yang diberikan oleh 

perusahaan dan tetap bekerja untuk perusahaan sampai karyawan tersebut dapat menyelesaikan semua hutangnya 

dengan baik (Radosavljevic, 2017).  

 

Moral Imperative  
Ketika karyawan beranggapan bahwa komitmen untuk tetap bekerja di sebuah perusahaan ataupun instansi 

merupakan sebuah kewajiban atau keharusan moral yang harus dipatuhi dan ditaati, maka secara otomatis 

karyawan akan memiliki produktifitas tinggi yang ditopang dengan adanya motivasi dan dedikasi tinggi untuk 

mewujudkan setiap pencapaian bersama (Dobre, 2013). 

 

Budaya Organisasi (Organization Culture) 

Innovation & Risk Taking  
Melakukan inovasi didalam menjalankan pekerjaan merupakan sebuah strategi bagi karyawan, dimana 

mengambil resiko merupakan nilai tambah didalam menyelesaikan semua pekerjaan. Inovasi dan mengambil 

resiko akan memampukan pekerja menjadi asset yang berharga bagi perusahaan maupun instansi. Karena dengan 

memiliki inovasi maka pekerja akan terus berkreasi dan tentunya dengan adanya keberanian untuk mengambil 
resiko maka pekerja akan mampu menghasilkan kualitas kerja yang lebih optimal (Ceausu, et. al., 2017). 

 

Attention to Detail  
Perhatian terhadap detail didalam pekerjaan dipengaruhi oleh kepribadian dan karakter pekerja. Semakin 

karyawan memiliki karakter dan kerpibadian yang baik terhadap pekerjaan maka karyawan tersebut juga akan 

menerapkan budaya kerja dengan menerapkan perhatian terhadap detail dengan benar (Habib, 2014). Perhatian 

terhadap detail didalam melakukan pekerjaan juga akan menjamin setiap pekerjaan yang dihasilkan akan 

berkualitas dan sesuai dengan target yang ingin dicapai. Dengan kata lain dengan memberikan perhatian terhadap 

detail didalam melakukan pekerjaan, pekerja akan dengan lebih mudah untuk menghasilkan produk dan layanan 

terbaik (Tepeci, 2005). 

 

Outcome Orientation 
Orientasi hasil merupakan budaya kerja dengan mengedepankan daya kompetitif, dimana pekerja akan siap 

dengan persaingan demi meningkatkan produktifitas dan kinerja. Orientasi hasil juga akan menempatkan 

ekspektasi yang tinggi pada setiap target dan pencapaian, sehingga para karyawan akan terpicu untuk lebih 

berinovasi (Baird and Harrison, 2017). 

 

People Orientation  
Budaya kerja dengan mengedepankan orientasi terhadap orang, dimana orientasi organisasi terletak kepada 

karyawan itu sendiri, secara tidak langsung budaya organisasi seperti ini akan meningkatkan keperdulian 

terhadap karyawan terutama dalam pengambilan keputusan Bersama. Dengan demikian setiap keputusan yang 

dihasilkan oleh organisasi adalah keputusan yang menguntungkan para karyawan yang bekerja untuk organisasi, 

perusahaan maupun instansi (Muhyi and Raharja, 2017). 
 

Team Orientation  
Budaya organisasi dengan mengedepankan orientasi tim, merupakan budaya kerja yang selalu melakukan dan 

menyelesaikan kerja secara bersama-sama. Dimana setiap anggota organisasi memberikan respon yang positif 

terhadap rekan kerjanya untuk menjalin kerjasama sebagai sebuah tim yang solid (Mustafa, et. al., 2017).  

 

Aggressiveness 
Budaya organisasi agresif adalah dimana para anggota organisasi atau karyawan perusahaan maupun instansi 

lebih agresif didalam menuntaskan setiap pekerjaan dan cenderung memiliki daya saing yang tinggi. Budaya 

kerja ini tentunya akan membawa dampak positif dimana daya saing akan menjadi tolak ukur bagi para pekerja 

didalam meningkatkan kinerja kerja (Stephen, et. al., 2016). 

 

Stability  
Stabilitas merupakan orientasi utama yang akan menjamin kestabilan kerja organisasi, instansi maupun 

perusahaan. Bisa dikatakan bahwa stabilitas merupakan orientasi yang harus diutamakan. Stabilitas dapat 

dipertahankan dengan adanya aturan yang menjamin kestabilan itu sendiri. Stabililitas juga menjadi faktor 
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penentu dari kesuksesan kerja, dimana dengan terjaminnya stabilitas kerja maka secara tidak langsung akan 

menjamin kesuksesan kinerja (Aktas, et. al., 2011). 

 

Motivasi 

Motivasi merupakan motor penggerak semangat dan keinginan bekerja yang timbul didalam diri pekerja. 

Tentunya ini menjadikan motivasi sebagai faktor penentu didalam meningkatkan kinerja dan menjadi keharusan 

bagi perusahaan, instansi maupun organisasi untuk menganalisa faktor-faktor motivasi apa saja yang membuat 

karyawan termotivasi untuk bekerja dengan lebih baik. Jika perusahaan, instansi maupun organisasi mampu 

melakukan analisa dengan baik tentang faktor apa saja yang mempengaruhi motivasi karyawan didalam bekerja 

dengan lebih baik maka secara otomatis maka efisiensi, efektifitas, daya saing dan kualitas serta mutu pekerjaan 
yang dihasilkan akan dapat dengan mudah ditingkatkan (Trskova, 2016). 

 

Gaya Kepemimpinan 

Gaya kepemimpinan merupakan sebuah pola didalam menerapkan kepemimpinan yang baik sehingga 

kepemimpinan dapat berjalan dengan lebih baik dan para karyawan yang bekerja dapat lebih berkontribusi 

didalam mewujudkan visi dan misi perusahaan, instansi maupun organisasi. Gaya kepemimpinan juga dipercaya 

dapat mengubah budaya kerja, menciptakan rasa antusias dan suasana bekerja yang lebih baik. Gaya 

kepemimpinan yang baik dapat meningkatkan keunggulan dan pengembangan kualitas kerja karyawan (Basit, et. 

al., 2017). 

 

Hipotesis 
Kepuasan kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja guru. Hal ini sejalan dengan penelitian Azar dan Shafighi 

(2013) dan Javed, et. al. (2014) tetapi tidak sejalan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018) dan Bulan, et. al. 

(2018). 

H1: Terdapat pengaruh antara kepuasan kerja dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. 

 Komitmen yang tepat akan meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini sejalan dengan penelitian Bulan, et. al. 

(2018) dan Atika, et. al. (2019). 

H2: Terdapat pengaruh antara komitmen dan kepuasan kerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan 

Hilir. 

Budaya organisasi pada sekolah yang baik akan meningkatkan kepuasan kerja guru. Hal ini tidak sejalan 

dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018). 

H3: Terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan kepuasan kerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten 

Rokan Hilir. 
 Motivasi yang tinggi akan membuat karyawan semakin semangat dan puas akan pekerjaannya. Hal ini 

sejalan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018), Bulan, et. al. (2018), dan Hussain, et. al. (2012). 

H4: Terdapat pengaruh antara motivasi dan kepuasan kerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan 

Hilir. 

Gaya kepemimpinan yang sesuai dengan guru akan meningkatkan kepuasan kerja. Hal ini sejalan 

dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018), Bulan, et. al. (2018), dan Atika, et. al. (2019). 

H5: Terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten 

Rokan Hilir. 

Komitmen yang tepat akan meningkatkan kinerja guru. Hal ini sejalan dengan penelitian Bulan, et. al. 

(2018), Bandula and Jayatilake (2016), dan Atika, et. al. (2019). 

H6: Terdapat pengaruh antara komitmen dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. 
Budaya organisasi pada sekolah yang baik akan meningkatkan kinerja guru. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Gitongo, et. al. (2016) tetapi tidak sejalan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018). 

H7: Terdapat pengaruh antara budaya organisasi dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan 

Hilir. 

Motivasi yang tinggi akan membuat karyawan semakin semangat dan kinerjanya akan semakin baik. 

Hal ini sejalan dengan penelitian Azar dan Shafighi (2013) dan Gitongo, et. al. (2016) tetapi tidak sejalan dengan 

penelitian Hidayat, et. al. (2018), Bulan, et. al. (2018), dan Muda, et. al. (2014). 

H8: Terdapat pengaruh antara motivasi dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. 

Gaya kepemimpinan yang disukai guru akan meningkatkan kinerja guru. Hal ini sejalan dengan 

penelitian Hidayat, et. al. (2018), Atika, et. al. (2019), dan Sougui, et. al. (2015), tetapi tidak sejalan dengan 

penelitan Bulan, et. al. (2018). 

H9: Terdapat pengaruh antara gaya kepemimpinan dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan 
Hilir. 
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Kerangka Penelitian 

Berdasarkan rangkaian hipotesis, maka dapat dibentuk suatu kerangka pemikiran sebagai berikut: 

Sumber: Self, 2020 

Gambar 1. Kerangka Penelitian 

 

METODE PENELITIAN 

Tempat dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini dilaksanakan di beberapa institusi pendidikan SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. Adapun 

subjek penelitiannya adalah para guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. Penelitian ini dilaksanakan 

selama tiga bulan yang dimulai dari bulan Mei sampai dengan bulan Agustus tahun 2019. 

 

Metode Pengumpulan Data dan Pengambilan Sampel 

Sumber data yang digunakan dalam Penelitian ini adalah data primer. Data primer adalah data yang diperoleh 

peneliti dari sumber asli. Data dikumpulkan sendiri oleh peneliti langsung dari sumber pertama atau tempat objek 

penelitian dilakukan. Data primer dalam penelitian ini diperoleh dari penyebaran kuesioner kepada dosen di 
lingkungan SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir. 

Angket atau kuesioner adalah teknik pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberikan 

seperangkat daftar pertanyaan atau pernyataan tertulis untuk memperoleh keterangan dari sejumlah responden. 

Penelitian ini menggunakan bentuk angket langsung tertutup yang dirancang sedemikian rupa untuk memperoleh 

data tentang keadaan yang dialami responden, kemudian semua alternatif jawaban telah tertera dalam angket 

sehingga responden tinggal memilih salah satu jawaban yang sesuai. 

Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subjek yang mempunyai kualitas dan 

karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya. Jadi 

populasi sebenarnya bukan hanya orang tetapi juga objek atau subjek beserta karakteristik atau sifat- sifatnya. 

Sampel adalah bagian dari jumlah atau karakteristik tertentu yang diambil dari suatu populasi yang akan diteliti 

secara rinci. Sampel yang akan diambil dalam penelitian ini sesuai dengan metode yang berlaku terhadap guru di 
lingkungan SLTA sederajat yang berjumlah 100 orang dengan metode convenience sampling. 

 

Instrumen Penelitian 

Instrumen yang diberikan kepada responden dengan menggunakan teknik skala likert 5 poin untuk mengukur 

variabel penelitian. Responden nantinya memilih jawaban dari pernyataan positif dengan 5 alternatif jawaban 

yang ada dengan skor sebagai berikut: (1) Sangat Tidak Setuju (STS). (2) Tidak Setuju (TS). (3) Ragu- ragu 

(RR). (4) Setuju (S). (5) Sangat Setuju (SS). 

 

Variabel Penelitian 

Variabel Eksogen adalah variabel yang tidak tergantung pada atau diprediksi oleh variabel atau indikator laten 

lainnya. Variabel Endogen adalah variabel yang diprediksi oleh variabel atau indikator laten lainnya (Weston & 

Gore, 2006). Variabel eksogen pada penelitian ini adalah Komitmen, Budaya Organisasi, Motivasi, Gaya 
Kepemimpinan. Sedangkan variabel endogen pada penelitian ini adalah Kepuasan Kerja dan Kinerja. 

 

Teknik Analisis Data 

Analisis deskriptif 

Analisis deskriptif pada penelitian ini berisi pembahasan karakteristik responden yang dikaitkan dengan 

tanggapan responden. Analisis karakteristik responden terdiri atas usia responden, jenis kelamin responden, 

sertifikasi responden. Analisis yang akan dilakukan berupa analisis dengan menggunakan modus. Yang kedua 

adalah analisis tanggapan responden yang berisi pembahasan tanggapan responden yang dikaitkan dengan 

karakteristik responden. 
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Uji Kelayakan Angket 

Sebelum melakukan pengujian pengaruh, terlebih dahulu dilakukan uji pendahuluan data primer. Validitas 

menjelaskan seberapa baik data yang dikumpulkan mencakup area aktual investigasi. Validitas pada dasarnya 

berarti mengukur apa yang dimaksudkan untuk diukur. Loading factor di atas 0,40, yang merupakan nilai 

minimum yang disarankan dalam penelitian dipertimbangkan untuk analisis lebih lanjut. Pengujian kedua adalah 

reliabilitas yang menyangkut sejauh mana pengukuran suatu fenomena memberikan hasil yang stabil dan 

konsisten. Keandalan juga berkaitan dengan pengulangan. Misalnya, skala atau tes dikatakan andal jika 

pengukuran berulang yang dilakukan olehnya dalam kondisi konstan akan memberikan hasil yang sama. Ukuran 

konsistensi internal yang paling umum digunakan adalah koefisien Cronbach Alpha atau Composite Reliability. 

Disarankan agar reliabilitas harus sama dengan atau di atas 0,60 (Taherdoost, 2016). Untuk penelitian ini loading 
factor yang digunakan minimal 0,70 dan Composite Reliability minimal 0,70. 

 

Analisis Persamaan Struktural 

Adapun tahapan analisis persamaan struktural ada 6 langkah. Yang pertama adalah pengembangan model 

berdasarkan teori. Model yang dirancang harus didasarkan hubungan kausalitas dan hubungan tersebut harus 

didukung pada teori yang ada. 

Yang kedua adalah menyusun diagram jalur dan persamaan struktural. Diagram jalur dapat dilihat pada 

gambar 1 sedangkan bentuk fungsi atau persamaan penelitian adalah sebagai berikut: 

Y1 = β1 X1 + β2 X2 + β3 X3 + β4 X4 + e1 

Y2 = β5 X1 + β6 X2 + β7 X3 + β8 X4 + β9 Y1 + e2 

Dimana: 
Y1 : kepuasan kerja 

Y2 : kinerja 

X1 : komitmen 

X2 : budaya organisasi 

X3 : motivasi 

X4 : gaya kepemimpinan 

β1… β9 : koefisien standardized 

e1..e2 : error term 

Tahap yang ketiga adalah menguji asumsi dalam structural equation modelling (SEM). Sebelum sampai 

pada hasil analisis berupa goodness of fit, perlu dilakukan pengecekan terlebih dahulu asumsi-asumsi yang 

melatarbelakangi validitas model yang telah dibuat. Adapun asumsi dalam SEM bisa dibagi menjadi dua bagian 

yaitu asumsi yang berkaitan dengan model dan asumsi yang berkaitan dengan praduga parameter dan pengujian 
hipotesis. Asumsi-asumsi yang berkaitan dengan pendugaan parameter dan pengujian hipotesis didalam SEM 

(Ghozali, 2017) adalah : (1) Jumlah sampel harus besar (asymptotic). (2) Distribusi observe variabel multivariate 

normal. (3) Model yang dihipotesiskan harus valid. (4) Skala pengukuran harus kontinyu (interval). 

Asumsi lain yaitu multikolinearitas yang mengacu pada situasi di mana variabel terukur sangat terkait 

sehingga mereka pada dasarnya berlebihan. Pedoman kasar untuk memeriksa multikolinieritas adalah menyaring 

korelasi bivariat. Korelasi bivariat yang lebih tinggi dari r=0,85 dapat menandakan masalah potensial (Weston & 

Gore, 2006). 

Tahap selanjutnya adalah Measurement Model Fit. Langkah terakhir dari uji asumsi SEM adalah 

pengukuran setiap konstruk untuk menilai unidimensionalitas dan reliabilitas dari konstruk. Unidimensionalitas 

adalah asumsi yang melandasi perhitungan reliabilitas dan ditunjukkan ketika indikator suatu konstruk memiliki 

acceptable fit satu single factor model. Pengukuran cronbach alpha tidak menjamin unidimensionalitas tetapi 
mengasumsikan adanya unidimensionalitas.  

Pendekatan untuk menilai measurement model adalah mengukur composite reliability dan variance 

extracted untuk setiap konstruk. Reliability adalah ukuran internal consistency indikator suatu konstruk. Hasil 

reliability yang tinggi memberikan keyakinan bahwa indikator individu semua konsisten dengan pengukurannya. 

Tingkat reliabilitas yang diterima secara umum adalah > 0.70 sedangkan reliabilitas < 0.70 diterima untuk 

penelitian bersifat eksploratori (Ghozali, 2017). 

Average Variance Extracted (AVE) adalah bagian dari data (variabel non-masing-masing) yang 

dijelaskan oleh masing-masing konstruk atau variabel laten, masing-masing untuk kelompok variabel mereka 

atau berapa banyak, rata-rata, variabel berkorelasi positif dengan konstruk masing-masing atau laten Variabel. 

Nilai AVE harus lebih besar dari 0,50 (Ringle, et. al., 2014). 

Langkah berikutnya adalah melakukan proses pengolahan data dengan menggunakan SPSS dan SMART 

PLS. Hasil yang diperoleh bisa langsung dilakukan untuk menguji hipotesis. 
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HASIL PENGUJIAN 

Analisis Deskriptif 

Statistik deskriptif berguna untuk menjabarkan karakterisitik terhadap jawaban responden. Gambaran umum 

responden tersebt adalah sebagai berikut. 

 

Tanggapan Responden terhadap Variabel Komitmen 

Variabel komitmen dengan rata-rata 3,683 yang terdapat perbedaan pandangan secara keseluruhan yaitu 

pendidikan terakhir guru dimana lulusan SLTA memberikan skor yang lebih tinggi daripada lulusan S1.  

 

Tanggapan Responden terhadap Variabel Budaya Organisasi 
Variabel budaya organisasi dengan rata-rata 3,918 tidak memiliki perbedaan signifikan antara karakteristik 

responden. 

 

Tanggapan Responden terhadap Variabel Motivasi 
Variabel motivasi dengan rata-rata 3,784 memiliki perbedaan pandangan berdasarkan tempat kerja, status 

sekolah, dan sertifikasi. Berdasarkan tempat kerja, SMKN 1 R. MELINTANG memberikan skor motivasi yang 

lebih tinggi daripada SMAS WAHIDIN BANGKO. Berdasarkan status sekolah, status sekolah negeri 

memberikan skor motivasi lebih tinggi daripada status sekolah swasta. Sedangkan berdasarkan sertifikasi, guru 

yang sudah bersertifikasi memberikan skor motivasi yang lebih tinggi. 

 

Tanggapan Responden terhadap Variabel Gaya Kepemimpinan 
Variabel gaya kepemimpinan dengan rata-rata 4,019 memiliki perbedaan pandangan berdasarkan tempat kerja, 

kecamatan, status sekolah, dan usia. SMKN 1 R. MELINTANG memberikan skor gaya kepemimpinan yang 

lebih tinggi daripada SMAS WAHIDIN BANGKO. Kecamatan RIMBA MELINTANG memberikan skor gaya 

kepemimpinan yang lebih tinggi daripada kecamatan BANGKO. Status sekolah negeri memberikan skor gaya 

kepemimpinan yang lebih tinggi daripada status sekolah swasta. Rentang usia 38-47 tahun memberikan skor gaya 

kepemimpinan yang lebih tinggi daripada rentang usia 22-27 tahun. 

 

Tanggapan Responden terhadap Variabel Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja dengan rata-rata 3,703 memiliki perbedaan pandangan pada tempat kerja, status sekolah, dan 

jenis kelamin yakni, SMAN 1 BANGKO memberikan skor yang lebih tinggi daripada SMAS WAHIDIN 

BANGKO, status sekolah negeri memberikan skor yang lebih tinggi daripada status sekolah swasta, dan wanita 

memberikan skor yang lebih tinggi daripada pria. 
 

Tanggapan Responden terhadap Variabel Kinerja 
Variabel kinerja memiliki rata-rata 4,331 dengan perbedaan pandangan pada pendidikan terakhir yakni, guru 

dengan pendidikan terakhir SLTA memberikan skor yang lebih tinggi daripada guru dengan pendidikan terakhir 

S1. 

 

Tabel 2. Asosiasi Karakteristik Responden 

Analisis 

Chi-Square 

Tempat 

Kerja 
Kecamatan 

Status 

Sekolah 
Pendidikan 

Masa 

Kerja 
Usia 

Status Sekolah - 34,524***     

Pendidikan 8,898 2,391 1,47    

Masa Kerja 29,010** 12,640*** 12,411*** 3,049   

Usia 17,685 7,405* 6,598* 4,451 81,369***  

Jenis Kelamin 8,509 0,977 1,272 0,322 0,045 3,455 

Sertifikasi 19,983*** 16,557*** 5,440** 7,066** 14,248*** 9,268** 
Sumber: Hasil olahan SPSS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 2, dapat dilihat terdapat beberapa asosiasi antar karakteristik responden. Asosiasi 

karakteristik responden berguna untuk melihat hubungan antar data nominal dan melakukan pemetaan data 

seperti tempat kerja dengan masa kerja yakni SMKN 1 R. MELINTANG banyak yang masa kerja dibawah 9 

tahun. Pada sekolah yang sama juga, masih banyak guru yang belum memiliki sertifikasi. Jika melihat pada 
kecamatan, Kecamatan Rimba Melintang banyak memiliki sekolah dengan status Negeri, banyak guru yang masa 

kerja dibawah 9 tahun dengan rentang usia 28-37 dan 38-47, dan kebanyakan guru yang belum memilki 

sertifikasi. Sekolah dengan status negeri kebanyakan memiliki guru yang masa kerja dibawah 9 tahun, rentang 

usia 28-37 dan 38-47, dan masih banyak guru yang belum bersertifikasi. Guru dengan pendidikan terakhir S1 

masih banyak yang belum memiliki sertifikasi. Guru dengan masa kerja dibawah 9 tahun banyak yang berusia 

28-37 tahun dan masih belum memiliki sertifikasi. 
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Analisa Struktural Model Penelitian 

Loading factor (LF) digunakan untuk menguji apakah indikator dapat mewakili dan membentuk konstruk dari 

variabel laten dengan syarat nilai LF > 0,7. Sebelum dilakukan pensortiran indikator, terdapat beberapa indikator 

yang belum memenuhi syarat. Indikator yang sudah dihapus kemudian diolah lebih lanjut. Berdasarkan gambar 2, 

dapat dilihat bahwa LF terendah terdapat di indikator X4.8 pada variabel gaya kepemimpinan yakni 0,715 dan 

sudah memenuhi syarat.  

 
Sumber: Hasil Olahan SMART PLS, 2020 

Gambar 2. Analisis Structural Equation Modelling Penelitian 

 

Measurement Model Fit 

 

Tabel 3. Kriteria Analisa Structural Equation Modelling 

Variabel AVE CR 
VIF R Square 

Adjusted Kep_Ker Kinerja 

Bud_Org 0,747 0,855 1,813 2,239 - 

Gaya_Kep 0,708 0,944 2,429 2,463 - 

Kep_Ker 0,847 0,917 - 2,110 0,506 

Kinerja 0,774 0,872 - - 0,305 

Komitmen 0,618 0,764 1,655 1,816 - 

Motivasi 0,718 0,910 2,479 2,479 - 
Sumber: Hasil Olahan SMART PLS, 2020 

 

Berdasarkan tabel 3, dapat dilihat beberapa indikator yang harus dipenuhi. Average Variance Extracted (AVE) 

digunakan untuk menguji validitas dari data penelitian dengan syarat AVE > 0,5. AVE terendah ada pada 

variabel komitmen yakni 0,618 dan sudah memenuhi syarat. Composite Reliability (CR) digunakan untuk 

menguji reliabilitas data penelitian dengan syarat CR > 0,6. CR terendah ada pada variabel komitmen yakni 0,764 
dan sudah memenuhi syarat. Variance Inflation Factor (VIF) digunakan untuk menguji multikolinieritas data 

penelitian dengan syarat VIF < 10. VIF tertinggi ada pada variabel motivasi dan sudah memenuhi syarat. R 

Square Adjusted (koefisien determinasi) digunakan untuk melihat seberapa besar pengaruh variabel eksogen 

terhadap variabel endogen. Koefisien determinasi pada variabel kepuasan kerja sebesar 50,6% (model moderat) 

artinya variabel komitmen, budaya organisasi, motivasi, dan gaya kepemimpinan memberikan pengaruh sebesar 

50,6% terhadap kepuasan kerja guru sedangkan sisanya 49,4% dipengaruhi oleh faktor lain. Koefisien 

determinasi pada variabel kinerja guru sebesar 30,5% (model lemah) artinya variabel komitmen, budaya 

organisasi, motivasi, gaya kepemimpinan, dan kepuasan kerja memberikan pengaruh sebesar 30,5% terhadap 
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kinerja guru sedangkan sisanya 59,5% dipengaruhi oleh faktor lain. Secara keseluruhan model pada penelitian ini 

sudah baik dan dapat dilanjutkan ke analisis Structural Equation Modelling (SEM). 

 

Uji Hipotesis 

Berdasarkan tabel 4, dapat dibuat bentuk fungsi atau persamaan sebagai berikut:  

Kepuasan Kerja = 0,276 Komitmen + 0,449 Budaya Organisasi + 0,006 Motivasi + 0,125 Gaya Kepemimpinan 

Kinerja = 0,259 Komitmen – 0,253 Budaya Organisasi + 0,356 Motivasi – 0,030 Gaya Kepemimpinan + 0,333 

Kepuasan Kerja 

 

Tabel 4. Koefisien Jalur Model Penelitian 

Pengaruh 

Variabel 

Original 

Sample 

(O) 

Sample 

Mean 

(M) 

Standard 

Deviation 

(STDEV) 

T Statistics 

(|O/STDEV|) 

P 

Values 

Bud_Org -> Kep_Ker 0,449 0,469 0,092 4,890 0,000 

Bud_Org -> Kinerja -0,253 -0,258 0,153 1,659 0,098 

Gaya_Kep -> Kep_Ker 0,125 0,110 0,155 0,807 0,420 

Gaya_Kep -> Kinerja -0,030 0,010 0,201 0,151 0,880 

Kep_Ker -> Kinerja 0,333 0,340 0,168 1,978 0,048 

Komitmen -> Kep_Ker 0,276 0,267 0,086 3,214 0,001 

Komitmen -> Kinerja 0,259 0,251 0,137 1,899 0,058 

Motivasi -> Kep_Ker 0,006 0,019 0,117 0,054 0,957 

Motivasi -> Kinerja 0,356 0,329 0,119 3,004 0,003 
Sumber: Hasil Olahan SMART PLS, 2020 

 

Variabel budaya organisasi dan komitmen memberikan pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kepuasan kerja dimana budaya organisasi memerikan dampak yang terbesar. Sedangkan motivasi memberikan 

dampak yang terkecil. Sedangkan variabel budaya organisasi (negatif), kepuasan kerja (positif), komitmen 

(positif), dan motivasi (positif) memberikan pengaruh yang signifikan terhadap kinerja guru dimana motivasi 

memberikan dampak terbesar. 

 

PEMBAHASAN 

Hipotesis 1 yang menyatakan terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja dan kinerja pada guru SLTA 

sederajat di Kabupaten Rokan Hilir diterima pada α 5%. Hal ini sejalan dengan penelitian Azar dan Shafighi 

(2013) dan Javed, et. al. (2014) tetapi berlawanan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018). Salah satu indikator 
dari kepuasan kerja adalah supervise (pengawasan). Dengan adanya arahan dari atasan maka guru akan dapat 

bekerja lebih professional dan dapat meningkatkan kompetensinya sebagai tenaga pengajar Supervisi dapat 

dijalankan dengan baik dengan terbukanya kesempatan bagi para bawahan untuk menyampaikan ide dan 

gagasan. Supervisi dapat berjalan dengan baik tentunya dengan pemberian kesempatan terhadap tenaga pengajar 

didalam melakukan pengembangan diri, dimana pengembangan diri disini dapat diartikan sebagai pengembangan 

karir. Dengan adanya kesempatan untuk mengembangkan diri dan karirnya, akan memberikan kepuasan kepada 

seorang guru terutama guru yang benar-benar memaknai arti seorang tenaga pendidik. Kepuasan personal 

tersebut dapat mengacu pada kinerja dari guru tersebut. Guru yang berasal dari kecamatan RIMBA 

MELINTANG mendapatkan lebih banyak supervise dibandingkan kecamatan BANGKO. 

Hipotesis 2 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara komitmen dan kepuasan kerja pada guru 

SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir diterima pada α 1%. Hal ini sejalan dengan penelitian Bulan, et. al. 

(2018) dan Atika, et. al. (2019). Ketika karyawan beranggapan bahwa komitmen untuk tetap bekerja di sebuah 
perusahaan ataupun instansi merupakan sebuah kewajiban atau keharusan moral yang harus dipatuhi dan ditaati, 

maka secara otomatis karyawan akan memiliki produktifitas tinggi yang ditopang dengan adanya motivasi dan 

dedikasi tinggi untuk mewujudkan setiap pencapaian bersama. Para guru percaya dengan misi sekolah dan benar 

secara moral untuk mendedikasikan dirinya pada suatu sekolah. Menurut teori motivasi, ketika seseorang telah 

mencapai titik tertinggi dari motivasinya, maka seseorang akan mendapatkan aktualisasi diri yang berujung pada 

kepuasan kerja. 

Hipotesis 3 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja 

pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir diterima pada α 1%. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian 

Hidayat, et. al. (2018). Budaya organisasi yang mengedepankan orientasi tim, akan memberikan respon yang 

positif terhadap rekan kerjanya untuk menjalin kerjasama sebagai sebuah tim yang solid. Hubungan toleransi 

antara rekan kerja juga menentukan kualitas kerja dan produktifitas yang dihasilkan tenaga pengajar. Hubungan 
toleransi ini tercipta dari interaksi rutin untuk menciptakan keeratan hubungan antar sesama pekerja. Peranan 

rekan kerja berpengaruh dan memegang peranan penting terutama didalam menyelesaikan pekerjaan agar dapat 

diselesaikan tepat waktu dan akan memberikan kepuasan terhadap guru secara personal maupun anggota tim. 
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Kecenderungan guru dari status sekolah negeri lebih menujukkan adanya orientasi tim dibandingkan sekolah 

swasta. 

Hipotesis 4 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara motivasi dan kepuasan kerja pada guru 

SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir ditolak. Hal ini sejalan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018), 

Bulan, et. al. (2018), dan Hussain, et. al. (2012). Motivasi merupakan motor penggerak semangat dan keinginan 

bekerja yang timbul didalam diri pekerja. Rendahnya motivasi pada guru terutama pada indikator “Saya merasa 

puas dengan gaji saya sekarang, dapat memenuhi kebutuhan hidup keluarga” menunjukkan para guru cenderung 

kurang puas dengan kompensasi yang mereka terima. Terdapat tiga dari enam sekolah dimana guru merasa 

kurang puas terhadap kompensasinya, juga pendapatan guru yang bekerja 10-19 tahun merasa rendah. Guru 

berjenis kelamin pria juga merasakan rendahnya kompensasi tersebut terutama guru yang belum memiliki 
sertifikasi. Atas hal tersebut, mereka merasa kurangnya motivasi untuk mencapai apa yang mereka inginkan 

sehingga cenderung kurang puas dengan pekerjaan yang mereka jalani. 

Hipotesis 5 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja 

pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir ditolak. Hal ini tidak sejalan dengan penelitian Hidayat, et. 

al. (2018), Bulan, et. al. (2018), dan Atika, et. al. (2019). Gaya kepemimpinan merupakan sebuah pola didalam 

menerapkan kepemimpinan yang baik sehingga kepemimpinan dapat berjalan dengan lebih baik dan para 

karyawan yang bekerja dapat lebih berkontribusi didalam mewujudkan visi dan misi perusahaan, instansi maupun 

organisasi. Meskipun atasan melakukan pengawasan kepada karyawan, pengawasan tersebut membawa perasaan 

tidak nyaman karena karyawan cenderung khawatir akan melakukan kesalahan ketika selalu diawasi atasan. Gaya 

kepemimpinan yang terlalu fokus pada kinerja karyawan bisa membuat karyawan kurang puas karena tidak bisa 

menujukkan hasil kerja terbaiknya. Guru pada dua sekolah merasakan atasannya selalu mengawasi pekerjaan 
mereka. 

Hipotesis 6 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara komitmen dan kinerja pada guru SLTA 

sederajat di Kabupaten Rokan Hilir diterima pada α 10%. Hal ini sejalan dengan penelitian Bulan, et. al. (2018), 

Bandula and Jayatilake (2016), dan Atika, et. al. (2019). Komitmen yang tinggi akan mewujudkan misi sekolah 

akan membawa kepuasan bagi para guru. Dengan begitu, kinerja guru juga akan meingkat seiring dengan 

komitmen dan kepuasannya. Ketika seorang guru sudah merasa menjadi bagian keluarga besar pada sekolah dan 

ia bangga akan hal tersebut, maka akan muncul etos kerja, tanggung jawab yang tinggi, dan rasa bangga menjadi 

guru. 

Hipotesis 7 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara budaya organisasi dan kinerja pada guru 

SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir diterima pada α 10%. Hal ini sejalan dengan penelitian Gitongo, et. al. 

(2016) tetapi tidak sejalan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018). Budaya organisasi yang didukung dengan 

kepuasan kerja, harusnya akan meningkatkan kinerja guru. Akan tetapi pengaruh budaya organisasi terhadap 
kinerja adalah terbalik, dimana peningkatan budaya organisasi akan menurunkan kinerja guru. Budaya organisasi 

yang didominasi oleh, outcome orientation, orientasi tim dan aggressiveness membuat para guru seolah-olah 

terkekang pada aturan sekolah sehingga kinerjanya terganggu.  

Hipotesis 8 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara motivasi dan kinerja pada guru SLTA 

sederajat di Kabupaten Rokan Hilir diterima pada α 1%. Hal ini sejalan dengan penelitian Azar dan Shafighi 

(2013) dan Gitongo, et. al. (2016) tetapi tidak sejalan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018), Bulan, et. al. 

(2018), dan Muda, et. al. (2014). Motivasi yang positif dapat meningkatkan kinerja. Indikator “Saya dan rekan 

kerja selalu saling membantu, jika ada masalah” akan membuat hubungan kepercayaan antar karyawan semakin 

baik dan kerja sama ini akan meingkatkan kinerja. 

Hipotesis 9 yang berbunyi terdapat pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan dan kinerja pada 

guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir ditolak. Hal ini sejalan dengan penelitian Hidayat, et. al. (2018), 
Atika, et. al. (2019), dan Sougui, et. al. (2015), tetapi tidak sejalan dengan penelitan Bulan, et. al. (2018). 

Meningkatnya gaya kepemimpinan akan menurunkan kinerja guru. Atasan yang selalu mengawasi karyawan 

akan mengakibatkan karyawan yang kurang nyaman serta atasan yang kurang memberikan arahan secara spesifik 

akan menyebabkan menurunnya kinerja pada guru. Akan tetapi pada penelitian ini hal tersebut kurang berdampak 

dikarenakan gaya kepemimpinan pada beberapa sekolah masih termasuk baik. 

 

PENUTUP 
Kesimpulan yang didapatkan dari penelitian ini adalah: (1) Terdapat pengaruh signifikan antara kepuasan kerja 

dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, (2) Terdapat pengaruh signifikan antara 

komitmen dan kepuasan kerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, (3) Terdapat pengaruh 

signifikan antara budaya organisasi dan kepuasan kerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, (4) 

Tidak terdapat pengaruh signifikan antara motivasi dan kepuasan kerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten 
Rokan Hilir, (5) Tidak terdapat pengaruh signifikan antara gaya kepemimpinan dan kepuasan kerja pada guru 

SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, (6) Terdapat pengaruh signifikan antara komitmen dan kinerja pada 

guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, (7) Terdapat pengaruh signifikan antara budaya organisasi dan 

kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, (8) Terdapat pengaruh signifikan antara motivasi 
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dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir, (9) Tidak terdapat pengaruh signifikan antara 

gaya kepemimpinan dan kinerja pada guru SLTA sederajat di Kabupaten Rokan Hilir.  

Berdasarkan kesimpulan diatas, maka peneliti mengajukan saran sebagai berikut: (1) Sekolah 

meningkatkan motivasi guru melalui seminar motivasi yang akan membuat mereka lebih bersemangat untuk 

mencapai visi sekolah. Sekolah yang baik adalah sekolah yang selain menghasilkan sumber daya manusia yang 

terampil, juga memiliki tenaga pengajar yang terampil, (2) Gaya kepemimpinan dari kepala sekolah mengarah 

pada gaya yang memberikan fleksibilitas untuk kreatifitas guru sehingga para guru akan mencapai kepuasan pada 

pekerjaannya dan meningkatkan kinerjanya, (3) Bagi peneliti berikutnya, dapat menemukan variabel ataupun 

indikator lain yang dapat menjelaskan pengaruh variabel eksogen terhadap variabel endogen lebih baik. 

Dalam pelaksanaan penelitian ini masih banyak keterbatasan yang dihadapi peneliti, seperti misalnya 
jumlah variabel yang terbatas, jumlah sampel yang kecil sehingga hasil penelitian ini masih memiliki banyak 

kekurangan. 
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