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ABSTRAK

PENINGKATAN KOMITMEN ORGANISASI MELALUI
KEPEMIMPINAN INSTRUKSIONAL KEPALA
SEKOLAH, BUDAYA ORGANISASI, DAN
KEPUASAN KERJA GURU DI
SEKOLAH DASAR NEGERI

Oleh

DIAH AYU SUCITRA

Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh kepemimpinan instruksional kepala
sekolah, budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi guru Sekolah
Dasar se- Kabupaten Pringsewu secara parsial. Selain itu untuk mengetahui pengaruh
kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi terhadap komitmen organisasi
melalui kepuasan kerja. Penelitian ini mengggunakan pendekatan kuantitatif dengan jenis ex
post facto, dengan mengambil sampel 319 guru Sekolah Dasar se- Kabupaten Pringsewu.
Pengumpulan data dilakukan dengan penyebaran kuesioner. Analisis data menggunakan
analisis jalur atau path analysis. Hasil penelitian menunjukkan bahwa pengaruh langsung
kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi dan kepuasan Kkerja
berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi guru secara parsial. Sedangkan Pengaruh
tidak langsung kepemimpinan instruksional dan budaya organisasi terhadap komitmen
organisasi melalui kepuasan kerja tidak sebesar pengaruh langsung kedua variabel tersebut.

Kata Kunci: kepemimpinan instruksional, budaya organisasi, kepuasan kerja, komitmen
organisasi



ABSTRACT

IMPROVING ORGANIZATIONAL COMMITMENT
THROUGH PRINCIPAL'S INSTRUCTIONAL LEADERSHIP
ORGANIZATIONAL CULTURE, AND TEACHER JOB SATISFACTION
IN PUBLIC ELEMENTARY SCHOOLS

By

DIAH AYU SUCITRA

The purpose of this study was to examine the effect of principals' instructional leadership,
organizational culture and job satisfaction on organizational commitment of elementary school
teachers in Pringsewu Regency partially. In addition, to determine the effect of principals'
instructional leadership, organizational culture on organizational commitment through job
satisfaction. This research uses a quantitative approach with the type of ex post facto, by taking
a sample of 319 elementary school teachers in Pringsewu Regency. Data collection was done
by distributing questionnaires. Data analysis using path analysis. The results showed that the
direct effect of principals' instructional leadership, organizational culture and job satisfaction
had a positive effect on teachers' organizational commitment partially. The indirect effect of
instructional leadership and organizational culture on organizational commitment through job
satisfaction is not as great as the direct effect of the two variables.

Keywords: instructional leadership, organizational culture, job satisfaction, organizational
commitment
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. PENDAHULUAN

Pada bab ini menjelaskan tentang mengapa perlu dilakukan penelitian tentang peningkatan
komitmen organisasi melalui kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi

dan kepuasan kerja guru di SD Negeri Se-Kabupaten Pringsewu.

1.1 Latar Belakang

Pendidikan nasional merupakan unsur yang sangat strategis dalam mewujudkan negara maju
dan berkembang. Pendidikan yang berkualitas dapat menghasilkan sumber daya manusia yang
berkualitas dan produktif (Mardhiyah et al., 2021). Berbagai aspek diperlukan untuk
menghasilkan pendidikan yang berkualitas, seperti kebijakan pemerintah, manajemen
pendidikan, sumber daya manusia, dan pengelolaan dana Pendidikan (Rahman, 2017). Oleh
karena itu pemerintah dan masyarakat bersama-sama mewujudkan amanat tersebut melalui

berbagai usaha pengembangan pendidikan yang lebih berkualitas.

Pemerintah dalam upaya melaksanakan amanat konstitusi, berkewajiban mewujudkan sistem
pendidikan nasional yang kuat dan berwibawa dalam rangka memberdayakan seluruh warga
negara Indonesia (Suhaeni, 2020), sehingga menjadi manusia yang cerdas dan berkualitas,
dilandasi keimanan, ketakwaan, dan berakhlak mulia, serta mampu menjawab tantangan zaman
yang selalu berubah (Samsudin, 2019). Dengan sistem pendidikan yang unggul akan
menghasilkan sumber daya manusia yang berkualitas guna pencapaian kehidupan yang
semakin maju dan sejahtera serta generasi penerus yang dapat dibanggakan dan mampu

bersaing di era globalisasi dunia.

Sumber daya manusia merupakan komponen yang sangat penting untuk organisasi apapun
(Huzain, 2021). Sumber daya manusia dalam organisasi merupakan penentu yang sangat
penting bagi keefektifan berjalannya kegiatan organisasi. Sumber daya manusia di sekolah
salah satunya yaitu kepala sekolah dan guru. Kepala sekolah dan guru sebagai sumber daya
manusia harus dikembangkan kompetensi dan kapabilitasnya oleh organisasi melalui
pendidikan (Ramud, 2017).

Sadar akan pentingnya peran guru, setiap guru memerlukan komitmen yang tinggi terhadap

profesinya. Seorang guru yang berdedikasi tidak hanya mengajar kelas mereka secara



profesional, tetapi juga berpegang pada keterampilan mereka. Berkomitmen pada tugas
profesionalnya, guru berusaha meningkatkan keterampilannya melalui lokakarya dan kegiatan
pelatihan, melanjutkan pendidikan ke jenjang yang lebih tinggi, mengelola pangkatnya, bekerja
keras, bekerja dengan tuntas, dan bekerja dengan integritas (Wanto, 2020). Guru harus terlibat
dalam melaksanakan tugasnya agar semua pekerjaan dapat diselesaikan dengan baik.
Komitmen ditunjukkan dengan sikap keyakinan dan penerimaan yang kuat terhadap tugas dan
kewajiban yang dibebankan kepadanya (Wasito, 2021).

Guru yang memberikan komitmen tinggi juga menunjukkan loyalitas dan kepatuhan terhadap
sekolah, bersikap profesional, memiliki nilai dan etos kerja tinggi (Octavia, 2019).
Sebagaimana yang dijelaskan oleh Yusuf and Syarif (2018), individu yang mengutamakan
komitmen terhadap organisasinya akan selalu mengutamakan organisasi dan selalu berusaha
mempertahankan keanggotaannya untuk tetap berada dalam organisasi. Salah satu faktor yang
dapat mempengaruhi komitmen individu terhadap organisasi, berdasarkan penelitian Agarwal
and Sajid (2017) menemukan pengalaman bekerja untuk jangka waktu yang lama dalam suatu
organisasi menunjukkan salah satu faktor penentu hubungan positif yang rendah dengan

tingkat komitmen individu.

Mengingat pentingnya komitmen organisasi, Mufidah (2019) menyatakan bahwa
kenyataannya guru juga tidak terlepas dari berbagai permasalahan. Salah satunya justru
disebabkan oleh perilaku guru yang kurang komitmen terhadap pekerjannya. Beberapa
perilaku guru yang memiliki komitmen rendah misalnya hadir di sekolah tetapi tidak mengajar,
mengerjakan tugas lain yang tidak terkait dengan kegiatan mengajar, datang terlambat, dan
pulang lebih awal (Rahmy, 2018). Tingkat komitmen guru yang rendah pada sebuah organisasi
juga berdampak terhadap pencitraan publik suatu organisasi, sehingga akan mengalami
kesulitan dalam mempertahankan kualitas sekolah yang sudah dibangun sebelumnya (Uno &

Nina Lamatenggo, 2022).

Diperkuat dengan hasil peneliti terdahulu, Oupen et al. (2020) terdapat masalah yang berkaitan
dengan pendidikan, yaitu masih rendahnya komitmen guru, ditemukan masalah pada komitmen
guru yang masih kurang baik di sekolah. Adapun fenomena yang menunjukkannya antara lain,
(1) Tanggung jawab kerja yang rendah, hal ini ditunjukkan dengan masih ada guru yang datang
terlambat ke sekolah, (2) Guru belum sepenuhnya memberikan pelayanan yang terbaik kepada

peserta didik, ditunjukkan dengan masih ada guru yang belum menyiapkan RPP, membuat



media, dan jarang melakukan inovasi-inovasi dalam pembelajaran, (3) Guru belum terlibat

aktif dalam kegiatan-kegiatan antar sekolah.

Hasil Survei Indikator Pelayanan Pendidikan Indonesia tahun 2020 yang merupakan hasil
kerjasama yang erat antara Kementerian Agama (Kemenag), Kementerian Pendidikan dan
Kebudayaan (Kemendikbud) dan Bank Dunia (Bank, 2020), terdapat sebanyak 3.169 sampel
guru untuk mengukur tingkat ketidakhadiran guru, yang hasilnya dapat dilihat pada Tabel 1.1.

Tabel 1.1 Tingkat Ketidakhadiran Guru

Ketidakhadiran Sekolah Sekolah Kemenag Sekolah Sekolah Sekolah di Sekolah di
guru Kemendikbud  Non-Islam negeri swasta perkotaan pedesaan
Tingkat 18,7 19,3 11,1 12,4 19,2 16 19,8

ketidakhadiran
di sekolah (%)
Tingkat 235 25,7 15,1 20,3 23,7 20,1 24,9
ketidakhadiran
di kelas (%)

Sumber: Survei Indikator Pelayanan Pendidikan Indonesia 2020

Sekitar sepertiga sekolah di Indonesia memiliki tingkat ketidakhadiran di atas 20 persen, dan
sekolah swasta dan pedesaan memiliki tingkat ketidakhadiran guru tertinggi. Sekalipun guru
berada di sekolah, guru dalam survei tidak serta merta memberikan pengajaran di kelas.
Tingkat ketidakhadiran guru di kelas rata-rata 23,5 persen, sangat tinggi untuk negara
berpenghasilan menengah ke bawah. Ada beberapa contoh yang menjanjikan untuk
meningkatkan kehadiran guru di Indonesia. Meminta pertanggungjawaban guru dan kepala
sekolah dalam menggunakan waktu siswa secara efektif. Dimulai dengan hadir dan mengajar
selama waktu kelas, serta meminimalkan tugas resmi yang tidak terkait dengan mengajar serta
waktu yang dibutuhkan untuk mengumpulkan pembayaran gaji. Padahal komitmen guru
menjadi kekuatan untuk menjalankan semua program sekolah, dengan adanya komitmen guru
yang tinggi terhadap sekolah akan mempermudah tercapainya tujuan-tujuan sekolah (Hallinger
etal., 2018).

Komitmen guru tumbuh dan dipengaruhi oleh beberapa faktor, salah satunya yaitu
kepemimpinan kepala sekolah (Herlina et al., 2020). Hal ini ditegaskan oleh Flippo (2019) dan
Purnomo (2018), yang menyimpulkan bahwa kepemimpinan memiliki dampak langsung
terhadap komitmen karyawan dalam organisasi. Kepemimpinan kepala sekolah merupakan

salah satu faktor yang mempengaruhi komitmen guru. Guru akan membutuhkan adanya



dorongan, semangat, bimbingan dan arahan dari pimpinan dalam menyelesaikan pekerjaannya
(Rohani et al., 2020). Kepala sekolah memiliki gaya kepemimpinan yang berbeda-beda salah

satunya yaitu gaya kepemimpinan instruksional.

Kepemimpinan sering dikaitkan dengan kemampuan untuk mempengaruhi seorang. Gaya
kepemimpinan merupakan aspek yang penting untuk dikaji oleh para peneliti (Aas & Paulsen,
2019; Gawlik, 2018). Gaya kepemimpinan harus sesuai dengan tujuan dan sasaran dalam
mengelola organisasi (Santika, 2017). Dengan demikian, kepala sekolah instruksional
dipandang mampu meningkatkan kinerjanya sekolah dengan mempengaruhi guru dalam
meningkatkan belajar dan mengajar siswa mereka (Apkarian & Rasmussen, 2021; Hallinger et
al., 2018). Hal ini dibuktikan dengan penelitian sebelumnya yang menunjukkan adanya
hubungan yang tinggi antara praktek kepemimpinan instruksional dan komitmen guru. Namun,
program pembelajaran cukup sulit dikendalikan karena tidak semua pimpinan dapat
melaksanakan semua dimensi kepemimpinan instruksional dengan baik dengan perbedaan

tingkatan praktik kepemimpinan instruksional (Yusof & Wahab, 2019).

Sebuah penelitian yang mengkaji tentang perbedaan tingkat praktik kepemimpinan
instruksional kepala sekolah dengan komitmen kerja guru sekolah dasar berdasarkan demografi
menunjukkan hubungan yang positif lemah dalam hal perencanaan misi dan visi sekolah serta
penyampaian tujuan kurikulum kurang efektif, rendahnya frekuensi evaluasi dan supervisi
pembelajaran (Amin & Hamzah, 2021). Menurut Bada et al. (2020), proses instruksional
Kepemimpinan berarti pemimpin sekolah terlibat untuk meningkatkan pengajaran
menggunakan berbagai metode seperti pemantauan kelas, pengawasan selanjutnya bimbingan

guru atau pembinaan dan intervensi pengajaran langsung.

Selain itu, fakta bahwa kepala sekolah menghargai guru, berkontribusi pada pengembangan
profesional dan mendorong kerja sama di antara rekan-rekan secara positif mempengaruhi
komitmen guru (Liu & Hallinger, 2018). Perilaku kepemimpinan kepala sekolah yang efektif
dan sikap mereka terhadap proses pengambilan keputusan menentukan persepsi guru tentang
sekolah. Perilaku tersebut meningkatkan pengabdian guru kepada tugas dan kesediaan mereka
untuk berkontribusi pada pengembangan sekolah (Zahed-Babelan et al., 2019). Seperti yang
terlihat, konsep kepemimpinan instruksional dan komitmen merupakan hal penting dalam hal
peningkatan efektivitas sekolah, prestasi siswa dan kinerja guru. Hal ini dimungkinkan oleh
perilaku kepemimpinan instruksional kepala sekolah dan komitmen guru terhadap sekolah (Al-
Mahdy et al., 2018).



Kepemimpinan instruksional memiliki pengaruh kuat pada keberhasilan sekolah seperti hasil
penelitian yang dilakukan di pendidikan barat (Hallinger et al., 2020). Kepala Sekolah sebagai
pemimpin instruksional memastikan lingkungan belajar teratur, serius dan fokus tetapi realistis
dan dapat dicapai. Artinya keduanya pihak menghormati sikap dan prestasi guru dan siswa
(Day et al., 2020). Oleh karena itu, kepemimpinan instruksional bukanlah hal yang mudah

untuk dilaksanakan, tetapi bukan tidak mungkin untuk diwujudkan tercapai.

Komitmen kerja juga dapat ditingkatkan melalui budaya organisasi yang dikembangkan dalam
organisasi tersebut (Kawiana et al., 2018; Masouleh & Allahyari, 2017). Budaya organisasi
adalah pola dari asumsi mendasar yang dipahami bersama dalam sebuah organisasi untuk
memecahkan masalah dan mencapai tujuan yang direncanakan (Schein, 2010). Budaya
organisasi adalah milik kelompok dan dapat dianggap sebagai akumulasi pembelajaran yang
diperoleh kelompok tertentu sejarahnya (Yun et al., 2020). Budaya organisasi mengarahkan
perilaku pegawai untuk meningkatkan kemampuan kerja, komitmen dan loyalitas terhadap
organisasi. Budaya organisasi memiliki tujuan untuk mengubah sikap dan juga perilaku sumber
daya manusia yang ada agar dapat meningkatkan produktivitas kerja untuk menghadapi

tantangan dimasa yang akan dating.

Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi telah dikonfirmasi oleh banyak
peneliti, seperti penelitian yang dilakukan oleh Herlina et al. (2020) Budaya organisasi
berpengaruh terhadap komitmen kerja guru. Hal ini diperkuat dengan hasil penelitian yang
dilakukan oleh Husnah et al. (2021) ditemukan terdapat pengaruh yang signifikan antara
budaya organisasi terhadap komitmen guru. Akan tetapi masih jarang ditemukan penelitian
yang dilakukan di Kabupaten Pringsewu terkait pengaruh budaya organisasi terhadap

komitmen organisasi.

Selain kepemimpinan instruksional kepala sekolah dan budaya organisasi, variabel lain yang
dapat meningkatkan komitmen organisasi guru adalah kepuasaan kerja (Kristiano & Bernarto,
2020). Kepuasan kerja adalah tingkat perasaan menyenangkan yang diperoleh dari penilaian
pekerjaan seseorang atau pengalaman kerja (Tanjung et al., 2020). Dengan kata lain kepuasan
kerja mencerminkan bagaimana kita merasakan tentang pekerjaan kita dan apa yang kita
pikirkan tentang pekerjaan kita. Kepuasan kerja guru memiliki berbagai faktor hingga saling
berhubungan diantaranya personal, sosial, budaya dan ekonomi (Bahri & SE, 2018). Kepuasan
kerja guru merupakan hasil dari berbagai sikap seorang guru terhadap pekerjaannya dan faktor-



faktor yang berhubungan dengan pekerjaannya. Kepuasan kerja guru ditunjukkan oleh
sikapnya dalam bekerja atau mengajar. Jika guru puas akan keadaan yang mempengaruhinya,
maka akan bekerja atau mengajar dengan baik. Sebagaimana hasil penelitian yang dilakukan
oleh Sidabutar et al. (2017) Terdapat pengaruh positif antara kepuasan kerja terhadap
komitmen organisasi. Hal ini menunjukkan bahwa peningkatan kepuasan kerja mengakibatkan

terjadinya peningkatan komitmen organisasi.

X1 (Kepemimpinan instruksional kepala sekolah

Hallinger, (2015)

Herlina et al., (2020)
Colquitt and Wesson (2009)
Liu & Hallinger, (2018)
Al-Mahdy et al., (2018)
Sarikaya & Erdogan, (2016)
Cansoy et al., (2022)

X2 (Budaya Organisasi)

Sashkin & Rosenbanch, (1990) Y (Komitmen Organisasi)
Masouleh & Allahyari, 2017 4 Meyer & allen (1991)
Herlina et al. (2020)
Husnah et al. (2021)
Sidabutar et al., 2017

X3 (Kepuasan Kerja)

Stanton, Dkk (2002)
Kristiano & Bernarto, 2020
Sidabutar et al. (2017
Afkari et al., 2022;
Gumilar et al., 2020

Gambar 1.1 Konstruksi Grand Theory

Berdasarkan paparan permasalahan dan data diatas mengingat pentingnya komitmen organisasi
dalam organisasi sekolah untuk mencapai tujuan, oleh karena itu peneliti ingin membuktikan
secara empiris apakah kepemimpinan instruksional, budaya organisasi dan kepuasan kerja guru
memengaruhi komitmen kerja guru. Selain itu masih sulit memeroleh informasi terkait
penelitian tentang pengaruh kepemimpinan instruksional, budaya organisasi dan kepuasan
kerja terhadap komitmen organisasi yang dilakukan di Lampung khususnya Kabupaten
Pringsewu. Lebih lanjut lagi bahwa penelitian tentang peningkatan komitmen kerja guru
melalui kepemimpinan instruksional, budaya organisasi dan kepuasan kerja yang dilakukan

secara beriringan dalam satu penelitian juga masih sulit ditemukan.



1.2 ldentifikasi Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, maka penulis mengidentifikasi masalah sebagi berikut:

a.
b.

C.

Komitmen organisasi guru penting bagi setiap guru.

Kepemimpinan instruksional kepala sekolah dapat mempengaruhi komitmen organisasi.
Budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Kepuasan kerja berpengaruh terhadap komitmen organisasi.

Belum adanya penelitian terkait pengaruh kepemimpinan instruksional kepala sekolah,
budaya organisasi dan kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi guru di SD Negeri
se-Kabupaten Pringsewu.

Keterbatasan penelitian baik itu tesis maupun jurnal yang membahas tentang komitmen
organisasi, khususnya wilayah Kabupaten Pringsewu.

Penelitian yang menggabungkan empat variabel yang digunakan dalam penelitian ini,
yaitu kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi, kepuasan kerja dan

komitmen organisasi, belum banyak dilakukan.

1.3 Pembatasan Masalah

Berdasarkan pada latar belakang dan identifikasi masalah di atas, peneliti perlu membatasi

masalah guna menghindari salah penafsiran dan menyesuaikan dengan kemampuan,

pengetahuan, waktu, dan materi peneliti. Adapun batasan masalah dari penelitian ini adalah

kepemimpinan instruksional kepala sekolah (X1), budaya organisasi (X2), kepuasan kerja guru

(YY), dan komitmen organisasi (Z).

1.4 Rumusan Masalah

Berdasarkan latar belakang masalah, identifikasi masalah, serta pembatasan masalah yang

diuraikan diatas, maka penulis merumuskan masalah:

a.

Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap kepuasan kerja guru SD
Negeri se-Kabupaten Pringsewu?

Apakah terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja guru SD Negeri se-
Kabupaten Pringsewu?

Apakah terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi guru SD Negeri
se-Kabupaten Pringsewu?

Apakah terdapat pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap komitmen organisasi

guru SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu?



Apakah terdapat pengaruh antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasi guru
SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap
komitmen organisasi?

Apakah kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen

organisasi?

1.5 Tujuan Penelitian

Berdasarkan rumusan masalah di atas maka tujuan penelitian yang hendak dicapai adalah

untuk menguji dan mengetahui:

a.

Pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap kepuasan kerja guru SD Negeri se-
Kabupaten Pringsewu

Pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja guru SD Negeri se-Kabupaten
Pringsewu

Pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi guru SD Negeri se-Kabupaten
Pringsewu

Pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap komitmen organisasi guru SD Negeri se-
Kabupaten Pringsewu

Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi guru SD Negeri se-Kabupaten
Pringsewu

Kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap komitmen
organisasi

Kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi

1.6 Kegunaan Penelitian

Pada hakikatnya penelitian yang dilakukan untuk mendapatkan manfaat tertentu. Begitu pula

dengan penelitian ini diharapkan mendatangkan manfaat sebagai berikut:

a.

Kegunaan Teoretis

Penelitian ini diharapkan berguna dalam pengembangan disiplin ilmu administrasi Pendidikan

serta memberikan penjelasan secara terperinci dan sistematis mengenai peningkatan komitmen

organisasi guru melalui kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi dan

kepuasan kerja guru di SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu.



b. Kegunaan Praktis

Secara praktis, peneliti bermaksud menjadikan penelitian ini berguna atau bermanfaat bagi:

1. Dinas Pendidikan, untuk memberikan sumbangan pemikiran dalam upaya mewujudkan
Pendidikan yang lebih baik, khususnya bagi guru.

2. Kepala Sekolah, sebagai dasar masukan pengambilan kebijakan dalam hal meningkatkan
komitmen organisasi di lingkungan sekolah.

3. Pendidik, memberikan masukan pada pendidik untuk meningkatkan komitmen organisasi
di lingkungan sekolah.

4. Peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini dapat digunakan sebagai masukan untuk penelitian
selanjutnya, baik dibidang yang sama maupun bidang lainnya dengan cakupan yang lebih
luas, khususnya yang berhubungan dengan faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen.

c. Ruang Lingkup Penelitian
1. Ruang Lingkup llmu

Ruang lingkup ilmu yang berhubungan dengan penelitian ini adalah komitmen organisasi guru
dengan mengkaji faktor-faktor yang mempengaruhi komitmen guru dalam organisasi
Pendidikan. Dalam hal ini kepemimpinan dan perilaku organisasi untuk mencapai tujuan yang
efektif dalam bidang pendidikan, serta faktor-faktor lain yang mempengaruhi komitmen
organisasi guru yaitu budaya organisasi, dan kepuasan kerja guru

2. Subyek Penelitian

Penelitian ini melibatkan guru SD Negeri Se-Kabupaten Pringsewu

3. Objek Penelitian

Penelitian ini objeknya adalah komitmen organisasi guru sebagai variabel terikat.
Kepemimpinan instruksional dan budaya organisasi sebagai variabel bebas serta kepuasan guru
sebagai variabel intervening.

4. Tempat Penelitian

Tempat penelitian ini adalah di SD Negeri Se-Kabupaten Pringsewu

5. Waktu Penelitian

Waktu penelitian ini dilaksanakan pada semester gasal bulan Juli sampai Agustus 2023

Bab ini telah menjelaskan tentang latar belakang masalah dari kepemimpinan instruksional,
budaya organisasi, kepuasan kerja dan komitmen organisasi yang diambil untuk tesis ini.
Tujuan penelitian, kegunaan penelitian, hingga ruang lingkup penelitian juga telah dipaparkan
sesuai dengan rumusan masalah yang diambil. Pada bab selanjutnya akan dipaparkan tentang
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tinjauan pustaka dari kepemimpinan instruksional, budaya organisasi, kepuasan kerja dan

komitmen organisasi.



Il. TINJAUAN PUSTAKA

Pada bagian ini bertujuan untuk meninjau literatur yang ada berhubungan dengan komitmen
organisasi, kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi dan kepuasan kerja
guru sehingga dapat memprediksi terkait peningkatan komitmen organisasi melalui
kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi dan kepuasan guru di SD

Negeri se-Kabupaten Pringsewu.

2.1 Komitmen Organisasi

Komitmen merupakan sebuah kekuatan yang mengikat seorang individu untuk melakukan
tindakan kearah satu atau lebih target yang dimilikinya. Hal ini sejalan dengan konsep
komitmen yang disampaikan oleh Yusuf and Syarif (2018) bahwa komitmen adalah kekuatan
stabil dari seseorang yang bertindak untuk mempertahankan arah perilakunya ke arah
tujuannya meskipun ketika harapannya tidak terpenuhi. Berdasarkan pendapat tersebut dapat
disimpulkan bahwa komitmen merupakan kekuatan yang dimiliki dalam diri seseorang

mengarah tindakan-tindakannya sesuai dengan tujuan yang telah ditentukan.

Individu yang memiliki komitmen melekatkan dirinya kepada objek dari komitmen mereka,
misalnya komitmen dalam kehidupan kerja seperti komitmen terhadap pekerjaan, profesi, karir,
kolega, departemen dan organisasi secara keseluruhan (Dixit & Bhati, 2012). Oleh karena itu
komitmen itu sendiri memiliki banyak jenisnya tergantung pada objek dari komitmen tersebut.
Komitmen merupakan sebuah hal penting yang perlu dimiliki setiap individu agar mencapai
tujuan dengan baik, seperti tujuan dalam kehidupan pribadi maupun tujuan dalam berorganisasi
atau dalam bekerja (Andriani et al., 2022).

Salah satu contoh komitmen adalah komitmen individu terhadap organisasi, atau biasa disebut
dengan komitmen organisasi. Komitmen organisasi didefinisikan sebagai kuatnya pengenalan
dan keterlibatan seseorang dalam suatu organisasi tertentu (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019). Atau
dengan kata lain sebuah ukuran identifikasi pegawai dengan organisasinya (Fu & Deshpande,
2014). Identifikasi pegawai yang dimaksud seperti penilaian motivasi, keinginan untuk tetap

tinggal, dan juga identifikasi terhadap nilai-nilai organisasi (Yusuf & Syarif, 2018). Komitmen
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organisasi dianggap sebagai faktor penting dalam memahami dan menjelaskan sikap pegawai

yang berkaitan dengan pekerjaan di dalam organisasi (Mahayasa et al., 2018).

Komitmen organisasi dapat dikaitkan dengan sekumpulan mental atau pekerjaan tertentu yang
dasar dari proses ini penerimaan atas spesifikasi organisasi yang diinginkan (Muis et al., 2018).
Hal ini melibatkan hubungan aktif dengan organisasi sedemikian rupa sehingga individu
bersedia memberikan sesuatu dari diri mereka untuk berkontribusi pada kesejahteraan
organisasi (Berberoglu, 2018). Berdasarkan Mowday et al. (1979), setidaknya terdapat tiga
faktor karakter komitmen organisasi yaitu; (a) kepercayaan dan penerimaan yang kuat terhadap
tujuan dan nilai-nilai organisasi, (b) keinginan untuk memberikan usaha yang kuat untuk

kepentingan organisasi, (c) keinginan yang kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Berdasarkan (Kawiana et al., 2021) komitmen organisasi adalah konstruk psikologis yang
merupakan Kkarakteristik hubungan antara anggota organisasi dengan organisasinya dan
memiliki implikasi terhadap keputusan individu untuk melanjutkan keanggotaannya dalam
organisasi. Dapat ditarik kesimpulan bahwa komitmen organisasi merupakan komitmen
seorang pegawai terhadap organisasi di tempat dia bekerja. Komitmen tersebut berupa sejauh
mana pegawai berusaha untuk melakukan yang terbaik untuk kebaikan organisasinya dan dapat

dilatarbelakangi oleh berbagai hal seperti material atau kesadaran pegawai itu sendiri

Berdasarkan Meyer and Allen (2001) terdapat tiga konsep utama dari komitmen organisasi
yaitu:

a) Affective Commitment (Komitmen afektif)

Komitmen organisasi afektif adalah keadaan di mana karyawan ingin melakukan sesuatu untuk
organisasi. Komitmen afektif memiliki perasaan cinta pada suatu organisasi yang
memunculkan kemauan untuk tetap tinggaldan membina hubungan sosial serta menghargai

nilai hubungan dengan organisasi dikarenakan telah menjadi anggota organisasi.

b) Normative Commitment (Komitmen Normatif)

Komitmen organisasi normatif adalah keadaan di mana ada sesuatu yang seharusnya mereka
lakukan untuk organisasi. Komitmen normatif sebagai keinginan untuk mempertahankan
keanggotaan dalam suatu organisasi sebagai bentuk kewajiban dan keinginan pegawai untuk
bertahan sebagai anggota dalam suatu organisasi karena adanya keharusan untuk patuh. Selain
itu, komitmen normatif juga berkaitan dengan proses internalisasi dari hasil sosialisasi yang

berkaitan dengan budaya organisasi.
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c¢) Continuence Commitment (Komitmen Berkelanjutan)

Komitmen organisasi berkelanjutan adalah keadaan di mana karyawan perlu melakukan
sesuatu untuk organisasi. Keinginan pegawai untuk mempertahankan keanggotaannya dalam
suatu organisasi karena mempertimbangkan keuntungan jika bertahan dan kerugian jika
berpindah. Komitmen berkelanjutan juga sebagai nilai ekonomi yang dirasa dari bertahan
dalam suatu organisasi bila dibandingkan dengan meninggalkan organisas tersebut. Karyawan
yang memiliki komitmen organisasi berkelanjutan yang tinggi tetap tinggal dalam organisasi
karena mereka butuh untuk berbuat demikian sehingga mereka berkemungkinan melakukan

usaha yang tidak maksimal terhadap organisasi.

Setiap pegawai belum tentu memiliki ketiga dimensi komitmen organisasi diatas. Terdapat
kemungkinan bahwa seseorang dapat memiliki komitmen afektif dari pegawai lainnya, atau
mungkin beberapa pegawai memiliki komitmen afektif dan normatif terhadap organisasi
namun tidak memiliki komitmen berkelanjutan, hal ini dikarenakan tingkat keterikatan

pegawai terhadap organisasi berbeda satu dengan yang lain (Ayuni & Khoirunnisa, 2021).

Komitmen organisasi seorang pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai faktor diantaranya
faktor demografi (usia, status perkawinan, tingkat Pendidikan, dan masa kerja kecuali jenis
kelamin), kepemimpinan kepala sekolah, budaya organisasi dan kepuasan kerja (Gumilar et al.,
2020; Megawanti, 2017). Faktor lainnya yang dianggap penting dalam meningkatkan
komitmen organisasi guru dan yang dijadikan sebagai variabel yang diteliti adalah
kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi dan kepuasan Kerja.
Berdasarkan penelitian yang sudah dilakukan, ada berbagai hal yang dapat mempengaruhi
komitmen organisasi yaitu, kepemimpinan instruksional kepala sekolah, budaya organisasi dan
kepuasan kerja guru. Maka pada subbab berikutnya akan dijelaskan tentang kepemimpinan
instruksional kepala sekolah

2.2 Pengertian Kepemimpinan Kepala Sekolah

a. Pengertian Kepemimpinan

Istilah pemimpin, kepemimpinan, dan memimpin berasal dari kata dasar yang sama yakni
“Pimpin” yang memuat dua hal pokok yakni pemimpin sebagai subjek dan yang dipimpin
sebagai objek. Kata pimpin mengandung pengertian mengarahkan, membina atau mengatur,
menuntun dan menunjukkan ataupun mempengaruhi. Pemimpin adalah orang yang dengan
kecakapan dan keterampilannya mampu mempengaruhi orang lain untuk melakukan suatu

kegiatan. Kepemimpinan adalah pemimpin yang memiliki tujuan. Sedangkan memimpin
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adalah peran seseorang sebagai pemimpin (Kadarsih et al.,, 2020). Northouse (2021)
menjelaskan bahwa kepemimpinan adalah proses dimana individu mempengaruhi sekelompok

individu untuk mencapai tujuan Bersama.

Sedangkan Yukl (2017), bahwa kepemimpinan merupakan suatu situasi yang terjadi ketika
seseorang memobilisasi secara institusional, politis, psikologis dan sumber lainnya untuk
membangkitkan, melibatkan dan memenuhi tujuan pengikutnya. kepemimpinan sebagai
keterampilan dan kemampuan seseorang mempengaruhi perilaku orang lain, baik yang
kedudukannya lebih tinggi, setingkat maupun yang lebih rendah dalam berpikir dan bertindak
agar perilaku yang semula mungkin individualistik dan egosentrik berubah menjadi perilaku
organisasional. Kepemimpinan juga dapat diartikan sebagai kemampuan untuk menciptakan
rasa percaya diri dan dukungan diantara bawahan agar tujuan organisasi dapat tercapai. Maka,
tugas pemimpin yaitu untuk menjaga keutuhan kerja sama pegawai yang bekerja di dalam

organisasi.

Dari beberapa pengertian dan definisi tentang kepemimpinan di atas dapat disimpulkan bahwa
kepemimpinan merupakan proses mempengaruhi orang-orang agar tersedia mengikuti
arahannya ke arah tujuan-tujuan organisasi. Hal tersebut berimplikasi pada beberapa hal yaitu:
(1) kepemimpinan merupakan sebuah proses atau aktivitas; (2) dalam kepemimpinan terdapat
dua pelaku, pemimpin di satu pihak dan para pengikut di lain pihak, (3) kepemimpinan
merupakan proses kegiatan yang diarahkan kepada tujuan tertentu, (4) adanya perbedaan dalam
melaksanakan fungsi kepemimpinan dan menggunakan cara yang berbeda pula dalam

pelaksanaannya.

b. Pengertian Kepemimpinan Kepala Sekolah

Sekolah merupakan institusi pendidikan yang memiliki berbagai dimensi yang satu sama lain
berkaitan dan saling menunjang yang di dalamnya terdapat kegiatan belajar mengajar untuk
peningkatan kualitas dan pengembangan potensi peserta didik. Kepala sekolah memiliki
jabatan tertinggi di sekolah. Karena kepala sekolah memiliki peranan penting dan segala
sesuatu yang ada di sekolah. Untuk itu antara kepala sekolah dan guru harus saling bekerjasama
dan diperlukan koordinasi dalam memajukan sekolah berkualitas. Dengan demikian
kepemimpinan kepala sekolah menjadi faktor penentu dalam proses pendidikan yang ada di
sekolah. Kepala sekolah merupakan pejabat profesional yang ada dalam organisasi sekolah,

yang bertugas untuk mengatur semua sumber daya sekolah dan bekerja sama dengan guru-
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guru, staff dan pegawai lainnya dalam mendidik peserta didik untuk mencapai tujuan
Pendidikan (Minsih et al., 2019).

Kepemimpinan merupakan faktor penting yang harus dimiliki oleh kepala sekolah.
Kepemimpinan adalah kemampuan untuk memberikan pengaruh yang konstruktif kepada
orang lain untuk melakukan satu usaha kooperatif mencapai tujuan yang sudah direncanakan
(Kosim, 2017). Sedangkan pendapat menurut Nasution (2016), kepemimpinan merupakan
suatu proses interaksi antara pemimpin dan orang lain yang dipimpin dalam suatu kelompok
atau organisasi. Pemimpin dalam melaksanakan kepemimpinannya mempengaruhi dan
mengarahkan serta menggerakkan seluruh anggota kelompok untuk memberdayakan sumber
daya organisasi yang dipimpinnya untuk mencapai tujuan organisasi. Suatu organisasi dapat
berjalan dengan baik dan lancar bila memiliki pemimpin yang baik. Pemimpin dalam suatu

organisasi memegang kendali utama dalam mengatur jalannya organisasi.

Berdasarkan uraian di atas disintesiskan kepemimpinan kepala sekolah adalah sebuah jabatan
yang dimiliki seseorang yang dapat menggerakan atau mempengaruhi seluruh anggota dalam
organisasi sekolah untu mencapai tujuan organisasi Penjelasan di atas menunjukan bahwa
pemimpin tidak bisa bekerja sendirian. Tercapainya tujuan organisasi terletak pada
kemampuan pemimpin mengatur pekerja, peralatan, dan pekerjaan, agar berjalan sesuai tujuan
yang telah ditetapkan bersama. Kemampuan manajerial inilah yang dibutuhkan demi

terwujudnya sekolah yang baik dan pemimpin yang efektif.

c. Gaya Kepemimpinan Kepala Sekolah

Gaya kepemimpinan adalah cara yang digunakan pemimpin dalam mempengaruhi para
pengikutnya. Gaya kepemimpinan merupakan suatu pola perilaku seorang pemimpin yang
khas pada saat mempengaruhi orang lain. Apa yang dipilih untuk dikerjakan, cara pemimpin
bertindak dalam mempengaruhi anggota kelompok akan membentuk gaya kepemimpinan- nya.
Gaya kepemimpinan merupakan norma perilaku yang digunakan seseorang pada saat orang
tersebut mencoba mempengaruhi perilaku orang lain seperti yang ia lihat (Sahabuddin &
Syahrani, 2022). Sedangkan menurut Siregar and Lubis (2022) gaya kepemimpinan adalah
suatu cara yang digunakan pemimpin dalam berinteraksi dengan bawahannya. gaya
kepemimpinan adalah pola tingkah laku (kata-kata dan tindakan-tindakan) dari seorang
pemimpin yang dirasakan oleh orang lain.
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Berdasarkan literature ada beberapa gaya kepemimpinan yang mempengaruhi komitmen
organisasi guru di Indonesia, yaitu kepemimpinan transformasional, kepemimpinan

instruksional, kepemimpinan visioner dan kepemimpimpinan situasional (Bush, 2020).

1. Kepemimpinan Transformasional

Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin menemukan aktifitas yang memiliki
pengaruh dan hasil. Oleh karena itu, pemimpin transformasional adalah pemimpin yang
cendurung mengadopsi pendekatan demokratis pada gaya kepemimpinannya. Sebagai
hasilnya, ketika kepala sekolah mengimplementasikan gaya kepemimpinan transformasional
dengan baik, maka akan memiliki potensi untuk melibatkan para steakholder dalam mencapai
tujuan-tujuan Pendidikan. Misalnya, ketika kepala sekolah memiliki kepemimpinan
transformasional yang baik, maka kepala sekolah mampu melibatkan para guru, staf
kependidikan, dan orang tua siswa sehingga berperan aktif untuk pengembangan efektivitas
sekolah (Bush, 2017)

2. Kepemimpinan Instruksional

Kepemimpinan instruksional kepala sekolah menempatkan guru sebagai komponen utama
yang perlu dikembangkan artinya kepemimpinan instruksional kepala sekolah membangun dan
mendorong munculnya kegiatan serta memberikan dukungan yang tepat untuk peningkatan
mutu kinerja mengajar guru dan kesuksesan pembelajaran di kelas. Kepemimpinan
instruksional secara detail pada hakekatnya melibatkan penentuan misi yang jelas, menetapkan
kurikulum pembelajaran, memonitoring rencana pelajaran dan mengelola sumber belajar (Bush
etal., 2022).

3. Kepemimpinan Visioner

Kepemimpinan visioner menekankan bahwa keberadaan visi sangat penting bagi organisasi
yang ingin mewujudkan organisasi efektif dan kompetitif. Kekuatan kepemimpinan
menghasilkan berbagai kebijakan dan operasionalisasi kerja yang di bimbing oleh visi
organisasi. Sebuah organisasi yang ingin maju dan kompetitif harus mempunyai visi yang jelas,
dipahami oleh semua anggota organisasi baik jajaran manajemen sampai keamanan (security)

bahkan sampai cleaning service atau bagian kebersihan (Mukti, 2018)

4. Kepemimpinan Situasional
Pendekatan situasional menekankan bahwa kepemimpinan terdiri dari dimensi direktif dan
dimensi pendukung, bahwa masing-masing harus diterapkan secara tepat dalam situasi tertentu.
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Untuk menentukan apa yang dibutuhkan dalam situasi tertentu, seorang pemimpin harus
mengevaluasi para pengikutnya dan menilai seberapa kompeten dan berkomitmen mereka
untuk melakukan tujuan tertentu. Berdasarkan asumsi bahwa keterampilan dan motivasi
pengikut bervariasi dari waktu ke waktu, kepemimpinan situasional menunjukkan bahwa
pemimpin harus mengubah tingkat direktif atau dukungan mereka untuk memenuhi kebutuhan
yang berubah-ubah (Northouse, 2021)

2.3 Kepemimpinan Instruksional Kepala Sekolah

Kepemimpinan instruksional atau lebih dikenal dengan istilah kepemimpinan pembelajaran
mulai dikenal di Indonesia pada tahun 2011 (Kementerian Pendidikan Nasional, 2011).
Kepemimpinan pembelajaran merupakan aktivitas kepala sekolah yang kesehariannya
disibukkan dengan kegiatan mempengaruhi orang-orang yang menjalankan kegiatan akademik
di sekolah (Suryana, 2018). Kepemimpinan instruksional, atau kepemimpinan pembelajaran,
berfokus pada arah dan tujuan pengaruh pemimpin, ditargetkan pada pembelajaran siswa
melalui guru (Day et al., 2020). Southworth (2002) says that ‘instructional leadership . . . is
strongly concerned with teaching and learning, including the professional learning of teachers

as well as student growth’

Secara historis, istilah ini mencuat ketika ramai-ramainya riset tentang gerakan sekolah efektif.
Telah terbukti bahwa kunci penting yang dapat menentukan keberhasilan sekolah adalah peran
kepala sekolah. Kepemimpinan instruksional secara detail pada hakekatnya melibatkan
penentuan misi yang jelas, menetapkan kurikulum pembelajaran, memonitoring rencana
pelajaran dan mengelola sumber belajar (Bush et al., 2022; Hallinger, 2010). Kepemimpinan
instruksional kepala sekolah menempatkan guru sebagai komponen utama yang perlu
dikembangkan artinya kepemimpinan instruksional kepala sekolah membangun dan
mendorong munculnya kegiatan (Sukmawati & Herawan, 2016) serta memberikan dukungan
yang tepat untuk peningkatan mutu Kinerja mengajar guru dan kesuksesan pembelajaran di
kelas. Kepemimpinan instruksional terdiri dari perilaku utama yang menetapkan standar tinggi
dan tujuan khusus untuk keberhasilan siswa dan keberhasilan siswa dan guru, melacak dan
memberikan masukan tentang pengajaran dan pembelajaran sekolah, memberikan
pengembangan profesional untuk semua anggota staf, dan membantu membangun dan
mempertahankan lingkungan sekolah dengan kinerja akademik yang tinggi (Hallinger et al.,
2018).
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Kepemimpinan instruksional dapat didefinisikan sebagai setiap tindakan perencanaan kepala
sekolah dalam mempengaruhi dan membimbing guru untuk meningkatkan kualitas pengajaran
mereka dan memotivasi siswa untuk mencapai hasil pembelajaran (Hui & Singh, 2020).
Kepemimpinan instruksional, menurut Hallinger (2015a) didefinisikan sebagai strategi
kegiatan dan tindakan yang dilaksanakan oleh pemimpin sekolah dalam mendukung,
menegakkan dan memastikan kegiatan instruksional yang efektif terkait pengajaran dan

pembelajaran di sekolah.

Dari pernyataan-pernyataan diatas dapat dipahami bahwa kepemimpinan instruksional kepala
sekolah adalah perilaku kepala sekolah yang memprioritaskan aktivitasnya pada pembelajaran
yaitu dengan mempengaruhi, mengarahkan, dan membimbing guru dalam kegiatan belajar
mengajar sehingga guru dapat memberikan layanan belajar terbaik kepada siswa sehingga
dapat meningkatkan kinerja dan mutu pendidikan. Kepemimpinan instruksional mengusulkan
tiga dimensi. Menurut Hallinger (2015a) Model ini mengusulkan tiga dimensi untuk konstruksi
kepemimpinan instruksional, yaitu: mendefinisikan misi sekolah, mengelola program
pengajaran program instruksional, dan mengembangkan iklim pembelajaran sekolah yang
positif. Dimensi-dimensi ini selanjutnya dijabarkan menjadi 10 fungsi kepemimpinan
instruksional.

a. Mendefinisikan Misi Sekolah

Mendefinisikan misi sekolah memiliki dua fungsi yaitu merancang tujuan sekolah dan
mengkomunikasikan tujuan sekolah. Kepala sekolah berperan dalam bekerjasama dengan
wakil kepala sekolah, pendidik, staf TU untuk memastikan bahwa sekolah memiliki tujuan
yang jelas dan terukur tujuan yang difokuskan pada kemajuan akademik siswanya. Kepala
sekolah memastikan bahwa tujuan ini diketahui secara luas, didukung, dan dikomunikasikan

ke seluruh komunitas sekolah.

b. Mengelola Program Instruksional

Mengelola program instruksional, mencakup tiga fungsi kepemimpinan yaitu; mengawasi dan
mengevaluasi instruksi, mengkoordinasikan kurikulum, dan memantau kemajuan siswa.
Fungsi-fungsi ini mengharuskan pemimpin untuk terlibat secara mendalam di sekolah
pengembangan instruksional. Kepala sekolah tidak bisa menjadi satu-satunya orang yang
terlibat dalam memimpin instruksional sekolah program. Namun dalam pengembangan inti

akademik sekolah merupakan tanggung jawab kepala sekolah.
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c. Mempromosikan Iklim Belajar Sekolah yang Positif

Mempromosikan iklim belajar sekolah yang positif, mencakup beberapa fungsi vyaitu,
Mengontrol alokasi waktu pembelajaran, Mempertahankan visibilitas tinggi, Memberikan
insentif bagi guru, Menetapkan standar akademi, Mendorong pengembangan profesi dan
Memberikan insentif bagi siswa. Pada dimensi ini memiliki ruang lingkup yang lebih luas
dimana bahwa sekolah yang efektif menciptakan 'pers akademik' melalui pengembangan
standar yang tinggi dan harapan dan budaya perbaikan terus-menerus.

Hallinger (2015b) mengembangkan Skala Penilaian Manajemen Instruksional Kepala Sekolah
Instructional Management Rating Scale (PIMRS) untuk menilai praktik kepemimpinan
instruksional kepala sekolah dan mengusulkan tiga dimensi untuk membangun pemahaman
yang lebih dalam tentang praktik-praktik tersebut, yaitu (1) mendefinisikan misi sekolah, (2)

mengelola program instruksional, dan (3) mempromosikan iklim pembelajaran yang kondusif

Pada penelitian ini penulis memilih menggunakan kuesioner The Principal Scale for
Instructional Leadership (PIMRS). Terbukti penelitian internasional sudah menggunakan
angket tersebut dan sudah mendapatkan validitas dan realibilitas yang baik. Setelah mengetahui
tentang kepemimpinan instruksional kepala sekolah, pada subbab berikutnya akan dijelaskan
varibael lain yang juga dianggap memeliki pengaruh terhadap komitmen organisasi guru yaitu,

budaya organisasi.

2.4 Budaya Organisasi

Budaya organisasi yang disebut sebagai salah satu variabel yang mempengaruhi komitmen
organisasi pegawai biasanya didefinisikan sebagai seperangkat nilai, keyakinan, asumsi, dan
simbol yang rumit yang mendefinisikan cara suatu organisasi melakukan pekerjaannya (Tan,
2019). Tidak berbeda jauh Schein (2010) mendefinisikan budaya organisasi sebagai pola
asumsi dasar dari sebuah organisasi yang diciptakan, ditemukan, atau dikembangkan oleh
kelompok tertentu untuk mengatasi masalah yang terjadi dan dianggap valid dalam
penyelesaian masalah, yang kemudian diajarkan kepada anggota baru sebagai cara yang benar
untuk memahami masalah tersebut. Budaya organisasi, di samping dapat mengintegrasikan
kegiatan sehari-hari karyawan untuk mencapai tujuan yang direncanakan, juga dapat
membantu organisasi beradaptasi dengan baik dengan lingkungan eksternal untuk tanggapan

yang cepat dan tepat (Hadijaya, 2020).
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Budaya organisasi adalah suatu kekuatan sosial yang tidak terlihat, yang dapat menggerakkan
orang-orang dalam organisasi untuk melakukan aktivitas kerja (Qohar & Rosyidi, 2017). Dalam
penelitian Sitanggang et al. (2017) bahwa pentingnya budaya organisasi sebagai faktor
pemersatu dan pendorong, harus diperhatikan dalam proses implementasinya. Pembentukan
budaya organisasi terjadi tidak semata karena aktifitas rutin saja melainkan anggota organisasi
berupaya menciptakan, mempertahankan perasaan yang dimiliki bersama mengenai realitas
organisasi, untuk pemahaman yang lebih baik mengenai nilai-nilai sebuah organisasi. Budaya
organisasi, di samping dapat mengintegrasikan kegiatan sehari-hari karyawan untuk mencapai
tujuan yang direncanakan, juga dapat membantu organisasi beradaptasi dengan baik dengan
lingkungan eksternal untuk tanggapan yang cepat dan tepat (Nam Nguyen & Mohamed, 2011).
Berdasarkan uraian di atas disintesiskan budaya organisasi adalah pola dari asumsi mendasar
yang dipahami bersama dalam sebuah organisasi untuk memecahkan masalah dan mencapai

tujuan yang direncanakan,

Aspek penting tentang budaya organisasi adalah budaya organisasi membentuk dan
membimbing perilaku anggota organisasi melalui nilai-nilai bersama diantara anggota dan
komitmen kepada organisasi, dan budaya organisasi dapat dipengaruhi dan dikelola oleh
kepemimpinan organisasi (Kanta & Murniati, 2017; Sutrisno, 2019). Tingkat budaya
organisasi menurut Schein (1984) dapat dibagi menjadi tiga tingkatan sebagai berikut: (1)
Tingkat artefak, berhubungan dengan apa yang dirasakan, diamati, dan dicatat dengan semua
indera seseorang ketika memasuki budaya baru. Misalkan struktur dan proses organisasi yang
terlihat, (2) Tingkat nilai, ketika kita mendapatkan penjelasan, biasanya kita memperoleh apa
yang saya sebut tingkat nilai, biasanya tujuan, cita-cita, norma, standar, prinsip-prinsip moral.
Contohnya strategi, tujuan, filosofi dari organisasi, (3) Tingkat asumsi dasar, bawah sadar

diambil untuk keyakinan yang diberikan, kebiasaan persepsi, pikiran dan perasaan.

Budaya organisasi didasari oleh beberapa dimensi (Schein, 1984) vyaitu: (a) hubungan
organisasi dengan lingkungannya: apakah organisasi menganggap dirinya dominan, patuh,
harmonisasi, mencari ceruk?, (b) sifat aktivitas manusia: apakah cara yang "benar" bagi
manusia untuk bersikap dominan pro-aktif, harmonisasi, atau pasif fatalistik?, (c) sifat realitas
dan kebenaran bagaimana kita mendefinisikan apa yang benar dan apa tidak benar, dan
bagaimana kebenaran pada akhirnya ditentukan baik di dunia fisik dan sosial, dengan uji
pragmatis atau bergantung pada kebijaksanaan?, (d) sifat waktu: apa orientasi dasar kita dalam

hal masa lalu, sekarang, dan masa depan, dan jenis unit waktu apa yang paling relevan untuk
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melakukan urusan sehari-hari?, (e) sifat alam manusia: apakah manusia pada dasarnya baik,
netral, atau jahat, dan apakah sifat manusia itu sempurna atau tetap?, (f) sifat hubungan
manusia: apa cara yang "benar" bagi orang untuk berhubungan satu sama lain, untuk
mendistribusikan kekuatan dan kasih sayang? apakah hidup kompetitif atau kooperatif, adalah
cara terbaik untuk mengorganisasikan masyarakat atas dasar individualisme atau groupisme,
apakah sistem otoritas terbaik otokratis/paternalistik atau kolegial/partisipatif?, (g)
homogenitas vs. keragaman: apakah kelompok itu paling baik jika kelompoknya sangat
beragam atau sangat homogen, dan apakah orang-orang dalam kelompok harus didorong untuk

berinovasi atau menyesuaikan diri?

Sedangkan menurut (Sashkin & Rosenbach, 1990) terdapat lima dimensi yang perlu diukur
yang memiliki fungsi penting dalam budaya organisasi yaitu:

a. Managing Change

Pengertian managing change dalam hal ini adalah seberapa baik organisasi dan anggotanya
mampu beradaptasi dan menangani perubahan lingkungannya secara efektif Contoh dari
perubahan lingkungan adalah seperti yang sedang terjadi bahwa perubahan teknologi dan sosial
menjadi sangat cepat, oleh karena itu organisasi harus mampu beradaptasi terhadap hal-hal
tersebut.

b. Achieving Goals

Seluruh organisasi harus mencapai tujuan yang telah ditentukannya. Memiliki fokus yang baik
terhadap tujuan telah terbukti memiliki hubungan yang sangat kuat dengan pencapaian dan
keberhasilan yang sesungguhnya. Pada bagian ini ingin menilai seberapa efektif organisasi
mencapai tujuannya tersebut dan sejauh mana tujuan dan nilai-nilai bersama dalam organisasi
mendukung peningkatan dan pencapaian organisasi.

c. Coordinated Teamwork

Tujuan pengukuran dimensi ini adalah sejauh mana suatu organisasi efektif dalam
mengkoordinasikan pekerjaan individu dan kelompok. Keberlangsungan organisasi jangka
panjang tergantung pada seberapa baik upaya individu dan kelompok dalam organisasi terjalin,
terkoordinasi, dan terangkai bersama sehingga upaya para anggota dalam berkoordinasi terjalin

secara efektif.

d. Cammer Orientation
Pencapaian organisasi terhadap kepuasan pelanggan merupakan aspek yang sangat penting

sehinga memerlukan perlakuan dan penilaian terpisah. Tidak peduli seberapa kuat hudaya
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organisasi dan seberapa baik fungsi organisasi lain dijalankan, tetapi tidak ada yang
menginginkan apa yang dihasilkan oleh organisasi tersebut maka organisasi tersebut tidak akan
berhasil. Penilaian pada dimensi ini adalah untuk melihat sejauh mana aktivitas organisasi
diarahkan untuk mengetahui dan memenuhi kebutuhan dan tujuan pelanggan.

e. Cultural Strength

Semua organisasi memiliki budaya yang terbentuk dari pola nilai dan keyakinan yang
dibagikan oleh sebagian maupun semmia anggota organisasi. Ketika organisasi menghadapi
krisis dan harus memanfaatkan semua sumber daya manusia dan fisiknya, maka budaya yang
kuat akan memberikan stabilitas fungsi organisasi yang lebih baik. Dimensi cultural strength
adalah tentang sejauh mana anggota organisasi menyetujui nilai dan memeriksa sejauh mana

meta-values tertentu hadir di dalam organisasi.

Pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi telah dibuktikan pada penelitian
yang diantaranya dilakukan oleh Oupen et al. (2020) dan Husnah et al. (2021) bahwa budaya
organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Selain itu penelitian lainnya
dilakukan oleh Tanjung (2020), dan Saragih and Suhendro (2020) juga menemukan bukti
bahwa budaya organisasi berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi. Oleh karena itu,
berdasarkan penelitian sebelumnya bahwa budaya organisasi dapat mempengaruhi komitmen
organisasi pegawai. Selain budaya organisasi, variable lain yang meningkatkan komitmen

organisasi adalah Kepuasan kerja guru yang akan dijelaskan pada subbab selanjutnya.

2.5 Kepuasan Kerja Guru

Kepuasan Kerja guru merupakan sekumpulan perasaan yang dirasakan guru terhadap
pekerjaannya. Robbins et al. (2017) mendefinisikan kepuasan kerja ialah perasaan positif
tentang pekerjaan yang dihasilkan dari evaluasi karakteristiknya. Seseorang dengan kepuasan
kerja yang tinggi memiliki perasaan positif tentang bekerja, sedangkan orang dengan kepuasan
rendah memiliki perasaan negative, pegawai dengan keterlibatan kerja yang tinggi sangat
mengidentifikasi dan sangat peduli dengan jenis pekerjaan yang mereka lakukan. Colquitt and
Zipay (2015) mendefinisikan kepuasan kerja sebagai keadaan emosional yang menyenangkan
yang dihasilkan dari penilaian pekerjaan seseorang. Dengan kata lain, itu mewakili bagaimana
perasaan guru tentang pekerjaan dan apa yang difikirkan tentang pekerjaan. Guru dengan
kepuasan kerja yang tinggi mengalami perasaan positif ketika mereka memikirkan tugas
mereka atau mengambil bagian dalam kegiatan tugas, begitupun sebaliknya.
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Kepuasan kerja (job satisfaction) adalah keadaan emosional yang menyenangkan atau tidak
menyenangkan dengan mana para karyawan memandang pekerjaan mereka. Kepuasan kerja
mencerminkan perasaan seseorang terhadap pekerjaannya (Sylvani et al., 2020). Kepuasan
guru sangat penting untuk meningkatkan komitmen organisasi, karena guru yang puas akan
lebih antusias menginvestasikan waktu dan energi dalam kemajuan organisasi (Asbari et al.,
2022). Guru yang memiliki kepuasan atas pekerjaannya akan menjalankan tugas-tugasnya
dengan baik, sungguh-sungguh, disiplin dan meningkatkan semangatnya dalam bekerja. Guru
yang memiliki kepuasan kerja yang tinggi ditandai dengan penyelesaian tugas yang sesuai dan
tepat waktu, loyal terhadap lembaga sekolah tempat ia bekerja, menjalankan pekerjaannya

dengan semangat dan jarang mengeluh (Damayanti & Ismiyati, 2020).

Kepuasan kerja adalah tingkat kebahagian seseorang atas hasil dari yang dikerjakannya atau
atas dasar apa yang sudah dilakukan dalam bekerja. Kepuasan kerja dapat diartikan sebagai
terpenuhinya respons perasaan atau emosional seseorang terhadap berbagai aspek pekerjaan
yang dirasakan berkaitan dengan pengalaman yang menyenangkan atau tidak menyenangkan
(Argon & Liana, 2020). Seseorang dapat relatif puas dengan salah satu aspek pekerjaan, tetapi
tidak puas dengan aspek lainnya. Perasaan puas itu bisa didapat dari berbagai aspek pekerjaan
itu. Kepuasan kerja berhubungan erat dengan sikap dan tingkah laku karyawan pada tempatnya
bekerja (Aoliso & Lao, 2018). Puas terhadap pekerjaan berhubungan dengan perasaan serta
yang dimiliki karyawan tentang pekerjaan mereka. Jika seseorang bersikap positif terhadap
pekerjaannya maka dapat dikatakan puas terhadap pekerjaannya. Jika dia bersikap negatif serta
tidak menguntungkan terhadap pekerjaannya maka mengindikasikan ketidakpuasan kerja
(Wahyudi & Tupti, 2019).

Dari pengertian diatas dapat disentetiskan bahwa kepuasan kerja dapat diartikan sebagai
terpenuhinya respons perasaan atau emosional seseorang terhadap berbagai aspek pekerjaan
yang dirasakan berkaitan dengan pengalaman yang menyenangkan atau tidak menyenangkan.
Berdasarkan definisi konsep yang telah diuraikan tersebut di atas dapat disintesiskan bahwa
kepuasan kerja adalah perasaan senang atau tidak senang yang dialami seseorang terhadap apa

yang diharapkan dari organisasi

Teori Kepuasan Kerja Teori kepuasan kerja mencoba mengungkapkan apa yang membuat
sebagian orang lebih puas terhadap suatu pekerjaan daripada beberapa lainnya. Teori ini juga
mencari landasan tentang proses perasaan orang terhadap kepuasan kerja. Ada beberapa teori

tentang kepuasan kerja yaitu
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a. Two Factor Theory

Teori ini menganjurkan bahwa kepuasan dan ketidakpuasan merupakan bagian dari kelompok
variabel yang berbeda yaitu motivators dan hygiene factors. Ketidakpuasan dihubungkan
dengan kondisi disekitar pekerjaan seperti kondisi kerja, upah, keamanan, kualitas pengawasan,
hubungan dengan orang lain dan bukan dengan pekerjaan itu sendiri. Karena faktor mencegah
reaksi negatif dinamakan sebagai hygiene atau maintainancefactors. Sebaliknya kepuasan
ditarik dari faktor yang terkait dengan pekerjaan itu sendiri atau hasil langsung daripadanya
seperti sifat pekerjaan, prestasi dalam pekerjaan, peluang promosi dan kesempatan untuk

pengembangan diri dan pengakuan. Karena faktor ini berkaitan dengan tingkat kepuasan kerja
tinggi dinamakan motivators.

b. Value Theory

Menurut teori ini kepuasan Kkerja terjadi pada tingkatan dimana hasil pekerjaan diterima
individu seperti diharapkan. Semakin banyak orang menerima hasil, akan semakin puas dan
sebaliknya. Kunci menuju kepuasan pada teori ini adalah perbedaan antara aspek pekerjaan
yang dimiliki dengan yang diinginkan seseorang. Semakin besar perbedaan, semakin rendah

kepuasan orang (Syarifuddin, 2020).

Kepuasan kerja berkaitan dengan prospek dengan pekerjaannya, apakah memberikan harapan
untuk berkembang atau tidak. Semakin aspek-aspek harapan terpenuhi, maka semakin tinggi
tingkat kepuasan kerja. Kepuasan kerja menurut Stanton et al. (2002) diukur dengan
menggunakan lima indikator:Indikator-indikator kepuasan kerja berdasarkan alat ukur The
Abridged Job Descriptive Index (aJDI) (Stanton et al., 2002) yaitu sebagai berikut:

a. Pekerjaan itu sendiri (job itself), Kepuasan kerja akan tercapai jika ada kesesuaian antara
keinginan dari para pekerja dan dimensi inti pekerjaan yang terdiri dari ragam keterampilan,
identitas pekerjaan, keberartian pekerjaan, otonomi dan umpan bali

b. Imbalan (pay), Imbalan merupakan karakteristik pekerjaan yang menjadi ukuran ada
tidaknya kepuasan kerja, dimana penyebab utamanya adalah ketidakadilan dalam
pemberian imbalan tersebut.

c. Kesempatan promosi (promotion). Hal ini memiliki nilai karena merupakan bukti
pengakuan terhadap prestasi kerja yang dicapai. Seseorang yang dipromosikan umumnya
dianggap prestasinya adalah baik, di samping pertimbangan lain. Oleh karena itu individu
yang merasakan adanya ketetapan promosi merupakan salah satu kepuasan dari

pekerjaannya
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d. Supervisi (supervision), supervisi adalah suatu usaha untuk memimpin dengan
mengarahkan orang lain sehingga dapat menjalankan tugas dengan baik, serta memberikan
hasil yang maksimum.

e. Rekan kerja (co-workers), Pada dasarnya seorang karyawan menginginkan adanya
perhatian dari atasan maupun dari rekan kerjanya serta lingkungan kerja yang

mendukungnya

2.6 Kepemimpinan Instruksional, Budaya Organisasi, Kepuasan Kerja, dan Komitmen
Organisasai

Fokus utama pada peningkatan kinerja guru dan pencapaian tujuan sekolah merupakan hal
penting bagi sekolah (Isnaini, 2019). Sikap komitmen guru serta kepuasan kerja setiap guru
cukup mempengaruhi perilaku guru seperti peningkatan kinerja guru, selain itu komitmen
dapat memiliki dampak positif dan guru yang berkomitmen lebih mencintai pekerjaan mereka,
sehingga kepemimpinan kepala sekolah harus dapat meningkatkan komitmen guru dalam

banyak cara (Anugrah et al., 2022).

Sekolah memerlukan tenaga kerja yang berkomitmen untuk mencapai tujuan sekolah mereka,
tentu hal ini didasari dengan bagaimana kepala sekolah memimpin sekolah itu sehingga
menyebabkan peningkatan signifikan kinerja sekolah dan guru (Sunardi et al., 2019). Hal ini
didukung dengan hasil penelitian yang telah dilakukan sebelumnya yang menunjukkan bahwa
kepemimpinan instruksional kepala sekolah memiliki hubungan yang positif dengan komitmen
organisasi baik guru maupun peserta didik disekolah (Al-Mahdy et al., 2018; Cansoy et al.,
2020; Flippo, 2019; Latif & Habib, 2021; Liu & Hallinger, 2018).

Budaya orgnisasi yang kuat menunjukkan kesepakatan yang tinggi di antara anggota tentang
tujuan organisasi sehingga dapat membangun kekompakan, kesetiaan, dan komitmen
organisasi dan hal tersebut, yang pada saatnya mengurangi kecenderungan guru untuk
meninggalkan sekolah (Muis et al., 2018). Oleh karena itu, organisasi yang memiliki orientasi
budaya konstruktif lebih mungkin untuk mendorong ikatan emosional dan normatif yang tinggi
kepada pegawai mereka (Djuanda, 2021), sehingga komitmen organisasi guru meningkat. Hal
ini sejalan dengan hasil penelitian-penelitian yang dilakukan sebelumnya bahwa budaya
organisasi memiliki pengaruh positif terhadap komitmen organisasi pegawai (Gunawan &
Ardana, 2020; Herlina et al., 2020; Husnah et al., 2021; Masouleh & Allahyari, 2017; Sidabutar
etal., 2017).
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Tempat kerja adalah tempat sosial dan teman sebaya akan menjadi pengaruh penting pada
keyakinan, tujuan, dan kepuasan kerja seseorang (Anggraini, 2018). Berdasarkan hal tersebut
maka suasana yang timbul dan nilai-nilai interaksi antar teman kerja akan mempengaruhi
kepuasan kerja seseorang, sehingga kepemimpinan instruksional kepala sekolah dan budaya

organisasi memiliki pengaruh terhadap kepuasan kerja guru.

Tingkat kepuasan kerja yang tinggi pada guru dapat dilihat dari komitmennya terhadap sekolah,
ketika guru menyukai pekerjaan itu, mereka sering merasa berkomitmen kepada sekolah
sehingga membuat pekerjaan itu lebih terasa menyenangkan (Zulhakim, 2016). Menciptakan
rasa puas terhadap pekerjaan perlu dilakukan strategi nyata demi menjaga komitmen guru
(Darmawan, 2020). Hal tersebut sesuai dengan hasil yang ditunjukkan dari penelitian terdahulu
bahwa kepuasan kerja berpengaruh positif terhadap komitmen organisasi guru (Afkari et al.,
2022; Ananda, 2020; Gumilar et al., 2020; Kristiano & Bernarto, 2020; Sidabutar et al., 2017).

Hubungan antar variabel-variabel dalam penelitian ini selanjutnya agar tergambar secara jelas

akan dijelaskan dalam kerangka pikir penelitian

2.7 Kerangka Pikir Penelitian

a. Pengaruh Kepemimpinan Instruksional Kepala Sekolah terhadap Kepuasan Kerja
Kepemimpinan instruksional kepala sekolah memiliki pengaruh positif terhadap peningkatan
kepuasan kerja guru. Kepemimpinan instruksional kepala sekolah adalah perilaku kepala
sekolah yang memprioritaskan aktivitasnya pada pembelajaran yaitu dengan mempengaruhi,
mengarahkan, dan membimbing guru dalam kegiatan belajar mengajar sehingga kepuasan guru
meningkat. Dengan demikian di duga terdapat pengaruh kepemimpinan instruksional kepala

sekolah dengan kepuasan kerja guru di SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu

b. Pengaruh Budaya Organisasi Kepala Sekolah terhadap Kepuasan Kerja

Budaya organisasi merupakan nilai dan kebiasaan suatu organisasi dalam menjalankan
pekerjaannya untuk memicu meningkatkan kepuasan kerja guru. Kepuasan kerja adalah tingkat
kebahagian seseorang atas hasil dari yang dikerjakannya atau atas dasar apa yang sudah
dilakukan dalam bekerja. Sekolah merupakan organisasi pendidikan yang memiliki guru yang
beragam sehingga budaya yang ada pada sekolah mengharuskan seorang guru dapat berbaur
ke dalam budaya organisasi agar dapat meningkatkan kepuasan seorang guru terhadap
pekerjaannya. Dengan demikian di duga terdapat pengaruh budaya organisasi kepala sekolah

dengan kepuasan kerja guru di SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu
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c. Pengaruh Kepuasan kerja Guru Terhadap Komitmen Organisasi

Kepuasan kerja adalah tingkat kebahagian seseorang atas hasil dari yang dikerjakannya atau
atas dasar apa yang sudah dilakukan dalam bekerja. Jika semua kebutuhan guru terpenuhi
maka seorang guru akan senang dan mencintai pekerjaanya, sehingga akan meningkatkan
kepuasaan guru terhadap pekerjaanya. Munculnya kepuasan guru akan meningkatkan
komitmen guru terhadap sekolah dan pekerjaan nya sendiri. Sehingga perlu diidentifikasi
kepuasan kerja yang ada pada seorang guru, sehingga dapat meningkatkan komitmen

organisasi.

d. Pengaruh Kepemimpinan Instruksional Kepala Sekolah terhadap Komitmen
Organisasi

Kepemimpinan instruksional kepala sekolah memiliki peran penting dalam meningkatkan
komitmen organisasai guru. Dalam organisasi sekolah, kepemimpinan instruksional kepala
sekolah menempatkan guru sebagai komponen utama yang perlu dikembangkan artinya
kepemimpinan instruksional kepala sekolah membangun dan mendorong munculnya kegiatan.
Selain itu, fakta bahwa kepala sekolah menghargai guru, berkontribusi pada pengembangan
profesional dan mendorong kerja sama di antara rekan-rekan secara positif mempengaruhi
komitmen guru. Dengan demikian di duga terdapat pengaruh kepemimpinan instruksional
kepala sekolah dengan komitmen organisasi guru di SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu.

e. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi

Budaya organisasi merupakan nilai dan kebiasaan suatu organisasi dalam menjalankan
pekerjaannya untuk memicu meningkatkan komitmen organisasi. Sehingga seorang guru harus
dapat berbaur ke dalam budaya organisasi tersebut. Sekolah merupakan organisasi pendidikan
yang memiliki guru yang beragam, sehingga untuk tetap dapat mempertahankan komitmen
guru maka dibutuhkan budaya organisasi yang baik yang dapat diterima oleh semua guru.
Semakin baik budaya organisasi suatu sekolah, maka akan berpengaruh terhadap komitmen

organisasi.

f. Pengaruh Kepemimpinan Instruksional Terhadap Komitmen Organisasai Melalui
Kepuasan Kerja

Kepemimpinan instruksional merupakan gambaran gaya kepemimpinan yang meningkatkan

mutu proses dan hasil belajar siswa; dan meningkatnya kinerja guru. Oleh karena itu,

kepemimpinan instruksional secara langsung juga berdampak pada komitmen organisasi guru.

Apabila komitmen organisasi pegawai terkait organisasinya baik maka pegawai puas terhadap
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pekerjaannya. Kepuasan kerja tersebut untuk dapat memberikan usaha terbaiknya untuk
kepentingan organisasi. Keinginan untuk memberikan usaha terbaik pegawai untuk
kepentingan organisasi merupakan salah satu aspek dari kepuasan kerja guru. Sehingga
kepemimpinan instruksional berpengaruh terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan

kerja guru

g. Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Komitmen Organisasi Melalui Kepuasan
Kerja

Budaya organisasi merupakan nilai-nilai yang disepakati oleh organisasi dalam melakukan
pekerjaannya. Nilai-nilai tersebut yang kemudian diterapkan oleh seluruh pegawai. Apabila
nilai-nilai yang diterapkan merupakan nilai positif yang dapat meningkatkan respons perasaan
atau emosional seseorang terhadap berbagai aspek pekerjaan yang menyenangkan, maka
pegawai merasa puas dengan pekerjaannya. Nilai-nilai organisasi tersebut kemudian diterima
secara kuat oleh pegawai. Sehingga budaya organisasi berpengaruh terhadap komitmen

organisasi melalui kepuasan kerja

Alur kerangka pikir digambarkan sebagai berikut:

Kepemimpinan
Instruksional (X1)

e2

Komitmen

Kepuasan Kerja

(2) Organisasi (Y)
Budaya
Organisasi (X2) Gambar 2.1 Kerangka Pikir
Keterangan:
X1-Y : Pengaruh X1 secara langsung terhadap Z
Xo-Y : Pengaruh X2 secara langsung terhadap Z
Y-Z : Pengaruh Z secara langsung terhadap Y
Xi1-Z : Pengaruh X1 terhadap Y
X2-Z : Pengaruh X2 terhadap Y
X1-Y-Z : Z memediasi pengaruh X1 terhadap Y
X2-Y-Z : Z memediasi pengaruh X2 terhadap Y
el : pengaruh variabel luar terhadap Z

e2 : pengaruh variabel luar terhadap Y
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2.8 Hipotesis

Berdasarkan deskripsi teoritis dan kerangka pikir, rumusan hipotesis dalam penelitian ini

adalah sebagai berikut:

a.

Terdapat pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap kepuasan kerja guru SD Negeri

se-Kabupaten Pringsewu

. Terdapat pengaruh budaya organisasi terhadap kepuasan kerja guru SD Negeri se-

Kabupaten Pringsewu
Terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi guru SD Negeri se-

Kabupaten Pringsewu

. Terdapat pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap komitmen organisasi guru SD

Negeri se-Kabupaten Pringsewu

. Terdapat pengaruh antara budaya organisasi terhadap komitmen organisasi guru SD Negeri

se-Kabupaten Pringsewu
Kepuasan kerja memediasi pengaruh kepemimpinan instruksional terhadap komitmen

organisasi

. Kepuasan kerja memediasi pengaruh budaya organisasi terhadap komitmen organisasi

Pada bab selanjutnya akan dibahas mengenai metode penelitian yang diambil dalam penelitian

ini bertujuan menjawab empat pertanyaan penelitian yang telah dipaparkan



I11.  METODE PENELITIAN

Pada bab ini akan dibahas mengenai metode penelitian, pendekatan penelitian, jenis penelitian,
populasi dan sampel penelitian, variabel penelitian, teknik pengumpulan data, instrument

penelitian, hingga teknik analisis data yang digunakan dalam penelitian ini.

3.1 Pendekatan, Jenis penelitian dan Metode

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. Penelitian pendekatan kuantitatif
merupakan penelitian yang mengkaji suatu permasalahan yanag dapat diukur menggunakan
Teknik statistik, matematika atau komputasi (Ramdhan, 2021). Data kuantitatif dapat diambil
dengan menggunakan tes maupun kuesioner. Namun pada penelitian ini pengumpulan data

menggunakan kuesioner.

Jenis penelitian ini adalah ex post facto yaitu penelitian berusaha menentukan penyebab
kejadian peristiwa pengaruh dan yang mempengaruhi telah terjadi dan di teliti oleh peneliti

dalam tinjauan ke belakang (Sudjana, 2005).

Pemilihan metode yang tepat sangat dibutuhkan dalam suatu penelitian. Metode merupakan
cara ilmiah yang diambil untuk mendapatkan data yang sesuai dengan tujuan penelitian. Pada
penelitian ini metode yang digunakan adalah metode penelitian korelasional. Metode
korelasional adalah metode yang digunakan untuk mengetahui tingkat pengaruh antara variable
bebas dan variable terikat (Hasnunidah, 2017).

3.2 Populasi dan Sampel Penelitian

a. Populasi

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subyek yang mempunyai
kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian
ditarik kesimpulannya atau keseluruhan subjek penelitian (Arikunto, 2010). Populasi pada
penelitian ini adalah seluruh guru SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu dengan jumlah 2.736
guru yang bisa dilihat pada Tabel 3.1. Populasi dalam penelitian ini memiliki karakteristik
yang berbeda-beda, misalnya jenis kelamin, status kepegawaian, pendidikan terakhir dan
lainnya sehingga dapat dikatakan bahwa populasi dalam penelitian ini heterogen

Tabel 3.1 Jumlah Populasi



No Wilayah Jumlah L P
1 Kec. Pringsewu 504 103 401
2 Kec. Gadingrejo 530 132 398
3 Kec. Pagelaran 310 93 217
4 Kec. Sukoharjo 304 84 220
5 Kec. Ambarawa 255 90 165
6 Kec. Adiluwih 266 79 187
7 Kec. Pardasuka 275 95 180
8 Kec. Banyumas 180 62 118
9 Kec. Pagelaran Utara 112 48 64

JUMLAH 2736 786 1950

Sumber: Dapodik tahun 2023

b. Sampel
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Pengambilan sampel dari populasi penelitian dilakukan dengan teknik cluster random

sampling, yaitu teknik pengambilan sampel jika dijumpai populasi yang heterogen karena sub

populasi suatu kelompok (cluster) yang mempunyai sifat heterogen (Winarni, 2021). Selain itu,

teknik ini digunakan apabila daftar dari seluruh unit populasi tidak diperoleh sehingga cukup

dengan daftar cluster. Pada teknik ini, semua individu di cluster diambil sebagai sampel.

Biasanya membutuhkan ukuran sampel yang lebih besar. Pengambilan sampel cluster sangat

berguna ketika populasi tersebar luas (Burhan et al., 2022). Metode yang digunakan untuk

menentukan jumlah sampel adalah menggunakan rumus Slovin (Tejada & Punzalan, 2012)

N
T e Ne?
Keterangan:
n = Jumlah sampel
N = Jumlah Populasi
e =

Taraf nyata atau batas kesalahan (5%)

Berdasarkan dari rumus di atas, maka besarnya sampel dalam penelitianini adalah sebagai

berikut:
N
=y Ne?
2736
n

n = 348,9

~ 1+ 2736 (0,05)2

— 350

Kemudian, dilakukan penentuan jumlah sampel dengan menggunakan teknik sampel.

Taherdoost (2016) menyatakan bahwa tahapan cluster random sampling dapat diringkas

sebagai berikut:
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a. Pilih pengelompokan cluster untuk kerangka sampling, seperti jenis perusahaan atau area
geografis.
b. Beri setiap cluster sebuah nomor.

c. Memilih sampel menggunakan random sampling.

Tahap pertama, peneliti membagi 9 kecamatan menjadi 3 cluster, pembagian cluster
berdasarkan peta administrasi kabupaten pringsewu dengan ketentuan potensi wilayah di
kabupaten pringsewu berdasarkan cluster. Kecamatan yang berada di pusat kota dengan potensi
wilayah administrasi perkantoran, industri dan perumahan. Kecamatan yang tidak terlalu jauh
dari pusat kota memiliki potensi wilayah industri, persawahan, dan fasilitas lainnya. Kecamatan
yang jauh dari pusat kota memiliki potensi wilayah pertanian, perkebunan dan kolam ikan.

Tabel 3.2 Cluster berdasarkan wilayah kecamatan

No Cluster 1 Cluster 2 Cluster 3
(Pusat kota) (Tengah pusat kota) (Jauh dari pusat kota)
1. Pagelaran Banyumas Pagelaran Utara
2. Pringsewu Sukoharjo Pardasuka
3 Gading rejo Ambarawa Adiluwih

Sumber: pembagian cluster menurut peneliti

Setelah itu, dari masing-masing cluster, diambil 1 kecamatan secara acak menggunakan picker
wheel, kecamatan yang berada di pusat kota yaitu Pringsewu, tidak terlalu jauh dari pusat kota
yaitu Sukoharjo dan kecamatan yang jauh dari pusat kota yaitu pardasuka. Kemudian dari
masing-masing cluster diambil 50% dari jumlah sekolah yang ada

Tabel 3.3 Cluster yang Terpilih

No Kecamatan Jumlah sekolah Sekolah sampel
Cluster 1 Pringsewu 35 18
Cluster 2 Sukoharjo 30 15
Cluster 3 Pardasuka 29 15

Kemudian dilakukan penentuan jumlah sampel dari masing-masing sekolah dengan
menentukan proporsinya sesuai dengan jumlah guru pada masing-masing sekolah yang akan

diteliti. Jumlah sampel setiap sekolah didapatkan dengan menggunakan rumus sebagai berikut:

S X N

=X
Y



Keterangan:

S = target jJumlah sampel
x = jumlah populasi setiap sekolah

y = jumlah populasi keseluruhan sekolah sampel

n = jumlah keseluruhan sampel (Sulistyastuti & Si, 2007)

Tabel 3.4. Jumlah Sampel Sekolah
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No Nama sekolah

Populasi

Perhitungan Sampel

Sampel

UPT SD Negeri 3 Sidoharjo

UPT SD Negeri 3 Pajaresuk

UPT SD Negeri 2 Fajaragung

UPT SD Negeri 1 Waluyojati

UPT SD Negeri 3 Pringsewu Selatan
UPT SD Negeri 3 Podomoro

UPT SD Negeri 4 Rejosari

UPT SD Negeri 5 Pringsewu Barat
UPT SD Negeri 3 Pringsewu Timur
UPT SD Negeri 1 Rejosari

UPT SD Negeri 2 Pajaresuk

UPT SD Negeri 2 Margakaya

UPT SD Negeri 2 Pringsewu Selatan
UPT SD Negeri 2 Podomoro

UPT SD Negeri 1 Pringsewu Barat
UPT SD Negeri 2 Pringsewu Timur
UPT SD Negeri 1 Pajaresuk

UPT SD Negeri 2 Bumiarum

Cluster 1

200

(200/465) x 350

151

UPT SD Negeri 2 Panggungrejo
UPT SD Negeri 2 Sukoharjo |
UPT SD Negeri 2 Sukoyoso
UPT SD Negeri 1 Sukoharjo |
UPT SD Negeri 2 Pandansari Selatan
UPT SD Negeri 2 Sukoharjo lii
UPT SD Negeri 1 Siliwangi

Cluster 2 UPT SD Negeri 2 Sinarbaru Timur
UPT SD Negeri 2 Keputran
UPT SD Negeri 1 Pandansari Selatan
UPT SD Negeri 1 Keputran
UPT SD Negeri 1 Waringinsari Barat
UPT SD Negeri 2 Sukoharjo li
UPT SD Negeri 1 Sukoharjo li
UPT SD Negeri 1 Pandansari

125

(125/465) x 350

94

UPT SD Negeri 1 Tanjungrusia Timur
UPT SD Negeri 1 Pujodadi
UPT SD Negeri 3 Sidodadi
UPT SD Negeri 1 Pardasuka
UPT SD Negeri 1 Pardasuka Timur
UPT SD Negeri 3 Pujodadi
UPT SD Negeri 1 Selapan
Cluster 3 UPT SD Negeri 1 Sukorejo
UPT SD Negeri 2 Pardasuka
UPT SD Negeri 2 Sukorejo
UPT SD Negeri 2 Selapan
UPT SD Negeri 2 Sidodadi
UPT SD Negeri 1 Rantautijang
UPT SD Negeri 1 Tanjungrusia
UPT SD Negeri 1 Sidodadi

140

(140/465) x 350

105

JUMLAH

465

350

Sumber: perhitungan peneliti
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Jumlah sampel yang digunakan untuk pilot study adalah adalah sebanyak 30 guru. Pilot study
merupakan pengujian awal atau upaya uji coba atas instrumen penelitian. Guru yang dijadikan

sampel pilot study tidak diikutsertakan lagi dalam penelitian.

3.3 Variabel Penelitian

Penelitian ini akan mengukur empat variabel yang diteliti, yakni komitmen organisasi sebagai
variabel terikat dan kepemimpinan instruksional kepala sekolah dan budaya organisasi sebagai
variabel bebas, serta kepuasan kerja guru sebagai variabel intervening

3.4 Definisi Konseptual variable penelitian

Definisi konseptual penelitian adalah penjelasan teoritis mengenai konsep yang berhubungan
dengan variabel penelitian yang berdasarkan pendapat para pakar yang telah dikemukakan pada

bagian sebelumnya. Definisi konseptual penelitian ini secara rinci dijelaskan sebagai berikut:

a. Variabel Terikat

Variabel terikat dalam penelitian ini adalah komitmen organisasi. Komitmen organisasi
merupakan sikap kesediaan, keinginan, loyalitas melalui kesetiaan, dan kesepakatan melakukan
sesuatu untuk kelompok serta kepedulian akan keberhasilan organisasi yang juga dapat
dijadikan tolak ukur sejauh mana keinginan seseorang untuk tetap menjadi anggota organisasi.
Komitmen organisasi yang dimaksud dalam penelitian ini ialah komitmen seorang guru di

dalam organisasi/sekolah.

b. Variabel Bebas

1. Kepemimpinan Instruksional kepala sekolah
Kepemimpinan instruksional adalah perilaku kepala sekolah yang memprioritaskan
aktivitasnya pada pembelajaran yaitu dengan mempengaruhi, mengarahkan, dan membimbing

guru dalam kegiatan belajar mengajar sehingga guru dapat mencapai tujuan organisasi

2. Budaya Organisasi
Budaya organisasi adalah pola nilai, norma, serta kebiasaan anggota organisasi yang
menunjukkan cara suatu organisasi melakukan pekerjaannya. Budaya organisasi terbentuk

dalam perjalanan organisasi tersebut yang dibentuk dan dianut oleh anggota organisasi.
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c. Variabel Intervening

Variabel intervening dalam penelitian ini adalah kepuasan kerja guru. Kepuasaan kerja
merupakan sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai pekerjaannya. Sikap ini
dicerminkan oleh kerja moral, kedisiplinan, dan prestasi kerja. Kepuasaan kerja tepenuhi jika
seseorang guru yang memiliki tingkat kepuasan kerja tinggi memiliki perasaan positif terhadap

pekerjaannya, begitu juga sebaliknya.

3.5 Definisi Operasional

Definisi operasional pada penelitian ini adalah penjelasan secara aplikatif perihal hubungan
langsung antar variabel yang digunakan dalam penelitian, secara detail definisi operasional

dapat dijelaskan sebagai berikut:

a. Komitmen Organisasi
Komitmen organisasi adalah skor total yang diperoleh dari kuesioner komitmen organisasi yang
meliputi tiga dimensi yaitu: komitmen afektif, komitmen normative, dan komitmen

berkelanjutan.

b. Kepemimpinan Intraksional Kepala Sekolah
Kepemimpinan instaksional adalah skor total yang diperoleh dari kuesioner kepemimpinan
instraksional yang terdiri dari tiga dimensi yaitu: mendefinisikan misi sekolah, mengelola

program instruksional, mempromosikan iklim belajar sekolah yang positif

c. Budaya Organisasi
Budaya organisasi adalah skor total yang diperoleh dari kuesioner budaya organisasi yang
terdiri dari lima dimensi yaitu: managing change, achieving goals, coordinated teamwork,

customer orientation, dan cultural strength.

d. Kepuasan Kerja Guru

Kepuasan kerja guru adalah skor total yang diperoleh dari kuesioner kepuasan kerja yang terdiri
dari lima dimensi yaitu: kepuasan terhadap gaji, kepuasan terhadap promosi, kepuasan terhadap
rekan kerja, kepuasan terhadap pekerjaan itu sendiri dan kepuasan terhadap supervisor.

Seluruh variabel dalam penelitian ini di ukur menggunakan slake Likert, dengan lima pilihan
yaitu, SS (sangat setuju), S (Setuju), R (ragu-ragu), KS (Kurang setuju), dan SK (sangat kurang
setuju). Pembobotan nilai dari pernyataan tergantung pada pernyataan yang disajikan apakah

favourable atau unfavourable. Pernyataan unfavourable adalah pernyataan kuesioner yang
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bersifat negative sehingga ketika semakin responden setuju dengan pernyataan tersebut maka

nilai variabel semakin kecil. Pernyataan unfavourable diber tanda (*) dalam kuesioner. Bobot

nilai dapat dilihat pada Tabel 3.5.

Tabel 3.5 Pembobotan Nilai VVariabel Penelitian

Pernyataan Favorable Unfavourable
Sangat setuju 5 1
Setuju 4 2
Ragu-ragu 3 3
Kurang setuju 2 4
Sangat kurang setuju 1 5

3.6 Kisi-kisi Instrumen Penelitian

kisi-kisi instrument penelitan dalam penelitian ini terdiri dari variabel komitmen organisasi,

kepemimpinan instraksional, budaya organisasi, dan kepuasan kerja dapat dilihat pada Tabel
3.6 berikut ini:

Tabel 3.6 Kisi-Kisi Instrument Penelitian

No Variabel Dimensi Sub-Indikator No. Item
1. Komitmen Komitmen afektif Merasa senang untuk tetap bekerja 1,2
Organisasi di organisasi
(Meyer & Merasa menjadi bagiian keluarga 3,45
besar organisasi
Allen, 1991 —— —
en ) Merasa organisasi memiliki arti 6,7
besar bagi dirinya
Komitmen Tidak memiliki banyak pilihan jika 8,9
normative meninggalkan organisasi
Tetap tinggal di organisasi karena 10,11
mempertimbangkan aspek biaya
Komitmen Merasa kesetiaan pada organisasi 12,13
. merupakan suatu yang wajib
berkelanjutan Merasa jika meninggalkan 14,15
organisasi merupakan suatu hal
yang tidak bener
2. Kepemimpinan Mendefinisikan Merumuskan tujuan sekolah 1,23
Instruksional misi sekolah Mengkomunikasikan tujuan sekolah 45,6
(Hallinger,
2015 Mengelola program  Mensupervisi dan mengevaluasi 7,89,
a) pembelajaran pembelajaran
Mengkoordinasikan kurikulum 10,11,12,
Memonitor kemajuan siswa 13,14,15,16
Mengontrol alokasi waktu 17,18,19,20




Mengkoordinasikan
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pembelajaran

kurikulum Mempertahankan visibilitas 21,22,23,24
tinggi
Memberikan insentif bagi guru 25,26,27
Menetapkan standar akademi 28,29,30,31
Mendorong pengembangan profesi 32,33,34,45
Budaya Managing Change  Organisasi dan anggotanya mampu 1,23
Organisasi beradaptasi dan menangani
(Sashkin & perubahan lingkungannya
Rosenbach, Achieving Goals Organisasi mampu mencapai 45,6
1990) tujuannya dan sejauh mana tujuan
dan nilai-nilai bersama dalam
organisasi mendukung peningkatan
dan pencapaian organisasi
Coordinated Organisasi mampu 7,89
Teamwork mengkoordinasikan pekerjaan
individu dan kelompok
Customer Organisasi mampu 10,11,12
Orientation mengkoordinasikan pekerjaan
individu dan kelompok
Culutural Strength  Organisasi mampu 13,14
mengkoordinasikan pekerjaan
individu dan kelompok
Kepuasan Pekerjaan itu Individu bekerja sesuai dengan 1,2,3,45
Kerja sendiri (job itself) keahliannya
The Abridged
Job Supervisi Adanya evaluasi pekerjaan dan 6,7,8,9,10
Descriptive (supervision) pelatihan
Index (aJDI) Imbalan (pay) Mendapatkan gaji sesuai pekerjaan 11,12,13,14,15

(Stanton et al.,
2002)

Kesempatan
promosi
(promation)
Rekan kerja (co-
workers)

dan adil

Memiliki career pat yang jelas serta
kesempatan naik pangkat

16,17,18,19,20

Memeiliki rekan dan lingkungan
kerja yang positif

21,22,23,24,25

3.7 Teknik Pengumpulan Data

Teknik pengumpulan data dalam penelitian ini yaitu kuesioner atau angket merupakan metode
pengumpulan data yang dilakukan dengan cara memberi seperangkat pernyataan atau
pernyataan tertulis kepada responden untuk diberikan responden sesuai dengan permintaan
pengguna (Rukajat, 2018). Skala data yang digunakan adalah skala Likert. Angket ini
digunakan untuk mendapatkan data mengenai kepemimpinan instruksional kepala sekolah,

budaya organisasi, kepuasan guru dan komitmen organisasi guru dengan skala Likert.
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3.8 Kalibrasi Instrumen Penelitian

Penggunaan instrument untuk mendapatkan data pada sampel yang telah ditentukan harus diuji
coba terlebih dahulu. Uji coba instrument disarankan untuk dilakukan minimum pada 30
perwakilan populasi dimana tujuannya dalah survei awal dan pengembangan skala (Ramdhan,
2021). Oleh karena itu, pada penelitian ini, uji coba instrument dilakukan pada 30 guru SD
Negeri Se-Kabupaten Pringsewu yang bukan merupakan bagian dari sampel penelitian.

Terdapat beberapa syarat instrument yang dapat digunakan dalam penelitian dan mampu
menggali data yang diharapkan. Nurlan (2019), memberi ciri-ciri kuesioner yang harus

memenuhi dua persyratan penting, yakni valid dan reliabel.

a. Uji Validitas Instrumen

Validitas yang digunakan dalam penelitian ini adalah validitas internal. Validitas ini merupakan
validitas yang dicapai manakala terdapat kesesuaian antarbagian instrumen secara keseluruhan.
Arikunto (2008) menjelaskan bahwa sebuah instrumen dapat dikatakan valid apabila instrumen
tersebut mengukur apa yang hendak diukur

Validitas merupakan parameter yang menunjukkan tingkat kevalidan atau kesahihan suatu
instrumen. Pengujian validitas alat ukur terlebih dahulu dilakukan penentuan harga korelasi
antarbagian dari alat ukur secara keseluruhan dengan cara mengorelasikan tiap alat ukur dengan
skor total yang merupakan jumlah setiap skor item soal. Kegiatan menghitung validitas alat
ukur atau instrumen harus memiliki validitas tinggi. Validitas instrumen pada penelitian ini
diukur dengan menggunakan rumus Product Moment dari Pearson. Rumus yang dimaksud
adalah sebagai berikut.

NIXY — (ZX)(ZY)

Txy =

V[N £Xx2— (ZX)?][NZY2— (ZY)?]

Keterangan :
rxy : koefisien korelasi
N : jumlah koresponden

X : skor butir
Y : skor total



Kesesuaian nilai rxy yang diperoleh melalui perhitungan dengan menggunakan rumus
tersebut kemudian dikonsultasikan kepada tabel r kritik Product Moment dengan kaedah
keputusan jika r niung> I tabet dengan taraf signifikansi 0,05, maka instrumen tersebut
dikatakan valid dan jika r niung< I wbel dengan taraf signifkansi 0,05, maka instrumen
tersebut dikatakan tidak valid (Arikunto, 2010).

Hasil pengujian validitas instrument yang dilakukan bantuan software SPSS dengan
kriteria instrument valid apabila sig. < 0,05, dan hasil uji validitas adalah sebagai
berikut:

1. Uji Validitas Komitmen Organisasi (Y)

Hasil pengujian validitas terhadap kuesioner komitmen organisasi tertera pada Tabel 3.5

Tabel 3.5 Hasil Uji Validitas Kuesioner Komitmen Organisasi

Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan
1 0,003 Valid
2 0,0001 Valid
3 0,026 Valid
4 0,0001 Valid
5 0,002 Valid
6 0,003 Valid
7 0,012 0,05 Valid
8 0,0001 Valid
9 0,0001 Valid
10 0,0001 Valid
11 0,014 Valid
12 0,0001 Valid
13 0,057 Tidak Valid
14 0,016 Valid
15 0,313 Tidak Valid

Berdasarkan data pada Tabel 3.5 dapat diketahui bahwa item nomor 13 dan 15 pada
kuesioner komitmen organisasi dinyatakan tidak valid, sehingga tidak dapat digunakan
untuk pengambilan data. Karena ada dua butir item yang tidak valid. dilakukan pengujian

validitas ulang dengan menghapus item yang tidak valid
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Tabel 3.7 Hasil Uji Validitas Ulang Kuesioner Komitmen Organisasi

Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan
1 0,003 Valid
2 0,0001 Valid
3 0,026 Valid
4 0,0001 Valid
5 0,002 Valid
6 0,003 0,05 Valid
7 0,012 Valid
8 0,0001 Valid
9 0,0001 Valid
10 0,0001 Valid
11 0,014 Valid
12 0,0001 Valid
13 0,016 Valid

Setelah menghapus butir item yang tidak valid dan melakukan pengujian validitas ulang

maka semua butir item kuesioner komitmen organisasasi adalah valid

2. Uji Validitas Kepemimpinan Instruksional Kepala Sekolah (X1)
Hasil pengujian validitas terhadap kuesioner kepemimpinan instruksional kepala sekolah

tertera pada Tabel 3.7

Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Kuesioner kepemimpinan instruksional kepala sekolah

Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan
1. 0,008 Valid
2. 0,048 Valid
3. 0,409 Tidak Valid
4, 0,418 Tidak Valid
5. 0,610 Tidak Valid
6. 0,032 0.05 Valid
7. 0,070 Tidak Valid
8. 0,004 Valid
9. 0,004 Valid

[y
©

0,014 Valid




Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan

11. 0,002 Valid
12. 0,0001 Valid
13. 0,030 Valid
14, 0,085 Tidak Valid
15. 0,010 Valid
16. 0,001 Valid
17. 0,003 Valid
18. 0,002 Valid
19. 0,0001 Valid
20. 0,001 Valid
21. 0,003 Valid
22. 0,0001 Valid
23. 0,001 Valid
24. 0,001 Valid
25. 0,0001 0.05 Valid
26. 0,001 Valid
27. 0,001 Valid
28. 0,001 Valid
29. 0,004 Valid
30. 0,007 Valid
31. 0,277 Tidak Valid
32. 0,005 Valid
33. 0,001 Valid
34. 0,004 Valid
35. 0,000 Valid

Berdasarkan data pada Tabel 3.7 dapat diketahui bahwa item nomor 3,4,5,7,14 dan 31
pada kuesioner kepemimpinan instruksional kepala sekolah dinyatakan tidak valid,
sehingga tidak dapat digunakan untuk pengambilan data. Karena ada enam butir item
yang tidak valid. dilakukan pengujian validitas ulang dengan menghapus item yang tidak

valid
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Tabel 3.8 Hasil Uji Validitas Ulang Kuesioner kepemimpinan instruksional kepala

sekolah
Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan
1. 0,008 Valid
2. 0,048 Valid
3. 0,032 Valid
4. 0,004 Valid
5. 0,004 Valid
6. 0,014 Valid
7. 0,002 Valid
8. 0,0001 Valid
9. 0,030 Valid
10. 0,010 Valid
11. 0,001 Valid
12. 0,003 Valid
13. 0,002 Valid
14. 0,0001 0,05 Valid
15. 0,001 Valid
16. 0,003 Valid
17. 0,0001 Valid
18. 0,001 Valid
19. 0,001 Valid
20. 0,0001 Valid
21. 0,001 Valid
22. 0,001 Valid
23. 0,001 Valid
24. 0,004 Valid
25. 0,007 Valid
26. 0,005 Valid
27. 0,001 Valid
28. 0,004 Valid
29. 0,000 Valid

Setelah menghapus butir item yang tidak valid dan melakukan pengujian validitas ulang maka

semua butir item kuesioner kepemimpinan instruksional kepala sekolah adalah valid

3. Uji Validitas Budaya Organisasi (X2)
Hasil pengujian validitas terhadap kuesioner budaya organisasi tertera pada Tabel 3.9
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Tabel 3.9 Hasil Uji Validitas Kuesioner budaya organisasi

Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan
1. 0.001 Valid
2. 0.0001 Valid
3. 0.001 Valid
4, 0.008 Valid
5. 0.004 Valid
6. 0.0001 Valid
7. 0.0001 0,05 Valid
8. 0.0001 Valid
9. 0.008 Valid
10. 0.0001 Valid
11. 0.0001. Valid
12. 0.002 Valid
13. 0.021 Valid
14. 0.0001 Valid

Berdasarkan data pada Tabel 3.9 dapat diketahui bahwa seluruh item nomor pada kuesioner

budaya organisasi dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan untuk pengambilan data.

4. Uji Validitas Kepuasan Kerja Guru (Z)
Hasil pengujian validitas terhadap kuesioner kepuasan kerja guru tertera pada Tabel 3.10

Tabel 3.10 Hasil Uji Validitas Kuesioner kepuasan kerja guru

Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan
1. 0,000 Valid
2. 0,000 Valid
3. 0,006 Valid
4. 0,000 Valid
5. 0,021 Valid
6. 0,033 0,05 Valid
7. 0,000 Valid
8. 0,019 Valid
0. 0,000 Valid
10. 0,001 Valid

0,046 Valid

-
=
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Nomor Sig. Standar Sig, Keterangan
12. 0,000 Valid
13. 0,009 Valid
14. 0,003 Valid
15. 0,024 Valid
16. 0,154 Tidak Valid
17. 0,000 Valid
18. 0,018 Valid
0,05
19. 0,086 Tidak Valid
20. 0,001 Valid
21. 0,000 Valid
22. 0,356 Tidak Valid
23. 0,028 Valid
24. 0,000 Valid
25. Tidak Valid

Berdasarkan data pada Tabel 3.10 dapat diketahui bahwa item nomor 16,19,22, dan 25 pada
kuesioner kepuasan kerja guru dinyatakan tidak valid, sehingga tidak dapat digunakan untuk
pengambilan data. Karena ada empat butir item yang tidak valid. dilakukan pengujian validitas

ulang dengan menghapus item yang tidak valid

Tabel 3.10 Hasil Uji Validitas Ulang Kuesioner Kepuasan Kerja Guru

Nomor Sig. Standar Sig. Keterangan
1. 0,000 Valid
2. 0,000 Valid
3. 0,006 Valid
4. 0,000 Valid
5. 0,021 0,05 Valid
6. 0,033 Valid
7. 0,000 Valid
8. 0,019 Valid
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Nomor Sig. Standar Sig, Keterangan
9. 0,000 Valid
10. 0,001 Valid
11. 0,046 Valid
12. 0,000 Valid
13. 0,009 Valid
14. 0,003 Valid
15. 0,024 0,05 Valid
16. 0,000 Valid
17. 0,018 Valid
18. 0,001 Valid
19. 0,000 Valid
20. 0,028 Valid
21. 0,000 Valid

Setelah menghapus butir item yang tidak valid dan melakukan pengujian validitas ulang maka

semua butir item kuesioner kepuasan kerja guru adalah valid

b. Uji Reabilitas

Uji reliabilitas atau keandalan instrumen merupakan pengujian tingkat konsistensi instrumen

itu sendiri. Instrumen yang baik harus konsisten dengan butir yang diukurnya. Keandalan

instrumen dalam penelitian ini akan dianalisis dengan teknik Alpha Cronbach dengan

menggunakan bantuan sarana komputer program SPSS.

n _ Y ob?

1=

)

n—1
Keterangan :

Ri1  :reliabilitas instrument

¥ ob? :jumlah varians butir

ot?  :varian total; (Arikunto, 2008)

Kriteria pengujian r"no> el dengan taraf signifikan 0,05 maka alat ukur tersebut reliabel.

Begitu pula sebaliknya, jika r"n9< 2! maka alat ukur tersebut tidak reliabel.
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Pengujian realibilitas pada penelitian ini dilakukan dengan bantuan software SPSS dengan
kriteria jika nilai croanbach alpha >0,361. Hasil perhitungan reliabel akan dilakukan pada
tahap selanjutnya.

Tabel. 3.11 Hasil Uji Reliabilitas Kuesioner

No Variabel Cronbach Alpha  Standar Alpha Keterangan
1 Komitmen Organisasi 0,822 Reliabel
2 Kepemimpinan Instruksional 0,897 Reliabel
Kepala Sekolah 0361
3 Budaya Organisasi 0,855 ' Reliabel
4 Kepuasan Kerja 0,909 Reliabel

Sumber. Data Olahan SPSS,20

Berdasarkan hasil pengujian pada Tabel 3.11 menunjukkan bahwa seluruh instrument dalam
penelitian ini adalah reliabel. Selanjutnya setelah instrument dinyatakan layak maka kemudian
dilakukan uji prasyarat analisis data terhadap data yang telah terkumpul menggunakan

instrument tersebut.

3.9 Uji Prasyarat Analisis Data

Uji prasyarat analisis data adalah uji prasyarat untuk parametrik dan analisis regresi linier
berganda. Uji prasyarat analisis data pada penelitian ini meliputi uji outlier, uji normalitas, uji
homogenitas, linieritas dan uji multikolinieritas.

a. Uji Outlier

Uji outlier dilakukan untuk menghilangkan kumpulan data yang nilainya sangat berbeda jika
dibandingkan dengan sekumpulan data dari suatu pengukuran. Apabila ditemukan outlier,
maka data yang bersangkutan harus dikeluarkan dari perhitungan lebih lanjut. Dalam analisis
multivariate, pengujian mahalanobis distance squared dapat dilakukan dengan menggunakan
program aplikasi statistik SPSS. Sedangkan untuk univariate akan dikategorikan sebagai outlier
dengan cara mengkonversi nilai data penelitian ke dalam Z-score, yang mempunyai rata-rata

nol dengan standar deviasi satu (Waluyo, 2012).

b. Uji Normalitas

Pengujian normalitas data dilakukan terhadap semua variabel yang diteliti, yaitu meliputi
variabel kepemimpinan instruksional kepala sekolah (X1), budaya organisasi (X2), kepuasan
kerja (), dan komitmen organisasi (Z). Hasil pengujian terhadap sampel penelitian digunakan
untuk menyimpulkan apakah populasi yang diamati berdistribusi normal atau tidak (Arikunto,
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2010). Apabila hasil pengujian data normal adalah hasil perhitungan statistik dapat
digeneralisasikan pada populasinya. Uji normalitas dilakukan dengan baik secara manual
maupun menggunkan komputer dengan program SPSS. Dalam penelitian ini, uji normalitas
dapat digunakan uji kolmogrov smirnov Test (Z). Kriteria pengujian ini adalah jika signifikansi
yang diperoleh > o, maka sampel berasal dari populasi berdistribusi normal. Jika signifikansi
yang diperoleh < o, maka sampel bukan berasal dari populasi berdistribusi normal. Taraf
signifikansi uji adalah a = 0,05.

Hipotesis yang diuji sebagai berikut:

HO: sampel berasal dari populasi berdistribusi normal

H1: sampel tidak berasal dari populasi berdistrbusi normal

Kriteria Uji: HO diterima jika data berdistribusi normal dengan nilai Asymtotis Significance

dari Kolmogorov-Smirnov > 0,05.

c. Uji Heteroskedastisitas

Tujuan uji heteroskedastisitas adalah untuk mengetahui apakah terdapat ketidaksamaan varian
dari residual untuk semua pengamatan pada model regresi linier (Arikunto, 2010). Pengujian
heteroskedastisitas menggunakan teknik uji glejser. Kriteria uji heteroskedastisitas adalah jika
nilai signifikansi a > 0,05, maka tidak terjadi gejala heteroskedastisitas dalam model regresi
dan (H1) ditolak, dan jika nilai signifikansi o < 0,05, maka terjadi gejala heteroskedastisitas
dalam model regresi dan (H1) diterima.

Hipotesis yang diuji sebagai berikut:

HO: tidak terjadi gejala heteroskedastisitas

H1: terjadi gejala heteroskedastisitas

Kriteria pengujian HO diterima jika Asimtotik Significance lebih besar dari o = 0,05.

d. Uji Multikolinieritas

Uji multikolinearitas untuk membuktikan ada tidaknya hubungan yang linier antara variabel
bebas satu dengan variabel bebas lainnya (Arafah & Tanjung, 2019). Hal yang diharapkan
adalah tidak terjadi adanya hubungan yang linier (multikolienearitas) diantara variabel-varibel
bebas. Karena apabila terjadi hubungan antara variabel bebas maka: (a) Tingkat ketelitian
prediksi atau pendugaan sangat rendah sehingga tidak akurat, (b) Koefisien regresi akan bersifat
tidak stabil karena adanya perubahan data kecil akan mengakibatkan perubahan yang signifikan
pada variabel bebas (Y), (c) Sulit untuk memisahkan pengaruh masing-masing variabel bebas

terhadap variabel terikatnya.
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Hipotesis yang digunakan untuk membuktikan ada tidaknya multikolinearitas adalah:

HO: Tidak terdapat hubungan antar variabel bebas

H1: Terdapat hubungan antar variabel bebas

Kriteria pengambilan keputusan untuk mendeteksi ada atau tidaknya multikolinieritas di dalam
model regresi adalah dengan melihat nilai Tolerance dan Variance Inflation Factor (VIF)
dengan kriteria: a. Mempunyai angka Tolerance di atas (>) 0,10 tidak terjadi multikoliniearitas
b. Mempunyai nilai VIF di bawah (< )10, maka tidak terjadi hubungan antar variabel bebas dan
(HO) diterima.

e. Uji Linieritas

Uji linieritas dilakukan untuk mengetahui apakah persamaan regresi yang ada merupakan
persamaan linier atau berupa persamaan non linier (Arafah & Tanjung, 2019). Korelasi yang
baik seharusnya terdapat hubungan yang linier antar variabel penelitian. Kriteria uji yang
digunakan dalam penelitian ini adalah dengan melihat linearity pada tabel Anova, langkah-
langkah uji linieritas sebagai berikut:

HO : pola sebaran variabel X dan variabel Y tidak membentuk garis linier

H1 : pola sebaran variabel X dan variabel Y membentuk garis linier

Kriteria Uji: HO diterima jika nilai sig. linearity pada tabel Anova > 0,05 dan H1 diterima jika

nilai sig. linearity pada tabel Anova < 0,05.

3.10 Teknik Analisis Data

Teknik analisis data dalam penelitian ini adalah menggunakan analisis jalur (path analysis).
Analisis jalur adalah teknik analisis untuk membuat kajian hipotesis hubungan sebab akibat
yang bersifat searah dengan menggunakan korelasi, selain itu analisis jalur memiliki kedekatan
dengan regresi berganda, yaitu analisis jalur merupakan bentuk umum dari regresi berganda
(Sarwono, 2014). Model jalur dalam penelitian ini tertera pada kerangka pikir yang merupakan
hubungan antara variabel eksogen (variabel bebas), perantara, dan variabel endogen (variabel
terikat). Sedangkan menurut (Bryman & Cramer, 2001), tujuan dari analisis jalur Hubungan

tersebut dapat disajikan dalam diagram analisis jalur sebagai berikut:
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Kepemimpinan
el e2

Instruksional (X1)

Kepuasan Kerja Komitmen

2 p Organisasi (Y)

p
Budaya Organisasi
(X2)
Gambar 3.1 Diagram Analisis Jalur

Keterangan:
P1 : Pengaruh X1 secara langsung terhadap Z
P2 : Pengaruh X2 secara langsung terhadap Z
P3 : Pengaruh Z secara langsung terhadap Y
Pa : Pengaruh X1 terhadap Y
Ps : Pengaruh X2 terhadap Y
Ps : Z memediasi pengaruh X1 terhadap Y
Pz : Z memediasi pengaruh X2 terhadap Y
el : pengaruh variabel luar terhadap Z
e2 : pengaruh variabel luar terhadap Y

Berdasarkan diagram jalur diatas setiap variabel memiliki efek langsung pada komitmen
organisasi. Selain itu setiap variable memiliki efek tidak langsung pada komitmen organisasi
melalui kepuasan kerja:

Kepemimpinan instruksional ke kepuasan kerja dan kepuasan kerja ke komitmen organisasi;
budaya organisasi ke kepusan kerja dan kepuasan kerja ke komitmen organisasi. Persamaan
untuk mengetahui r Pearson untuk kepemimpinan instruksional kepala sekolah dan budaya

organisasi adalah sebagai berikut

X3= a+b1. X1+h2. Xo+e1

Y= a+ b1.X1+ b2.X2+b3.Xs+e2; (Bryman & Cramer, 2001)

Setelah itu maka akan didapat total pengaruh kausal dari kepemimpinan instruksional kepala
sekolah, budaya organisasi, dan kepuasan kerja guru. Pengaruh total akan terdiri dan pengaruh
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langsung ditambah pengaruh tidak langsung total. Pengaruh total dari masing-masing dari

ketiga variabel ini adalah:

Pengaruh total dari X1= p1+ pX1-X3. p3
Pengaruh total dari Xo= pa+ pX2-X3. p3
Pengaruh total dari Xs= ps; (Bryman & Cramer, 2001)

Signifikan atau tidak pengaruh tidak langsung yang telah didapat dari hasil analisis jalur dapat
diuji melalui sobel test. Hasil sobel test memberikan nilai estimasi pengaruh tidak langsung
yang kemudian di cari nilai t hitungnya dengan cara membagi besarnya nilai data terhadap nilai

standa error dan membandingkan dengan t tabel (Preacher & Hayes, 2004).

Sebelum menghitung nilai t dari pengaruh tidak langsung, dilakukan perhitungan standard error

dari koefisien indirect effect (Spapb)

Spapb= /pb?. Spa® + pa?.Spb? + spb?. spa?

Keterangan:

Spapb : Standard error pengaruh tidak langsung variabel a terhadap variabel b
Pa : Koefisien pengaruh langsung variabel a terhadap variabel mediator

Pb . Koefisien pengaruh langsung variabel mediator terhadap vanabel b

Spa : Standard error pengaruh langsung variabel a terhadap variabel mediator
Spb  : Standard error pengaruh langsung variabel mediator terhadap vanabel b

Berdasarkan hasil statistik Spapb dapat menghitung nilai t statistik pengaruh mediasi dengan

rumus:

. pa.pb
~ Spapb

Apabila nilai t hitung lebih kecil disbanding t table dengan tingkat signifikan 0,05 maka

menunjukkan bahwa pengaruh tidak langsung mempunyai pengaruh signifikan



V. SIMPULAN, IMPLIKASI DAN SARAN

Pada bagian ini berisi tentang sampulan dari penelitian ini dilengkapi dengan

saran yang ingin disampaikan oleh peneliti.

5.1 Simpulan

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan, dapat disimpulkan sebagai berikut.

a) Terdapat pengaruh positif kepemimpinan instruksional terhadap Kepuasan Kerja
guru SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu, Ketika variabel kepemimpinan
instruksional kepala sekolah meningkat, variabel kepuasan kerja guru cenderung
naik, artinya semakin tinggi skor kepemimpinan instruksional kepala sekolah,
semakin tinggi pula kepuasan kerja guru

b) Terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap Kepuasan Kerja guru SD
Negeri se-Kabupaten Pringsewu. Apabila variabel budaya organisas meningkat,
variabel kepuasan kerja guru cenderung naik, artinya semakin tinggi skor budaya
organisasi, semakin tinggi kepuasan kerja guru

c) Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja terhadap komitmen organisasi guru
SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu. Apabila variabel budaya kepuasan kerja
meningkat, variabel komitmen organisasi cenderung naik, artinya semakin tinggi
skor kepuasan kerja, semakin tinggi komitmen organisasi

d) Terdapat pengaruh positif kepemimpinan instruksional terhadap komitmen
organisasi guru SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu, Ketika variabel
kepemimpinan instruksional kepala sekolah meningkat, variabel komitmen
organisasi cenderung naik, artinya semakin tinggi skor kepemimpinan
instruksional kepala sekolah, semakin tinggi pula komitmen organisasi

e) Terdapat pengaruh positif budaya organisasi terhadap komitmen organisasi guru
SD Negeri se-Kabupaten Pringsewu. Apabila variabel budaya organisas
meningkat, variabel komitmen organisasi guru cenderung naik, artinya semakin

tinggi skor budaya organisasi, semakin tinggi komitmen organisasi guru
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f) Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara tidak langsung kepemimpinan
instruksional terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja SD Negeri
se-Kabupaten Pringsewu, namun pengaruh langsung kepemimpinan istruksional
kepala sekolah terhadap komitmen organisasi lebih besar dibandingkan dengan
pengaruh tidak langsung melalui kepuasan kerja. Oleh karena itu untuk
meningkatkan komitmen organisasi guru sebaiknya dengan menggunakan
pengaruh langsung kepemimpinan instruksional kepala sekolah, tanpa perlu
melalui kepuasan kerja guru.

g) Terdapat pengaruh positif dan signifikan secara tidak langsung budaya
organisasi terhadap komitmen organisasi melalui kepuasan kerja SD Negeri se-
Kabupaten Pringsewu. namun pengaruh langsung budaya organisasi terhadap
komitmen organisasi guru lebih besar dibandingkan dengan pengaruh tidak
langsung melalui kepuasan kerja. Oleh karena itu untuk meningkatkan
komitmen organisasi guru sebaiknya dengan menggunakan pengaruh langsung

budaya organisasi, tanpa perlu melalui kepuasan kerja guru

5.2 Implikasi

Berdasarkan hasil analisis dan simpulan dari penelitian ini maka implikasi
penelitian adalah Sekolah Dasar se-Kabupaten Pringsewu perlu merumuskan
strategi kebijakan dalam mengembangkan kepemimpinan instruksional kepala
sekolah, budaya organisasi, dan kepuasan kerja guru yang sesuai dengan
karakteristik sekolah

a. Meningkatkan Kepemimpinan instruksional Kepala Sekolah
Kepemimpinan instruksional kepala sekolah memberikan kontribusi yang positif
paling besar terhadap komitmen organisai di SDN se-Kabupaten Pringsewu. Hal ini
mengharuskan pihak terkait untuk memperhatikan aspek kepemimpinan kepala
sekolah, memperbaiki sistem rekrutmen kepala sekolah yang baik dan bermutu dan

memberikan pelatihan kepada kepala sekolah.

b. Meningkatkan Budaya Organisasi
Budaya organisasi sekolah memberikan kontribusi yang positif terhadap komitmen

organisasi guru SDN se-Kabupaten Pringsewu. Hal ini mengharuskan pihak terkait
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untuk memperhatikan aspek yang dapat meningkatkan kondisi budaya organisasi
sekolah

c. Meningkatkan Kepuasan Kerja
Kepuasan kerja memberikan kontribusi yang positif terhadap komitmen organisasi
guru SDN se-Kabupaten Pringsewu. Hal ini mengharuskan pihak terkait untuk

memperhatikan aspek yang dapat meningkatkan kepuasan kerja guru

5.3 Saran

Beberapa saran yang diajukan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut.

a. Bagi Kepala Sekolah

1. Kepala sekolah sebaiknya memberikan upaya-upaya yang dapat meningkatkan
komitmen organisasi guru dengan mengembangkan kepemimpinan
instruksional kepala sekolah dan budaya organisasi yang positif dan juga
meningkatkan kepuasan kerja guru setiap guru.

2. Meningkatkan dan menerapkan model kepemimpinan instruksional kepala
sekolah di sekolah dasar yang dipimpin

3. Melaksanakan kebijakan tentang bagaimana menciptakan budaya organisasi
yang positif sehingga membuat guru lebih memiliki komitmen organisasi yang
tinggi

4. Meningkatkan kepuasan kerja guru agar dapat membuat guru optimal dalam

bekerja

b. Bagi Guru
Setiap guru sebaiknya berperan aktif dalam membangun budaya organisasi yang
positif, selain itu memiliki kesadaran tinggi dalam melaksanakan dan

menyelesaikan peran dan tanggung jawabnya secara optimal

c. Bagi Peneliti Lanjutan

Hasil penelitian ini masih memiliki banyak keterbatasan, oleh karena itu perlu

adanya penelitian lanjut dengan memperbaiki keterbatasan tersebut yaitu dalam hal:

1. Jumlah sampel tidak hanya terbatas pada satu kabupaten/kota dengan
memperluas cakupan wilayah penelitian maka hasil penelitian akan lebih

berlaku secara luas



85

2. Pendekatan yang digunakan pada penelitian selanjutnya sebaiknya dilengkapi
dengan pendekatan kualitatif untuk memperdalam penelitian

3. Instrumen pengumpulan data dalam penelitian selanjutnya dilengkapi dengan
wawancara sehingga jawaban yang diberikan lebih sesuai dengan yang
dirasakan guru

Peneliti selanjutnya juga untuk dapat meneliti variabel lain yang dapat

mempengaruhi komitmen organisasi pegawai
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