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ABSTRAK 
 
 

Hariroh, Fuadatul Hariroh, 2018. Pengaruh Kepemimpinan 
Kepala Sekolah dan Prestasi Kerja Guru terhadap 
Pengembangan Karier Guru di SMK Negeri se Kota 
Madiun, Tesis, Program Studi Manajemen Pendidikan 
Islam, Program Pascasarjana, Institut Agama Islam 
Negeri (IAIN) Ponorogo. Pembimbing: Dr. 
Muhammad Ali, M.Pd. 

 
Kata Kunci: Kepemimpinan Kepala Sekolah, Prestasi Kerja 

Guru, Pengembangan Karier Guru. 
 

Pengembangan Karier adalah suatu kondisi yang 
menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu 
organisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan dalam 
organisasi yang bersangkutan. Bagaimanapun juga, 
pengembangan karier masing-masing anggota organisasi tentu 
saja tidak sama karena bergantung pada berbagai faktor. Faktor 
yang dapat mempengaruhi pengembangan karier guru adalah 
kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja. 
Pengembangan karier guru di SMK Negeri se Kota Madiun 
yang dinilai kurang maksimal serta melihat manfaat dan akibat 
yang mungkin ditimbulkan mendorong penulis untuk 
melakukan penelitian bagaimana pengaruh kepemimpinan 
kepala sekolah dan prestasi kerja guru terhadap pengembangan 
karier guru di SMK Negeri se Kota Madiun. Penelitian ini 
bertujuan untuk mengetahui: (1) pengaruh kepemimpinan 
kepala sekolah terhadap pengembangan karier guru di SMK 
Negeri se Kota Madiun, (2) pengaruh prestasi kerja guru 
terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se Kota 
Madiun, dan (3) pengaruh secara bersama-sama antara 
pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 
terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se Kota 
Madiun 

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Lokasi penelitian ini di SMK Negeri se Kota Madiun. 
Pengambilan sampel pada penelitian ini dengan menggunakan 
teknik cluster random sampling. Subyek yang dianalisis dalam 
penelitian ini adalah guru SMK Negeri se Kota Madiun dengan 
sampel sebanyak 196 guru. Teknik pengumpulan data dengan 
menggunakan angket. Uji keabsahan data yang digunakan 



 

 

adalah uji validitas dan uji reliabilitas. Uji prasarat analisis 
meliputi uji normalitas, uji linieritas, uji heteroskedastisitas, 
dan uji multikolinieritas. Uji hipotesis menggunakan uji regresi 
linier sederhana yaitu uji t dan uji regresi berganda 
menggunakan uji F. 

Hasil penelitian ini menunjukkan: (1) terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan kepala 
sekolah terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se 
Kota Madiun ditunjukkan dengan hasil uji t diperoleh harga  
thitung > ttabel (4,874 >1,645) dengan koefisien determinan 
sebesar 0,109, sehingga dapat disimpulkan pengembangan 
karier guru dipengaruhi oleh kepemimpinan kepala sekolah 
sebesar 10,9%. (2) terdapat pengaruh positif dan signifikan 
antara prestasi kerja guru terhadap pengembangan karier guru 
di SMK Negeri se Kota Madiun ditunjukkan dengan hasil uji t 
diperoleh harga  thitung > ttabel (4,315 >1,645) dengan koefisien 
determinan sebesar 0,088, sehingga dapat disimpulkan 
pengembangan karier guru dipengaruhi prestasi kerja sebesar 
8,8%,  dan (3) terdapat pengaruh positif dan signifikan secara 
bersama-sama antara kepemimpinan kepala sekolah dan 
prestasi kerja guru terhadap pengembangan karier guru di SMK 
Negeri se Kota Madiun yang dibuktikan dengan hasil uji F 
yaitu nilai Fhitung> Ftabel (18,231>1,260) dengan sumbangan 
efektif sebesar 15,9%. Penelitian ini menunjukkan bahwa 
kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 
mempunyai pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 
pengembangan karier guru baik secara parsial maupun 
simultan. 

 
 

 
 
  



 

 

ABSTRACT 
 

Hariroh, Fuadatul Hariroh, 2018. The Influence of Principal 
Leadership and Teacher Work Achievement on 
Teacher Career Development in SMK Negeri as 
Madiun City, Thesis, Islamic Education 
Management Study Program, Postgraduate Program, 
State Islamic Institute Ponorogo. Advisor: Dr. 
Muhammad Ali, M.Pd. 

 
Key Words: Principal Leadership, Teacher Work Achievement, 

Teacher Career Development. 
 
 Career Development is a condition that indicates an 
increase in a person's status within an organization in the career 
path established in the organization concerned. Factors that 
may affect teacher career development are principal leadership 
and work performance. After all, the career development of 
each member of the organization is of course not the same 
because it depends on various factors. The career development 
of teachers in SMK Negeri se Madiun is considered less than 
the maximum and see the benefits and consequences that may 
lead to the author to conduct research on how the influence of 
principal leadership and teacher work prestai on teacher career 
development in SMK Negeri throughout Madiun City. This 
study aims to determine:(1) influence of principal leadership 
toward teacher career development in SMK Negeri as Kota 
Madiun, (2) influence of teacher achievement toward teacher 
career development in SMK Negeri se Kota Madiun, and (3) 
the same between the influence of principal leadership and 
teacher performance on teacher career development in SMK 
Negeri as Madiun City. 
 This study uses a quantitative approach. The location of 
this research is in SMK Negeri se Kota Madiun. Sampling in 
this research by using cluster random sampling technique. 
Subjects analyzed in this study were teachers of SMK Negeri 
in Madiun City with a sample of 196 teachers. Data collection 
techniques using questionnaires. Validity test data used is the 
test of validity and reliability test. The test of prasarate analysis 
includesnormality test, linearity test, heteroscedasticity test, 
and multicollinearity test. Hypothesis test using simple linear 
regression test that is t test and multiple regression test using F 
test. 



 

 

 The results of this study indicate: (1) there is a positive 
and significant influence between principal leadership on 
teacher career development in SMK Negeri as Madiun City is 
shown with t test result obtained tcount price> ttable (4,874> 1,645) 
with determinant coefficient equal to 0,109, so it can be 
concluded teacher career development is influenced by 
principal leadership of 10.9%, (2) ) there is a positive and 
significant influence between teacher work performance 
toward teacher career development in SMK Negeri as Madiun 
City is shown with t test result obtained tcount price> ttable (4,315> 
1,645) with determinant coefficient equal to 0,088, so it can be 
concluded the career development of teachers influenced 
performance of 8.8%, and (3) there is a positive and significant 
influence simultaneously between principal leadership and 
teacher work achievement on teacher krier development in 
SMK Negeri se Madiun as evidenced by F test result that is 
Fcount> Ftable (18,231> 1,260) with effective contribution by 
10.9%. This study shows that principal leadership and teacher 
work performance have a positive and significant influence on 
teacher career development either partially or 
simultaneouslyand (3) there is a positive and significant 
influence simultaneously between principal leadership and 
teacher work achievement on teacher krier development in 
SMK Negeri se Madiun as evidenced by F test result that is 
Fcount> Ftable (18,231> 1,260) with effective contribution by 
15,9%. This study shows that principal leadership and teacher 
work performance have a positive and significant influence on 
teacher career development either partially or simultaneously. 
 
 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. Latar Belakang 

Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang 

menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu 

organisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan dalam 

organisasi yang bersangkutan. Bagaimanapun juga, 

pengembangan karier masing-masing anggota organisasi tentu 

saja tidak sama karena bergantung pada berbagai faktor.
1
 

Pengembangan karier merupakan terminologi yang 

menjelaskan banyak pengalaman pelatihan, penugasan kerja, 

dan hubungan mentoring. Setiap organisasi bermaksud 

mendapatkan orang yang berharga dan mengisi lowongan yang 

disebabkan adanya pekerja yang memasuki masa pensiun atau 

keluar dari pekerjaan. Untuk menjaga kontinuitas dan 

pertumbuhan, organisasi harus menjalankan pengembangan 

karier.
2
 Tujuan dari semua program pengembangan karier 

adalah untuk menyesuaikan antara kebutuhan dan tujuan 

                                                           
1
 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di 

Lembaga Keuangan Syariah (Jakarta: PT RajaGrafindo, 2015), 177-

178. 
2
 Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: PT Rajagrafindo Persada, 

2013), 440-441. 



 

 

dengan kesempatan karier yang tersedia di lembaga saat ini dan 

di masa mendatang.
3
 

Perubahan lingkungan yang begitu dinamis telah 

didapati oleh setiap organisasi. Organisasi dituntut untuk dapat 

beradaptasi dan bergerak cepat dengan perubahan. Perubahan 

struktur organisasi dilakukan agar organisasi dapat segera 

merespon berbagai perubahan yang terjadi. Kenyataan akan 

perlunya perubahan dalam struktur organisasi telah 

memberikan dampak pada pengembangan karier individu. 

Karier akan mendukung efektivitas individu dan organisasi 

dalam mencapai tujuan. Karier merupakan bagian dari 

perjalanan hidup dan tujuan hidup seseorang. Setiap orang 

berhak dan berkewajiban untuk sukses mencapai karier yang 

baik.
4
 Pengembangan karier seseorang tidak hanya tergantung 

pada usahanya sendiri akan tetapi juga tergantung pada peranan 

dan bimbingan manajer dan departemen SDM terutama di 

dalam penyediaan informasi tentang karier yang ada dan juga 

di dalam perencanaan karier orang tersebut.
5
 

                                                           
3
 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya 

Manusia untuk Perusahaan (Jakarta: Rajawali Pers, 2009), 264. 
4
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: 

Kencana Prenada Medya Grup, 2017), 160. 
5
 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya 

Manusia untuk Perusahaan, 279. 



 

 

Apabila di sebuah lembaga tempat seseorang bekerja 

tidak memberikan kesempatan berkarier yang banyak dan 

ditempat lain terbuka kesempatan yang cukup besar untuk 

berkarier. Untuk memenuhi tujuan kariernya orang tersebut 

akan mengundurkan diri. Sejumlah manajer pada khususnya 

beralih ke tempat lain sebagai bagian dari strategi karier yang 

disengaja. Jika dilakukan secara efektif, pengunduran diri 

tersebut akan menguntungkan, karena bisa jadi memperoleh 

pekerjaan yang lebih bagus atau mendapatkan promosi dengan 

penghasilan yang meningkat serta memperoleh pengalaman 

kerja yang baru.
6
 

Kenaikan pangkat merupakan pengembangan karier guru 

PNS, dan akhir-akhir ini terdengar bahwa maraknya Pungli 

(pungutan liar). Tim Saber Pungli Polres Madiun Kota 

melakukan operasi tangkap tangan (OTT) pungutan liar biaya 

pengambilan surat keputusan (SK) pensiun dan kenaikkan 

pangkat guru SMA/SMK di Dinas Pendidikan Propinsi Jawa 

Timur Cabang Wilayah Kabupaten dan Kota Madiun. Dari 

hasil OTT polisi menyita uang tunai yang diduga hasil 

pungutan dari guru yang mengambil SK pensiun dan kenaikan 

pangkat, berbagai berkas dan ponsel. Hasil penelisikan 

penyidik tidak ada dasar aturan untuk pungutan biaya 

                                                           
6
 Ibid., 276. 



 

 

pengambilan SK pensiun guru SMA/SMK dan kenaikkan 

pangkat guru.
7
  

Ada lima faktor yang mempengaruhi pengembangan 

karier seseorang. Faktor tersebut adalah sikap atasan dan rekan 

kerja, pengalaman, pendidikan, prestasi dan fakor nasib.
8
 

Faktor internal yang paling mempengaruhi pengembangan 

karier guru adalah prestasi kerja dan faktor eksternal yang 

paling mempengaruhi pengembangan karier guru adalah sikap 

atasan.
9
  

Sikap atasan dalam pembahasan ini adalah 

kepemimpinan yang merupakan proses mempengaruhi orang 

lain untuk mengambil langkah-langkah atau tindakan menuju 

suatu sasaran bersama.
10

 Dalam suatu organisasi, faktor 

kepemimpinan memegang peranan yang penting karena 

pemimpin itulah yang akan menggerakkan dan mengarahkan 

organisasi dalam mencapai tujuan. Dengan kata lain sukses 

                                                           
7
 Muhlis Al Alawi, Tim Saber OTT Pungli Saat Ambil SK di Disdik 

Jatim Cabang Madiun, Kompas.com, 12 Mei 2017. https: //regional. 

kompas.com/read/2017/05/12/17054671/tim.saber.ott.pungli.saat.am

bil.sk.di.disdik.jatim.cabang.madiun.  
8
 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, 166-168. 

9
 Ibid. 

10
 Sri Purwanti, “Peran Kepemimpinan Kepala Sekolah dalam 

Meningkatkan isiplin Kerka Guru dan Pegawai Di SMA Bakti 

Sejahera Kecamatan Kongbeng Kabupaten Kutai Timur”, E Juernal, 

Vol.4, N0.1, 2013,13 

https://regional.kompas.com/read%20/2017/05/12/17054671/tim.saber.ott.pungli.saat.ambil.sk.di.disdik.jatim.cabang.madiun
https://regional.kompas.com/read%20/2017/05/12/17054671/tim.saber.ott.pungli.saat.ambil.sk.di.disdik.jatim.cabang.madiun
https://regional.kompas.com/read%20/2017/05/12/17054671/tim.saber.ott.pungli.saat.ambil.sk.di.disdik.jatim.cabang.madiun


 

 

tidaknya usaha pencapaian tujuan organisasi ditentukan oleh 

kualitas kepemimpinan.
11

 Kepemimpinan adalah suatu 

kekuatan penting dalam rangka mengelola, oleh sebab itu 

kemampuan memimpin secara efektif merupakan kunci 

keberhasilan organisasi.
12

  

Kepala sekolah merupakan motor penggerak penentu 

arah kebijakan sekolah, yang akan menentukan bagaimana 

tujuan-tujuan sekolah dan pendidikan pada umumnya 

direalisasikan. Kepala sekolah dituntut unuk senantiasa 

meningkatkan efektifitas kinerja. Dengan meniru MBS sebagai 

paradigma pendidikan dapat memberikan hasil yang 

memuaskan.
13

 Oleh karena itu, kepala sekolah dituntut untuk 

memiliki berbagai kemampuan, baik berkaitan dengan masalah 

manajemen maupun kepemimpinan, agar dapat memajukan 

dan mengembangkan sekolahnya secara efektif, efisien, 

mandiri, produktif, dan akuntabel.
14

  

Dalam kaitannya dengan pengembangan karier guru, 

Kepala sekolah sebagai lokomotif lembaga mempunyai 

tanggung jawab besar menciptakan sekolah yang kompetitif 

                                                           
11

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia 213.  
12

 Ibid. 
13

 Mulyasa, Manajemen Berbasis Sekolah (Bandung: PT Remaja 

Rosdakarya, 2012), 126. 
14 Mulyasa, Manajemen dan Kepemimpinan Kepala Sekolah 

(Jakarta: Bumi Aksara, 2011), 5. 



 

 

dan produktif, sehingga mampu memberikan jaminan masa 

depan bagi semua anggota yang aktif di dalamnya. Jaminan 

masa depan inilah yang akan menggerakkan semangat kerja 

para anggotanya, sehingga ada kebanggaan, kepercayaan diri, 

dan totalitas dalam bekerja.
15

 

Setiap orang tentu ingin meraih kesuksesan dalam 

hidupnya, dimanapun ia berada. Jika suatu lembaga tempat ia 

berkiprah tidak memjanjikan masa depan, maka tidak akan ada 

keseriusan dan motivasi prestasi yang ia tunjukkan. Ia akan 

bekerja secara sambilan, tidak ada kesadaran untuk 

memberikan yang terbaik, serta malas menciptakan kreasi dan 

inovasi. Atau ia bekerja di lembaga tersebut hanya sebagai 

pijakan ke lembaga lain yang lebih prospektif. 

Jaminan masa depan yang paling krusial adalah 

masalah kesejahteraaan anggota yakni gaji meningkat, karier 

berkembang, dan aktualisasi yang sesuai dengan potensi 

masing-masing anggota. Inilah yaang diharapkan oleh anggota, 

dimana semua merasa sukses karena bisa memberikan 

kepuasan serta manfaat bagi diri, keluarga, masyarakat, dan 

bangsa.
16

 

                                                           
15

 Jamal Ma’mun Asmani, Tips Menjadi Kepala Sekolah Profesional, 

(Yogyakarta: Diva Press, 2012), 247. 
16

 Ibid., 247-248. 



 

 

Selain Kepemimpinan kepala sekolah, yang 

mempengaruhi pengembangan karier lainnya adalah prestasi 

kerja. Prestasi kerja adalah tingkat keberhasilan yang dicapai 

seseorang untuk mengetahui sejauh mana seseorang mencapai 

prestasi yang diukur atau dinilai. Dalam dunia kerja, prestasi 

kerja ini disebut sabagai work performance.  

Secara lebih detail, Lawler dan Porter mengatakan 

bahwa prestasi kerja guru adalah kesuksesan kerja yang 

diperoleh seseorang dari perbuatan atau hasil yang 

bersangkutan. Sementara Hasibuan mengatakan bahwa prestasi 

kerja guru adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, yang 

didasarkan pada kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan 

waktu.
17

 

Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting 

untuk meningkatkan dan mengembangkan karier seseorang. 

Kemajuan karier sebagian besar tergantung pada prestasi kerja 

yang baik dan etis. Asumsi kinerja yang baik melandasi seluruh 

aktivitas pengembangan karier. Ketika kinerjanya di bawah 

standar, dengan mengabaikan upaya-upaya pengembangan 

karier lain, bahkan tujuan karier yang paling sederhana 

                                                           
17

 Ibid.,135-136. 



 

 

sekalipun biasanya tidak bisa dicapai. Kemajuan karier 

umumnya terletak pada kinerja dan prestasi.
18

 

Berdasarkan observasi di lapangan memperlihatkan 

bahwa kepala sekolah telah melakukan upaya-upaya untuk 

mengembangkan karier guru misalnya, memberi kesempatan 

pada guru untuk mengikuti berbagai pendidikan dan pelatihan 

secara teratur, revitalisasi Musyawarah Guru Mata Pelajaran 

(MGMP), Musyawarah Guru Pembimbing (MGP), dan 

Kelompok Kerja Guru (KKG). Akan tetapi dalam hal ini 

pengembangan karier guru belum bisa maksimal secara 

keseluruhan. Hal itu nampak ketika masih ada sebagian guru 

yang mengajar tidak sesuai dengan bidang dan keahliannya, 

tidak memiliki kualifikasi akademik dan latar belakang 

pendidikan sesuai dengan bidang tugasnya. Selain itu, ada 

beberapa guru yang lemah dalam mengarsipkan surat SK, surat 

tugas atau bukti fisik lainnya. Lemah dalam memahami 

intruksi pengembangan karier yang ada di lembaganya. Dan 

juga ada guru yang terlambat dalam mengusulkan berkas-

berkas atau bahkan persyaratan kenaikan jabatannya yang tidak 

lengkap.
19
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Namun sejauh ini ternyata pengembangan karier bagi 

guru belum memperoleh porsi yang sesuai, karena dengan 

dicanangkannya otonomi daerah ternyata menimbulkan 

kebimbangan para birokrat daerah untuk memberikan 

kewenangan pengelolaan aspek-aspek pendidikan terhadap 

kaum guru. Hal ini dapat dimaklumi sebab dengan memberikan 

jabatan-jabatan tersebut menutup peluang bagi mereka 

(birokrat) untuk berkuasa.
20

 

Menurut Worldbank, terjadi kerancuan tentang 

pengembangan karier bagiguru. Selama ini pengembangan 

karier bagi guru diartikan sebagai pengalihantugas-tugas guru 

yang tadinya sebagai pengajar berubah menjadi administrator 

(tenaga adminstrasi). Tentu saja hal tersebut berseberangan 

dengan tujuan semula. Oleh karena itu, pengembangan karier 

bagi guru diartikan dengan tambahan kewenangan bagi guru 

selain tugas pokoknya sebagai pengajar (pendidik). Jadi 

walaupun seorang guru mempunyai/naik jabatan menduduki 

jabatan struktural tertentu akan tetapi tugas pokoknya sebagai 

pengajar/pendidik tetap menjadi tanggung jawabnya. Dengan 

kata lain seorang guru tidak serta merta menjadi birokrat dan 

meninggalkan profesi mengajar ketika ia naik jabatan.
21
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Untuk membuktikan ada atau tidaknya pengaruh yang 

signifikan kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja 

guru secara persial maupun simultan terhadap pengembangan 

karier guru di SMK Negeri se Kota Madiun, maka penulis 

terdorong untuk melakukan penelitian ini. 

B. Rumusan Masalah 

Untuk mengembangkan karier guru, maka dibutuhkan 

kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru yang 

bagus. Kepala sekolah sebagai seorang yang mendukung 

perkembangan dan peningkatan karier para guru, sedangkan 

prestasi kerja guru adalah tingkat keberhasilan yang dicapai 

seseorang untuk mengetahui sejauh mana seseorang mencapai 

prestasi yang diukur atau di nilai. Dari kenyataan tersebut, 

maka dapat dirumuskan permasalahan dalam penelitian ini 

sebagai berikut: 

1. Apakah  kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh secara 

signifikan terhadap pengembangan karier guru di SMK 

Negeri  se Kota Madiun? 

2. Apakah prestasi kerja guru berpengaruh secara signifikan 

terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se 

Kota Madiun? 

3. Apakah kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja 

guru secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan 



 

 

terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se 

Kota Madiun? 

C. Tujuan Penelitian 

Sesuai dengan rumusan masalah yang diutarakan di atas, 

maka tujuan penelitian ini secara umum yaitu untuk 

mengetahui pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan 

prestasi kerja guru terhadap pengembangan karier guru di SMK 

Negeri se Kota Madiun. Sedangkan tujuan khusus penelitian 

ini adalah sebagai berikut: 

1. Untuk mengetahui pengaruh kepemimpinan kepala 

sekolah terhadap pengembangan karier guru di SMK 

Negeri se Kota Madiun. 

2. Untuk mengetahui pengaruh prestasi kerja guru terhadap 

pengembangan karier guru di SMK Negeri se Kota 

Madiun. 

3. Untuk mengetahui pengaruh secara simultan antara 

kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru  

terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se 

Kota Madiun. 

D. Kegunaan Penelitian 

1. Manfaat Teoretis 

Secara teoretis penelitian ini bermanfaat untuk 

memperluas dan mengembangkan kajian ilmu Manajemen 



 

 

Pendidikan Islam, terutama mengenai kepemimpinan kepala 

sekolah, prestasi kerja guru dan pengembangan karier guru. 

Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberi kontribusi 

terhadap pengembangan konsep ilmu pengetahuan serta 

wawasan mengenai kepemimpinan kepala sekolah yang 

bertugas sebagai manajer di sekolahan dan juga prestasi kerja 

guru yang efektif, sehingga karier guru bisa mengembang. 

2. Manfaat Praktis 

Hasil-hasil penelitian ini juga dapat bermanfaat dari 

segi praktis. Adapun manfaatnya adalah: 

a. Memberikan informasi atau gambaran khususnya kepada 

kepemimpinan kepala sekolah dan guru terkait dengan 

kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru. 

b. Memberikan masukan kepada kepala sekolah dan guru 

tentang pengembangan karier guru dipengaruhi oleh 

kepemiminan kepala sekolah dan  prestasi kerja guru, sehingga 

peningkatan terhadap hal tersebut sangat penting. 

c. Memberikan informasi bagi peneliti untuk melakukan 

penelitian selanjutnya di bidang yang sama. 

 

 

 

 

 

 



 

 

BAB II 

LANDASAN TEORI 

 

E. Kajian Terdahulu 

Beberapa kajian tentang pengembangan karier yang 

telah diteliti oleh beberapa peneliti diantaranya yang pertama, 

Turmiyati (211030082) dengan judul “Pengaruh 

Kepemimpinan Kepala Sekolah terhadap Motivasi Kerja Guru 

di MTs Al-Hikmah Kedaton Bandar Lampung”. Penelitian ini 

menggunakan teori tentang Peran Kepala Madrasah, Tugas 

Pokok Kepala Madrasah, Gaya Kepemimpinan, Gaya 

Kepemimpinan Demokratis Kepala Madrasah, Pengertian 

Pemimpin dan Kepemimpinan, Fungsi Kepemimpinan 

Demokratis Kepala Madrasah, Prinsip-Prinsip Kepemimpinan, 

Metode Kepemimpinan, Motivasi Kerja Guru, Ciri-Ciri 

Motivasi, dan Macam-Macam Motivasi. Dan hasil dari 

penelitian ini menunjukkan bahwa  terdapat pengaruh antara 

Gaya Kepemimpinan Kepala Madrasah Terhadap Motivasi 

Kerja Guru di MTs Al-Hikmah Kedaton Bandar Lampung 

memiliki kecenderungan sangat baik. Selain itu, hasil 

penelitian juga menunjukkan terdapat pengaruh yang positif 

dan signifikan Gaya Kepemimpinan Demokratis Kepala 

Madrasah Terhadap Motivasi Kerja Guru di MTs Al-Hikmah 



 

 

Kedaton Bandar Lampung, dengen nilai korelasi antara X dan 

Y sebesar 64,8%. Selain itu, sebesar 23,7% variabel Y 

dijelaskan oleh variabel X dan sekitar (100% -23,7% = 76,3%) 

dijelaskan oleh sebab-sebab lain. Dengan kontribusi Gaya 

Kepemimpinan Kepala Madrasah Terhadap Motivasi Kerja 

Guru adalah sebesar 23,7% sehingga masih ada 76,3% faktor 

lain yang mempengaruhi Motivasi Kerja Guru.
22

  

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat 

ini adalah menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan 

variabel independen Kepemimpinan Kepala Sekolah, 

sedangkan perbedaannya adalah terletak pada variabel 

dependen yaitu, pada penelitian Turmiyati adalah motivasi 

kerja guru, di penelitian ini variabel dependennya adalah 

pengembangan karier guru. Perbedaan lain adalah pada 

penelitian Turmiyati menggunakan 2 variabel (Variabel X dan 

Variabel Y) sedangkan pada penelitian ini menggunakan 3 

Variabel (Variabel X1, Variabel X2 dan Variabel Y). Selain itu 

juga perbedaan lokasi yang diteliti. 

Kajian teori yang kedua adalah jurnal karya Dwi 

Wahyuni, Hamidah Nayati Utami, Ika Ruhana yang berjudul 
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“Pengaruh Pengembangan Karier Terhadap Prestasi Kerja 

Guru (Studi Pada Guru Tetap Pt. Astra International, Tbk 

Daihatsu Malang)”. Dalam penelitian ini menggunakan teori 

tentang pengertian karier, jalur karier, pengembangan karier, 

dan prestasi kerja. Penelitian ini berfungsi untuk mengetahui 

variabel perencanaan karier (X1), pengarahan karier (X2), dan 

implementasi pengembangan karier (X3) mempunyai pengaruh 

pada prestasi kerja guru (Y) Berdasarkan pada penghitungan 

analisis regresi linier berganda dapat diketahui: (1) Hasil 

analisis statistik deskriptif diperoleh gambaran rata-rata hasil 

jawaban responden untuk variabel Perencanaan Karier (X1) 

adalah setuju dengan nilai mean sebesar 4,19. Variabel 

Pengarahan Karier (X2) mayoritas jawaban responden setuju 

dengan nilai mean yaitu 3,99. Pada variabel Implementasi 

Pengembangan Karier (X3) mayoritas jawaban responden 

setuju dengan nilai mean yaitu 4,09. Sedangkan variabel 

Prestasi Kerja Guru (Y) rata-rata jawaban responden setuju, hal 

ini ditunjukkan dengan nilai mean sebesar 3,97. Hasil analisis 

deskriptif menunjukkan bahwa mayoritas responden 

menyetujui Perencanaan Karier (X1), Pengarahan Karier (X2), 

dan Implementasi Pengembangan Karier (X3) yang diberikan 

lembaga termasuk baik dan Prestasi Kerja Guru (Y) meningkat. 

(2) Pengaruh yang signifikan secara simultan pada variabel 



 

 

perencanaan karier, pengarahan karier, dan implementasi 

pengembangan karier terhadap prestasi kerja guru sebesar 

65,3%. (3) Pengaruh yang signifikan secara parsial pada 

variabel bebas perencanaan karier (X1) terhadap prestasi kerja 

guru (Y) sebesar 34,6%. (4) Pengaruh yang signifikan secara 

parsial variabel bebas pengarahan karier (X2) terhadap prestasi 

kerja guru (Y) sebesar 26,2%. (5) Pengaruh yang signifikan 

secara parsial variabel bebas implementasi pengembangan 

karier (X3) terhadap prestasi kerja guru (Y) sebesar 28,6%.
23

 

Persamaan penelitian terdahulu dengan penelitian saat 

ini adalah menggunakan metode penelitian kuantitatif dengan 

teknik analisis regresi linier berganda. Dan persamaan lainnya 

adalah sama-sama menggunakan Variabel Prestasi kerja dan 

pengembangan karier. Sedangkan perbedaannya adalah terletak 

pada variabelnya, variabel independennya pengembangan 

Karier dan variabel dependennya adalah prestasi kerja. 

Sedangkan pada penelitian ini untk variabel independennya 

kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja dan variabel 
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dependennya pengembangan karier guru. Selain itu perbedaan 

pada lokasi yang diteliti. 

Kajian teori yang ketiga adalah jurnal karya Priyono 

dan Adi Rahayu dengan judul “Pengaruh Gaya Kepemimpinan 

Kepala Sekolah, Motivasi Kerja, dan Kedisiplinan terhadap 

Pengembangan Karier Guru SMK di Kabupaten Boyolali”. 

Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa hipotesis pertama 

adalah gaya kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh positif 

terhadap pengembangan karier guru sebesar 0,62 (β=0,62) dan 

p<0.001, ini menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan kepala 

sekolah berpengaruh positif sebesar 62% terhadap 

pengembangan karier guru SMK di Kabupaten Boyolali tahun 

pelajaran 2014/ 2015. Hipotesis kedua adalah motivasi kerja 

berpengaruh positif terhadap pengembangan karier guru 

sebesar 0,65 (β=0,65) dan p<0.001, ini menunjukkan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif sebesar 65% 

terhadap pengembangan karier guru SMK di Kabupaten 

Boyolali tahun pelajaran 2014/ 2015. Hipotesis ketiga 

kedisiplinan berpengaruh positif terhadap pengembangan 

karier guru sebesar 0,69 (β=0,69) dan p<0.001, ini 

menunjukkan bahwa kedisiplinan berpengaruh positif sebesar 

69% terhadap pengembangan karier guru SMK di Kabupaten 

Boyolali tahun pelajaran 2014/2015. Hipotesis keempat gaya 



 

 

kepempinan kepala sekolah berpengaruh terhadap 

pengembangan karier guru SMK di Kabupaten Boyolali tahun 

pelajaran 2014/ 2015 yang termediasi oleh motivasi kerja dan 

masuk katagori parsial sebesar 23,3%. Hipotesis Kelima adalah 

kedisiplinan berpengaruh terhadap pengembangan karier guru 

SMK di Kabupaten Boyolali tahun pelajaran 2014/ 2015 yang 

termediasi oleh motivasi kerja dan masuk katagori hampir tidak 

ada efek mediasi sebesar 19,01%. Hipotesis Keenam adalah 

pengaruh gaya kepempinan kepala sekolah berpengaruh 

terhadap pengembangan karier guru SMK di Kabupaten 

Boyolali tahun pelajaran 2014/ 2015 yang termediasi oleh 

kedisiplinan dan masuk katagori parsial sebesar 31,15%.
24

  

Persamaannya penelitian terdahulu dengan penelitian 

saat ini adalah dengan menggunakan metode penelitian 

kuantitatif dan variabel dependennya Pengembangan Karier 

Guru. Persamaan lainnya adalah sama-sama mengambil 

variabel independen tentang Kepala Sekolah. Sedangkan 

perbedaannya adalah terletak pada jumlah variabelnya, 

penelitian karya Priyono dan Adi Rahayu menggunakan 4 
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variabel, ( Variabel X1: Gaya kepemimpinan Kepala Sekolah, 

Variabel X2: Motivasi kerja, Variabel X3: Kedisiplinan dan 

Variabel Y: Pengembangan Karier Guru). Sedangkan pada 

penelitian ini menggunakan 3 Variabel, (Variabel X: 

Kepemimpinan Kepala Sekolah, Variabel X2: Prestasi kerja 

dan Variabel Y: Pengembangan Karier Guru). Selain itu 

perbedaan pada lokasi yang diteliti 

F. Landasan Teori 

1. Pengembangan Karier Guru 

a. Pengertian Pengembangan Karier 

Pengembangan karier adalah suatu kondisi yang 

menunjukkan adanya peningkatan status seseorang dalam suatu 

organisasi pada jalur karier yang telah ditetapkan dalam 

organisasi yang bersangkutan. Bagaimanapun juga, 

pengembangan karier masing-masing anggota organisasi tentu 

saja tidak sama karena bergantung pada berbagai faktor.
25

 

Sehingga pengembangan karier dapat didefinisikan 

sebagai suatu proses dalam manajemen karier yang dilakukan 

oleh seseorang dan didukung oleh organisasi dalam 

                                                           
25

 Burhanuddin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di 

Lembaga Keuangan Syariah, 177-178. 



 

 

peningkatan segala potensi diri yang dimiliki oleh guru tersebut 

dalam mencapai rencana karier yang telah ditetapkannya.
26

 

Pengembangan karier merupakan terminologi yang 

menjelaskan banyak pengalaman pelatihan, penugasan kerja, 

dan hubungan mentoring. Setiap organisasi bermaksud 

mendapatkan orang yang berharga dan mengisi lowongan yang 

disebabkan adanya pekerja yang memasuki masa pensiun atau 

keluar dari pekerjaan. Untuk menjaga kontinuitas dan 

pertumbuhan, organisasi harus menjalankan pengembangan 

karier. Orang dari bagian sumber daya manusia sering 

menyebut tentang tangga karier, tangga karier adalah 

serangkaian tahapan yang memindahkan pekerja berbakat dan 

dapat dipromosikan melalui posisi yang secara progresif lebih 

menantang dan bertanggung jawab.
27

 Tujuan dari semua 

program pengembangan karier adalah untuk menyesuaikan 

antara kebutuhan dan tujuan dengan kesempatan karier yang 

tersedia di lembaga saat ini dan di masa mendatang.
28

 

Perubahan lingkungan yang begitu dinamis telah 

didapati oleh setiap organisasi. Organisasi dituntut untuk dapat 

beradaptasi dan bergerak cepar dengan perubahan. Perubahan 
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struktur organisasi dilakukan agar organisasi dapat segera 

merespon berbagai perubahan yang terjadi. Kenyataan akan 

perlunya perubahan dalam struktur organisasi telah 

memberikan dampak pada pengembangan karier individu. 

Karier akan mendukung efektifitas individu dan organisasi 

dalam mencapai tujuan. Karier merupakan bagian dari 

perjalanan hidup dan tujuan hidup seseprang. Setiap orang 

berhak dan berkewajiban untuk sukses mencapai karier yang 

baik.
29

  

Handoko mengungkapkan bahwa istilah karier telah 

digunakan untuk menunjukkan orang-orang pada masing-

masing peranan atau status mereka. Menurut Ruky, kemajuan 

karier seringkali menjadi obsesi banyak orang yang bekerja dan 

sering kali lebih menjadi pikiran mereka  dari pada pihak 

pimpinan lembaga. Pengembangan karier sebenarnya juga 

menjadi tanggung jawab kedua belah pihak mereka yang 

mempunyai visi dan ambisi untuk mengembangkan karier 

harus selalu mengambil inisiatif dan tindakan yang akan 

membantu mengembangkan karier.
30

  

Pengembangan karier terdiri dari peningkatan pribadi 

yang dilakukan oleh seorang dalam mencapai rencana karier 
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pribadinya .
31

 Dalam organisasi yang fleksibel dan dinamis 

pengembangan karier dan proses promosi tidak dilakukan 

secara vertikal tetapi lebih sering horizontal, keahlian 

seseorang dari jenjang akan dilihat dari deskripsinya bukan 

dalam jabatan organisasi semata. Pada setiap orang dalam 

suatu organisasi pasti mempunyai potensi untuk mencapai 

prestasi dan karier. Yang penting semua diarahkan pada jalur 

yang tepat dan cocok dengan kemampuan, bakat dan cita-

citanya sehingga guru dengan prestasi yang cukup baik, tidak 

merasa dirinya tidak meningkat kariernya dan seolah-olah 

macet.
32

 

Pengembangan karier tenaga kependidikan perlu 

memperhatikan hal-hal seperti berikut: 

1. Pengangkatan seseorang dalam jabatan tenaga 

kependidikan harus dilakukan melalui seleksi yang ketat, 

adil dan trasparan, dengan menggunakan kapasitas 

kepemimpinan yang bersangkutan. 
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2. Fungsi kontrol dan pengawasan pada semua jenis dan 

jenjang pendidikan perlu dioptimalkan sebagai sarana 

untuk memacu mutu pendidikan.
33

 

b. Faktor-faktor Yang Memegaruhi Pengembangan 

Karier 

Karier merupakan jenjang jabatan (pekerjaaan) yang 

pernah dijabat oleh seseorang selama orang tersebut bekerja di 

organisasi atau di lembaga. Untuk itu orang yang mempunyai 

karier baik, berarti ia selalu menempati pekerjaan atau jabatan 

yang baik pula.
34

 

Ada lima faktor yang memengaruhi baik tidaknya karier 

seorang guru. Untuk itulah kelima faktor tersebut harus 

dikelola oleh guru dengan baik, bila guru yang bersangkutan 

ingin meraih karier yang lebih tinggi. Kelima faktor tersebut 

adalah:
35

 

1) Sikap atasan dan rekan kerja 

Bila seorang guru itu ingin kariernya berjalan dengan 

baik, maka harus menjaga diri, menjaga hubungan baik kepada 

semua orang yang ada di organisasi atau di lembaga tersebut 
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baik kepada atasan (kepala sekolah) dan rekan guru-guru lain.
36

 

Para pegawai pada umumnya mendambakan keterlibatan 

pimpinan mereka dalam perencanaan karier masing-masing. 

Salah satu bentuk kepedulian itu adalah memberikan umpan 

balik kepada para pegawai tentang pelaksanaan tugas masing-

masing sehingga para pegawai tersebut mengetahui potensi 

yang perlu dikembangakan dan kelemahan yang yang perlu 

diatasi. Pada gilirannya umpan balik itu merupakan bahan 

penting bagi para pegawai mengenai langkah apa yang perlu 

diambilnya agar kemungkinannya untuk di promosikan 

menjadi lebih besar.
37

Agar karier yang dimiliki cepat 

meningkat maka kedekatan dan hubungan baik dengan 

pimpinan perlu dipelihara.
38

 

2) Pengalaman 

Pengalaman dalam konteks ini dapat berkkaitan dengan 

tingkat golongan (senioritas) seorang guru, walaupun hal ini 

sampai sekarang masih tetap diperdebatkan, apakah seseorang 

yang berpengalaman atau sudah senior itu sudah pasti mampu 

memberikan kontribusi yang lebih besar dari pada juniornya. 
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Hal ini masih sulit dijawab, karena dalam kenyataannya ada 

junior justru lebih baik dari pada seniornya.
39

 

3) Pendidikan 

Faktor pendidikan biasanya menjadi syarat untuk duduk 

di sebuah jabatan, misalnya syarat untuk menjadi dosen, maka 

minimal harus berpendidikan tinggi. Contoh lain untuk bisa 

menduduki jenjang atau golongan IV harus mempunyai 

pendidikan minimal strata 2 (S2). Dari kenyataan tersebut 

dapat dilihat bahwa faktor pendidikan memengaruhi kemulusan 

karier seseorang. Belum lagi kita melihat performa seseorang 

secara lebih objektif, bahwa semakin berpendidikan seseorang 

akan semakin baik, atau dengan kata lain orang yang 

berpendidikan lebih tinggi akan memiliki pemikiran yang lebih 

baik pula, walaupun ada dalam kenyataannya ada ditemukan 

sebaliknya, itu tentu ada kesalahan-kesalahan dalam proses 

pembelajaran, penilaian dan sebagainya.
40

 

4) Prestasi 

Prestasi dapat saja terdiri dari akumulasi dari 

pengalaman, pendidikan, dan lingkungan kerja yang baik 

namun prestasi yang baik tentunya merupakan usaha yang kuat 

dari dalam diri seseorang, walaupun kerena keterbatasan 

                                                           
39

 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, 166-167. 
40

 Ibid., 167. 



 

 

pendidikan, pengalaman, dan dukungan rekan-rekan sekerja. 

Pengaruh prestasi dalam membentuk jenjang karier akan sangat 

jelas terlihat standar untuk menduduki jabatan tertentu 

dominan berdasarkan prestasi. 

5) Faktor nasib 

Faktor nasib juga turut menentukan walaupun diyakini 

porsinya sangat kecil, bahkan para ahli mengatakan bahwa 

faktor nasib berpengaruh terhadap keberhasilan hanya 10 % 

saja. Adanya faktor nasib yang turut mempengaruhi harus kita 

yakini ada, karena ada dalam kenyataannya ada yang 

berprestasi tetapi tidak pernah mendapatkan peluang untuk 

dipromosikan. Untuk itu mengeliminasi nasib ini, maka sangat 

tepat bila kita bersandar pada filosofi orang yunani, yaitu ora et 

labora, berdoa dan bekerjalah. Untuk itulah dalam meraih 

karier yang lebih baik, selain kita harus berusaha kerja keras, 

maka harus diikuti juga dengan doa agar nasib yang misteri ini 

menjadikan kita yang terbaik, bukan sebaliknya.
41

 

c. Tahap-tahap Pengembangan Karier Individu 

Penelitian mengenai tahapan-tahapan karier 

menyimpulkan bahwa kebutuhan dan ekspektasi individu 

melalui tahapan-tahapan.  
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Fase awal/fase pembentukan menekankan pada 

perhatian untuk memperoleh jaminan terpenuhinya kebutuhan 

dalam tahun-tahun awal pekerjaan. Selanjutnya adalah fase 

lanjutan, dimana pertimbangan jaminan keamanan sudah mulai 

berkurang namun lebih menitik beratkan dalam pencapaian, 

harga diri dan kebebasan. Fase selanjutnya adalah fase 

mempertahankan, pada fase ini, individu mempertahankan 

pencapaian keuntungan atau manfaat yang telah diraihnya 

sebagai hasil pekerjaan di masa lalu. Individu telah merasa 

terpuaskan, baik secara psikologis maupun finansial. Setelah 

fase mempertahankan dilewati, individu kemudian memasuki 

fase pensiun. Pada fase pensiun ini individu telah 

menyelesaikan satu karier, dan dia akan berpindah ke karier 

yang lain, dan individu mempunyai kesempatan untuk 

mengekspresikan aktualisasi diri yang sebelumnya tidak dapat 

dia lakukan.
42

 

Menurut Ardana, tahapan-tahapan dalam program 

pengembangan karier ada tiga, yaitu :
43
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1. Fase Perencanaan.  

Di dalam fase perencanaan ini aktivitas menyelaraskan 

rancangan guru dan rancangan lembaga mengenai karier di 

lingkungannya sekitar. Tujuan fase ini adalah untuk 

mengidentifikasikan kelebihan dan kekurangan guru dalam 

melaksanakan tugas-tugasnya.
44

 

2. Fase Pengarahan.  

Fase pengarahan ini untuk membantu para guru agar 

mampu mewujudkan perencanaannya menjadi kenyataan, yaitu 

dengan memantapkan karier yang diinginkannya, dan mengatur 

langkah-langkah yang harus ditempuh untuk mewujudkannya. 

Sehingga dari pernyataan di atas dapat disimpulkan ada tiga 

cara pendekatan, yaitu : 

a. Pengarahan dengan menyelenggarakan konseling karier. 

b. Pendekatan dengan menyelenggarakan pelayanan 

informasi karier. 

c. Pemberian pendidikan karier kepada guru untuk 

mengembangkan pengetahuan dan kemampuan yang 

dimiliki oleh guru tersebut.
45 
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3. Fase Pengembangan.  

Fase pengembangan ini tenggang waktu yang 

dipergunakan guru untuk memenuhi persyaratan yang 

melakukan perpindahan dari suatu posisi ke posisi lain yang 

diinginkannya. Selama fase ini, guru dapat melakukan kegiatan 

memperbaiki dan meningkatkan pengetahuan, keterampilan, 

sesuai posisi yang diinginkan. Sehingga guru harus berusaha 

mewujudkan kreativitas dan inisiatifnya yang dapat 

mendukung untuk memasuki posisi atau jabatan pada masa 

mendatang. Kegiatan-kegiatan yang yang dapat dilakukan 

antara lain sebagai berikut :
46

 

a. Penyelenggaraan sistem mentor. 

Cara pengembangan karier dengan menyelenggrakan 

hubungan antara guru senior dan yunior sebagai teman kerja 

atau rekan kerja. Guru senior bertindak sebagai mentor 

(pembimbing) yang bertugas memberikan dukungan, nasehat, 

keteladanan, membantu untuk mendapatkan informasi dari 

atasan untuk guru yuniornya. 

b. Pelatihan 

Pelatihan dalam rangka pengembangan karier dapat 

dilakukan dengan menyelenggarakan pelatihan sambil 
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melaksanakan pekerjaan sehari-hari atau melakukan diskusi 

secara spontan tanpa perencanaan dengan atasan. 

c. Rotasi jabatan 

Rotasi jabatan dilakukan dengan cara menugaskan guru 

untuk berbagai jabatan, melalui proses pemindahan secara 

horizontal. Pemindahan untuk suatu jabatan ke jabatan lain 

hanya layak dilakukan apabila guru memiliki dasar 

keterampilan untuk melaksanakan tugasnya pada jabatan yang 

baru. Dengan demikian rotasi jabatan dapat digunakan untuk 

pengembangan karier karena akan memperluas pengalaman 

para guru. Perluasan pengalaman itu akan membuat pekerjaan 

lebih fleksibel dalam memilih jalur kariernya. Guru yang tidak 

pernah mengalami rotasi jabatan akan sangat terikat pada satu-

satunya jalur pengembangan kariernya sehingga peluangnya 

menjadi sangat terbatas.
47 

d. Program beasiswa 

Lembaga dalam menghadapi lingkungan pendidikan yang 

dapat berubah secara cepat dan semakin kompetitif, setiap saat 

dan juga di masa mendatang memerlukan sejumlah guru yang 

mampu mengantisipasinya. Kebutuhan ini dapat diatasi dengan 
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menyediakan beasiswa bagi para guru sebagai pendukung 

upayanya meningkatkan pendidikan di luar lembaganya.
48 

d. Indikator Pengembangan Karier 

Menurut Veithzal Rivai, indikator pengembangan karier 

sebagai berikut:
49

 

1. Adanya pengembangan karier individu 

Setiap guru harus menerima tanggung jawab atas 

perkembangan karier atau kemajuan karier yang dialami. 

Beberapa hal yang berkaitan dengan pengembangan karier 

seseorang adalah prestasi kerja guru, eksposur, jaringan kerja, 

pengunduran diri, kesetiaan terhadap organisasi, pembimbing 

dan sponsor, bawahan yang mempunyai peranan kunci, 

peluang untuk tumbuh, dan pengalaman internasional. 

2. Adanya pengembangan karier yang didukung Departemen 

SDM 

Pengembangan karier seseorang juga tergantung pada 

peranan dan bimbingan manajer dan departemen SDM 

terutama dalam penyediaan informasi tentang karier yang ada 

dan juga tentang perencanaan karier guru tersebut. Departemen 

SDM membantu pengembangan karier guru melalui program 

pelatihan dan pengembangan guru. 
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3. Adanya peran pemimpin dalam pengembangan karier 

Upaya-upaya departemen SDM untuk meningkatkan 

dengan memberikan dukungan perkembangan karier para guru 

harus didukung oleh pimpinan tingkat atas dan juga para 

pimpinan tingkat menengah. Tanpa adanya dukungan dari 

mereka di semua lini, maka perkembangan karie guru tidak 

akan berlangsung dengan baik. 

4. Adanya peran umpan balik terhadap pengembangan karier 

Tanpa umpan balik yang menyangkut upaya-upaya 

pengembangan karier, maka relatif sulit bagi para guru 

bertahan pada tahun-tahun persiapan yang terkadang 

dibutuhkan untuk mencapai tujuan-tujuan karier. Departemen 

SDM bisa memberikan umpan balik melalui beberapa cara di 

dalam usaha pengembangan karier guru, diantaranya adalah 

memberikan informasi kepada guru tentang keputusan 

penempatan guru berikut alasannya.
50

 

 

 

 

 

2. Kepemimpinan Kepala Sekolah 

a. Pengertian Kepemimpinan Kepala Sekolah 
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Kepemimpinan merupakan salah satu topik yang selalu 

menarik untuk dikaji dan diteliti, karena paling banyak diamati 

dan sekaligus fenomena yang paling sedikit dipahami. Istilah 

kepemimpinan (leadirship) berasal dari kata leader artinya 

pemimpin atau to lead artinya memimpin. Leadership sudah 

menjadi kajian tersendiri dalam ilmu manajemen. Sebagian 

besar teori menjelaskan definisi kepemimpinan mencerminkan 

asumsi bahwa kepemimpinan berkaitan dengan proses yang 

disengaja dari seseorang untuk menekankan pengaruhnya yang 

kuat terhadap orang lain untuk membimbing, membuat 

struktur, serta memfasilitasi aktivitas dan hubungan di dalam 

kelompok atau terlihat kesamaannya.
51

 

Menurut Gary Yukl menyimpulkan beberapa definisi 

kepemimpinan dari pendapat para ahli sebagai berikut 

1) Kepemimpinan adalah perilaku individu yang 

mengarahkan aktivitas kelompok untuk mencapai sasaran 

bersama. 

2) Kepemimpinan dilaksanakan ketika seseorang, 

memobilisasi sumber daya institusional, politis, psikologis, 

dan sumber-sumber lainnya untuk membangkitkan, 

melibatkan, dan memenuhi motivasi pengikutnya. 
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3) Kepemimpinan adalah pengaruh tambahan yang melebihi 

dan berada diatas kebutuhan mekanis dalam mengarahkan 

organisasi secara rutin. 

4) Kepemimpinan adalah proses memengaruhi aktivitas 

kelompok yang terorganisir untuk mencapai sasaran. 

5) Kepemimpinan adalah proses memberikan tujuan (arahan 

yang berarti) ke usaha kolektif, yang menyebabkan adanya 

usaha yang dikeluarkan untuk mencapai tujuan. 

6) Kepemimpinan adalah kemampuan untuk bertindak diluar 

budaya untuk memulai proses perubahan evolusi untuk 

menjadi lebih adaptif. 

7) Kepemimpinan adalah proses untuk membuat orang 

memahami manfaat bekerja bersama orang lain, sehingga 

mereka paham dan mau melakukannya. 

8) Kepemimpinan adalah cara mengartikulasikan visi, 

mewujudkan nilai, dan menciptakan lingkungan guna 

mencapai sesuatu. 

9) Kepemimpinan adalah kemampuan individu untuk 

memengaruhi, memotivasi dan membuat orang lain 

mampu memberikan kontribusi demi efektifitas dan 

keberhasilan organisasi.
52

 

                                                           
52

Ibid., 39-40. 



 

 

Berdasarkan definisi di atas kepemimpinan memiliki 

beberapa implikasi sebagai berikut: 

1) Kepemimpinan berarti melibatkan orang atau pihak lain 

yaitu para guru atau bawahan, para guru atau bawahan 

harus memiliki kemauan untuk menerima arahan dari 

pemimpin. 

2) Seorang pemimpin yang efektif adalah seseorang dengan 

kekuasaannya mampu menggugah pengikutnya untuk 

mencapai kinerja yang memuaskan. Kekuasaan itu dapat 

bersumber dari: hadiah, hukuman, otoritas, dan karisma. 

3) Pemimpin harus memiliki kejujuran terhadap diri sendiri, 

sikap bertanggungjawab yang tulus, pengetahuan, 

keberanian bertindak sesuai dengan keyakinan, 

kepercayaan pada diri sendiri dan orang lain dalam 

membangun organisasi.
53

 

Dapat disimpulkan bahwa inti dan makna dari 

kepemimpinan hampir sama artinya, kepemimpinan sebagai 

subjek persuasi, suatu seni menggerakkan dan pembinaan 

kelompok orang-orang tertentu, biasanya melalui human 

relations dan motivasi yang tepat, sehingga tanpa adanya rasa 
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takut mereka mau bekerja sama dan memahami untuk 

mencapai segala apa yang menjadi tujuan organisasi.
54

 

b. Perlaku Kepemimpinan 

Ada empat perilaku kepemimpinan hasil penelitian 

Ohoi State Leadership sebagaimana dikemukakan oleh Robins 

dan Hersey dan Blanchart: 

1) Memerintah (Directiv), yaitu pemimpin memberi tahu apa 

dan kapan sesuatu dikerjakan, tidak ada partisipansi dalam 

pengambilan keputusan. 

2) Mendukung (Supportive), yaitu manajer sebagai sahabat 

pegawai dan menunjukkan minat kepada mereka. 

3) Memudahkan (fasilitatif), yaitu pemimpin memberitahu 

saran dan melibatkan pegawai dalam pengambilan 

keputusan. 

4) Prientasi prestasi (Achievement-Orientet), yaitu pemimpin 

membagi kontribusi tentang tujuan dan menunjukkan 

kepercayaan bahwa pegawai mampu mencapainya.
55

 

 

 

c. Fungsi dan Tugas/Peran Kepala Sekolah 
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Dalam menjalankan kepemimpinannya, selain harus 

mengetahui dan memahami  tugasnya sebagai pemimpin, yang 

tak kalah penting dari itu semua adalah sayogyanya, kepala 

sekolah memahami dan mengetahui perannya, 
56

 Menurut E. 

Mulyasa memaparkan fungsi dan tugas kepala sekolah secara 

terperinci, yaitu:
57

 

1) Sebagai pendidik dengan meningkatkan profesionalisme 

tenaga kependidikan di sekolahnya, menciptakan iklim 

sekolah yang kondusif, memberikan nasehat kepada warga 

sekolah, memberikan dorongan kepada seluruh tenaga 

kependidikan serta memberikan model pembelajaran yang 

menarik. 

2) Sebagai manajer dengan memberdayakan tenaga 

kependidikan melalui kerja sama, memberi kesempatan 

kepada para tenaga kependidikan untuk meningkatkan 

profesinya, dan mendorong keterlibatan seluruh tenaga 

kependidikan. 

3) Sebagai administrator dengan mengelola kurikulum, siswa, 

personalia, sarana prasarana, kearsipan dan keuangan.
58
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4) Sebagai supervisor dengan memperhatikan prinsip-

prinsipnya seperti hubungan kosultatif, kolegial, dan bukan 

hirarkis, dilaksanakan secara demokratis, berpusat pada 

tenaga kependidikan guru. 

5) Sebagai leader dengan memberikan petunjuk dan 

pengawasan, meningkatkan kemauan tenaga kependidikan, 

membuka komunikasi dua arah, serta mendelegasikan 

tugas. 

6) Sebagai inovator dengan strategi yang tepat untuk 

menjalin  hubungan yang harmonis dengan lingkungan, 

mencari gagasan baru, mengitegrasikan setiap kegiatan, 

memberikan teladan kepada seluruh tenaga kependidikan 

di sekolah. 

7) Sebagai motivator dengan strategi yang tepat untuk 

memberikan motivasi kepada seluruh tenaga kependidikan 

dalam melakukan berbagai tugas dan fungsinya.
59

 

d. Indikator-indikator Kepemimpinan Kepala Sekolah 

Proses kepemimpian kepala sekolah berkaitan dengan 

gaya kepemimpinan yang digunakannya. Dari berbagai gaya 

kepemimpinan kepala sekolah, gaya kepemimpinan situasional 

cenderung lebih feksibel dalam kondisi operasional sekolah. 

Gaya kepemimpinan situasional berangkat dari anggapan 
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bahwa tidak ada gaya kepemimpinan kepala sekolah terbaik, 

melainkan bergantung pada situasi dan kondisi sekolah. Situasi 

dan kondisi tersebut antara lain meliputi tingkat kematangan 

guru dan staf, yang dapat dilihat dari dua dimensi, yakni 

dimensi kemampuan (kesadaran dan pemhaman) dan dimensi 

kemauan (tanggung jawab, kepedulian dan komitmen).
60

 

Selain pendekatan situasional, terdapat beberapa 

indikator kepemimpinan kepala sekolah sebagai berikut:
61

 

1. Memiliki gaya kepemimpinan yang demokratis, lugas, dan 

terbuka. 

2. Menyiapkan waktu untuk berkomunikasi secara terbuka 

dengan para guru, peserta didik, dan warga sekolah 

lainnya. 

3. Menekankan kepada guru dan seluruh warga sekolah  

untuk memenuhi norma-norma pembelajaran dengan 

disiplin yang tinggi. 

4. Membimbing dan mengarahkan guru dalam memecahkan 

masalah-masalah kerjanya, dan bersedia memberikan 

bantuan secara proporsional dan profesional. 

5. Memberikan dukungan pada guru untuk menegakkan 

disiplin peserta didik. 
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6. Memperhatikan kebutuhan peserta didik, guru, staf, orang 

tua dan masyarakat sekitar. 

7. Menunjukkan sikap dan perilaku teladan yang dapat 

menjadi panutan atau model bagi guru, peserta didik dan 

seluruh warga sekolah. 

e. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah Terhadap 

Pengembangan Karier Guru 

Upaya-upaya departemen SDM untuk meningkatkan 

dengan memberikan dukungan perkembangan karier para guru 

harus didukung oleh pimpinan teratas (Top Manajer) yang 

dalam lembaga pendidikan pimpinan teratas itu adalah kepala 

sekolah. Tanpa adanya dukungan dari atasan maka 

perkembangan karier bawahan tidak akan berlangsung dengan 

baik.
62

 

Kepala sekolah sebagai lokomotif lembaga mempunyai 

tanggung jawab besar menciptakan sekolah yang kompetitif 

dan produktif, sehingga mampu memberikan jaminan masa 

depan bagi semua anggota yang aktif di dalamnya. Jaminan 

masa depan inilah yang akan menggerakkan semangat kerja 

                                                           
62

 Veithzal Rivai dan Ella Jauvani Sagala, Manajemen Sumber Daya 

Manusia untuk Lembaga, 280. 



 

 

para anggotanya, sehingga ada kebanggaan, kepercayaan diri, 

adan totalitas dalam bekerja.
63

 

Setiap orang tentu ingin meraih kesuksesan dalam 

hidupnya, dimanapun ia berada. Jika suatu lembaga tempat ia 

berkiprah tidak menjanjikan masa depan, maka tidak akan ada 

keseriusan dan motivasi prestasi yang ia tunjukkan. Ia akan 

bekerja secara sambilan, tidak ada kesadaran untuk 

memberikan yang terbaik, serta malas menciptakan kreasi dan 

inovasi. Atau, ia bekerja di lembaga tersebut hanya sebagai 

pijakan ke lembaga lain yang lebih prospektif. 

Jaminan masa depan yang paling krusial adalah 

masalah kesejahteraaan anggota yakni gaji meningkat, karier 

berkembang, dan aktualisasi yang sesuai dengan postensi 

masing-masing anggota. Inilah yang diharapkan oleh anggota, 

dimana semua merasa sukses karena bisa memberikan 

kepuasan serta manfaat bagi diri, keluarga, masyarakat, dan 

bangsa.
64

 

3. Prestasi kerja guru 

a. Pengertian Prestasi Kerja Guru 

Prestasi kerja guru dengan sendirinya akan tercapai bila 

kinerja meningkat. Terkait hal ini, Khaerul Umam menngutip 
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pendapat beberapa pakar tentang definisi prestasi kerja guru, 

diantaranya sebagai berikut. Prabowo mengemukakan bahwa 

prestasi lebih merupakan tingkat keberhasilan yang dicapai 

seseorang untuk mengetahui sejauh mana seseorang mencapai 

prestasi yang diukur atau dinilai. Dalam dunia kerja, prestasi 

kerja guru ini disebut sabagai work performance.  

Secara lebih detail, Lawler dan Porter mengatakan 

bahwa prestasi kerja guru adalah kesuksesan kerja yang 

diperoleh seseorang dari perbuatan atau hasil yang 

bersangkutan. Sementara Hasibuan mengatakan bahwa prestasi 

kerja guru adalah hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 

melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya, yang 

didasarkan pada kecakapan, pengalaman, kesungguhan dan 

waktu.
65

 

Dapat disimpulkan bahwa prestasi kerja guru adalah 

sebagai hasil kerja yang telah dicapai seseorang dari tingkah 

laku kerjanya dalam melaksanakan aktivitas kerja. Informasi 

tentang tinggi rendahnya prestasi kerja guru seseorang guru 

tidak dapat diperoleh begitu saja, tetapi diperoleh melalui 
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proses penilaian prestasi kerja guru guru yang disebut dengan 

istilah performance appraisal.
66

 

b. Tujuan Penilaian Prestasi 

Penilaian prestasi merupakan sebuah proses formal 

untuk melakukan peninjauan kembali dan evaluasi prestasi 

kerja guru seseorang secara periodik. Proses penilaian prestasi 

ditujukan untuk memahami prestasi kerja seorang guru. 

Tinjauan ini memerlukan suatu proses, yaitu serangkaian 

kegiatan yang saling berkaitan. Kegiatan-kegiatan itu terdiri 

dari identifikasi, observasi, pengukuran, dan pengembangan 

hasil kerja guru dalam sebuah organisasi. 

Tahap identifikasi merupakan tahap awal dari proses 

yang terdiri atas penentuan unsur-unsur yang akan diamati. 

Kegiatan ini diawali dengan melakukan analisis pekerjaan agar 

dapat mengenali unsur-unsur yang akan dinilai dan dapat 

mengembangkan skala penilaian. Dalam kaitannya dengan 

pihak penilai identifikasi berarti bahwa bagaimana pun pihak 

penilai harus dapat menentukan unsur-unsur yang dinilai. 

Tentu saja apa yang akan dinilai adalah yang berkaitan dengan 

pekerjaan. 

Dalam pengukuran, para penilai akan memberikan 

penilaian terhadap tingkat prestasi guru yang didasarkan pada 
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hasil pengamatannya pada tahap observasi. Selanjutnya, proses 

penilaian prestasi belum berakhir pada saat nilai ditetapkan, 

melainkan masih perlu untuk dilanjutkan dengan melakukan 

pengembangan. Ini berarti bahwa pihak penilaian bukan 

sekedar dapat melakukan penilaian, memberi nilai, melaikan 

juga dapat melakukan pengembangan apabila ternyata ada 

perbedaan antara apa yang diharapkan oleh pimpinan dengan 

hasil kerja guru. 

Penilaian prestasi kerja guru memberikan suatu 

gambaran akurat mengenai prestasi kerja guru guru. Untuk 

mencapai tujuan ini, sisitem-sistem penilaian harus mempunyai 

standar-standar, dan menggunakan berbagai ukuran yang dapat 

diandalkan.
67

 

c. Faktor Yang Mempengaruhi Prestasi Kerja 

Meurut Byar dan Rue mengemukakan adanya dua 

faktor yang mempengaruhi prestasi kerja yaitu faktor individu 

dan lingkungan. Faktor-faktor individu yang dimaksud adalah: 

1) Usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinerji fisik 

dan mental yang digunakan dalam menyelenggarakan 

gerakan tugas. 

2) Abilities, yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk 

malaksanakan suatu tugas 
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3) Role/taks perception, yaitu segala prilaku dan aktivitas 

yang dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan suatu 

pekerjaan.
68

 

Adapun faktor-faktor lingkungan yang mempengaruhi 

prestasi kerja adalah: kondisi fisik, peralatan, waktu,  material, 

pendidikan, supervisi, desain organisasi, pelatihan dan 

keberuntunan.
69

 

d. Indikator Prestasi Kerja Guru 

Ada beberapa indikator yang dapat dijadikan sebagai 

ukuran dalam menentukan prestasi kerja guru, indikator 

tersebut meliputi:
70

 

1) Hasil kerja 

Tingkat kuantitas maupun kualitas yang telah dihasilkan 

dan sejauh mana pengawasan dilakukan.
71

 Kualitas kerja 

meliputi kerapian, ketelitian, dan keterkaitan hasil kerja dengan 

tidak mengabaikan volume pekerjaan. Dengan adanya kualitas 

kerja yang baik dapat menghindari tingkat kesalahan dalam 

penyeleseian suatu pekerjaan. Kuantitas Kerja meliputi volume 

kerja yang dihasilkan dibawah kondisi normal. Kuantitas kerja 

menunjukkan banyaknya jenis pekerjaan yang dilakukan dalam 
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satu waktu sehingga efisiensi dan efektivitas dapat terlaksana 

sesuai dengan tujuan.
72

   

2) Pengetahuan pekerjaan 

Tingkat pengetahuan yang terkait dengan tugas 

pekerjaan yang akan berpengaruh langsung terhadap kuantitas 

dan kualitas dari hasil kerja.
73

 Guru harus mampu memahami 

apa yang dibutuhkan dan diinginkan oleh siswa dalam proses 

pembelajaran. Guru harus mengetahui seluas dan sedalam apa 

materi yang akan diberikan pada siswanya sesuai dengan 

perkembangan kognitifnya. Guru memiliki pengetahuan dan 

juga mengetahui bagaimana menyampaikannya kepada siswa.
74

 

3) Inisiatif 

Tingkat inisiatif selama melaksanakan tugas pekerjaan 

khususnya dalam hal penanganan masalah-masalah yang 

timbul.
75

 Dalam proses pembelajaran tersebut guru memegang 

peran yang penting. Guru adalah kreator proses pembelajaran. 

Ia adalah orang yang akan mengembangkan suasana bebas bagi 

siswa untuk mengkaji apa yang menarik minatnya, 
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mengekspresikan ide-ide dan kreatifitasnya dalam batas-batas 

norma-norma yang ditegakkan secara konsisten.
76

 

4) Kecekatan mental 

Tingkat kemauan dan kecepatan dalam menerima 

instruksi kerja dan menyesuaikan dengan cara kerja serta 

situasi kerja yang ada.  

5) Sikap 

Tingkat semangat kerja serta sikap positif dalam 

melaksanakan tugas pekerjaan.
77

 Guru harus memiliki 

semangat kerja sebagai pendidik dengan ciri, bekerja keras, 

melaksanakan tugas secara bertanggung jawab, dan 

mengembangkan diri secara terus menerus sebagai pendidik.
78

 

6) Disiplin waktu dan absensi 

Tingkat ketepatan waktu dan tingkat kehadiran.
79

 

Disiplin berusaha mencegah permulaan kerja yang terlambat 

yang lambat atau terlalu awalnya mengakhiri kerja yang 

disebabkan karena keterlambatan atau kemalasan. Disiplin juga 

berunsaha untuk mengatasi perbedaan pendapat antar guru dan 
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mencegah ketidaktaatan yang disebabkan oleh salah pengertian 

dan salah penafsiran.
80

 

Dari uraian di atas,   maka dapatlah disimpulkan, bahwa 

pembahasan masalah keberhasilan kerja atau prestasi kerja 

guru haruslah dilihat dari dua sudut pandang, yaitu: 

1) Harus dilihat aspek-aspek yang menyangkut kriteria 

pengukuran keberhasilah kerja yang merupakan sasaran 

akhir dari pelaksanaan suatu pekerjaan. 

2) Perilaku dari individu itu sendiri dalam usahanya untuk 

mencapai keberhasilan sesuatu dengan standar yang telah 

ditetapkan. Perilaku itu sendiri dipengaruhi oleh dua 

variabel utama yang individual dan situasional.
81

 

e. Pengaruh Prestasi Kerja Guru terhadap 

Pengembangan Karier Guru. 

Prestasi kerja merupakan faktor yang paling penting 

untuk meningkatkan dan mengembangkan karier seorang guru. 

Kemajuan karier sebagian besar tergantung pada prestasi kerja 

yang baik dan etis. Asumsi kinerja yang baik melandasi seluruh 

aktifitas pengembangan karier. Ketika kinerjanya di bawah 

standar, dengan mengabaikan upaya-upaya pengembangan 

karier lain, bahkan tujuan karier yang paling sederhana 
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sekalipun biasanya tidak bisa dicapai. Kemajuan karier 

umumnya terletak pada kinerja dan prestasi.
82

 

Prestasi dapat saja terdiri dari akumulasi dari 

pengalaman, pendidikan, dan lingkungan kerja yang baik 

namun prestasi yang baik tentunya merupakan usaha yang kuat 

dari dalam diri seseorang, walaupun karena keterbatasan 

pendidikan, pengalaman, dan dukungan rekan-rekan sekerja. 

Pengaruh prestasi dalam membentuk jenjang karier akan sangat 

jelas terlihat standar untuk menduduki jabatan tertentu 

dominan berdasarkan prestasi.
83

 

Bila prestasi kerja seseorang baik maka akan diberikan 

penghargaan berupa kenaikan penghasilan atau karier jabatan. 

Selanjutnya bila prestasi kerja tergolong buruk, maka yang 

bersangkutan akan menerima hukuman berupa penurunan 

penghasilan atau karier jabatan. Kedua hal tersebut akan 

diterima guru sebagai umpan balik yang dipastikan dapat 

memengaruhi segenap sikap-sikap serta prilaku kerjanya pada 

masa mendatang. Karena penghargaaan yang berupa naiknya 

penghasilan atau karier jabatan itu senantiasa bermakna positif, 

enak dan menyenangkan, maka reaksi normalnya pada sikap 

dan prilaku kerja seseorang tersebut adalah tindakan berupa 
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mempertahankan dan bahkan juga lebih meningkatkan prestasi 

kerjanya.
84

 

4. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Prestasi 

Kerja Guru terhadap Pengembangan Karier Guru 

Kepemimpinan pendidikan berkaitan dengan masalah 

kepala sekolah dalam meningkatkan kesempatan untuk 

mengadakan pertemuan secara efektif dengan para guru dalam 

situasi yang kondusif. Dalam hal ini, perilaku kepala sekolah 

harus dapat mendorong kinerja para guru dengan menunjukkan 

rasa sahabat, dekat dan penuh pertimbangan terhadap para 

guru, baik sebagai individu maupun sebagai kelompok. 

Perilaku kepala sekolah yang positif dapat mendorong, 

mengerahkan dan memotivasi seluruh warga sekolah untuk 

bekerja sama dalam mewujudkan visi, misi, dan tujuan 

sekolah.
85

 

Dalam kaitannya dengan pengembangan karier guru, 

Kepala sekolah harus  mampu memberikan jaminan masa 

depan bagi semua anggota yang aktif di dalamnya.
86

 Jaminan 

masa depan yang paling krusial adalah masalah kesejahteraaan 
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anggota yakni gaji meningkat, karier berkembang, dan 

aktualisasi yang sesuai dengan postensi masing-masing 

anggota.
87

 

Ada beberapa faktor yang memengaruhi baik tidaknya 

karier seseorang. Faktor-faktor tersebut adalah sikap atasan dan 

rekan kerja, pengalaman, pendidikan, prestasi, dan faktor 

nasib.
88

 Faktor internal yang paling memengaruhi 

pengembangan karier guru adalah prestasi kerja dan faktor 

eksternal yang paling memengaruhi pengembangan karier guru 

adalah sikap atasan yang mana sikap atasan merupakan bagian 

dari kepemimpinan.
89

  

Dalam suatu organisasi, faktor kepemimpinan 

memegang peranan yang penting karena pemimpin itulah yang 

akan menggerakkan dan mengarahkan organisasi dalam 

mencapai tujuan. Dengan kata lain sukses tidaknya usaha 

pencapaian tujuan organisasi ditentukan oleh kualitas 

kepemimpinan.
90

 Kepala sekolah sebagai pimpinan/atasan 

dituntut untuk memiliki berbagai kemampuan, baik berkaitan 

dengan masalah manajemen maupun kepemimpinan, agar 
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dapat memajukan dan mengembangkan sekolahnya secara 

efektif, efisien, mandiri, produktif, dan akuntabel.
91

  

Selain kepemimpinan kepala sekolah,  pangkal tolak 

pengembangan karier seseorang adalah prestasi kerjanya atas 

tugas yang dipercayakan kepadanya. Tanpa prestasi kerja yang 

memuaskan, sukar seorang pekerja untuk diusulkan oleh 

atasannya agar dipertimbangkan untuk dipromosikan ke 

pekerjaan atau jabatan yang lebih tinggi di masa depan. 

Padahal tanpa usul atasan langsung, bagian kepegawaian akan 

tidak memiliki bahan yang cukup untuk memproyeksikan suatu 

bentuk promosi bagi pekerja yang bersangkutan.
92

 

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa bila 

seorang guru ingin meniti kariernya dengan baik, maka selain 

membenahi diri dengan meningkatkan prestasi, juga perlu 

mem-backup diri dengan tingkah laku atau moral yang baik. 

Dengan bekal moral yang baik tersebut, diharapkan akan 

menyenangkan atasan yang mana di sebuah lembaga 

pendidikan atasannya adalah kepala sekolah.
93

. 

G. Hipotesis 
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Untuk mengetahui gambaran jawaban yang bersifat 

sementara dari penelitian ini, maka diperlukan hipotesis. 

Hipotesis penelitian merupakan jawaban sementara setelah 

peneliti mengemukakan landasan teori dan kerangka 

konseptual melalui rumusan masalah penelitian.
94

 Berdasarkan 

landasan teoritis tersebut, maka penulis menuliskan hipotesa 

penelitian sebagai berikut: 

1. Pengaruh kepemimpinan kepala sekolah terhadap 

pengembangan karier guru di SMK Negeri se Kota 

Madiun. 

H0 : Kepemimpinan kepala sekolah tidak berpengaruh 

secara signifikan terhadap pengembangan karier guru di 

SMK Negeri se Kota Madiun. 

Ha :kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh secara 

signifikan terhadap pengembangan karier guru di SMK 

Negeri Kota se Madiun. 

2. Pengaruh prestasi kerja guru terhadap pengembangan 

karier guru di SMK Negeri se Kota Madiun. 

H0 : Prestasi kerja guru tidak berpengaruh secara 

signifikan terhadap pengembangan karier guru di SMK 

Negeri se Kota Madiun. 
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Ha : Prestasi kerja guru berpengaruh secara signifikan 

terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se 

Kota Madiun. 

3. Pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan Prestasi guru 

terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se 

Kota Madiun.  

H0 : Kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 

secara simultan tidak mempunyai pengaruh yang 

signifikan terhadap pengembangan karier guru di SMK 

Negeri se Kota Madiun. 

Ha : Kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 

secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan 

terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se 

Kota Madiun. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. Rancangan Penelitian 

Metode penelitian diartikan sebagai cara ilmiah untuk 

mendapatkan data dengan tujuan dan kegunaan tertentu.
95

 

Penelitian ini merupakan penelitian expost-facto yaitu 

penelitian yang dilakukan untuk meneliti peristiwa yang telah 

terjadi yang kemudian meruntut ke belakang untuk mengetahui 

faktor-faktor yang dapat menimbulkan kejadian tersebut. 

Penelitian expost-facto bertujuan untuk melacak kembali jika 

dimungkinkan, apa yang menjadi faktor penyebab terjadinya 

sesuatu. Pada penelitian ini variabel bebas dan variabel terikat 

sudah dinyatakan secara eksplisit, untuk kemudian 

dihubungkan sebagai penelitian korelasi atau diprediksi jika 

variabel bebas mempunyai pengaruh tertentu terhadap variabel 

terikat.
96

 Rancangan penelitian ini dapat disajikan dalam 

bentuk paradigma sebagai berikut: 
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 r X1 Y   

         
 R X1 X2 Y    

 r X2 Y                

             

  Gambar 3.1 Paradigma Penelitian      

B. Variabel Penelitian dan Definisi Operasional Variabel 

1. Variabel Penelitian.  

Variabel adalah suatu atribut atau karakteristik dari orang, 

obyek atau kegiatan yang mempunyai variasi tertentu yang 

ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari sehingga diperoleh 

informasi tentang hal tersebut, kemudian ditarik 

kesimpulannya.
97

 Dalam penelitian ini terdiri dari variabel 

bebas dan variabel terikat. Variabel bebas terdiri dari 

kepemimpinan kepala sekolah (X1) dan prestasi kerja guru 

(X2). Sedangkan variabel terikat dalam penelitian ini adalah 

pengembangan karier guru (Y). 
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Kepemimpinan 

kepala sekolah 

(X1). 

 

Pengembangan 

karier guru (Y). 

 Prestasi kerja 

guru (X2) 

 



 

 

2. Definisi Operasional Variabel 

Definisi operasional menurut Singarimbun adalah suatu 

fenomena yang dirumuskan atas dasar generalisasi dari 

sejumlah karakteristik kejadian, keadaan, kelompok atau 

individu tertentu yang menjadi pusat perhatian.
98

 

a) Pengembangan karier (Y) 

Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan 

pengembangan karier guru adalah peningkatan karier yang 

dilakukan sekolah kepada guru PNS di SMK  Negeri se Kota 

Madiun tahun ajaran 2017/2018 dalam rangka mencapai 

rencana kariernya. Indikator pengembangan karier yaitu:
99

 

1) Pengembangan karier individu 

2) Pengembangan karier yang didukung Departemen SDM 

3) Peran pemimpin dalam pengemangan karier 

4) Peran umpan balik terhadap pengembangan karier. 

b) Kepemimpinan kepala sekolah (X1). 

 Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan 

kepemimpinan kepala sekolah adalah bertanggungjawab atas 

maju mundurnya SMK Negeri se Kota Madiun serta 

bertanggung jawab besar menciptakan sekolah yang kompetitif 
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dan produktif, sehingga kepala SMK Negeri Se Kota Madiun 

mampu memberikan jaminan masa depan bagi semua anggota 

yang aktif di dalamnya. Jaminan masa depan yang paling 

krusial adalah masalah kesejahteraan anggota yakni gaji 

meningkat, karier berkembang dan aktualisasi sesuai dengan 

potensi masing-masing anggota.
100

 Indikator kepemimpinan 

kepala sekolah yaitu:
101

  

1) Memiliki gaya kepemimpinan yang demokratis, lugas, 

dan terbuka. 

2) Menyiapkan waktu untuk berkomunikasi secara terbuka 

dengan para guru, peserta didik, dan warga sekolah 

lainnya.  

3) Menekankan kepada guru dan seluruh warga sekolah  

untuk memenuhi norma-norma pembelajaran dengan 

disiplin yang tinggi.  

4) Membimbing dan mengarahkan guru dalam 

memecahkan masalah-masalah kerjanya, dan bersedia 

memberikan bantuan secara proposional dan 

profesional.  

5) Memberikan dukungan pada guru untuk menegakkan 

disiplin peserta didik.  
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6) Memperhatikan kebutuhan peserta didik, guru, staf, 

orang tua dan masyarakat sekitar. 

7) Menunjukkan sikap dan prilaku teladan yang dapat 

menjadi panutan atau model bagi guru, peserta didik 

dan seluruh warga sekolah.
 

c) Prestasi kerja guru (X2). 

Dalam penelitian ini yang dimaksud dengan prestasi kerja 

guru adalah kesuksesan kerja yang diperoleh guru PNS di 

SMK Negeri se Kota Madiun tahun ajaran 2017/2018 dari hasil 

kerja dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 

kepadanya, yang didasarkan pada kecakapan, pengalaman, 

kesungguhan dan waktu.
102

 Indikator prestasi kerja guru 

yaitu:
103

 

1) Hasil kerja 

2) Pengetahuan pekerjaan  

3) Inisiatif 

4) Kecakapan mental 

5) Sikap 

6) Disiplin waktu dan absensi 

C. Instrumen Penelitian 

1. Kisi-kisi Instrumen 
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Penyusunan instrumen penelitian dilakukan berdasarkan 

indikator-indikator variabel penelitian dapat dijelaskan sebagai 

berikut: 

Tabel 3.1 Kisi-Kisi Instrumen Penenlitian      

Variabel Indikator 
No Angket 

Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 

(X
1
) 

(Mulyasa) 

1. Memiliki gaya kepemimpinan 

yang demokratis, lugas, dan 

terbuka. 

16, 10, 20 

2. Menyiapkan waktu untuk 

berkomunikasi secara terbuka 

dengan para guru, peserta didik, 

dan warga sekolah lainnya. 

6, 9, 22 

3. Menekankan kepada guru dan 

seluruh warga sekolah  untuk 

memenuhi norma-norma 

pembelajaran dengan disiplin 

yang tinggi. 

7, 17, 1 

4. Membimbing dan mengarahkan 

guru dalam memecahkan 

masalah-masalah kerjanya, dan 

bersedia memberikan bantuan 

secara proposional dan 

profesional. 

18, 2, 12, 3 

5. Memberikan dukungan pada guru 

untuk menegakkan disiplin 

peserta didik. 

13, 15, 8 



 

 

 

6. Memperhatikan kebutuhan 

peserta didik, guru, staf, orang 

tua dan masyarakat sekitar. 

11, 4, 21 

7. Menunjukkan sikap dan prilaku 

teladan yang dapat menjadi 

panutan atau model bagi guru, 

peserta didik dan seluruh warga 

sekolah. 

19, 14, 5 

 

 

 

Prestasi Kerja 

Guru  

(X
2
) 

(Edy Sutrisno) 

1. Hasil kerja (kualitas dan 

kuantitasnya) 

3, 25, 14, 2 

26 

2. Pengetahuan pekerjaan 2, 13, 15, 9, 

10, 24 

3. Inisiatif dalam melaksanakan 

tugas 

5, 12, 1  

4. Kecakapan dalam menerima 

instruksi kerja 

11, 16, 17 

5. Disiplin waktu dan absensi 

 

19, 6, 18, 20 

6. Sikap positif dalam melaksanakan 

tugas 

7, 23, 8, 22, 

21 

Pengembangan 

Karier Guru 

(Y) 

(Veithzal Rivai 

1. Adanya pengembangan karier 

individu 

3, 2, 11, 16, 

9, 1 

2. Adanya pengembangan karier 

yang didukung Departemen SDM 
15, 8, 4, 10 



 

 

dan Ella 

Jauhani 

Sagala) 

 

3. Adanya peran pemimpin dalam 

pengemangan karier 

12, 5, 13 

4. Adanya peran umpan balik 

terhadap pengembangan karier 

14, 6, 9 

 

2. Uji Coba Instrumen 

Kegiatan pengujian instrumen penelitian meliputi dua 

hal yaitu, pengujian validitas dan reliabilitas. Pengujian 

validitas dan reliabilitas instrumen sangat penting karena 

berkaitan dengan proses pengukuran yang cenderung keliru. 

Apalagi variabel-variabel yang diteliti sifatnya abstrak 

sehingga sukar untuk dilihat dan divisualisasikan secara realita. 

Sebagai upaya untuk memaksimalkan kualitas instrumen 

penelitian dan meminimalkan kecenderungan kekeliruan maka 

uji validitas dan reliabilitas instrumen penelitian perlu 

dilakukan. Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau 

valid tidaknya suatu kuesioner.
104

 Suatu kuesioner dikatakan 

valid jika pertanyaan pada kuesioner mampu untuk 

mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner tersebut. 

Tujuan  dari uji validitas adalah untuk mengukur apakah 
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pertanyaan dalam kuesioner yang sudah kita buat betul-betul 

dapat mengukur apa yang hendak kita ukur. 

Uji validitas terhadap instrumen dimaksudkan untuk 

mengetahui apakah instrumen yang dipergunakan dapat 

mengungkapkan data dari variabel yang diteliti secara tepat. 

Uji validitas instrumen yang penulis lakukan meliputi validitas 

isi/logis dan validitas empirik. 

a. Uji Validitas Isi 

Validitas isi adalah derajat di mana sebuah tes 

mengukur cakupan subtansi yang ingin diukur.
105

 Validitas isi 

berkaitan dengan apakah item-item instrumen menggambarkan 

pengukuran dalam cakupan yang ingin diukur. Validitas isi 

pada umumnya ditentukan oleh pertimbangan tim panel ahli 

dalam hal ini adalah Dr Muhammad Thoyib, M.Pd, Dr 

Mukhibat, M.Ag dan Dr. Moh. Mukhlas, M.Pd. Tidak ada 

formula matematis untuk menghitung dan tidak ada cara untuk 

menunjukkan secara pasti. Tetapi untuk memberikan gambaran 

suatu instrumen penelitian divalidasi dengan menggunakan 

validitas isi, pertimbangan tim panel ahli tersebut dilakukan 

dengan cara sebagai berikut. Tim panel ahli, pertama diminta 

untuk mengamati secara cermat semua item dalam instrumen 

penelitian yang hendak divalidasi. Kemudian diminta untuk 
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mengoreksi semua item yang telah dibuat. Dan pada akhir 

perbaikan, diminta untuk memberikan pertimbangan tentang 

bagaimana instrumen tersebut menggambarkan cakupan isi 

yang hendak diukur. Pertimbangan tim panel ahli mencakup 

juga apakah semua aspek yang hendak diukur telah dicakup 

malalui item-item pernyataan dalam instrumen penelitian. 

b. Uji Validitas Empirik 

Validitas empirik adalah validitas yang dinyatakan 

berdasarkan hasil pengalaman.
106

 Sebuah instrumen penelitian 

dikatakan memiliki validitas apabila sudah teruji dari 

pengalaman. Dengan demikian syarat instrumen dikatakan 

memiliki validitas apabila sudah dibuktikan melalui 

pengalaman, yaitu melalui sebuah uji coba. Instrumen 

penelitian ini diuji cobakan kepada 30 guru SMK Negeri kota 

Madiun.  

Uji validitas digunakan untuk mendapatkan tingkat 

kevalidan dan kesahihan atau instrumen untuk mendapatkan 

ketepatan antara data yang sesungguhnya terjadi pada objek 

dengan data yang dapat dikumpulkan peneliti. Perhitungan 

validitas empirik instrumen kepemimpinan kepala sekolah 

(X1), prestasi kerja guru (X2), dan pengembangan karier guru 
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(Y) dibantu dengan menggunakan program SPSS Statistic 

Version 18. 

Cara menentukan valid atau tidaknya instrumen 

terhadap responden uji coba sebanyak 30 guru adalah dengan 

mengkonsultasikan hasil perhitungan korelasi dengan tabel 

nilai koefisien korelasi product moment pearson pada taraf 

kesalahan/signifikansi 5% yaitu sebesar 0,361 (df = 30-2 = 28). 

Apabila rhitung > rtabel dengan taraf signifikansi 5% maka soal 

dinyatakan valid dan apabila rhitung < rtabel maka soal dinyatakan 

tidak valid.
107

 

1) Uji Validitas Instrumen Kepemimpinan Kepala 

Sekolah 

Variabel kepemimpinan kepala sekolah dijabarkan 

menjadi 22  pernyataan. Setelah dilakukan uji validitas 

diperoleh 20 butir pernyataan yang tergolong valid dan 3 

pernyataan yang dianggap gugur/tidak valid yaitu butir 

pernyataan 1 dan 30 (lihat lampiran 4). Adapun ringkasan hasil 

uji validitas untuk instrumen Kepemimpinan Kepala Sekolah 

terdapat pada tabel 3.2 berikut: 
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Tabel 3.2 Hasil Uji Validitas Instrumen Kepemimpinan Kepala 

Sekolah 

No 

Pernyataan 
Rhitung Rtabel Keterangan 

1 0,032 0,361 Tidak Valid 

2 0,551 0,361 Valid 

3 0,385 0,361 Valid 

4 0,405 0,361 Valid 

5 0,535 0,361 Valid 

6 0,516 0,361 Valid 

7 0,654 0,361 Valid 

8 0,542 0,361 Valid 

9 0,626 0,361 Valid 

10 0,436 0,361 Valid 

11 0,551 0,361 Valid 

12 0,569 0,361 Valid 

13 0,510 0,361 Valid 

14 0,774 0,361 Valid 

15 0,658 0,361 Valid 

16 0,686 0,361 Valid 

17 0,745 0,361 Valid 



 

 

18 0,798 0,361 Valid 

19 0,540 0,361 Valid 

20 0,545 0,361 Valid 

21 0,427 0,361 Valid 

22 0,301 0,361 Tidak Valid 

 

2) Uji Validitas Instrumen Prestasi Kerja  

Variabel prestasi kerja dijabarkan menjadi 26 

pernyataan. Setelah dilakukan uji validitas diperoleh 23 butir 

pernyataan yang tergolong valid dan 3 pernyataan yang 

dianggap gugur/tidak valid yaitu butir pernyataan 1, 2, dan 26 

(lihat lampiran 4). Adapun ringkasan hasil uji validitas untuk 

instrumen Prestasi Kerja terdapat pada tabel 3.3 berikut: 

Tabel 3.3 Hasil Uji Validitas Instrumen Prestasi Kerja 

No 

Pernyataan 
Rhitung Rtabel Keterangan 

1 0,197 0,361 Tidak Valid 

2 0,074 0,361 Tidak Valid 

3 0,392 0,361 Valid 

4 0,451 0,361 Valid 

5 0,599 0,361 Valid 

6 0,651 0,361 Valid 



 

 

7 0,621 0,361 Valid 

8 0,675 0,361 Valid 

9 0,410 0,361 Valid 

10 0,571 0,361 Valid 

11 0,722 0,361 Valid 

12 0,674 0,361 Valid 

13 0,615 0,361 Valid 

14 0, 615 0,361 Valid 

15 0, 737 0,361 Valid 

16 0, 659 0,361 Valid 

Lanjutan Tabel 3.3 

17 0,489 0,361 Valid 

18 0,783 0,361 Valid 

19 0,646 0,361 Valid 

20 0,506 0,361 Valid 

21 0,686 0,361 Valid 

22 0,612 0,361 Valid 

23 0,512 0,361 Valid 

24 0,369 0,361 Valid 

25 0,594 0,361 Valid 



 

 

26 -0,308 0,361 Tidak Valid 

 

3) Uji Validitas Instrumen Pengembangan Karier Guru 

Variabel pengembangan karier guru dijabarkan menjadi 

16 pernyataan. Setelah dilakukan uji validitas diperoleh 14 

butir pernyataan yang tergolong valid dan 2 pernyataan yang 

dianggap gugur/tidak valid yaitu butir pernyataan 8 dan 16 

(lihat lampiran 4). Adapun ringkasan hasil uji validitas untuk 

instrumen pengembangan karier guru terdapat pada tabel 3.4 

berikut: 

Tabel 3.4 Hasil Uji Validitas Instrumen Pengembangan Karier guru 

No 

Pernyataan 
Rhitung Rtabel Keterangan 

1 0,616 0,361 Valid 

2 0,532 0,361 Valid 

3 0,868 0,361 Valid 

Lanjutan Tabel 3.4 

4 0,367 0,361 Valid 

5 0,771 0,361 Valid 

6 0,607 0,361 Valid 

7 0,717 0,361 Valid 

8 0,281 0,361 Tidak Valid 



 

 

9 0,396 0,361 Valid 

10 0,613 0,361 Valid 

11 0,548 0,361 Valid 

12 0,734 0,361 Valid 

13 0,629 0,361 Valid 

14 0,778 0,361 Valid 

15 0,733 0,361 Valid 

16 0,347 0,361 Tidak Valid 

 

c. Uji Reliabilitas 

Uji reliabilitas berhubungan dengan masalah 

kepercayaan. Suatu tes dapat mempunyai taraf kepercayaan 

yang tinggi jika tes tersebut dapat memberikan hasil yang tetap. 

Maka pengertian reliabilitas tes, berhubungan dengan masalah 

ketetapan hasil tes.
108

 Selanjutnya nilai alpha dikonsultasikan 

dengan tabel r product moment, jika nilai alpha lebih besar 

maka konstruk pernyataan yang merupakan dimensi variabel 

adalah reliabel.
109

 Untuk menentukan tingkat reliabilitas 
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instrumen peneliti berpedoman pada pendapat Suharsimi
110

 

sebagaimana terdapat pada tabel 3.5 berikut: 

Tabel 3.5 Interpretasi Nilai r 

Interval Koefisien Tingkat Reliabilitas 

0,00 – 0,200 Sangat Rendah 

0,200 – 0,400 Rendah 

0,400 – 0,600 Cukup 

0,600 – 0,800 Tinggi 

0,800– 1,000 Sangat tinggi 

   

Setelah dilakukan uji reliabilitas pada masing-masing 

variabel dengan menggunakan bantuan aplikasi komputer SPSS 

Statistics version 18 diperoleh data sebagaimana terdapat pada 

tabel 3.6 berikut: 

Tabel 3.6 Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Penelitian 

No Variabel Conbach Alpha Keterangan 

1 Kepemimpinan Kepala 

Sekolah (X1) 

0,851 Reliabel 

2 Prestasi Kerja (X2) 0,889 Reliabel 

3 Pengembangan Karier Guru 

(Y) 

0,884 Reliabel 
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1) Instrumen kepemimpinan kepala sekolah memiliki 

koefisien reliabilitas sebesar 0,851 > 0,361 sehingga 

instrumen dikatakan reliabel dengan tingkat keterandalan 

sangat tinggi.  

2) Instrumen prestasi kerja memiliki koefisien reliabilitas 

sebesar 0,889 > 0,361 sehingga instrumen dikatakan 

reliabel dengan tingkat keterandalan sangat tinggi.  

3) Instrumen pengembangan karier guru memiliki koefisien 

reliabilitas 0,884 > 0,361 sehingga instrumen dikatakan 

reliabel dengan tingkat keterandalan sangat tinggi. 

D. Lokasi, Populasi, dan Sampel 

1. Lokasi Penelitian 

Peneliti mengambil lokasi penelitian di SMK Negeri Se 

Kota Madiun Adapun lokasi penelitian ini mencangkup 5 

lembaga SMK Negeri Se Kota Madiun, yaitu: 

a. Wilayah kecamatan Manguharjo 

SMKN 5 Madiun beralamat di jln. Merak 5 Madiun, 

Nambangan Kidul, Kecamatan Manguharjo, Kota Madiun, 

mempunyai guru PNS berjumlah 67 orang. 

b. Wilayah kecamatan Kartoharjo 



 

 

SMKN 1 Madiun beralamat di jln. M.H. Thamrin 1 

Madiun, Oro-oro Ombo, Kecamatan Kartoharjo, Kota 

Madiun, mempunyai guru PNS berjumlah 162 orang. 

c. Wilayah kecamatan Taman 

1) SMKN 2 Madiun beralamat di jln Letnen Haryono 18, 

Mojorejo, Kecamatan Taman, Kota Madiun,  

mempunyai guru PNS berjumlah 65 orang. 

2) SMKN 3 Madiun beralamat di jln Mayjen Panjaitan 

20 A, Banjarejo, Kecamatan Taman, Kota Madiun,  

mempunyai guru PNS berjumlah 62 orang. 

3) SMKN 4 Madiun beralamat di jln Mastrip 27 Madiun, 

Mojorejo, Kecamatan Taman, Kota Madiun,  

mempunyai guru PNS berjumlah 63orang. 

2. Populasi 

Populasi merupakan kumpulan (keseluruhan) unsur atau 

individu yang memiliki karakteristik tertentu di dalam suatu 

penelitian.
111

 Jumlah populasi guru PNS SMK Negeri Se Kota 

Madiun sebanyak 419 guru.  

3. Sampel 

Sampel adalah bagian dari jumlah dan karakteristik 

yang dimiliki oleh populasi. Menurut Arikunto ukuran sampel 
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yang layak dalam penelitian antara 30 sampai 500.
112

 Dalam 

penelitian ini teknik pengambilan sampel menggunakan sampel 

Cluster Random Sampling, yaitu pengambilan sampel secara 

acak dan berumpun. Anggota sampel dari teknik ini adalah 

rumpun-rumpun, kemudian dari setiap rumpun diambil rumpun 

kecil yang sama.
113

 Adapun cara pengambilan dalam penelitian 

ini peneliti mengacu pada table krejchi untuk taraf kesalahan 

5% dan menghasilkan 196 orang sebagai sampel. 

Mengingat populasi terletak pada tiga wilayah 

kecamatan, yaitu: Manguharjo, Kartoharjo dan Taman. Dalam 

seluruh populasi tersebut, peneliti mengambil sampel secara 

Area Random Sampling, yaitu jumlah sampel dalam setiap area 

dengan tahapan atau sistematik sebagai berikut: 

a. Mencari jumlah per area 

1) Manguharjo = 67 Guru PNS 

2) Kartoharjo = 162 Guru PNS 

3) Taman  = 190 Guru PNS 

b. Mencari presentase sampel setiap area dengan rumus: 

Presentase = Area : Jumlah Area X 100%  

   Total Guru 
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1) Manguharjo = 67/419 x 100% = 16% 

2) Kartoharjo = 162/419 x 100% = 39% 

3) Taman  = 190/419 x 100% = 45% 

c. Mencari jumlah sampel/guru setiap area dengan rumus: 

Presentase = presentase area X total sampel di tabel 

krenji 

1) Manguharjo = 16% X 196 = 31 Guru PNS 

2) Kartoharjo = 39% X 196 = 76 Guru PNS 

3) Taman  = 45% X  196 = 89 Guru PNS 

d. Langkah selanjutnya adalah menentukan jumlah 

lembaga yang menjadi sampel penelitian. Peneliti 

menggunakan teknik proporsial sampling yaitu 50 % x 

5 lembaga= 2,5 (dibulatkan menjadi 3 lembaga) dan 

dikarenakan jumlah guru di Kecamatan Taman kurang 

memadai maka di tambah satu lembaga lagi menjadi 4 

lembaga dengan rincian kecamatan manguharjo satu 

sekolahan, Kecamatan Kartoharjo satu sekolahan dan 

Kecamatan Taman dua sekolahan. 

e.  Untuk menentukan lembaga yang menjadi subjek 

sampel penelitian. Peneliti menggunakan teknik 



 

 

convinence sampling  yaitu teknik mengarah pada 

penarikan sampel sekenanya.
114

 

Berdasarkan tahapan diatas, maka peneliti memperoleh 

nama lembaga dan jumlah sampel penelitian setiap lembaga 

pada setiap area populasi penelitian sesuai dengan tabel 3.7 

Tabel 3.7 Jumlah Sampel Guru PNS SMK Negeri Se Kota Madiun. 

NO 
AREA 

(KECAMATAN) 

NAMA 

LEMBAGA 

JUMLAH 

GURU 

1 Manguharjo SMKN 5 Madiun 31 

2 Kartoharjo SMKN 1 Madiun 76 

3 Taman 

SMKN 2 Madiun  

89 SMKN 3 Madiun 

TOTAL 196 Guru 

 

E. Tahap-tahap Penelitian 

1. Langkah-langkah yang Ditempuh dan Teknik 

Pengumpulan Data 

Langkah-langkah yang ditempuh peneliti dalam 

penelitian ini mengikuti pendapat Uhar Suharsaputra 

sebagaimana berikut:
115
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a. Menentukan dan merumuskan masalah yang akan diteliti, 

b. Mengkaji teori/generalisasi empiris dan memilih proposisi 

yang berkaitan dengan masalah yang akan diteliti, 

c. Menentukan konsep-konsep dan atau variabel-variabel, 

d. Menentukan desain penelitian serta hipotesis, 

e. Menjabarkan konsep/variabel menjadi operasional, 

f. Menentukan indikator-indikator konsep/variabel, 

g. Membuat instrumen penelitian, 

h. Mengumpulkan data, menganalisis, dan menyimpulkan, 

i. Melaporkan. 

Angket merupakan teknik pengumpulan data yang 

dilakukan dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau 

pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawabnya.
116

 

Angket yang digunakan yaitu dengan skala likert yaitu untuk 

mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. Dengan skala 

likert, maka variabel yang akan diukur dijabarkan menjadi 

indikator variabel. Kemudian indikator tersebut dijadikan 

sebagai titik tolak untuk menyusun item-item instrumen yang 

dapat berupa pertanyaan atau pernyataan.
117
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Jawaban setiap item instrumen yang menggunakan 

skala likert mempunyai gradasi dari sangat positif sampai 

sangat negatif. Jawaban itu dapat diberi skor sebagai berikut:
118

 

Selalu (SL)   : 4 

Sering (SR)   : 3 

Kadang-kadang (KD)  : 2 

Tidak pernah (TP)  : 1 

Peneliti menggunakan jenjang empat (jawaban netral 

dihilangkan), agar mengurangi bias kecenderungan pilihan 

tengah (netral).
119

 

2. Kualifikasi dan Jumlah Petugas yang Terlibat dalam 

Pengumpulan Data 

Dalam penelitian ini, peneliti melaksanakan 

pengumpulan data secara mandiri. Peneliti menemui responden 

secara langsung, menyampaikan maksud dan tujuan penelitian, 

membagi lembar angket/kuisioner, menjelaskan cara pengisian 

angket, dan menarik kembali hasil pengisian angket setelah 

diisi oleh responden. Jadi penelitian ini tidak melibatkan 

petugas/orang lain dalam proses pengumpulan data. 

F. Analisis Data 

1. Statistik Deskriptif 
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Statistik deskriptif digunakan untuk mengorganisasi 

data, menyajikan, dan menganalisis data. Cara untuk 

menggambarkan data adalah dengan melalui teknik statistik 

seperti membuat tabel, distribusi frekuensi, dan diagram atau 

grafik. Penelitian ini menggunakan bantuan komputer dengan 

program SPSS Statistics Version 18, yang mana akan dibahas 

mengenai harga rereta (mean), standar deviasi (SD), median 

(Me), modus (Mo), range, nilai maksimum, dan nilai 

minimum, yang selanjutnya disajikan dalam bentuk tabel dan 

diagram. 

Mean merupakan jumlah dari keseluruhan angka yang 

ada, dibagi dengan banyaknya angka tersebut. Median (Me) 

merupakan suatu nilai atau suatu angka yang membagi suatu 

distribusi data ke dalam dua bagian yang sama besar. Modus 

(Mo) merupakan suatu nilai yang mempunyai frekuensi paling 

banyak.
120

 

Penetapan jumlah kelas interval, rentang data, dan 

panjang kelas menurut Retno Widyaningrum ditentukan 

dengan rumus sebagai berikut:
 121

 

a. Jumlah kelas = 1 + 3,322 log n, dengan n adalah 

jumlah responden penelitian. 
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b. Rentang data = data terbesar – data terkecil. 

c. Panjang kelas = rentang data : jumlah kelas interval. 

Diagram histogram dibuat untuk menyajikan data hasil 

penelitian. Histogram ini dibuat berdasarkan data frekuensi 

yang telah ditampilkan dalam tabel distribusi frekuensi. Untuk 

menentukan kategori tinggi, sedang, dan rendah dibuat 

pengelompokan skor dengan menggunakan patokan sebagai 

berikut: 

Mx + 1. SDx = kategori tinggi 

Mx – 1. SDx = kategori rendah 

Antara Mx + 1. SDx sampai Mx – 1. SDx = kategori sedang 

Keterangan  : 

Mx   = Rata-Rata (Mean) 

SDx  = Standar Deviasi 

2. Uji Persyaratan Analisis 

Sebelum melakukan analisis regresi ada beberapa 

asumsi residual/error yang harus dipenuhi, diantaranya:
122

 

a. Residual/error berdistribusi normal (jika asumsi ini tidak 

terpenuhi maka kesimpulan dari hasil uji signifikansi pada 

model menjadi tidak valid). 
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b. Residual/error  mempunyai varians yang sama (jika tidak 

sama akan terjadi Heteroskedastivity). 

c. Antar Residual/error tidak saling berkolerasi (jika 

berkolerasi akan terjadi Autocorrelation). 

d. Antar variabel bebas (x) harus saling independen (jika ada 

korelasi maka akan terjadi Multicollinierity). 

Beberapa uji asumsi yang akan diuji sebelum melakukan 

analisis regresi adalah sebagai berikut: 

a. Uji Normalitas 

Sebelum menggunakan rumus statistika kita perlu 

mengetahui asumsi yang digunakan dalam penggunaan rumus. 

Dengan mengetahui asumsi dasar dalam menggunakan rumus 

nantinya, maka peneliti bisa lebih bijak dalam penggunaannya 

dan penghitungannya. Peneliti diwajibkan melakukan uji 

asumsi/persyaratan tersebut agar dalam penggunaan rumus 

tersebut dan hasil yang kita dapatkan tidak menyimpang dari 

ketentuan yang berlaku. Uji persyaratan ini berlaku untuk 

penggunaan rumus parametrik yang datanya diasumsikan 

normalitas.
123

 

Untuk mempercepat perhitungan peneliti memanfaatkan 

program SPSS Statistics Version 18. Selanjutnya untuk 

                                                           
123

Retno Widyaningrum, Statistik Edisi Revisi (Ponorogo: STAIN 

Ponorogo Press, 2009), 203. 



 

 

mengetahui apakah distribusi frekuensi masing-masing 

variabel normal atau tidak, yaitu dengan membandingkan 

probobilitas atau signifikansi dengan alpha 0,05. Jika 

probabilitas hasil hitungan lebih besar dari 0,05 artinya 

distribusi data normal. Namun jika probabilitasnya kurang dari 

0,05 maka distribusi datanya tidak normal.
124

 

b. Uji Linieritas 

Uji linieritas merupakan uji kelinieran garis regresi. 

Digunakan pada analisis regresi linier sederhana dan analisis 

regresi linier ganda. Uji linieritas dilakukan dengan cara 

mencari model garis regresi dari variabel independen X 

terhadap variabel dependen Y. Berdasarkan model garis regresi 

tersebut, dapat diuji linieritas garis regresinya.
125

 

Untuk mempercepat perhitungan uji linieritas, peneliti 

juga memanfaatkan program SPSS Statistics Version 18. 

Selanjutnya apabila P-value lebih besar dari alpha 0,05 maka 

garis regresi X1 terhadap Y dan X2 terhadap Y linier.
126

 

c. Uji Heteroskedastisitas 

Dalam persamaan regresi berganda perlu juga diuji 

mengenai sama atau tidak varian dari residual dari observasi 

yang satu dengan observasi yang lain. Jika residualnya 
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mempunyai varian yang sama disebut terjadi homoskedastisitas 

dan jika variannya tidak sama/berbeda disebut terjadi 

heteroskedastisitas. Analisis uji asumsi heteroskedastisitas hasil 

output SPSS melalui grafik scatterplot antara Z prediction 

(ZPRED) yang merupakan variabel bebas (sumbu X = Y hasil 

prediksi) dan nilai residualnya (SRESID) merupakan variabel 

terikat (sumbu Y = Y prediksi – Y riil).
127

 

Dasar Analisis:
128

 

1) Ada pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk 

pola tertentu yang teratur (bergelombang, melebar 

kemudian menyempit), maka mengindikasikan telah 

terjadi heteroskedastisitas. 

2) Jika tidak ada pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di 

atas dan di bawah 0 pada sumbu Y, maka tidak terjadi 

heteroskedastisitas atau terjadi homoskedastisitas. 

Untuk mempercepat perhitungan, peneliti juga memanfaatkan 

program SPSS Statistics Version 18. 

d. Uji Multikolinieritas 

Uji asumsi klasik jenis ini diterapkan untuk analisis 

regresi berganda yang terdiri atas dua atau lebih variabel 

bebas/independen variable (x1, x2, x3, x4,....., xn), dimana 
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akan diukur tingkat asosiasi (keeratan) hubungan antar variabel 

bebas tersebut melalui besaran koefisien korelasi (r). Dikatakan 

terjadi multikolinieritas jika koefisien korelasi antar variabel 

bebas (x1 dan x2, x2 dan x3, x3 dan x4, dan seterusnya) lebih 

besar dari 0,60 (pendapat lain: 0,50 dan 0,90). Dikatakan tidak 

terjadi multikolinieritas jika koefisien korelasi antar variabel 

bebas lebih kecil atau sama dengan 0,60 (r ˂ 0,60). Dalam 

menentukan ada tidaknya multikolinieritas dapat menggunakan 

cara sebagai berikut:
129

 

1) Nilai tolerance adalah besarnya tingkat kesalahan yang 

dibenarkan secara statistik (ɑ) 

2) Nilai variance inflation factor (VIF) adalah faktor inflansi 

penyimpangan baku kuadrat. Nilai tolerance (ɑ) dan 

variance inflation factor (VIF) dapat dicari dengan 

menggabungkan kedua nilai tersebut sebagai berikut: 

Besar nilai tolerance (ɑ) : ɑ = 1/VIF 

Besar nilai variance inflation factor (VIF) : VIF = 1/ ɑ 

Variabel bebas mengalami multikolinieritas jika : ɑ hitung < ɑ 

dan VIF hitung > VIF. Variabel bebas tidak mengalami 

multikolinieritas jika : ɑ hitung > ɑ dan VIF hitung < VIF.
130
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Untuk pengujian uji multikolinieritas peneliti menggunakan 

aplikasi SPSS statistics version 18. 

 

3. Uji Hipotesis 

a. Uji Regresi Sederhana 

Teknik analisis data untuk menjawab rumusan masalah 

no 1 dan 2 yaitu dengan menggunakan analisis regresi linier 

sederhana untuk mengetahui apakah variabel independen yang 

ada dalam model mempunyai pengaruh yang nyata terhadap 

variabel dependen, yaitu pengaruh variabel kepemimpinan 

kepala sekolah (X1) terhadap pengembangan karier guru (Y) 

dan pengaruh variabel prestasi kerja guru (X2) terhadap 

pengembangan karier guru (Y). Peneliti  menggunakan aplikasi 

SPSS versi 18 for windows untuk mengolah data. Adapun 

langkah-langkah pengambilan keputusan output SPSS 

berdasarkan pendapat V. Wiratna Sujarweni adalah sebagai 

berikut:
131

 

1) Cara 1  :Jika Sig > 0,05 maka H0 diterima dan jika Sig < 

0,05 maka H0  ditolak. 
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2) Cara 2   :Jika –t tabel < t hitung < t tabel maka H0 diterima 

dan jika t hitung < -t tabel atau t hitung > t tabel 

maka H0 ditolak. 

r : untuk menentukan koefisien korelasi. 

r
2 

: untuk menentukan koefisien determinasi. 

Uji t : untuk pengujian signifikansi regresi sederhana. 

Apabila hasil uji hipotesis menggunakan regresi 

sederhana menunjukkan H0 ditolak maka artinya ada pengaruh 

antara variabel bebas dengan variabel terikat sehingga perlu 

analisis lebih lanjut. Untuk mengetahui besar pengaruh variabel 

bebas terhadap variabel terikat yaitu dengan melihat output 

SPSS tabel Anova B. Untuk mengetahui berapa besar 

persentase variabel terikat dipengaruhi oleh variabel bebas 

yaitu dengan cara mengalikan R Square dengan 100%.  

b. Uji Regresi Berganda 

Teknik analisis data untuk menjawab rumusan masalah 

no. 3 yaitu dengan menggunakan analisis regresi linier 

berganda, untuk mengetahui pengaruh antara kedua variabel 

bebas yaitu kepemipinan kepala sekolah (X1) dan prestasi kerja 

guru (X2) secara bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu 

pengembangan karier guru (Y). Peneliti menggunakan aplikasi 

SPSS versi 18 for windows untuk mengolah data. Adapun 

langkah-langkah pengambilan keputusan output SPSS 



 

 

berdasarkan pendapat V. Wiratna Sujarweni adalah sebagai 

berikut:
132

 

1) Cara 1 : Jika Sig > 0,05 maka H0 diterima dan jika Sig < 

0,05 maka H0 ditolak. 

2) Cara 2 : Jika F hitung < F tabel maka H0 diterima dan 

jika F hitung > F tabel maka H0 ditolak. 

r : untuk menentukan koefisien korelasi. 

r
2 

: untuk menentukan koefisien determinasi. 

Uji F : untuk pengujian signifikansi regresi ganda yaitu untuk 

melihat pengaruh secara bersama-sama antara variabel bebas 

dengan variabel terikat. 

Apabila hasil uji hipotesis menggunakan regresi ganda 

menunjukkan H0 ditolak maka artinya ada pengaruh secara 

bersama-sama antara variabel bebas dengan variabel terikat 

sehingga perlu analisis lebih lanjut untuk mengetahui pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikatnya. Untuk mengetahui 

besar pengaruh variabel bebas secara bersama-sama terhadap 

variabel terikat yaitu dengan melihat output SPSS tabel Anova 

B. Untuk mengetahui berapa besar persentase variabel terikat 

dipengaruhi oleh variabel bebas secara bersama-sama yaitu 

dengan cara mengalikan R Square dengan 100%. 
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BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

 

A. Deskripsi Data Umum 

Penelitian ini dilakukan di SMK Negeri Se-Kota 

Madiun. Adapun lokasi penelitian ini mencangkup 5 lembaga 

SMK Negeri Se-Kota Madiun, yaitu, SMKN 1 Madiun 

beralamat di jln. M.H. Thamrin 1 Madiun, Oro-oro Ombo, 

Kecamatan Kartoharjo, Kota Madiun. SMKN 2 Madiun 

beralamat di jln Letnen Haryono 18, Mojorejo, Kecamatan 

Taman, Kota Madiun. SMKN 3 Madiun beralamat di jln 

Mayjen Panjaitan 20 A, Banjarejo, Kecamatan Taman, Kota 

Madiun. SMKN 4 Madiun beralamat di jln. Mastrip 27 

Madiun, Mojorejo, Kecamatan Taman, Kota Madiun. SMKN 5 

Madiun beralamat di jln. Merak 5 Madiun, Nambangan Kidul, 

Kecamatan Manguharjo, Kota Madiun. 

B. Deskripsi Data Khusus 



 

 

Berkaitan dengan hasil penelitian yang dilakukan data 

variabel Pengembangan Karier Guru (Y), data variabel 

Kepemimpinan Kepala Sekolah (X1), dan data variabel Prestasi 

Kerja Guru (X2) dapat dilihat pada lampiran (angket setelah uji 

coba). Deskripsi data pada masing-masing variabel diperoleh 

berdasarkan data yang diperoleh di lapangan. Pada bagian ini 

data dari masing-masing variabel yang berupa nilai rerata 

(mean), nilai tengah (median), modus (mode), dan standar 

deviasi (SD) akan digunakan untuk mendeskripsikan dan 

menguji pengaruh variabel X terhadap Y. Selain itu, akan 

disajikan tabel distribusi frekuensi setiap variabel dan 

dilanjutkan dengan penentuan kecendrungan masing-masing 

variabel. Deskripsi dari masing-masing variabel dapat dirinci 

sebagai berikut:  

1. Statistik Deskriptif Pengembangan Karier Guru 

Data mengenai pengembangan karier guru diperoleh 

dari angket yang terdiri dari 14 butir pernyataan. Skor yang 

diberikan pada setiap butir maksimal empat dan minimal satu. 

Data penelitian diolah menggunakan bantuan komputer 

program SPSS statistics version 18, hasil analisis deskriptif 

variabel pengembangan karier guru memiliki skor tertinggi 

sebesar 56, skor terendah sebesar 37, mean sebesar 49,20, 

median sebesar 49,00, modus sebesar 49, dan standar deviasi 



 

 

sebesar 2,887 (data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 

9). Adapun langkah-langkah menyusun tabel distribusi 

frekuensi variabel pengembangan karier guru dapat dilihat 

pada lampiran 9. Adapun tabel distribusi frekuensi variabel 

pengembangan karier guru adalah sebagai berikut: 

 

Tabel 4.1 Distribusi Frekuensi Pengembangan Karier Guru 

No Interval Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 37-40 2 1 

2 41-44 4 2 

3 45-48 68 34,7 

4 49-52 102 52 

5 53-57 20 10,2 

 Jumlah 196 100,0 

 

Tabel 4.1 dapat digambarkan dalam bentuk diagram batang 

sebagai berikut: 



 

 

 

Gambar 4.1 Diagram Batang Frekuensi Pengembangan Karier Guru 

 

Berdasarkan gambar 4.1 dapat diketahui banyaknya 

guru yang memiliki skor tertentu yaitu dengan melihat rentang 

skor, namun belum dapat diketahui berapa banyak guru yang 

memiliki pengembangan karier tinggi, sedang, dan rendah 

sehingga perlu pengkategorian empiris. Caranya adalah dengan 

membandingkan nilai rata-rata angket dan nilai rata-rata ideal 

maka dapat diketahui kecenderungan skor variabel 

pengembangan karier guru, perhitungannya dengan mengetahui 

skor tertinggi dan skor terendah. 

Tabel 4.2 Kategori Pengembangan Karier Guru 



 

 

No Rentang Skor Frekuensi Frekuensi% Kategori 

1 37-46 28 14,3 Rendah 

2 47-52 148 75,5 Sedang 

3 53-56 20 10,2 Tinggi 

 Jumlah 196 100,0  

Sumber: Data Primer yang telah diolah. 

Selanjutnya analisis deskriptif untuk variabel 

pengembangan karier guru dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

Gambar 4.2 Diagram Batang Kategori Pengembangn Karier Guru 

 

Berdasarkan gambar 4.2 dapat diketahui bahwa guru 

yang mempunyai tingkat pengembangan karier yang tinggi 

sebanyak 10,2% atau 20 guru. Sedangkan guru  yang 

mempunyai tingkat pengembangn karier yang sedang sebanyak 
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75,5% atau 148 guru. Dan guru yang mempunyai tingkat 

pengembangn karier yang rendah sebanyak 14,3% atau 28 

guru. Dengan melihat kecenderungan skor pada variabel 

pengembangan karir guru, dapat dikatakan untuk variabel 

pengembangn karier guru di SMK Negeri Se-Kota Madiun 

termasuk kategori sedang. 

 

 

2. Statistik Deskriptif Kepemimpinan Kepala Sekolah 

Data tentang kepemimpinan kepala sekolah diperoleh 

dari angket yang terdiri dari 20 butir pernyataan. Skor yang 

diberikan pada setiap butir maksimal empat dan minimal satu. 

Data penelitian diolah menggunakan bantuan komputer 

program SPSS statistics version 18, hasil analisis deskriptif 

variabel kualitas layanan madrasah memiliki skor tertinggi 

sebesar 80, skor terendah sebesar 55, mean sebesar 70,24, 

median sebesar  70.00, modus sebesar 72, dan standar deviasi 

sebesar 4,157 (data selengkapnya dapat dilihat pada lampiran 

9). Adapun langkah-langkah menyusun tabel distribusi 

frekuensi variabel kepemimpinan kepala sekolah dapat dilihat 

pada lampiran 9. Adapun tabel distribusi frekuensi variabel 

kepemmpinan kepala sekolah adalah sebagai berikut: 



 

 

Tabel 4.3 Distribusi Frekuensi Variabel Kepemimpinan Kepala 

Sekolah 

No Interval Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 55-58 4 2,0 

2 59-62 5 2,6 

3 63-66 18 9,2 

4 67-70 74 37,8 

5 71-74 66 33,8 

6 75-78 27 13,4 

7 79-82 2 1 

13 Jumlah 196 100,0 

 

Selanjutnya tabel 4.3 dapat digambarkan dalam bentuk 

diagram batang sebagai berikut: 



 

 

   

Gambar 4.3 Diagram Batang Frekuensi Kepemimpinan Kepala 

Sekolah 

Berdasarkan gambar 4.3 dapat diketahui kepemimpinan 

kepala sekolah yang memiliki skor tertentu yaitu dengan 

melihat rentang skor, namun belum dapat diketahui berapa 

banyak kepemimpinan kepala sekolah yang tinggi, sedang dan 

rendah sehingga perlu pengkategorian data empiris. Caranya 

adalah dengan membandingkan nilai rata-rata angket dan nilai 

rata-rata ideal maka dapat diketahui kecendrungan skor 

variabel kepemimpinan kepala sekolah, perhitungannya dengan 

mengetahui skor tertinggi dan terendah. 

 

Tabel 4.4 Kategori Kepemimpinan Kepala Sekolah 

No Rentang Skor Frekuensi Frekuensi% Kategori 



 

 

1 55-66 26 13,3 Rendah 

2 67-73 162 64,3 Sedang 

3 74-80 43 21,9 Tinggi 

 Jumlah 196 100,0  

Sumber: Data Primer yang telah diolah. 

 

Selanjutnya analisis deskriptif untuk variabel 

kepemimpinan kepala sekolah dapat digambarkan sebagai 

berikut: 

 

Gambar 4.4 Diagram Batang Kepemimpinan Kepala Sekolah 

 

Berdasarkan gambar 4.4 dapat diketahui bahwa persepsi 

guru tentang kepemimpinan kepala sekolah yang tinggi 

sebanyak 21,9% atau 43 guru. Sedangkan persepsi guru tentang 

kepemimpinan kepala sekolah yang sedang sebanyak 64,3% 
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atau 162 guru. Dan persepsi guru tentang kepemimpinan 

kepala sekolah yang rendah sebanyak 13,3% atau 26 guru. 

Dengan melihat kecendrungan skor pada variabel 

kepemimpinan kepala sekolah, dapat dikatakan untuk variabel 

kepemimpinan kepala sekolah SMK Negeri Se-Kota Madiun 

termasuk kategori sedang. 

3. Statistik Deskriptif Prestasi Kerja Guru 

Data mengenai prestasi kerja guru diperoleh dari angket 

yang terdiri dari 22 butir pernyataan. Skor yang diberikan pada 

setiap butir maksimal empat dan minimal satu. Dari hasil 

analisis deskriptif variabel prestasi kerja guru memiliki skor 

tertinggi sebesar 92, skor terendah sebesar 56, mean sebesar 

80,56, median sebesar 81,00, modus sebesar 84, dan standar 

deviasi sebesar 5,909 (data selengkapnya dapat dilihat pada 

lampiran 9). Adapun langkah-langkah menyusun tabel 

distribusi frekuensi variabel prestasi kerja guru dapat dilihat 

pada lampiran 9. Adapun tabel distribusi frekuensi variabel 

prestasi kerja guru adalah sebagai berikut: 

 

 

 

 

Tabel 4.5 Distribusi Frekuensi Prestasi Kerja Guru 



 

 

No Interval Skor Frekuensi Persentase (%) 

1 56-60 1 0,5 

2 61-65 1 0,5 

3 66-70 6 3,1 

4 71-75 28 14,3 

5 76-80 55 28,1 

6 81-85 66 33,7 

7 86-90 31 15,8 

8 91-95 84 42,8 

 Jumlah 196 100,0 

 

Selanjutnya tabel 4.5 dapat digambarkan dalam bentuk 

diagram batang sebagai berikut: 



 

 

Gambar 4.5 Diagram Batang Frekuensi Prestasi Kerja Guru 

Berdasarkan gambar 4.5 dapat diketahui prestasi kerja 

guru yang memiliki skor tertentu yaitu dengan melihat rentang 

skor, namun belum dapat diketahui berapa banyak prestasi 

kerja guru yang tinggi, sedang, dan rendah sehingga perlu 

pengkategorian data empiris. Caranya adalah dengan 

membandingkan nilai rata-rata angket dan nilai rata-rata ideal 

maka dapat diketahui kecenderungan skor variabel prestasi 

kerja guru, perhitungannya dengan mengetahui skor tertinggi 

dan terendah. 

Tabel 4.6 Kategori Prestasi Kerja Guru 

No Rentang Skor Frekuensi Frekuensi% Kategori 

1 56-74 34 17,3 Rendah 



 

 

2 75-85 127 64,8 Sedang 

3 86-92 39 19,9 Tinggi 

 Jumlah 196 100,0  

Sumber: Data Primer yang telah diolah. 

Selanjutnya analisis deskriptif untuk variabel prestasi 

kerja guru dapat digambarkan sebagai berikut: 

 

Gambar 4.6 Diagram Batang Kategori Prestasi Kerja Guru 

 

Berdasarkan gambar 4.6 dapat diketahui bahwa persepsi 

guru tentang prestasi kerja guru yang tinggi sebanyak 19,9% 

atau 39 guru. Sedangkan persepsi guru tentang prestasi kerja 

guru yang sedang sebanyak 64,8% atau 127 guru. Dan persepsi 

guru tentang prestasi kerja guru yang rendah sebanyak 17,3% 
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atau 34 guru. Dengan melihat kecendrungan skor pada variabel 

prestasi kerja guru SMK Negeri Se-Kota Madiun termasuk 

kategori sedang. 

 

 

 

C. Uji Prasyarat Analisis 

1. Uji Normalitas 

Uji normalitas dalam penelitian ini menggunakan uji 

Kolmogorov-Smirnov yang dihitung dengan program SPSS 

statistic version 18 pada taraf signifikan sebesar 5%. 

Pengambilan keputusan berdasarkan nilai probabilitas yaitu 

jika > 0,05 maka data normal dan jika < 0,05 maka data tidak 

normal. Berdasarkan harga koefisien probabilitas (sig) untuk 

kepemimpinan kepala sekolah sebesar 0,165, prestasi kerja 

guru sebesar 0,281, dan pengembangan karier guru sebesar 

0,061. Dengan demikian data berdistribusi normal karena nilai 

p > 0,05. Hasil uji normalitas dapat dilihat pada tabel di bawah 

ini 

Tabel 4.7 Ringkasan Hasil Uji Normalitas 

No Variabel KS-Z p(sig) Keterangan 

1 Kepemimpinan Kepala 1,117 0,165 Normal 



 

 

Sekolah (X1) 

2 Prestasi Kerja Guru (X2) 0,990 0,281 Normal 

3 Pengembangn Karier Guru 

(Y) 

1320 0,061 Normal 

Sumber: Data primer yang telah diolah (lihat pada lampiran 10) 

 

 

 

 

2. Uji Linieritas 

Uji linieritas dilakukan untuk menguji apakah ada 

hubungan secara linier antara variabel bebas (X) dengan 

variabel terikat (Y). Data diolah menggunakan bantuan 

program komputer SPSS statistic version 18. Pengambilan 

keputusan melihat kriteria nilai F hitung < F tabel untuk 

Kepemimpinan Kepala Sekolah  (X1) (1,539 < 1,620) dan 

Prestasi Kerja Guru  (X2) (1,321 < 1,520) pada taraf sgnifikan 

5%. Selain itu, berdasarkan data yang diperoleh diketahui 

bahwa P value untuk garis regresi X1 terhadap Y adalah 0,592 

dan P value untuk X2 terhadap Y adalah 0,724 dan keduanya 

lebih besar dari 0,05 maka gagal tolak H0, artinya garis regresi 

X1 terhadap Y dan X2 terhadap Y linier dan memungkinkan 



 

 

untuk menggunakan analisis regresi. Uji linieritas dapat 

disajikan dalam tabel sebagai berikut: 

Tabel 4.8 Ringkasan Hasil Uji Linieritas 

No Variabel Bebas df F  F0,05 keterangan 

1 Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 

(X1) 

21:592 1,539 1,620 Linier  

2 Prestasi Kerja 

Guru (X2) 

27:724 1,321 1,520 Linier  

Sumber: Data primer yang telah diolah (lihat pada lampiran 10) 

 

3. Uji Heteroskedastisitas 

Uji heteroskedastisitas bertujuan untuk menguji apakah 

dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varian dari residual 

satu pengamatan ke pengamatan yang lain. Jika varian dari 

residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap disebut 

terjadi homoskedastisitas dan jika variannya tidak 

sama/berbeda disebut terjadi heteroskedastisitas. Model regresi 

yang baik adalah yang homokedastisitas, atau tidak terjadi 

heteroskedastisitas. Untuk mempermudah, peneliti 

menggunakan bantuan program komputer SPSS statistic 

version 18. Dari grafik scatterplot terlihat bahwa titik-titik 

menyebar secara acak serta tersebar baik diatas maupun 



 

 

dibawah angka 0 pada sumbu Y. Hal ini dapat disimpulkan 

bahwa tidak terjadi heteroskedastisitas. Dan untuk mengetahui 

ada atau tidaknya heteroskedastisitas dalam model regresi 

maka perhatikan grafik di bawah ini: 

 

Sumber: Data Output SPSS (data diolah) 

Grafik 4.7 Hasil Uji Heteroskedastisitas 

 

4. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas bertujuan untuk mengetahui 

keeratan hubungan antar variabel bebas dengan menggunakan 

bantuan program komputer SPSS statistic version 18. 

Pengambilan keputusan melihat kriteria nilai koefisien 



 

 

korelasi. Nilai tolerence semua variabel bebas lebih besar dari 

0,10 dan nilai VIF kurang dari 10,0. Dalam penelitian ini 

keeratan hubungan antara variabel bebas sebesar 0,240 atau 

tidak melebihi 0,600. Dengan demikian tidak terjadi 

multikolinieritas karena tidak melebihi 0,600, yang berarti 

tidak ada hubungan sempurna antar variabel bebas sehingga 

regresi ganda dapat dilanjutkan. Hal ini karena koefisien 

regresi yang dihasilkan oleh analisis regresi berganda menjadi 

sangat kuat sehingga dapat memberikan hasil analisis yang 

mewakili sifat atau pengaruh dari variabel bebas terhadap 

variabel terikat. Hasil uji multikolinieritas adalah sebagai 

berikut: 

Tabel 4.9 Ringkasan Hasil Uji Multikolinieritas 

No Variabel bebas X1 X2 VIF Keterangan 

1 Kepemimpinan 

Kepala Sekolah (X1) 

1 0,240 1,061 Tidak terjadi 

multiko 

linieritas 
2 Prestasi Kerja Guru 

(X2) 

0,240 1 1,061 

Sumber: Data primer yang telah diolah (lihat pada lampiran 10) 

 

D. Uji Hipotesis 

Hipotesis merupakan dugaan sementara atas rumusan 

masalah. Oleh sebab itu hipotesis harus diuji kebenaran 



 

 

empiriknya. Pengujian hipotesis ke 1 dan hipotesis ke 2 dalam 

penelitian ini menggunakan analisis regresi sederhana dengan 

membandingkan t hitung dengan t tabel, sedangkan pengujian 

hipotesis ke 3 menggunakan analisis regresi ganda dengan 

membandingkan F hitung dengan F tabel. Adapun hasil dari uji 

hipotesis dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

1. Pengujian Hipotesis ke 1 

Pengujian hipotesis ke 1 yaitu menguji apakah ada 

pengaruh positif antara kepemimpinan kepala sekolah terhadap 

pengembangan karier guru di SMK Negeri Se-Kota Madiun. 

Untuk menguji hipotesis tersebut digunakan uji regresi 

sederhana. Uji regresi sederhana digunakan karena untuk 

mencari pengaruh antara satu variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Selain itu, ada hubungan linier antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat sehingga analisisnya menggunakan 

analisis regresi linier. Data diolah dengan bantuan program 

komputer SPSS statistic version 18. Berikut adalah tabel 

ringkasan hasil regresi sederhana: 

Tabel 4.10 Ringkasan Hasil Analisis Regresi Sederhana (X1-Y) 

Sumber Koefisien R r
2
 T t0,05 P Ket. 

Kepemimpinan 

Kepala  

Sekolah 

33,088 

0,229 

0,330 0,109 4,874 1,645 0,000 H0 

diolak 



 

 

 

a. Persamaan Garis Regresi 

Berdasarkan tabel di atas, selanjutnya dapat digunakan 

untuk melakukan pengujian hipotesis ke 1, yaitu dengan 

perhitungan menggunakan program SPSS statistic version 18 

didapatkan besarnya konstanta (K) = 33,088 dan nilai koefisien 

regresi (a) = 0,229, sehingga persamaan regresi linier 

sederhananya sebagai berikut: 

Y = ɑX + K 

 = 0,229 + 33,088 

Persamaan tersebut menunjukkan  bahwa nilai koefisien 

bernilai positif sebesar 0,229 yang berarti jika nilai 

kepemimpinan kepala sekolah (X1) meningkat 1 poin maka 

nilai prestasi kerja guru (Y) akan meningkat sebesar 0,229 

poin. 

b. Koefisien Korelasi (r) dan Koefisien Determinan (r
2
) 

Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan SPSS 

statistic version 18 menunjukkan bahwa koefisien regresi 

sebesar 0,197. Harga koefisien (r) sebesar 0,229 dan koefisien 

determinasi (r
2
) sebesar 0,109. Hal ini menunjukkan bahwa 

pengembangan karier guru di SMK Negeri Se-Kota Madiun 

10,9% ditentukan oleh variabel kepemimpinan kepala sekolah 

dengan indikator: gaya kepemimpinan yang demokratis, lugas, 

dan terbuka, berkomunikasi secara terbuka dengan dan warga 



 

 

sekolah, menekankan kepada guru dan seluruh warga sekolah  

untuk memenuhi norma-norma pembelajaran dengan disiplin 

yang tinggi, membimbing dan mengarahkan guru, memberikan 

dukungan pada guru, memperhatikan kebutuhan warga 

sekolah, menunjukkan sikap dan perilaku teladan yang dapat 

menjadi panutan atau model bagi guru, peserta didik dan 

seluruh warga sekolah. Sedangkan 89,1% variabel 

pengembangan karier guru ditentukan variabel lain baik 

internal maupun eksternal seperti kepemimpinan partisipansif, 

pengalokasian dana, inovasi, kreatif,  produktif, dan komitmen 

yang jelas.  

c. Pengujian Signifikansi Regresi Sederhana 

Pengujian signifikansi dalam penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui tingkat keberartian variabel kepemimpinan 

kepala sekolah terhadap pengembangan karier guru. Uji 

signifikansi menggunakan uji t. Hasil uji t diperoleh nilai thitung 

sebesar 4,874 sedangkan nilai ttabel sebesar 1,645 pada taraf 

signifikansi 5% maka 4,874 > 1,645 (thitung > ttabel) sehingga 

dapat disimpulkan H0 ditolak, berarti kepemimpinan kepala 

sekolah mempunyai pengaruh positif dan signifikan tehadap 

pengembangan karier guru. 

2. Pengujian Hipotesis ke 2 



 

 

Pengujian hipotesis ke 2 yaitu menguji apakah ada 

pengaruh positif antara prestasi kerja guru terhadap 

pengembangan karier guru di SMK Negeri Se-Kota Madiun. 

Untuk menguji hipotesis tersebut digunakan uji regresi 

sederhana. Uji regresi sederhana digunakan karena untuk 

mencari pengaruh antara satu variabel bebas terhadap variabel 

terikat. Selain itu ada hubungan linier antara variabel bebas 

terhadap variabel terikat sehingga analisisnya menggunakan 

analisis regresi linier. Data diolah dengan bantuan program 

komputer SPSS statistic version 18. Berikut adalah tabel 

ringkasan hasil regresi sederhana: 

Tabel 4.11 Ringkasan Hasil Analisis Regresi Sederhana (X2-Y) 

Sumber Koefisien R r
2
 T t0,05 P Ket. 

Prestasi 

Kerja 

Guru 

37,554 

0,145 

0,296 0,088 4,315 1,645 0,000 H0 

diolak 

Sumber: Data primer yang telah diolah (lihat pada lampiran 10) 
 

a. Persamaan Garis Regresi 

Berdasarkan tabel di atas, selanjutnya dapat digunakan 

untuk melakukan pengujian hipotesis ke 2, yaitu dengan 

perhitungan menggunakan program SPSS statistic version 18 

didapatkan besarnya konstanta (K) = 37,554 dan nilai koefisien 



 

 

regresi (a) = 0,145, sehingga persamaan regresi linier 

sederhananya sebagai berikut: 

Y = ɑX + K 

= 0,145 + 37,554 

Persamaan tersebut menunjukkan  bahwa nilai koefisien 

bernilai positif sebesar 0,145 yang berarti jika nilai prestasi 

kerja guru (X2) meningkat 1 poin maka nilai pengmbangan 

karier guru (Y) akan meningkat sebesar 0,145 poin. 

b. Koefisien Korelasi (r) dan Koefisien Determinan (r
2
) 

Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan SPSS 

statistic version 18 menunjukkan bahwa koefisien regresi 

sebesar 0,145. Harga koefisien korelasi (r) sebesar 0,296 dan 

koefisien determinasi (r
2
) sebesar 0,088. Hal ini menunjukkan 

bahwa pengembangan karier guru SMK Negeri Se-Kota 

Madiun 8,8% ditentukan oleh variabel prestasi kerja guru 

internal dengan indikator hasil kerja, pengetahuan pekerjan, 

inisatif, kecekatan mental, sikap dan disiplin waktu dan 

absensi. Sedangkan 91,2% variabel prestai kerja guru 

ditentukan variabel lain baik internal maupun eksternal seperti 

kemampuan, perangai, minat seorang pekerja, dan tingkat 

motivasi kerja.  

c. Pengujian Signifikansi Regresi Sederhana 



 

 

Pengujian signifikansi dalam penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui tingkat keberartian variabel prestasi kerja 

guru terhadap pengembangan karier guru. Uji signifikansi 

menggunakan uji t. Hasil uji t diperoleh nilai thitung sebesar 

4,315 sedangkan nilai ttabel sebesar 1,645 pada taraf signifikansi 

5% maka 4,315 > 1,645 (thitung > ttabel) sehingga dapat 

disimpulkan H0 ditolak, berarti prestasi kerja guru mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan tehadap pengembangan karier 

guru. 

3. Pengujian Hipotesis ke 3 

Hipotesis ketiga yaitu menguji apakah ada pengaruh 

antara kepemimpinan kepala sekolah  dan prestasi kerja guru 

secara bersama-sama terhadap pengembangan karier guru di 

SMK Negeri Se-Kota Madiun. Untuk menguji hipotesis ke 3 

digunakan uji regresi ganda. Hal ini karena regresi ganda 

digunakan untuk maramalkan bagaimana dua atau lebih 

variabel bebas berpengaruh terhadap variabel terikat. Untuk 

menguji hipotesis tersebut data diolah dengan bantuan program 

komputer SPSS statistic version 18. Berikut adalah tabel 

ringkasan hasil regresi ganda antara X1 dan X2 terhadap Y: 

Tabel 4.12 Ringkasan Hasil Analisis Regresi Ganda (X1 & X2-Y) 

Sumber Koefisien R r
2
 F f0,05 P Ket. 



 

 

Konstanta 

Kepemimpinan 

Kepala Sekolah 

dan Prestasi 

Kerja Guru 

26,731 

0,191 

0,112 

0,399 0,159 18,231 1,260 0,000 H0 Tolak 

Sumber: Data primer yang telah diolah (lihat pada lampiran 10) 

a. Persamaan Garis Regresi 

Berdasarkan tabel di atas, selanjutnya dapat digunakan 

untuk melakukan pengujian hipotesis ke 3, yaitu dengan 

perhitungan menggunakan program SPSS statistic version 18 

didapatkan besarnya konstanta (K) = 26,731 dan nilai koefisien 

regresi (a1) = 0,191 dan (a2) = 0,112  sehingga persamaan 

regresi linier sederhananya sebagai berikut: 

Y = ɑ1X + ɑ2X + k 

= 0,191 X1 + 0,112 X2 + 26,731 

Dari persamaan di atas dapat diketahui bahwa nilai 

koefisien X1 sebesar 0,199, yang berarti apabila nilai 

kepemimpinan keala sekolah meningkat 1 poin maka 

pengembangan karier guru akan meningkat 0,191 dengan 

asumsi X2 tetap. Nilai koefisien X2 sebesar 0,112, yang berarti 

apabila nilai prestasi kerja guru meningkat 1 poin maka 

pengembangan karier guru akan meningkat 0,112 dengan 

asumsi X1 tetap. 

b. Koefisien Korelasi (r) dan Koefisien Determinan (r
2
) 



 

 

Berdasarkan hasil analisis dengan menggunakan SPSS 

statistic version 18 menunjukkan bahwa harga koefisien 

korelasi sebesar 0,399 dan harga koefisien determinasi (r
2
) 

sebesar 0,159. Hal ini berarti bahwa pengembangan karier guru 

di SMK Negeri Se-Kota Madiun 15,9% dipengaruhi oleh 

variabel kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 

sedangkan 84,1% dipengaruhi variabel lain seperti komunikasi, 

sarana dan prasarana, produk, efektivitas pembelajaran, 

kualitas mengajar guru dan motivasi. 

c. Pengujian Signifikansi Regresi Ganda 

Pengujian signifikansi dalam penelitian ini bertujuan 

untuk mengetahui tingkat keberartian variabel kepemimpinan 

kepala sekolah dan prestasi kerja guru terhadap pengembangan 

karier guru. uji signifikansi menggunakan uji F. Berdasarkan 

hasil uji F diperoleh Fhitung sebesar 18,231. Jika dibandingkan 

dengan nilai Ftabel sebesar 1,260 pada taraf signifikan 5%, maka 

18,231 > 1,260 sehingga kesimpulannya H0 ditolak yang berarti 

terdapat pengaruh positif dan signifikan secara bersama-sama 

antara kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 

terhadap pengembangan karier guru. 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

BAB V 

PEMBAHASAN 

 

A. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekoah terhadap 

Pengembangan Karier Guru 

Berdasarkan hasil uji hipotesis ke 1 diketahui bahwa 

kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap pengembangan karier guru yang 

ditunjukkan dengan hasil uji t diperoleh harga thitung sebesar 

4,874 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 1,645 pada taraf 

signifikansi 5% dengan koefisien determinan 0,109 sehingga 

dapat disimpulkan pengembangan karier guru dipengaruhi oleh 

kepemimpinan kepala sekolah sebesar 10,9%. 



 

 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

kepala sekolah mempunyai pengaruh positif terhadap 

pengembangan karier guru. Dengan adanya dukungan dari 

atasan atau kepala sekolah maka pengembangan karier guru 

akan belangsung dengan  baik. Kepala sekolah akan 

memberikan jaminan masa depan bagi semua anggota yang 

aktif di dalamnya. Jaminan masa depan inilah yang akan 

menggerakkan semangat kerja para anggotanya, sehingga ada 

kebanggaan, kepercayaan diri, adan totalitas dalam bekerja.
133

 

Beberapa hal dapat membuat kepemimpinan kepala 

sekolah efektif adalah memiliki visi yang kuat  tentang masa 

depan sekolahnya, memiliki harapan yang tinggi terhadap 

prestasi peserta didik dan kinerja seluruh wara sekolah, 

memprogramkan pengamatan, mendorong peanfaatan waktu 

secara efisien, mendayagunakan berbagai sumber belajar dan 

melibatkan seluruh warga sekolah, memantau kemajuan 

peserta didik dan melakukan evaluasi secara 

berkesinambungan.
134

 

Disisi lain hal yang dapat membuat kepemimpinan 

kepala sekolah kurang efektif adalah memfokuskan perannya 

sebagai manajer sekolah dan anggaran, sangat disiplin dalam 
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menjaga dokumen, berkomunikasi dengan semua orang 

sehingga memboroskan waktu dan tenaga, membiarkan guru 

melakukan pembelajaran di kelas tanpa memberikan masukan 

dan umpan balik, dan kurang mampu mengatur waktu secara 

efektif dan efisien serta hanya sedikit menyediakan waktu 

untuk urusan kurikulum dan pembelajaran.
135

 

Dari uraian di atas, menunjukkan kepemimpinan kepala 

sekolah yang didasari oleh indikator gaya kepemimpinan yang 

demokratis, lugas, dan terbuka, berkomunikasi secara terbuka 

dengan warga sekolah, penekankan kepada guru dan seluruh 

warga sekolah  untuk memenuhi norma-norma pembelajaran 

dengan disiplin yang tinggi, membimbing dan mengarahkan 

guru, memberikan dukungan pada guru, memperhatikan 

kebutuhan warga sekolah, menunjukkan sikap dan perilaku 

teladan yang dapat menjadi panutan atau model bagi guru, 

peserta didik dan seluruh warga sekolah
136

 menyumbang 

10,9% terhadap pengembangan karier guru. Kemungkinan 

sisanya dipengaruhi oleh faktor lain seperti kepemimpinan 

partisipansif, pengalokasian dana, inovasi, kreatif,  produktif, 

dan komitmen yang jelas. 
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Hasil penelitian ini sejalan dengan penelitian yang 

dilakukan oleh Priyono dan Adi Rahayu, hasil penelitian 

menunjukkan adanya pengaruh antara kepemimpinan kepala 

sekolah terhadap pengembangan karier guru SMK di 

Kabupaten Boyolali, adapun besarnya pengaruh tersebut 

sebesar 23,3%.
137

 

 

 

B. Pengaruh Prestasi Kerja Guru Terhadap 

Pengembangan Karier Guru 

Berdasarkan hasil uji hipotesis 2 diketahui bahwa 

prestasi kerja guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

pengembangan karier guru yang ditunjukkan dengan hasil uji t 

diperoleh harga thitung sebesar 4,315 lebih besar dari nilai ttabel 

sebesar 1,645 pada taraf signifikansi 5% dengan koefisien 

determinan 0,088 sehingga dapat disimpulkan pengembangan 

karier guru dipengaruhi oleh prestasi kerja guru sebesar 8,8%. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa prestasi kerja guru 

mempunyai pengaruh positif terhadap pengembangan karier 

guru. Prestasi kerja guru yang baik harus dilihat dari dua sudut 

pandang yaitu harus melihat aspek-aspek yang menyangkut 
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kriteria pengukuran keberhasilah kerja yang merupakan sasaran 

akhir dari pelaksanaan suatu pekerjaan, dan perilaku dari 

individu itu sendiri dalam usahanya untuk mencapai 

keberhasilan sesuatu dengan standar yang telah ditetapkan. 

Perilaku itu sendiri dipengaruhi oleh dua variabel utama yang 

individual dan situasional.
138

 

Beberapa hal yang dapat membuat prestasi kerja guru 

baik adalah adanya usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah 

sinerji fisik dan mental yang digunakan dalam 

menyelenggarakan gerakan tugas, mempunyai sifat abilities 

yaitu sifat-sifat personal yang diperlukan untuk malaksanakan 

suatu tugas, dan role/taks perception, yaitu segala perilaku dan 

aktivitas yang dirasa perlu oleh individu untuk menyelesaikan 

suatu pekerjaan.
139

 

Bila prestasi kerja seseorang baik maka akan diberikan 

penghargaan berupa kenaikan penghasilan atau karier jabatan. 

Selanjutnya bila prestasi kerja tergolong buruk, maka yang 

bersangkutan akan menerima hukuman berupa penurunan 

penghasilan atau karier jabatan. Kedua hal tersebut akan 

diterima karyawan sebagai umpan balik yang dipastikan dapat 

mempengaruhi segenap sikap-sikap serta perilaku kerjanya 
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pada masa mendatang. Karena penghargaaan yang berupa 

naiknya penghasilan atau karier jabatan itu senantiasa 

bermakna positif, enak dan menyenangkan, maka reaksi 

normalnya pada sikap dan prilaku kerja seseorang tersebut 

adalah tindakan berupa mempertahankan dan bahkan juga lebih 

meningkatkan prestasi kerjanya.
140

 

Dari uraian di atas, menunjukkan prestasi kerja guru 

yang didasari oleh indikator hasil kerja, pengetahuan 

pekerjaan, inisiatif, kecekatan mental, sikap dan disiplin waktu 

dan absensi
141

 menyumbang 8,8% terhadap pengembangan 

karier guru. Kemungkinan sisanya dipengaruhi oleh faktor lain 

seperti kemampuan, perangai, minat seorang pekerja, dan 

tingkat motivasi kerja. 

C. Pengaruh Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Prestasi 

Kerja Guru Secara Bersama-sama Terhadap 

Pengembangan Karier Guru 

Kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 

secara bersama-sama mempunyai pengaruh yang positif 

dibuktikan dengan uji F yaitu Fhitung lebih besar dari Ftabel 

(18,231>1,260). Dan pada taraf signifikan 5% dengan koefisien 

determinan 0,159 sehingga dapat disimpulkan bahwa 
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pengembangan karier guru dipengaruhi oleh kepemimpinan 

kepala sekolah dan prestai kerja guru sebesar 15,9%. Dilihat 

dari hasil penelitian ini, kepemimpinan kepala sekolah dan 

prestasi kerja guru menyumbang sebesar 15,9% dari 100% 

faktor yang memengaruhi pengembangan karier guru. Adapun 

sebanyak 84,1% dipengaruhi oleh variabel lain seperti 

pengalaman, pendidikan, dan faktor nasib. 

Faktor kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja 

guru saling mendukung dalam meningkatkan pengembangan 

karier guru. Kepala sekolah dalam kepemimpinannya harus 

mampu memberikan jaminan masa depan bagi semua anggota 

yang aktif di dalamnya.
142

 Jaminan masa depan yang paling 

krusial adalah masalah kesejahteraan anggota yakni gaji 

meningkat, karier berkembang, dan aktualisasi yang sesuai 

dengan postensi masing-masing anggota.
143

 

Secara keseluruhan pengembangan karier dapat 

dikatakan baik jika dilakukan dengan cara sebagai berikut: 

pengangkatan seseorang dalam jabatan tenaga kependidikan 

harus dilakukan melalui seleksi yang ketat, adil dan transparan, 

dengan menggunakan kapasitas kepemimpinan yang 

bersangkutan, fungsi kontrol dan pengawasan pada semua jenis 
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dan jenjang pendidikan perlu dioptimalkan sebagai sarana 

untuk memacu mutu pendidikan.
144

 

Hasil analisis data penelitian ini menghasilkan 

persamaan regresi beganda Y = 0,191 X1 + 0,112 X2 + 26,731. 

Hal tersebut sejalan dengan teori bahwa pengembangan karier 

guru dipengaruhi oleh persepsi terhadap kepemimpinan kepala 

sekolah dan prestasi kerja. 

 

 

BAB VI 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil pembahasan dan analisis data melalui 

pembuktian hipotesis yang diangkat dari permasalahan 

pengaruh kepemimpinan kepala sekolah dan prestasi kerja guru 

terhadap pengembangan karier guru di SMK Negeri se Kota 

Madiun, maka dapat diambil kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 

kepemimpinan kepala sekolah terhadap pengembangan 

karier guru ditunjukkan dengan hasil uji t diperoleh harga  

thitung sebesar 4,874 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 1,645 
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pada taraf signifikansi 5% dengan koefisien determinan 

0,109 sehingga dapat disimpulkan pengembangan karir 

guru dipengaruhi oleh kepemimpinan kepala sekolah 

sebesar 10,9% dengan indikator gaya kepemimpinan yang 

demokratis, lugas, dan terbuka, berkomunikasi secara 

terbuka dengan warga sekolah, penekankan kepada guru 

dan seluruh warga sekolah  untuk memenuhi norma-norma 

pembelajaran dengan disiplin yang tinggi, membimbing 

dan mengarahkan guru, memberikan dukungan pada guru, 

memperhatikan kebutuhan warga sekolah, menunjukkan 

sikap dan perilaku teladan yang dapat menjadi panutan 

atau model bagi guru, peserta didik dan seluruh warga 

sekolah. 

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara 

prestasi kerja guru terhadap pengembangan karier guru 

ditunjukkan dengan hasil uji t diperoleh harga  thitung 

sebesar 4,315 lebih besar dari nilai ttabel sebesar 1,645 pada 

taraf signifikansi 5% dengan koefisien determinan 0,088 

sehingga dapat disimpulkan pengebangan karier guru 

dipengaruhi oleh prestasi kerja guru sebesar 8,8% dengan 

indikator hasil kerja, pengetahuan pekerjaan, inisiatif, 

kecekatan mental, sikap dan disiplin waku dan absensi 



 

 

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara 

bersama-sama antara kepemimpinan kepala sekolah dan 

prestasi kerja guru terhadap pengembangan karier guru 

yang ditunjukkan dengan hasil uji F yaitu nilai Fhitung lebih 

besar dari Ftabel (18,231>1,260. Dan pada taraf signifikan 

5% dengan koefisien determinan 0,159 sehingga dapat 

disimpulkan bahwa pengembangan karier guru 

dipengaruhi oleh kepemimpinan kepala sekolah dan 

prestasi kerja guru sebesar 15,9%. Data hasil penelitian ini 

menunjukkan bahwa kepemimpinan kepala sekolah dan 

prestasi kerja guru menyumbang sebesar 15,9% dari 100% 

faktor yang memengaruhi pengembangan karier guru. 

Adapun sebanyak 84,1% dipengaruhi oleh variabel lain 

seperti pengalaman, pendidikan, dan faktor nasib. 

B. Saran 

Berdasarkan hasil analisis, maka penulis memberikan beberapa 

saran sebagai berikut: 

1. Sebaiknya kepala sekolah mengupayakan peningkatan 

kepemimpinan terutama pada aspek yang berkaitan dengan 

kesejahteraan guru dan karyawan. Jika kesejahteraan guru 

dan karyawan terpenuhi pastinya guru akan semangat 

bekerja, memiliki kesadaran untuk memberikan yang 

terbaik, dan setia terhadap lembaga. 



 

 

2. Selain kepemimpinan kepala sekolah, prestasi kerja guru 

yang baik juga perlu ditingkangkatkan karena prestasi 

kerja juga memberikan pengaruh dalam pengembangan 

karier guru. Menciptakan prestasi kerja yang baik yaitu 

malalui usaha (effort) yang menunjukkan sejumlah sinerji 

fisik dan mental yang digunakan dalam menyelenggarakan 

gerakan tugas, mempunyai sifat abilities yaitu sifat-sifat 

personal yang diperlukan untuk malaksanakan suatu tugas, 

dan segala prilaku dan aktivitas yang dirasa perlu oleh 

individu untuk menyelesaikan suatu pekerjaan. 

3. Penelitian ini baru dapat mengungkap dua variabel yang 

memengaruhi pengembangan karier di SMK Negeri se 

Kota Madiun, untuk itu bagi para peneliti yang akan 

datang diharapkan melakukan penelitian lebih lanjut guna 

mengungkap faktor-faktor lain yang memengaruhi dan 

menyebabkan pengembangan karier di SMK Negeri se 

Kota Madiun, baik secara kuantitatif dan kualitatif 

sehingga pemahaman dan perbaikan terhadap faktor-faktor 

yang memengaruhi pengembangan karier di SMK Negeri 

se Kota Madiun dapat diketahui dan diperbaiki. 
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