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PENGANTAR 

Puji syukur diucapkan pada Tuhan Yang Maha Esa atas terbitnya 
jumal pendidikan pada PPs Unimed. Jumal TABULARASA Volume 10 
No.2. cdisi Agustus 2013 ini memuat beragam topik yang lebih variasi 
meliputi: kompetensi, model pembelajaran, pcmbcrian tugas dan resitasi, 
kinerja, manajemen kearsipan, usaha tani dan jigures of speech. 

Tulisan pertama berjudul pengaruh strategi ktmtrak kompetensi 
dan kemampuan peng,antar e/ekJro teknik terhadap kompetensi mahasiswa 
JPTE FT Unimed yang dituli s oleh Baharuddin. Berikutnya M. Yus 
Efendi, Dian Annanto dan Asmin menulis dengan judul ana/isis 
pe/aksanaan pratikum biologi dan upaya meningkatkan pemahaman 
konsep dan pena/aran matematika dengan menggunakan model 
pemhelajaran berbasis masaiah di SMAN 2 Binj ai. Tu1isan selanjutnya 
berjudul pemberian tugas dan resitasi untuk meningkatkan hasil be/ajar 
menggambar teknik dasar pada siswa SMKN I Merdeka Berastagi yang 
ditul is oleh Natalia B.S. dan Asri Lubis. Salman Bintang menulis dcngan 
judul identijikasi fakJvr yang mempengaruhi kinerja kepala seko/ah 
Tulisan berikutnya menguraikan tentang kcarsipan dengan judul 
penf!.elolaan manajemen kearsipan di perguruan tinggi yang ditulis oleh 
Ermawaty. Faisal R. Dongoran menulis dcngan judul ana/isis keuntungan 
usaha !ani kelapa di kecamatan Padangsidimpuan Batunadua. 
Selanjutnya, Abdul Halim mcnguraikan tcntang gaya bahasa dengan judul 
figures vfspeech of ngckhane in Ala<; wedding ceremony. Akhir dari j urnal 
ini ditutup oleh tulisan Sri Minda Munir dan Mutsyuhito Solin dengan 
j udul f igures of speech of ngekhane literacy and sense making 

Dcmikian isi jurnal TADULARASA edisi Volume 10 No. 2 ini, 
dengan ucapan terimakasih kepada para penulis. Scmoga dengan terbitnya 
cdisi ini memacu kita untuk lebih kreatif dalarn mengungkapkan suatu ide 
dan pemikiran dalam tulisan. 

Tim Redaktur 
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IOENTIFTKASI FAKTOR YANG MEMPENGARUID 
KINERJA KEP ALA SEKOLAH 

Salman Bintang, Dosen Prodi Pendidikan Teknik Elektro IT Unimed 

Abstract 
The purpose of this paper was to determine the indicators that 
affer:t the performance of the principal. Efforts to improve the 
performance of these principals can be done in various ways. 
One of them is to do a theoretical study of the factors that 
allegedLy associated with these performance factors. 
TheoreticaLly the factors that affect the performance factors are 
very numerous and complex. Performance variables studied by 
analyzing various factors that can influence it. Assessment and 
analysis of the relationship between variables is discussed to 
measure the effect of one variable lo another variable. These 
variables are: (I) motivation, (2) organizational commitment, 
(3) authority, and (4) performance. in this paper discussed how 
to influence motivation, authority, organizational commitment to 
the performance ofthe principal. 

Keywords: motivation, authority , organizational commitment. 
performance 

A. Pendahuluan 
Satuan pendidikan hendaknya dipimpin oleh individu-individu 

yang tangguh, handal dan berkinerja baik . .Tika dikaitkan dengan 
satuan pendidikan, pimpinan ini adalah k~pala sekolah. Dengan 
dtmlikian, setiap satuan pendidikan hendaknya dipimpin oleh kepala 
sekolah yang memiliki kinerja yang baik mampu melaksanakan 
amanat pendidikan nasional ini, tennasuk di dalamnya Kepala 
Sekolah Menengah Pertama (SMP). 

Pentingnya mempunyai kepala sekolah yang berkine1ja baik 
pada jenjang pendidikan SMP ini bukanlah tanpa dasar. Jenjang 
pendidikan ini mempersiapkan pcscrta didiknya untuk melanjutkan 
pcndidikan pada jenjang yang lebih tinggi. Dengan demik.ian, baik 
buruknya lulusan sekolah ini akan berpengaruh pada jenjang 
pendidikan sclanjutnya. Dengan demikian, perhatian pengelolaan 
pendidikan pada je~jang pendidikan ini hendaknya dapat dipelihara 

h leuLi f i kasi Faktor ... (Sa l man B, 127 : 110) 127 
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dan ditingkatkan secara lcrus menerus dengan meningkatkan kinerja 
kepala sekolahnya. 

Upaya rnenin!J;katkan ki nerj a kepala sekolah ini dapat 
dilakukan dengan bcrbagai cara. Salah satu di antaranya adalah 
dengan mclakukan kaj ian teoreti k tc rhadap faktor-faktor yang diduga 
kuat terka it dengan faklor kinerj a ini. Secara teoretik faktor-iaktor 
yang mempengaruhi faktor kinerja tcrsebut sangat banyak dan bersifat 
kompleks. Di antara sekian banyak fak:tor, yang secant teo retis, 
berp~ngaruh terhadap kinerja ini, salc.ill satu di antaranya adalah faktor 
motivasi. Hal ini cukup beralasan sebab motivasi adalah faktor 
pendorong yang mcmungkinkan seseorang melakukan tugas dan 
tanggungjawabnya dengan baik. Falctor lainnya adalah wewenang 
PJasannya &dalah jika seorang kepala sekolah tidak mcmpunyai 
wcwenang untuk mengarahkan sumberdaya yang dimilikinya, maka 
tujuan ynng telah ditetapkan akan sulit untuk dicapai. Faktor lain yang 
tidak kalah pentingnya adalah faktor komitmen organisa'ii. Faktor ini 
berperan pcnting dalam mendorong seseorang mcmberikan kontribusi 
yang lebih besar kepada organisasinya. Ketiga faktor yang diuraikan 
sebelumnya j uga tidak bersifat independen satu sama lain. T idak 
mustahil ket iga fakto r ini ju~a berhubungan secam kompleks dalam 
membcntuk kinerja. Dengan demikian, diperlukan pengujian secara 
teoretis dan empiris agar hubungan yang tetjadi antara kctiga fak tor 
tersebut dengan faktor kinerja in.i dapat diketahui dengan benar. 
Melalui pengujian in i diharapkan pola hubungan antara kctiga fa.ktor 
yang diuraikan sebelumnya dapat diketahui secara lebih jelas sehingga 
dapat diimplemcntasikan secara lebih efektif. 

Secara teoreti s, hal kinc~ja ini tidaklah berdiri sendiri, 
melainkan terkait dengan banyak faktor, baik yang bersifat internal 
maupun eksternal . Fak'tor internal yang terkait dengan kinerja ini 
antara la in adalah: (I) motivasi; (2) komitmeu organisasi; (3) minat; 
(4) sikap; (5) keterampilan; (6) pengetahuan manajemen; dan (7) 
persepsi. Pada sisi lain, faktor eksternalnya antara lain adalah: ( l) 
iklim kerja, (2) lingkungan geografis, (3) wewenang; dan (4) 
dukungan organisasi. 

Sejalan dengan identiflkasi faktor-faktor tersebut, banyak hal 
yang dapa t digali dalam peneli tian ini dan dapat dirumuskan sebagai 
berikut: (1 ) Motivasi berpengaruh terhadap kinerja, (2) Komitmen 
organisasi berpengaruh terhadap kinerja, (3) Minat berpengan1h 
terhadap kinerja (4) Sikap berpengaruh tcrhadap kinerja, (5) 

I denlifi kasi F'akror- (Salma n B, 127 : 140) 128 

Keterampi 
manajcme1 
berpengan 
kinerja, C9: 
WewenanE 
organisasi 

Sal: 
Indonesia 
masih rene 
khususnya 
Berbagai u 
antara lain 
dan pengac 
pendidikan 
itu maka s. 
melakukan 
berdasarkat 

Ke]: 
lembaga p 
mcmiliki ~ 

sekolah. K 
mcmpengru 
meningkatk 
mengelola 
dioptimalk~ 

merupakan 
Pen 

peran perr 
kesenjangru 
unj uk ketja 
menimbulk. 
proses dan I 

Secc 
kerja, prest 
mela lui ke 
mempengar 
lingkungan 
pemberian ; 

Td e n tifi k< 



!\ PPS UNIMP.n 
1\gus t u::; 201 J 

katkan kinerja 

1h ini dapat 
aranya adalah 
,r yang diduga 

faktor-faktor 
ak dan bersifat 
ecam teoretis, 
:t adalah faktor 
adalah faktor 
an tugas dan 
~ wcwenang 
k mempunyai 
tlikinya, maka 
lktor lain yang 
:asi. Faktor in i 
kan kontribusi 
rang diuraikan 
1a lain. Tidak 
mpleks dalam 
11gu j ian secara 
1 ketiga faktor 
Jengan benar. 
L ketiga faktor 
jelas sehingga 

:rdiri sendiri, 
~rsifat internal 
m kineija ini 
1si; (3) minat; 
men; dan (7) 
in adalah: (1) 
mg; dan (4) 

1t, banyak hal 
uskan sebagai 
2) Komitmen 

berpengaruh 
kinerja, (5) 

128 

JURNAL TABULARASA PPS UNIMED 
Vol .lO No . 2 , Agustus 2013 

Keterampilan berpengaruh terhadap kineija, (6) Pengetahuan 
manajemen berpengamh terhadap kinetja, (7) Persepsi peker:jaan 
berpengaruh terhadap kinerja, (8) lklim kerja berpengaruh terhadap 
kinet.:ja, (9) Lingkungan gcografis berpcngaruh terhadap kineija, (I 0) 
Wewenang berpengaruh terhadap kinetja, dan (11) Dukungan 
organisasi berpengaruh ierhadap kinerja. 

Salah satu permasalahan pendidikan yang dihadapi bangsa 
Indonesia dewasa ini adalah tingkat keberh:}silan pendid.ikan yakni 
masih rendahnya mutu pendidikan pada setiap je~ang pcndidikan, 
khususnya Jagi pada jenjang pendidikan dasar dan menengah. 
Berbagai usaha telah dilakukan Lmtuk meningkatkan mutu pendidikan, 
antara lain melalui oerbagai pelatihan peningkatan kompetensi guru, 
dan pengadaan saranalprasarana pendidikan, narnun perbaikan mutu 
pendidikan belum memperlihatkan peningkatan yang berarti. Untuk 
itu maka salah satu arah kebijakan pembangunan pendidikan adalah 
melakukan pembaharuan dan pemantapan sistem pendidikan nasional 
berdasarkan prinsip desentralisasi, otonomi keilmuan dan manajemen. 

Kepala sekolah bertanggung jawab terhadap semua aktivitas 
Jembaga pendidikan. Untuk itu diperlukan kepala sekolah yang 
memiliki kemampuan man&jcrial dalam mclaksanakan fungsi di 
sekolah. Kinerja kepala sekolah dalam me!aksanakan tugasnya akan 
mempengaruhi mutu proses dan mutu hasil pcndidikan. Sebagai upaya 
meningkatkan mutu pendidikan kinetja kepala sekolah dalam 
rnengelola sumber daya yang ada di sekolah di sekolah perlu lebih 
dioptimalkan. Peranan kepala sekolah sehagai pemimpin dan manajer 
rnerupakan aspek penting dalam menggerakkan aktivitas sekolah. 

Perma<;alahan yang dikhawatirkan muncul sehubungan dengan 
peran penting kepala sekolah adalah kemungkinan leijadinya 
kesenjangan antara kinerja kepala sekolah yang seharusnya dengan 
unjuk keija kepala sekolah yang terdarat. Kesenjangan tersebut dapat 
menimbulkan distorsi yang menghambat pencapaian keberhasilan 
proses dan hasil pendidikan. 

Secara umum dapat dijelaskan bahwa kinerja adalah unjuk 
kerja, prestasi kerja, upaya maksimal seseorang yang diperlihatkan 
mclalui kegiatan yang dilakukannya. Banyak faktor yang dapat 
mempengaruhi kinerja sesorang, antara lain: motivasi, kepemimpinan, 
lingkungan ket.:ja, insentif, budaya kerja, komunikasi, jabatan, 
pemberian gizi karyawan, pelatihan, wewenang, komitmen dan mac;ih 

Identi fi kasi F'a kt:or ... (Salman n, .1/.7 :140) 129 
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banyak yang lainnya. Semua faktor itu pac;ti berpengaruh: ada yang 
dominan ada j uga yang tidak. 

Bagi suatu organisasi yang m emberikan pelayanan kepada 
publik , tentu saj a kinerja individu o rganisasi itu dapr. t dilihat dari 
bagaimana organisasi tersebut m engalami peningkatan ke:::~ja secara 
kualitac; dan kuantitas pt!kerjaan dalam hal melayani publik. Dalam 
tulisan ini dikaji lak:tor- faktor yang bcrpengaruh kepada kinerja kepala 
sekolah. Tulisan ini akan mengkaji bagaimana pengaruh motivasi, 
wewenang, komitm cn organisasi terhadap icinerja kepata sekolab . 

B. Pcmh2hasan 
Sebuah teori Ko ntingensi lebih lengkap hila memasukkan j t.:ga 

varia~l -variabel intervensi uatuk me njc laskan mengapa cfek perilaku 
terhadap hasi I bervariasi pada s ituasi-situasi tertentu. Salah satu 
tinjauan dari teori Ko ntingensi tentang Kepemimpinan adalah teori 
Multiple Linkage. 

I .F.AOER INTERVENING 
VARIABLES 

• Subo1dinate effort 
• Role clarity and task 

skills 
• Organization of work 

CRITER IA OF 
UNIT 

SITUATIONAL 
VARIABLES 

SITUATIONAl. 
VARIA()LES 

+ 

~ - - - - ------------1 s~:~~~L I 
I 

-- -- -------- ---- -- ---- ----- ------- -- ----- ----
l. Konsep Kinerja 

Kinct:ja merupakan kata dasar yakni "Performance". Sinonim 
Kinerja adalah: (a) prestasi kerja, (b) unjuk kerja, (c) pemampi lan, (d) 
hasil kerja. Colquitt, Le Pine dan Wesson, menuli s ".Job 
Performance", ada]ah sekumpu lan peri laku pegawai yang 
memberikan kontribusi pada org:m isasi mcnghasilkan prestasi. 
Kinetja memiliki tiga dimensi: Kinetja tugas (!ask performance), 

Identifikasi ~·aktor ... (Sa l man B, 127 :11 0) uo 
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perilaku kewargancgaraan (citizenship behavior), pcrilaku balasan 
produksi (counterproductive behavior) 

Robbins yang mengutip Blumberg dan Pringle, menyatakan 
Kinerja karyawan adalah sebagai fungsi (f) dari intcraksi antara 
kemampuan (A) dan Motivasi (M); yaitu, Kinerja = f(i\xM). Namun 
masih ada potongan teka-teki yang belum ditemukan. "Kita·' 
menambahkan peluang untuk bcrkineija (0 ) ke dalam performa 
persamaan ''kita" - l~AxMxO). 

Ilasil penel itian Tella dan Ayeni yang mengemukakan bahwa 
motivasi kerja mempengaruhi kinetja dan kepuasan kerja. Hasil 
penelitian Brown dan Shepherd (dalam Teila, Ayeni dan Popuula) 
yang mcngemukakan bahwa hac;il penelitian korelasi yang eksis dalam 
studi antara motivas i, kcpuasan kerj a dan komitmen organisasi. 

George dan Jones menyatakan bahwa kinerja adalah kebutuhan 
untuk menentukan kontribusi para karyawan. Drucker mcngemukakan 
bahwa 1d nerja adalah prestasi ke~ja yang <.lapat dicapai oleh seseorang 
pekerja dan dalam lingkup yang lebih hesar adalah organisasi. Kathrin 
R. Wentzel dalam El liot dikutip olch Drucker menyatakan bahwa basil 
kerja sescorang berhubungan positif dengan perilaku sosial, emosional 
secara psikologis sehingga mcnghasilkan kinerja organisasioual. 

Johnson, nwngemukakan hahwa kinc~ja adalah," a rational 
performance which satisfactorily meets the objective for a desired 
condition ". Kint:tj a seseorang menunj ukkan tingkat kompetensi atau 
profesionalismenya, kcmampuan atau kompetensi diartikan oleh 
Johnson , sebagai kjneija yang rasional yang mana memheri kan 
kepuac;an yang mencapai tt~j uan dalam suatu kondisi. 

Amstrong dan Baron mengemukakan bahwa ki ne~a 
dipengaruhi oleh em pat faktur yang dominan yakni: ( 1) iaktor 
kepemjmpinan yang meliputi kualitas, bimbingan dan motivac;i, (2) 
faktor pribadi yang mcliputi motivasi dan korrutmen, keterampilan 
dan kompetensi, (3) faktor sistem yang meliputi fasi litas kerja dan 
sistem pekerjaan, ( 4) faktor situasional yang meliputi suasana 
lingkungan kerja, unsur intemal dan cksternal. 

Scbcchner, mengemukakan bahwa ki nerja adalah ' 'tingkr. t 
efisiensi dan prorluktivitas ke~ja, yang dapat dipantau dari catatan 
yang ada pada lembaga atau organisa c;i dimana seseorang bekerja". 
Artinya bahwa kinerja berhubungan dengan langsung dengan efisicnsi 
dan efektivitas dan produktivitas kerja dari seseorang pegawai 
(karyawan) untuk mcncapai tuj uan organisasi. 
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Oerdasarkan kajian di atas, dapat dibual sintesis bahwa kinerja 
adalah scpcrangkat perilaku ketja seorang dalarn rangka pcncapaian 
tujuan organisasi yang diukur dengan indikator: merencanakan kerja, 
mengumpulkan dan mempersiapkan informasi, menyelaraskan 
informasi, mcrnberi penilaian, mengembangkan potensi bawahan, 
mengelola staf, tawar menawar, penyampaian infonnasi. 

2. Konscp Motivasi 
!?inch dan McGough (dalam Djatmiko) mcngingatkan bahwa 

salah s&tu kunci kcberh&silan kepemimpinan dalam pendidila11 adalah 
motivasi ketja personil. Owens menjelaskan, motivation adalah 
pertimbangan secara umum yang telah berakar dalam kcbutuhan 
manusia, merespon individu kepada kebutuhan tentang mereka 
kcr:jakan. 

Teori-teori motivasi dapat dicirikan sebagai isi , proses, atau 
penguat. Konten teori menekankan pentingnya drive atau kebutuhan 
dalam individu sebagai motif untuk tindakan individu. Proses teori 
menekankan bagaimana dan dengan apa tujuan individu termotivasi. 
Penguaton atau belajar teori berfokus pada bagaimana konsckucnsi 
dari tindakan ind\vidu di masa laiu memp~ngaruhi perilaku-nya di 
masa dcpan. 

George and Jones. mcnyatakan bahwa motivasi adalah proses 
yang dimulai dengan kek"Uf8llgan fis iologis atau psi~ologis atau 
kebutuhan yang mengaktifkan perilaku atau drive yang di tujuka'l 
untuk tujuan atau insentif. Menurut Mitchell, motivasi merupakan 
suatu derajflt, di mana scorang individu ingin dan berusaha untuk 
melaksanakan tugas dengan baik. Sedangkan Danim menjelaskan 
bahwa motivasi merupakan kekuatan, dorongan, kebutuhan, semangat, 
tekanan atau mekanisme psikologi yang mcndorong scseorang atau 
sekelompok orang untuk mencapai prestasi tertentu sesuai dengan apa 
yang diinginkannya. Dalam arti kognitif, motivasi dianggap sebagai 
aktivitas individu untuk menentukan kerangka dasar tujuan dan 
penentuan perilaku guna mencapai tujuan l~rsebut. Dalam arti afeksi, 
moti va:si merupakan sikap dan nilai dasar yang dianut oJch scscorang 
atau sekelompok orang untuk bertindak atau tidak bertindak. 

Masih menurut Danim, dalam pengertian motivasi terdapat 
tiga unsur esensial, yaitu fak.tor pendorong atau pemhangkit motif, 
baik internal maupun ekstemal, tujuan yang ingin dicapai dan strategi 
yang dipcrlukan oleh individu atau kelompok untuk mencapai tujuan 
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tersebut. Faktor internal sebagai pendorong motif bersun1ber dari 
dalam din individu itu sendiri scpcrti kcpribadian, inlelegensi, 
kebiasaan, kesadaran, minat, bakat, kemauan dan semangat. 
Sedangkan faktor ckstemal berasal dari luar individu, yaitu 
lingkungan, seperti lingkungan sosiaJ, tekanan dan regulasi 
keorganisasian. 

George dan Jones, meqjelaskan motivasi keija sebagai 
kekuatan psikologi dimana seseorang menentukan arah dari peribku 
orang-orang dalam suatu organisasi, tingkatan u::>aha, dan ketekunan 
dalam menghadapi hambatan-harnbatan. 

Scherm~rhom, Hunt, dan Osborn, menjelaskan motivasi kerja 
sebagai kekuatru1 individu-individu untuk 111engarahkan, 
mcningkatkan, kdekunan dari usaha seseorang yang telah dikeluarkan 
pada pekeijaan. Colquitt, LePine dan Wesson, mcqjclaskan motivasi 
kerja sebagai satu set kekuatan-kek:uatan energi keduanya dirnulai dati 
dalam dan luar beketja, mula-mula pckcrjaan yang telah dikaitkan 
usaha, sekumpulan araha'l, intensitas dan ketekunan. 

Luthans, menjelaskan kontcn tcori tcntang muti vasi ked a 
adalah ideniiflkasi kebutuhan-kebutuhan/dikemudikan orang dan 
bagaimana kcbutuhan-kebutuhanldikemudikan adalah tela..'J. 
diprioritaskan. lvancevich, Konopaskc, dan Matteson, menyimpulkan 
motivasi adalah mcngangkat tiga komponen penjelas: Arahan 
(Direction), Intensitas ( Intensity), dan ketekunan (Persistence). 

Dewasa ini salah salu dari penjelasan yang paling diterima 
secara lua<; mengenai motivasi adalah teori pengharapan (Ekspcktasi) 
dari Victor Vroom. Argumen teori pengharapan, bahwa kekuatan dati 
kecenderungan untuk bertindak dengan cara tertentu bergantung pada 
kekuatan pengharapan bahwa tindak.an itu ak.an diikuti oleh output 
tertentu dan tergantung pada daya tarik output itu bagi individu 
tersebut. Dalam istilah yang lebih praktis, teori pengharapan 
mengatakan, karyawan dimotivasi untuk mclakukan upaya lebih keras 
hila ia meyakini L!paya itu ak.an menghasilkan penilaian kineija yang 
baik. Penilaian yang baik akan mendorong imbalan organisasi seperti 
bonus, kenaikan gaji, atau promosi. Dan imbalan itu akan memenuhi 
sasaran pribadi karyawan itu. 

Menurut pandangan Vroom, sebagian besar individu d ianggap 
berada di bawah pengendalian orang dan karenanya perlu dimotivasi. 
Ia rnenganjurkan untuk menerapkan prinsip kompensasi (reward) 
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yang bcrkaitan dengan prilaku dan harus dilaksanakan secara 
konsisten. 

Inti teori ini expectancy theory terletak pada pendapat yang 
mengatakan motivasi merupakan akibat dari suatu hasil yang ingin 
dicapai oieh seseorang dan perkiraan yang bersangkutan hahwa 
tindakannya akan mengarah kepada hasil yang diinginkaru1ya itu. 
Artinya, apabi la seseorang sangat menginginkan sesuatu, ili!n jalan 
nampaknya terbuka untuk memperolehnya, yang bersangkutan akan 
berupaya mendapatkannya. 

Derdasarkan kajian di atas, dapat dibuat sintesis bahwa yang 
dimaksud dengan Motivasi adalah tiorongan seseorang untuk 
melak:>anakan tuga~ dengan baik dan rnencapai prestasi tertentu sesuai 
dengan apa yang diinginkan dengan indikator: Penydesaian tugas, 
mempertahankan argumentasi, tanggung jawab, ketergantungan, 
pengembangan stat~ dan hubungan antar pribadi. 
3. Wewenang 

Efektivitas seorang manajer tergantung pada berbagai jenis 
hubungan kekuasaan, tcrmasuk kekuasaan kc bawah pimpinan 
terhadap para bawahannya, kekuasaan ke ata<; para bawahan terhadap 
pemimpin, keku;:o.saan ke atas pemimpin terhadap par.:a. atasannya, scrta 
kekuasaan lateral pe rnimpin terhadap orang lain dalam organisa<;i. 

Colquitt, Le Pine dan Wesson, menjelaskan wewenang 
(authority) merupakan bagian dari legitimate power "kekuasaan yang 
sah" yaitu setelah memperoleh dari suatu posisi otoritas ke dalam 
organi.sasi dan suatu waktu diakui sebagai otoritas formal. Vecchio, 
menyimpulkan (summary) Wewenang adalah rnenggunak.an 
kekuasaan secara sah dalam mengejar/mencari sasaran bersama. 

Wewenang (Authority) dalam suatu organisasi memberi hak. 
kepada seseorang untuk mengeluarka•1 instruksi terhadap yang lain 
dan untuk menjarnin bahwa semua dapat mengeluarkan instruksi 
terhadap yang lain dan untuk menjamin bahwa scmua dapat ditaati. 
Keberadaan wewenang tampak ketika seorang manajer memiliki hak 
untuk memberikan tugas dan menilai tindakan para karyawan yang 
bekerja untuknya. 

Hersey dan Blanchard (dalam Sagala) wewenang adalah jenis 
power berasal dari jabatan yang diduduk.i pemimpin, merupakan 
power yang dilegitimasi peranan formal dalam organisasi. Yuki, 
menyatakan bahwa Wewenang adalah kapasitas untuk mempengaruhi 
secara uniteral sikap dan perilaku orang ke arah yang diinginkan. 
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Kcwenangan adalah hak: untuk mernpengaruhi orang lain dengan cara 
tertentu , dan merupak:an dasar penting bagi pengaruh dalam organisasi 
formal. Pilihan mengenai perilak:u mcmpengaruhi sehagian tcrgantung 
pada seberapa banyak: position power dan personal power yang 
dipu11yai olch pemimpin tersebut terhadap orang yang ditargetkan 
dalam situnsi segera. 

Bcn.I(C)arkan uraian sebclumnya, d~pat dibuat sintesis bahwa 
yang dimnksud dcngan wewenang adalah kekuasaan yang sah d imiliki 
seseorang pimpinan dalam mcnggunakan pengaruh hpada bawahan 
agar rnelak:sanakan tugas organisasi, dengan indikator: memberi 
pcnghargaan, rnelakukan paksaan, rnenerima putusan, rnemberi 
rujukan, dru1 keahlian. 

4. Komitmen Organisasi 
Sikap adalah pemyataan-pemyataan evaluatif-haik yang 

di inginkan atau yang tidak diinginkan-mrngenai o~jck, orang, atau 
peristiwa. Dalarn hal tipe sikap , salah satunya adalah Komitmen 
Organisasi. Komitrnen karyawan merupakan bagian yang penting 
dalam orga1lisasi. Mathieu dan Zajac dikutip oleh Luthan dinyatakan 
bahwa komitmen akan mcmberikan dukungan posilif terhadap hac;il 
yang diharapkan organisasi seperti tcrbadap perfom1ru1si, mcnghindari 
pckerja berhenti dan ketidak hadiran kerja Schubungan dengan hal 
tersehut, kincrja personil pedu mendapat perhatian dalam 
hubungannya dengan pcngelolaan organisasi. 

Colquitt, Le Pine dan Wesson, menjelaskan kornitmen 
organisasi telah didefmisikan sebagai keinginan tetap seorang pegawai 
untuk mcnjadi bagian dari organisasi tersebut. George dan Jones, 
menyimpulkan komitmen organisasi adalab kolcksi dari pera<>aan dan 
kepercayaan memiliki organisasi mcreka sebagai suatu keseluruhan. 

Luthans menjclaskan komitrnen organisasi adalah ( I ) suatu 
hasrat yang kuat dari anggota untuk tetap bagian dari organisasi, (2) 
kernauan pada pcnggunaan yang lebih tinggi dari upaya pada 
kepcntingan organisac;i, (3) suatu pengertian kepercayaan yang dalam, 
dan penerimaan , nilai dan sasaran dari organisasi. 

Pengertian kornitmen berhubungan dengan aspek kepribadian 
seseorang yang diwujudkan dalam bcntuk perilakunya. Dengan 
komitrnen seseorang akan menyatakan suatu tekad untuk 
melaksanakan sesuatu. Sehagaimana diungkapkan Sujancky bahwa 
saya perlu melakukan perubahan ini, saya percaya akan hal itu, dan 
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saya akan mengerjakannya. Dcngan dcmikian, komitmen dapat 
menciptakan seseorang bertekad untuk melakukan sesuatu yang lehih 
haik dari sebelumnya. Oleh sebab itu, tekad tersebut merupakan 
sesuatu yang dapat mcndorong keberhasi lan dalam melaksanakan 
aktivitas dengan lebih baik. Tekad tersebut diwujudkan dalam bcntuk 
perilaku kerja dengan melaksanakannya secara sungguh-sungguh. 
Sebagaimana diun gkapkan Ghemawat bahwa untuk memenuhi 
tekadnya tersebut, ia akan menggunakan strategi-statcgi agar tidak 
melewati waktu yang ditentukan. 

Dessle r mengemukakan bahwa komitmen adalah identiflkasi 
pekerja dengan dan menyatakan untuk mencapai misi perusahaan atau 
unit. Dengau demikian dikaitkan dengan personil perusahaan, personil 
yang memiliki komi tmen terhadap pcrusahaan akan rnengabdikan 
dirinya untuk pcrusahaan dengan mengidentifikasikan dirinya dengan 
perusahaan di mana ia berada. Nilai-nilai pcrusahaan menjadi acuan 
hagi tingkah lakw1ya, merasa bangga dengan prestasi perusahaanLya 
dan merasa prihatin hila perusahaannya mengalami kemunduran. Oleh 
sehah itu, ia akan mcngerahkan segenap kemampuannya untuk 
memhuat perusahaannya berprestasi yakni mencapai misi pcrusahaan 
di mana ia herada. Hal senada, i'lcal.c dan Northcraft menyatakan 
bahwa komitmen organisasi merupakan kekuatan organisatoris yang 
melekat dan identitikasi individu tcrhadap organisasi di mana ia 
terliba t Hal ini, pada umumnya meliputi tiga faktor, yai tu ( I ) 
kepercayaan yang kual terha<.lap tujuan dan nilai organisasi, (2) 
kemauan mcnggunakan usaha yang cukup atas nama organisasi, dan 
(3) keinginan yang kual untuk tetap schagai anggota organisasi. 
Secara ringkas, dap~t dikatakan hahwa orang yang memiliki 
komitmen organisasi yang tinggi terhadap organisasi, maka orang 
tarsehut akan menggunakan nilai-nilai organisasi sebagai niiai
nilainya. Oleh sebab itu. orang tersehut memiliki kemauan yang kuat 
dalam melaksanakan tugas-tugas organisasi, dalam keadaan 
bagaimana pun ia akan cenderung bertahan sehagai anggota 
organisasi. 

Locke dan Latham mengemukakan bahwa adanya hubungan 
antara kepuasan dan komitmcn; sedangkan Vanderberg dan Lance 
memberikan dukungan bahwa komitmen menyebabkan kepuasan. 
Dengan kata lain, hila seseorang mcmiliki komitmen yang tinggi 
dalam melaksanakan suatu kegiatan, maka terdapat kecenderungan 
bahwa orang tersebut akan memperoleh kepuasan dari pckcr:jaannya. 
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Sebagaimana diungkapkan sebelumnya, bahwa orang yang memiliki 
kornitmen terhadap tugac:;nya, berarti orang tersebut menyukai akan 
pekerjaan tersebut. Karenanya, seseorang yang melaksanakan 
peketjaan yang disukainya tcrsebut dapat menimbulkan kebctahan 
dirinya melaksanakan pekerjaan tersebut dan akan menikmati (enjoy) 
dengau pekerjaarmya. Apalagi peketjaan tersebut dapat memberik.an 
hasil sebagaimana yang diharapkannya, maka kepuasan akan prestasi 
kerjanya akan menjadi lebih tinggi. 

Komitmen berperan penting dalam penataan organisasi. 
Penataan organisasi, di samping sebagai pengorganisasian kembali 
tugas-tugas organisasi, adalah kegiatan penempatan 0rang-orang pada 
posisi-posisi dalam organisasi baru ter5ebut. Hal ini, dilakukan 
melalui proses berpikir secara mcndasar dan merancang organisasi 
secara radikal untuk mencapai peningkatan yang dramatis dalam 
ukuran kincr:ja biaya, mutu, layanan, dan kecepatan. Salah satu asumsi 
dasar penataan proses organisasi adalah pengorganisasian unit kerja 
( departemen) dar1 proses yang bersifat tradisional telah menyebabkan 
pemborosan dan tidak responsif terhadap pelanggan organisasi. 

Komitmen dapat memelihara minat karyawan ternadap 
organisasi, membuat karyawan senang melaksanakan tugas-tugas 
organisasi dar1 menghabiskar.. banyak waktu dalam kehidupannya 
bers&ma organisasi tersebut. Luthans menyatakan bahwa rintangan 
utama yang dapat mencegah orang-orang mengubah sikap mereka 
adalah komitmen, yang terjadi ketika orang-orang merasa suatu 
komitmen terhadap tindakan tertentu dan enggan berubah. Teori dan 
riset mendukung peningkatan komitmen, kccenderungan bagi 
pembuat keputusan untuk terns bekerja keras meskipun dengan 
bcrbagai kegagalan. Dengan dcmikian, meskipun karyawan 
menghadapi berbagai kegagalan, ia akan bekerja keras untuk 
mcmpcroleh keberhasilan. 

Secara lebih rinci, Meyer dan Alien, sebagaimana dikutip 
Luthans, mengemukakan tiga model komitmen organisasi, yaitu 
affective, continuance, dan normative. Affective commitment 
meluputi emosional karyawan untuk mengidentifikasikan dirinya dan 
terlibat dalam organisasi. Continuance commitment merupakan 
kornitmen yang didasarkan atas biaya-biaya yang .. menyebabkan 
k.aryawan tetap betah tinggal dalam organisasi. Normative 
commitment didasarkan norma yang melibatkan karyawar1 merasa 
bcrkcw~iban untuk menyatu dengan organisasi. 
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Di samping itu, Odiorne mcnyatakan ciri-ciri komitmen, yaitu: 
(I) M emiliki tingkat penerimaan yang tinggi tcrhadap diri send i ri dan 
orang Jain, Ia tahu diri , lerbuka, toleran dan bersikap obj~ktif. (2) 
Bersikap spontanitas. Menerima scsualu yang baru dan pe rubahan 
taopa rnerasa panik dan menutup diri . (3) Cendcrung menguta makan 
kcbersamaan. (4) Melihat masalah sebagai penyimpangan dari yang 
seharusnya, dan menerima perubahan untuk mcmperbaiki sesuatu. (5) 
Membangun sendiri pcmik.iran, tidak mudah terpengaruh oleh 
berbagai propaganda. Memiliki motivasi unluk. sedapat mungkin agar 
menjadi yang terbaik. Hersey dan Blanchard mengemukaka..'1 lima 
jenis komitmen orga!lisasi, ya.itu komitmen-komitmen terhadap; 
pelanggan, organisasi, diri sendiri, orang, dan tugas. 

B~!rdasarkan uraian scbclurnnya, dapat dibuat sintesis bahwa 
yang dimaksud dengan Komitrnen organ.isasi mcrupa.kan tekad untuk 
melaksanakan sesuaru yang l~bih baik dari sebelumnya dan 
mendorong keberhasilan dalam. melaksanakan aktivitas organisasi 
dengan indikator : tcrbuka, toleran dan bersikap objektif, spontanitas, 
kebersamaan, perbaikan, dan teguh pcndirian 

C. Penutup 
Sebaga imana dikemukakan pada awal tulisan in.i bahwa secara 

tcoretis, kinerja tidaklah berdiri sendiri, melainkan terkait dcngan 
banyak faktor, baik yang bersifat internal maupun cksternal. Motivasi 
dapat men.ingkatkan kinc~ja. lni berarti, jika ingin men.ingkatkan 
kinerja maka diperlukan pimpinan yang memiliki kemampuan 
memberikan motivasi dcngan mengenal faktor pendorong atau 
pembangkit motif: baik internal maupun ekstcrnal, lujuan yang ingin 
dicapai dan strategi yang diperlukan oleh individu atau kclompok 
untuk mcncapai tuj uan tersebut. Faktor internal sebagai pendorong 
motif bersurnber dari dalam diri individu itu sendiri Sela.in itu, Upaya 
peningkatan motivasi kerja Kepala Sekolah adalah: (I) mem berikan 
penghargaan dan inscntif lambahan terhadap prestasi ke rja yang 
dicapai guru, (2) meningkatkan pcngetahuan dan kemampuan Kepala 
SekoJah dalarn mengelola SekoJah mela lui diklat tentang 
kepemimpinan, manajemen dan komputer, sehingga dapat me nunjang 
pelaksanaan tugas Kepala Sekolah, (3) memberikan kesempatan 
untuk mengikuti pendidikan lanjutan demi untuk meningkatkan 
pengetahuan dan kemampuan. 
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Dalam penelitian ini ditemukan bahwa wewenang merupakan 
faktor yang juga menentukan pcningkatan komitmen organisasi secara 
langsung dan tidak langsung terhadap kinerja Temuan ini dapat 
memberi masukan untuk dapat dij adikan rnasukan dan pertimbangan 
bagi pihak-pihak yang berwenang dalam meningkatkan komitmen 
organisasi dan kinerja kepala sekolah, khususnya SMP. Upaya 
peningkatan dapat dilakukan dengan mernahami kemampuannya 
untuk menangani permasalahan pada setiap unit, perkembangan 
lingkungan kerja yang di.narnis, mcmbuat keputusan yang memandu 
tindakan orang lain, pengakuan di antara pemberi wewenang dan 
penerima wewenang. 

Juga dalam penelitian ini ditemukan bahwa komitmen 
organisasi berpengaruh langsung terhadap kinerja kepala sekolah 
SMP. Perumusan i.mplikasi menekankan pada peningkatan komitmen 
organisasi. Hal ini dapat dij adikan rnasukan dan pertimbangan bagi 
pimpi.nan organisasi dan pihak-pihak penentu kebijakan. Adanya 
pengaruh komitmen organisasi terhadap kinerja akan berdampak 
dalam menentukan persyaratan dalam meningkatkan kinerja individu. 
Ketcrbukaan, toleran dan bersikap objektif, spontanitas, kebersamaan, 
perbaikan, dan teguh pendirian dapat diaktualisasikan dalam bentuk 
pembcrian tugas, pemecahar. masalah baik individu maupun 
kelompok untuk dibahas dengan kritcria yang jelas, sistem penilaian 
yang objektif, sistem penghargaan dan sangsi yang jdas serta 
kesempatan untuk berkembang dan peningkatan kemampuan sdm 
yang terpola dengan baik, akan menimbulkan harapan para kepala 
sekolah SMP untuk meraih karir yang jelas dan akhirnya akan 
berdampak pada kinerja yang ti nggi. 

Usaha peningkatan kerja yang ditopang oleh beberapa faktor di 
atas akan melibatkan banyak pihak, yaitu: (a) kepala sekolah yang 
bersangk:utan, (b) pihak dinas pendidikan sebagai atasan langsw1g. 
Faktor-faktor di atas mcmbutuhkan perhatian khusus sebab hal 
terse but berhubungan langsung dengan keadaan kepala sekolah SMP, 
apakah ia memperoleh penghargaau, kesejahteraan, pengakuan, dan 
kesempatan mengembangkan diri daJam mencapai tuj uan dalarn 
pelaksanaan tugas. Kondisi positi f, inovatif dan berkesinambungan 
tentunya akan berirnplikasi terhadap peningkatan kinerja. 
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