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MOTTO 
 

   Ingatlah empat “يي & ب” : Muda Berkarya, Berdaya dan Berjaya. 
Jangan Sia-Siakan Muda-mu, Anak Muda! 

Berjiwa Mudalah Selalu! 
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A. Konsonan 

Arab Latin Arab Latin 
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Setiap penulisan bahasa Arab dalam bentuk tulisan latin vocal fathah 
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panjang masing-masing ditulis dengan cara berikut: 

Vocal (a) panjang = Â misalnya قبل menjadi qâla  
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Vocal (u) panjang = Û misalnya ٌدو menjadi dûna 
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Diftong (aw) = ـى misalnya قىل menjadi qawlun  
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alrisalat li al-mudarrisah, atau apabila berada di tengah-tengah kalimat yang 

terdiri dari susunan mudlaf dan mudlaf ilayh, maka ditransliterasikan dengan 

kalimat berikutnya, misalnya فـى ردًة ههلاmenjadi fi rahmatillâh. 

 

D. Kata Sandang dan Lafdh al-jalâlah 

Kata sandang berupa “al” (ال (ditulis dengan huruf kecil, kecuali 

terletak di awal kalimat, sedangkan “al” dalam lafadh jalâlah yang berada di 

tengah-tengah kalimat yang disandarkan (idhafah) maka dihilangkan.  

Perhatikan contoh-contoh berikut ini:  

1. Al-Imâm al-Bukhâriy mengatakan …  

2. Al-Bukhâriy dalam muqaddimah kitabnya menjelaskan …  

Masyâ‟Allâh kâna wa mâ lam yasya‟ lam yakun 
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ABSTRAK 

 

Tika Widiyan (2023):  Pengaruh Kepemimpinan Transformasional dan 

Perubahan Organisasional Kepala Madrasah 

Terhadap Produktivitas Kerja Guru di Madrasah 

Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten 

Indragiri Hulu 
 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional dan Perubahan Organisasional Kepala Madrasah Terhadap 

Produktivitas Kerja Guru di Madrasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu 

Kabupaten Indragiri Hulu. Jenis penelitian ini adalah penelitian kuantitatif 

korelasional dengan teknik pengumpulan data menggunakan kuisioner, observasi 

dan dokumentasi. Teknik analisis data yang digunakan adalah regresi linier 

berganda didukung oleh program Statistical Product and Service Sollution 26 of 

Windows (SPSS 26 of Windows). Dan pengambilan sampel menggunakan teknik 

sampel jenuh sebanyak 52 orang guru. Hasil penelitian menunjukkan bahwa 

kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja guru dengan koefisien korelasi sebesar 0,301 > 0,273 dan 

signifikansi sebesar 0,028 < 0,05. Perubahan organisasional berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap produktivitas kerja guru dengan koefisien korelasi sebesar 

0,418 > 0,273 dan signifikansi sebesar 0,002 < 0,05. Kepemimpinan 

transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap perubahan 

organisasional dengan nilai koefisien korelasi sebesar 0,617 > 0,273 dan 

signifikansinya 0,000 < 0,05. Perubahan organisasional berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja guru dengan koefisien korelasi sebesar 

0,418 > 0,273 dan signifikansinya sebesar 0,002 < 0,05. Kepemimpinan 

transformasional dan perubahan organisasional secara bersama-sama berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja guru peroleh nilai R (rhitung) 

sebesar 0,653 > 0,273 (rtabel) dengan kategori korelasi sedang. Kemudian 

diperoleh R Square sebesar 0,426 yang berarti bahwa pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional (X1) dan Perubahan Organisasional (X2) terhadap Produktivitas 

Kerja Guru (Y) sebesar 42,6% dan 57,4% lainnya dipengaruhi variable lain yang 

tidak teliti dalam penelitian ini. Sedangkan hasil persamaan regresi menunjukkan 

prediksi nilai variabel Produktivitas Kerja Guru (Y) apabila Kepemimpinan 

Transformasional dan Perubahan Organisasional ditingkatkan sampai nilai 

optimal, maka Produktivitas Kerja Guru menjadi 139,686. 

 

Kata Kunci:  Kepemimpinan Transformasional, Perubahan Organisasional, 

Produktivitas Kerja Guru 

 

 



 

xv 

ABSTRACT  

 

Tika Widiyan, (2023):   The Effect of Transformational Leadership and 

Organizational Change  of School Principals to 

Teacher  Workinging Productivity at Islamic 

Senior High School in Pasir Penyu District, 

Indragiri Hulu Regency  

This research aimed at knowing the effect of transformational leadership 

and organizational change of school principals to teacher working productivity at 

Islamic Senior High School in  Pasir Penyu District, Indragiri Hulu Regency.  It 

was a quantitative correlational research.  Questionnaire, observation, and 

documentation techniques were used for collecting the data.  Multiple linear 

regressions technique supported by the statistical product and service solution 26 

of windows (SPSS 26 of Windows) program was used for analyzing the data.  

Saturated sample technique was used in this research.  The samples were 52 

teachers.  The findings of this research showed that transformational leadership 

has a positive and significant effect to teacher working productivity with a 

correlation coefficient = 0.301 > 0.273 and a significance = 0.028 <0.05.  

Organizational change has a positive and significant effect to teacher working 

productivity with a correlation coefficient = 0.418 > 0.273 and a significance = 

0.002 <0.05.  Transformational leadership has a positive and significant effect to 

organizational change with a correlation coefficient = 0.617 > 0.273 and a 

significance = 0.000 <0.05.  Organizational change has a positive and significant 

effect to teacher working productivity with a correlation coefficient = 0.418 > 

0.273 and a significance = 0.002 <0.05.  Transformational leadership and 

organizational change together have a positive and significant effect to teacher 

working productivity with R (robserved) = 0.653 > 0.273 (rtable) in the moderate 

correlation category.  Then R Square = 0.426 was obtained, it means that the 

effect of transformational leadership (X1) and organizational change (X2) to 

teacher working productivity (Y) were 42.6%, and 57.4% was influenced by other 

variables that were not included in this research.  While the results of the 

regression equation showed that the predicted value of the teacher working 

productivity (y) variable if transformational leadership and organizational change 

were increased to optimal values, then, the teacher working productivity was 

139.686.  

 

Keywords:   Transformational Leadership, Organizational Change,

 Teacher Working Productivity 
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 ملخّص    
 

(: تأثير القيادة الانتقالية وتغيير تنظيمي ناظر المدرسة فى إنتاجية 0202تيكا ويديان، )
المدرس فى المدرسة العالية بمراكز باسر بينجو بمنطقة  عمل

 إندرا غيري هولو
 

ىذا البحث يهدف إلى تأثير القيادة الانتقالية وتغيير تنظيمي ناظر المدرسة فى إنتاجية 
عمل المدرس فى المدرسة العالية بمراكز باسر بينجو بمنطقة إندرا غيري ىولو. ىذا البحث 

وأسلوب تحليل البيانات  أساليب جمع البيانات استفتاء وملاحظة ووثيقة.نوعي ارتباطي، ومن 
ويندوس. وأسلوب تعيين العينة عينة  62إنحسابي خطي متعدد على مساعدة برنامج إحصائي 

مملة حيث أن عددىا إثنان وخمسون مدرسا. ونتتيجة البحث دلت على أن القيادة الانتقالية 
. 0,273<0,301إنتاجية عمل المدرس، ونتيجة معامل الارتباط  تأثرت تأثيرا إيجابيا وىاما فى

. وأن التغيير التنظيمي تأثر تأثيرا إيجابيا وىاما فى إنتاجية 0,005>0,028وكانت النتيجة الهامة 
. وأن 0,05>0,002، وكانت الدرجة الهامة 0,273<0,418عمل المدرس، ومدى معامل الارتباط 

ثيرا إيجابيا وىاما فى التغيير التنظيمي، ونتيجة معامل الارتباط القيادة الانتقالية تأثرت تأ
. والتغيير التنظيمي تأثر تأثيرا إيجابيا وىاما فى 0,05>0,000، والدرجة الهامة 0,273<0,617

. 0,05>0,002، والنتيجة الهامة 0,273<0,418إنتاجية عمل المدرس، ونتيجة معامل الارتباط 
التغيير التنظيمي تأثرا تأثيرا إيجابيا وىاما معا فى إنتاجية عمل المدرس، وأن القيادة الانتقالية و 

وىذه النتيجة وقعت فى معيار  R(rhitung) Square 0,653 > 0,273 (rtabel)ونتيجة حيث أن 
( والتغيير X1أى أن تأثير القيادة الانتقالية ) R Square 0,426الارتباط المتوسط. ونتيجة 

والباقي أثرتو متغيرات أخرى غير  %.14،4% و 95،5( Y)( فى نوعية عمل المدرس X2التنظيمي )
مقدم فى ىذا البحث. ونتيجة مساوة الإنحساب دلت على تنبؤ نتيجة متغير نوعية المدرس 

(Y إذا ترقى القيادة الانتقالية والتغيير التنظيمي حتى تصل إلى النتيجة الكاملة فأصبحت ،)
 .139,686إلى إنتاجية عمل المدرس 
 القيادة الانتقالية، التغيير التنظيمي، إنتاجية عمل المدرسالكلمات الرئيسية: 

 



 

 

1 

BAB I 

PENDAHULUAN 

A. Latar Belakang  

Pendayagunaan sumber daya manusia secara optimal merupakan 

tuntutan bagi setiap organisasi agar dapat terus bersaing dan menjaga 

eksistensinya serta sebagai upaya peningkatan kualitas organisasi itu sendiri.
1
 

Didukung dengan ungkapan dari Hasibuan bahwa keberhasilan sebuah 

organisasi ditentukan oleh produktivitas kerja yang ada pada setiap individu 

maupun kelompok dalam organisasi tersebut.
2
 Tingginya produktivitas akan 

memberikan keuntungan bagi setiap organisasi baik berupa perusahaan, 

pemerintah daerah, lembaga pendidikan dan bahkan juga untuk pribadi pekerja 

itu sendiri seperti halnya perolehan kenaikan upah, peluang pengembangan 

karir, dan menjadi ahli dibidang yang telah ditekuni.
3
  

Pada dasarnya konsep produktivitas ditinjau dari dua dimensi yakni 

dimensi individu dan dimensi organisasi. Dimensi individu berkenaan dengan 

produktivitas yang berhubungan dengan karakteristik pribadi setiap individu 

yang dalam konteksnya bermakna pada sikap mental yang kerap kali 

mempunyai persepsi bahwa mutu dalam kehidupan adalah perbaikan dari 

                                                             
1
 Elvira Azis and others, „Gaya Kepemimpinan Dan Tingkat Stres Kerja Karyawan 

Perusahaan Telekomunikasi Indonesia‟, JRMB, 12.2 (2017), h. 138 
2
 Dewiwati Sujadi, Ni Kadek Ayu Fitriani, and Made Yudi Darmita, „Produktivitas Kerja 

Karyawan Ditinjau Dari Lingkungan Kerja Dan Pelatihan Kerja Di Hotel The Oberoi Beach 

Resort Bali‟, Jurnal EKBIS: Analisis, Prediksi Dan Informasi, 22.2 (2021), h. 161. 
3
 Ika Ramadhani, Sri Lestari Prasilowati, and Suyanto, „Pengaruh Pelatihan, Upah Dan 

Masa Kerja Terhadap Produktivitas Di PT. Super Steel Karawang‟, Jurnal Manajemen 

Kewirausahaan, 17.01 (2020), h. 14. 
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kemarin untuk masa selanjutnya.
4
 Terdapat beberapa factor yang dapat 

mempengaruhi tinggi rendahnya tingkat produktivitas individu seperti halnya 

yang diisyaratkan oleh Muchdarsyah Sinungan yang mengklasifikasikan 

menjadi dua kelompok syarat untuk menentukan tingkat tinggi rendahnya 

produktivitas individu, yaitu kelompok pertama terdiri dari tingkat pendidikan 

dan keahlian, jenis teknologi dan hasil produksi, kondisi kerja, kesehatan, 

kemampuan fisik dan mental. Kelompok kedua terdiri dari sikap mental 

(terhadap tugas), teman sejawat dan pengawas, keaneka ragaman tugas, sistem 

insentif (sistem upah dan bonus), dan kepuasan kerja.
5
 Sedangkan ditinjau dari 

dimensi organisasi konsep produktivitas secara keseluruhan merupakan 

dimensi lain dari pada upaya mencapai kualitas dan kuantitas suatu proses 

kegiatan berkenaan dengan bahasan ilmu ekonomi.
6
 

Pengklasifikasian tersebut menunjukkan kunci utama yang harus 

menjadi sorotan penting bagi sebuah organisasi untuk memenuhi kebutuhan 

pegawai agar mampu menjadi sumber daya manusia yang berkualitas sehingga 

dapat memaksimalkan hasil kerja dan tentunya mampu mencapai tujuan 

organisasi. 

Dalam konteks pendidikan, produktivitas kerja guru berkenaan dengan 

pelaksanaan tugas-tugas mengajar maupun tugas-tugas lainnya selaras dengan 

profesinya yang dilakukan tidak hanya sekedar memenuhi tuntutan pekerjaan 

                                                             
4
 Kusnendi, Ekonomi Sumber Daya Manusia dan Alam, (Jakarta: Universitas Terbuka, 

2003), h. 84 
5
 Muchdarsyah Sinungan, Produktivitas: Apa dan Bagaimana, (Jakarta: Bumi Aksara, 

2005), h. 64 
6
 Tya Septiani Nurfauza Koeswara, Yusti Farlina, and Desi Susilawati, „Pengaruh 

Kompensasi Dan Lingkungan Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan PT. Tata Makmur 

Sejahtera‟, Jurnal Akrab Juara, 6.4 (2021), h. 248 
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melainkan memiliki orientasi pekerjaan yang melebihi dari yang seharusnya 

dikerjakan.
7
 Dalam Undang-Undang RI Nomor 20 Tahun 2003 tentang Sistem 

Pendidikan Nasional Bab XI Pasal 39, menyatakan bahwa, pertama tugas dari 

tenaga kependidikan ialah melaksanakan administrasi, pengelolan, 

pengembangan, pengawas, dan pelayanan teknis untuk menunjang proses 

pendidikan pada satuan pendidikan. Adapun yang termasuk ke dalam tenaga 

kependidikan berupa pengelola satuan pendidikan, penilik, pamong pelajar, 

pengawas, peneliti, pengembang, pustakawan, laboran, dan teknisi sumber 

belajar. Kedua, pendidik merupakan tenaga professional yang tugasnya 

merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil 

pembelajaran, melakukan bimbingan dan pelatihan, serta melakukan penelitian 

dan pengabdian kepada masyarakat terutama bagi pendidik perguruan tinggi.”
8
 

Sebagaimana yang telah dikemukakan di atas bahwa tenaga pendidik 

adalah penentu keberhasilan pendidikan melalui kinerjanya pada tataran 

institusional dan eksperiensial, sehingga upaya meningkatkan mutu pendidikan 

harus dimulai dari aspek tersebut yang menyangkut kualitas 

keprofesionalannya maupun kesejahteraan dalam satuan manajemen 

pendidikan yang profesional.
9
  

Upaya peningkatan produktivitas pegawai merupakan tanggung jawab 

setiap instansi. Melalui para pemimpin, pegawai berusaha semaksimal 

                                                             
7
 Amin Yusuf, “Produktivitas Kerja Guru Ditinjau dari Perilaku Kepemimpinan Kepala 

Sekolah, Iklim Kerja Organisasi Sekolah, dan Motivasi Kerja Guru di SMP Negeri Se-Kota 

Semarang”, Jurnal Lembaran Ilmu Kependidikan, 42.2, (2013), h. 108 
8
 Eli Fitrotul Arofah, “Produktivitas Pengajar dalam Lembaga Pendidikan”, Jurnal 

Tawadhu, 2.2 (2018), h. 573 
9
 Ibid., h. 573 
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mungkin untuk semakin meningkatkan potensi diri. Mengenai peningkatan 

produktivitas pegawai bukanlah monopoli instansi yang hanya mencari 

keuntungan, melainkan juga merupakan kepentingan organisasi-organisasi 

yang memberikan jasa pelayanan kepada masyarakat. Manusia akan 

termotivasi jika terpenuhi kebutuhan dasarnya tentang fisiologis, keamanan, 

sosial, penghargaan, dan aktualisasi diri.
10

 

Namun, realitanya beberapa organisasi belum mampu memberikan 

pelayanan yang baik dalam menyokong aktivitas kerja anggota organisasinya 

sehingga menyebabkan penurunan tingkat produktivitas kerja pegawai yang 

ada dalam organisasi tersebut. Permasalahan produktivitas kerja perlu 

mendapatkan perhatian serius dari pihak organisasi, karena peningkatan 

produktivitas kerja tidak dapat terjadi dengan sendirinya, melainkan harus ada 

usaha dan kontribusi baik dari pihak organisasi maupun dari pihak pegawai itu 

sendiri.
11

  

Selain itu, dalam prakteknya ditemukan beberapa permasalahan dalam 

lingkup kinerja tenaga pendidik yang berimplikasi terhadap produktivitas kerja 

di lembaga pendidikan. Seperti yang diungkapkan oleh Arofah dalam 

penelitiannya yang menunjukkan beberapa fenomena penyebab kurangnya 

produktivitas kerja SDM pendidikan dikutip dari beberapa sumber bacaan 

seperti koran dan majalah diantaranya ialah masih adanya guru yang mengajar 

tidak sesuai dengan kualifikasi pendidikannya atau diluar bidang keahliannya, 

jam datang dan pulang guru tidak sesuai dengan waktu yang telah ditetapkan, 

                                                             
10

 Afiah Mukhtar, „Motivasi Dan Produktivitas Kerja‟, Jurnal Mirai Management, 5.2 

(2020), h. 379 
11

 Tya Septiani Nurfauza Koeswara, Yusti Farlina, and Desi Susilawati, Op. Cit., h. 246. 
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tidak hadir pada jam mengajar tanpa alasan yang jelas, hingga kepada tidak 

mengedepankan tanggung jawab pekerjaannya dengan mengutamakan urusan 

keluarga bahkan setelah memperoleh tunjangan profesi. Fenomena yang 

muncul mengenai produktivitas kerja ini merupakan sebuah indikasi yang 

menggambarkan bahwa peranan manajemen sumber daya manusia sangat 

dibutuhkan dalam usaha meningkatkan produktivitas kerja pegawai yang tentu 

saja tidak terlepas dari peran kepala sekolah sebagai seorang pemimpin.
12

 

Pemimpin merupakan tokoh utama yang memiliki kontribusi khusus 

dalam memajukan organisasi yang dipimpinnya. Keberhasilan organisasi 

terletak pada kemampuannya dalam menggerakkan dan mengarahkan seluruh 

aspek yang ada dalam organisasi. Karakter, skill, ilmu pengetahuan dan bahkan 

gaya kepemimpinan yang ia bawakan dalam proses memimpin akan 

memberikan dampak yang cukup besar terhadap perkembangan serta kemajuan 

organisasinya terlebih halnya dalam meningkatkan produktivitas kerja 

pegawai. Karena, kepemimpinan kepala sekolah merupakan suatu proses 

mempengaruhi guru, mengarahkan, membimbing, mempengaruhi, mengawasi 

pikiran, perasaan atau tingkah laku guru untuk menginterpretasikan keadaan 

dan mencapai tujuan sekolah yang telah ditetapkan secara efektif dan efisien. 

Oleh sebab itu, kepemimpinan kepala sekolah merupakan unsur penggerak 

untuk seluruh warga sekolah menuju kepada tujuan yang hendak dicapai. 

Samsu juga menyatakan bahwasanya kepemimpinan hendaknya membawa 

manusia tersebut kepada tujuan penciptaan manusia agar kepemimpinan dapat 

                                                             
12

 Eli Fitrotul Arofah, Op. Cit., h. 574 



6 

 

 

membawa kepada keselamatan, bukan saja keselamatan organisasi, pemimpin 

tetapi juga bawahan (manusia) yang dipimpinnya, seperti yang tertera dalam 

Q.S Al-Baqarah ayat 30: 

ئكَِةِ إًَِِّ جَبعِمٞ فًِ 
َٰٓ هَ  ًَ اْ أتَجَۡعَمُ فٍِهبَ يٍَ ٌفُۡسِدُ وَإِذۡ قبَلَ رَبُّلَ نِهۡ  قبَنىَُٰٓ

ٗۖ ٱلۡۡرَۡضِ خَهٍِفةَ 

  ٌَ ى ًُ ًَٰٓ أعَۡهىَُ يَب لََ تعَۡهَ سُ نلََۖٗ قبَلَ إَِِّ دِكَ وََقُدَِّ ًۡ ٍُ َسَُبِّخُ بذَِ يَبَٰٓءَ وََذَۡ فٍِهبَ وٌَسَۡفلُِ ٱندِّ

٠٣ 
Artinya: “Ingatlah ketika Tuhanmu berfirman kepada para Malaikat: 

"Sesungguhnya Aku hendak menjadikan seorang khalifah di muka 

bumi". Mereka berkata: "Mengapa Engkau hendak menjadikan 

(khalifah) di bumi itu orang yang akan membuat kerusakan padanya 

dan menumpahkan darah, padahal kami senantiasa bertasbih 

dengan memuji Engkau dan mensucikan Engkau?" Tuhan 

berfirman: "Sesungguhnya Aku mengetahui apa yang tidak kamu 

ketahui". (Q.S. Al-Baqarah: 30)
13

 
 

Ayat Al-Qur‟an diatas menjelaskan bahwa setiap manusia memiliki 

peran sebagai pemimpin, memiliki jiwa kepemimpinan yang dapat 

memberikan pengarahan dan pembinaan baik kepada dirinya maupun 

pengikutnya berdasarkan kemampuan dan keterampilan yang dimiliki sebagai 

seorang pemimpin. 

Soegiono menegaskan dalam penelitiannya bahwa gaya kepemimpinan 

yang kurang baik menyebabkan pegawai menjadi tidak produktif dan kurang 

kreatif sehingga berdampak pada terhambatnya pencapaian karir yang dicita-

citakan karyawan juga produktivitas kerjanya.
14

 Hal ini harus diperhatikan 

karena banyaknya varian gaya kepemimpinan, maka hendaknya penerapan 

gaya kepemimpinan itu disesuaikan dan meninjau bagaimana kondisi, budaya 

                                                             
13

 Departemen Republik Indonesia, Al-Qur’annulkarim Al-Qur’an Hafalan, (Bandung: 

Cordoba, 2018) 
14

 Prayatna and Subudi, A. "Pengaruh Gaya Kepemimpinan Terhadap Stres Kerja dan 

Kepuasan Kerja Karyawan Pada Fave Hotel Seminyak", Jurnal Manajemen Universitas Udayana, 

5.2, (2017), h. 847  
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dan keanekaragaman individu yang ada di dalam organisasi yang akan di 

pimpin agar nantinya mampu mencapai tujuan organisasi dengan efektif dan 

efisien. Karena penerapan gaya kepemimpinan (leadership style) seseorang 

akan dapat mempengaruhi sikap dan perilaku para pegawai dalam melakukan 

pekerjaan mereka. 

Dalam dunia pendidikan, terdapat inovasi yang meniscayakan pimpinan 

untuk berkreasi dan menciptakan inovasi bagi lembaga yang dipimpinnya, 

sesuai kebutuhan masyarakat dan perkembangan zaman. Salah satu upaya 

inovasi tersebut ditempuh dengan merubah gaya kepemimpinan menjadi 

transformasional.
15

 Seperti teori yang dinyatakan oleh Robbins bahwa 

kepemimpinan transformasional yang identik dengan keramahan secara 

individual (Individual Consideration), stimulasi intelektual (Intellectual 

Stimulation), motivasi inspirasional (Inspirational Motivation), dan pengaruh 

yang ideal (Idealized Influence)  yang dikenal dengan “empat I”, keseluruhan 

dimensi ini menghasilkan upaya ekstra dari para pekerja, produktivitas pekerja 

yang lebih tinggi, moral dan kepuasan yang semakin tinggi, efektivitas 

organisasi yang lebih tinggi, tingkat perputaran yang lebih rendah, dan 

kemampuan beradaptasi pada organisasional yang lebih besar.
16

 Menurut 

Gibson, visi kepemimpinan transformasional ialah mengajak anggotanya 

bekerja keras untuk mencapai sasaran. Perilaku kepemimpinan 

transformasional berupa pengaruh ideal yang memberikan pengaruh yang kuat 

                                                             
15

 Jaja Jahari and Rusdiana, Kepemimpinan Pendidikan Islam, ed. by Endang Hermawan, 

I (Bandung: Yayasan Darul Hikam, 2020), h. 338 
16

 Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Perilaku Organisasi, (Jakarta Selatan: 

Salemba Empat, 2021), h. 262 
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kepada pengikutnya, simulasi intelektual yang meningkatkan kesadaran 

pengikut terhadap masalah dan mempengaruhi pengikut untuk memandang 

masalah dari perspektif baru. Selanjutnya penghargaan individu berisi 

pemberian dukungan, semangat serta melatih. Kemudian memotivasi inspirasi 

yang mencakup komunikasi, kemunculan visi, menggunakan symbol terhadap 

focus usaha bawahan, dan perilaku teladan yang sesuai. Artinya, 

kepemimpinan transformasional kepala sekolah senantiasa mengarahkan 

perubahan melalui pendekatan pemberdayaan personil lembaga pendidikan.
17

  

Dalam hal ini para bawahan merasa percaya, kagum, dan hormat 

kepada pemimpinnya sehingga mereka termotivasi untuk melakukan lebih dari 

apa yang diharapkan dari mereka. Bahkan mereka yang jarang melampaui apa 

yang mereka perkirakan menjadi dapat mereka lakukan. Model kepemimpinan 

yang berkembang pesat dalam dua dekade terakhir ini didasarkan lebih kepada 

upaya pemimpin untuk mengubah berbagai nilai, keyakinan, dan kebutuhan 

para bawahan. Kepemimpinan transformasional yang mencakup upaya 

perubahan organisasi diyakini bahwa gaya ini akan mengarahkan pada kinerja 

superior dalam organisasi yang sedang menghadapi tuntutan pembaharuan dan 

perubahan.
18

 

Perubahan yang dimaksud dalam organisasi pendidikan tentu bertitik 

tolak kepada sumber daya manusia (SDM) yang ada di dalam lembaga 

pendidikan. Adapun SDM yang dituju ialah bagaimana pimpinan 

meningkatkan mutu para guru dan para staf di lembaga yang dipimpinnya agar 

                                                             
17

 Syafaruddin and Asrul, „Kepemimpinan Pendidikan Kontemporer‟, (Bandung: 

Citapustaka Media, 2015), h. 69 
18

 Jahari and Rusdiana, Op. Cit., h. 339 
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mampu berkompetitif (berdaya saing tinggi) dan survive (mampu bertahan) 

seiring perubahan masa atau zaman.
19

 Selaras dengan teori yang diungkapkan 

oleh Miles bahwa Kepemimpinan Transformasional adalah pemimpin yang 

tanggap terhadap perubahan-perubahan yang terjadi utuk mempertahankan 

organisasinya dengan menyusun perubahan secara sistematik dalam system 

total menggunakan pengaruh pemimpin.
20

 

Mengingat kesenjangan yang kerap kali ditemukan pada praktiknya 

mengenai kepemimpinan yang hanya menjadi simbol lembaga namun belum 

mampu mengembangkan mutu SDM yang dipimpinnya. Serta kurangnya 

perhatian kepala sekolah terhadap kemampuan guru dalam mengemban 

tugasnya masih menjadi persoalan bagi masalah pendidikan saat ini. Seringkali 

tingkat pengawasan dan umpan balik dari kinerja yang dihasilkan tidak 

memperoleh hasil yang relevan dengan tujuan sekolah. Hal ini disebabkan oleh 

beberapa faktor, mulai dari guru yang kurang memiliki kemampuan profesional 

dalam mengemban tugasnya, kemudian kepala sekolah yang belum mampu 

merealisasikan tugas dan fungsinya sebagai pemimpin yaitu mempengaruhi 

dan menggerakkan bawahannya menuju ke arah yang lebih baik yang 

dampaknya mengarah kepada rendahnya tingkat produktivitas kerja guru. 

Maka dengan adanya gaya kepemimpinan transformasional ini, harusnya 

kepala sekolah dapat memberikan peningkatan kepada produktivitas kerja guru 

karena kepemimpinan transformasional dapat menginspirasi mereka, visioner, 

serta bijak dan menularkan energi positif untuk mencapai suatu tujuan.  
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 Ibid., h. 377 
20

 Sunarsih, “Kepemimpinan Transformasional dalam Era Perubahan Organisasi”, Jurnal 

Sosio-Religia, 1.1, 2001, h. 158 
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Hal lainnya yang dapat memberikan pengaruh kepada produktivitas 

kerja pegawai adalah perubahan organisasional. Perubahan organisasi adalah 

strategi fundamental untuk memastikan bahwa organisasi publik tetap relevan 

dalam lingkungan yang terus berubah. Anderson menyatakan bahwa organisasi 

yang mampu mengelola perubahan dengan baik akan menjaga produktivitas 

dan relevansinya dari waktu ke waktu. Organisasi yang tidak mampu berubah 

akan menjadi semakin tidak berfungsi, tidak produktif dan tidak relevan. 

Sebuah organisasi dengan perubahan yang tidak dikelola dengan baik akan 

mengalami kerugian yang besar dari aspek keuangan, peluang, produktivitas 

dan reputasinya.
21

  

Pada umumnya perubahan lebih dituntut pada sisi organisasional, 

karena organisasi dapat merubah strategis, teknologi, proses dan sumber daya 

manusia. Poluakan menyatakan bahwa suatu organisasi akan bertahan jika 

dapat melakukan perubahan. Esensi dari perubahan itu adalah adanya 

peningkataan kondisi yang lebih baik dari situasi sebelumnya.
22

 Ivancevich 

menyatakan bahwa orang-orang dalam organisasi saat ini dituntut harus 

berubah dan beradaptasi untuk memajukan karir mereka, untuk meningkatkan 

produktivitas mereka, dan untuk menjalankan berbagai peran dalam 

organisasi.
23

 Hal ini menunjukkan bahwa begitu pentingnya perubahan 

                                                             
21

 Windasari, Erny Roesminingsih dan Syunu Trihantoyo, “Pengaruh Kepemimpinan 

Transformasional Kepala Sekolah Terhadap Perubahan Organisasi Sekolah Dasar”, Jurnal Kelola: 

Jurnal Manajemen Pendidikan, Vol. 9, No. 1, 2022, h. 99 
22

 Evira Yuliana, Ria Marginingsih, and Tri Elsa Susilawati, „Pengaruh Perubahan 

Organisasi Dan Pengembangan Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan‟, Optimal: Jurnal 

Ekonomi Dan Kewirausahaan, 14.2 (2020), h. 22-23 
23

 John M. Ivancevich, dkk, Organizational Behavior and Management, (New York: 

McGraw Hill, 2013), h. 505 
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organisasi untuk meningkatkan produktivitas kerja para pegawai yang ada 

dalam lembaga atau instansi. 

Drucker menyebutkan sumber perubahan organisasi dapat berasal dari 

kondisi internal dan eksternal yang tidak diharapkan, munculnya 

ketidakwajaran, inovasi yang berdasarkan kebutuhan proses, perubahan 

struktur industri atau struktur pasar, demografi, perubahan persepsi, suasana 

dan makna serta pengetahuan baru. Keseluruhan ini akan bermuara pada 

adanya tuntutan kepada organisasi untuk mengembangakan dirinya agar 

mampu menyelaraskannya pada kemajuan yang ada salah satu komponen 

pentingnya ialah sumber daya manusia atau pegawai.
24

  

Hal ini dapat menimbulkan kecemasan bagi pegawai yang ada dalam 

organisasi sebagai respon dari ketidaksiapan dirinya dalam menghadapi 

perubahan dan menuntut akan adanya pembaruan dan perkembangan 

kemampuan dalam pekerjaannya. Seperti yang dinyatakan oleh Robbins dan 

Judge bahwa kerap kali perubahan organisasional sangat menekan karena 

bawahan memandang aspek dari perubahan sebagai bentuk ancaman. Para 

bawahan cenderung melakukan pengunduran diri sebagai bentuk reaksi 

terhadap kecemasan yang mereka alami terhadap pekerjaan mereka.
25

 

Simanjuntak menyatakan bahwa keahlian dan kemampuan akan mempengaruhi 

produktivitas kerja pegawai yang beberapa elemen di dalamnya berupa 

pendidikan dan pelatihan tersebut merupakan misi dari perubahan 

organisasional yakni pembaharuan sumber daya manusia. 

                                                             
24

 Wahyu Purhanta, „Organizational Development Based Change Management‟, Jurnal 

Ekonomi Dan Pendidikan, 6.2 (2009), h. 155 
25

 Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Op. Cit., h. 429 
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Dalam hal ini, yang berperan menjadi agen perubahan organisasi ialah 

kepala sekolah yang merupakan agen perubahan internal karena berasal 

langsung dari dalam sekolah yang dipimpinnya. Kepala sekolah sebagai agen 

perubahan internal sering dipandang lebih erat terkait dengan satu unit atau 

kelompok individu yang ada di sekolahnya daripada dengan yang lain. 

Favoritisme yang dirasakan ini mengarah pada penolakan terhadap perubahan 

oleh mereka yang tidak termasuk dalam lingkaran teman dekat dan personel 

kepala sekolah sebagai agen perubahan internal, tetapi pengetahuan tentang ini 

dapat berharga dalam mempersiapkan dan mengimplementasikan perubahan. 

Kepala sekolah sebagai agen perubahan internal seringkali dapat berperan 

sebagai juara untuk perubahan karena pemahaman yang tercerahkan tentang 

kemampuan organisasi dan karena kegigihan pribadi.
26

 

Pemimpin yang efektif adalah pemimpin yang tidak menggunakan 

kekuatan untuk menolak perubahan, tetapi justru yang dapat mempercepat 

perubahan dengan kualitas pribadi yang kuat, menginspirasi bawahan dan 

mewujudkan visi organisasi. Dengan demikian dalam mengelola perubahan 

pemimpin memiliki peranan dan kontribusi yang sangat penting dan signifikan. 

Selaras dengan penelitian yang telah dilakukan oleh Barnett bahwa 

kepemimpinan transformasional telah diakui sebagai salah satu gaya 

kepemimpinan terbaik untuk diadopsi dalam mengelola tantangan dan 

restrukturisasi sekolah.
27

 Leitwhod juga menyatakan bahwa kepemimpinan 

                                                             
26

 John M. Ivancevich, Op. Cit., h. 514 
27

 Barnett, K., McCormick, J., & Conners, R, “Transformational leadership in schools – 

Panacea, placebo or problem, ” Journal of Educational Administration, 39(02), (2001), h. 46 
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transformasional berpotensi meningkatkan tingkat komitmen di antara para 

guru, mengembangkan organisasi dan individu yang unggul. Senada dengan 

hal tersebut bahwa Walumbwa menegaskan berdasarkan 20 tahun studi 

kepemimpinan, pemimpin transformasional berhasil meningkatkan tingkat 

komitmen dan kepuasan bawahannya. Kepemimpinan kepala sekolah 

berdampak pada perilaku para staf dan guru di sekolah. Yang juga dinyatakan 

oleh Harb & Sidani, bahwa dimensi pengaruh ideal dan motivasi inspirasional 

dalam kepemimpinan transformasional berpengaruh terhadap keberhasilan 

implementasi perubahan organisasi.
28

 

Berdasarkan pernyataan di atas, dapat disimpulkan bahwa begitu 

pentingnya peran kepemimpinan yang harus dikuasai oleh kepala sekolah. 

Tidak hanya menjalankan tugasnya sebagai pemimpin, namun kepala sekolah 

juga harus mampu menggerakkan seluruh warga sekolah terutama guru dalam 

pengembangan potensi profesionalnya untuk mencapai tujuan sekolah yang 

telah ditetapkan. Salah satunya dengan menerapkan kepemimpinan 

transformasional yang memahami kebutuhan pegawai serta mengerahkan 

seluruh tenaga untuk membawa pegawai melakukan hal yang melampaui 

kemampuannya yang akan berdampak kepada peningkatan produktivitas kerja 

pegawai tersebut. Kemudian melakukan perubahan organisasional dengan 

kembali mendesain strategi, penggunaan teknologi yang tepat guna, serta 

menempatkan dan mengembangkan kemampuan seluruh pegawai untuk 

meningkatkan produktivitas kerjanya hingga dapat mencapai tujuan organisasi. 

                                                             
28

 Windasari, Erny Roesminingsih dan Syunu Trihantoyo, Op. Cit., h. 100 
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Kecamatan Pasir Penyu merupakan salah satu Kecamatan yang ada di 

Kabupaten Indragiri Hulu. Kecamatan Pasir Penyu memiliki jumlah penduduk 

yang cukup tinggi sehingga telah memiliki banyak lembaga pendidikan, 

beberapa diantaranya adalah Madrasah Aliyah Nurul Falah yang letaknya di 

Desa Airmolek 1 dan Madrasah Aliyah Pondok Pesantren Khairul Ummah 

Batu Gajah. MA Nurul Falah dan MA Khairul Ummah dikenal memiliki output 

yang berprestasi. Tenaga pendidik dan kependidikan yang ada di dalamnya 

tentu juga telah memenuhi kualifikasi sebagai pengajar dan administrator.  

Berdasarkan studi pendahuluan yang peneliti lakukan pada bulan 

Agustus tahun 2022, menunjukkan beberapa fakta bahwa lembaga tersebut 

baru melakukan pergantian kepala madrasah lebih kurang sekitar 1,5 tahun 

terhitung dari pertengahan tahun 2021 lalu. Pada kepemimpinan kepala 

madrasah yang baru ini, terdapat perubahan kebijakan yang dilakukan 

termasuk perubahan organisasional yang meliputi perombakan struktur 

organisasi yang pada kepemimpinan sebelumnya beberapa jabatan yang dinilai 

cukup memiliki tugas yang berat lebih dilimpahkan kepada guru yang PNS 

yang sudah termasuk kategori lansia. Dari pernyataan narasumber yang peneliti 

jadikan sebagai sumber data di studi pendahuluan ini, tidak jarang terdapat 

guru yang mengeluh dengan jabatan yang ditugaskan, adanya hubungan yang 

kurang harmonis antar sesama guru, dan adanya persuku-sukuan dalam lapisan 

guru tersebut sehingga menyebabkan madrasah tersebut kehilangan 

eksistensinya pada masa itu. Maka, pada kepemimpinan kepala madrasah yang 

saat ini, ia berupaya untuk merubah beberapa kebijakan sebelumnya yang 
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disinyalir cukup memberikan dampak yang kurang baik bagi kemajuan 

lembaga terutama eksistensinya serta tingkat produktivitas guru yang 

terganggu, salah satunya disebabkan karena pembagian tugas kerja dan jabatan 

yang tidak merata. Berdasarkan pernyataan tersebut, berikut beberapa gejala 

yang peneliti temukan antara lain: 

1. Adanya guru yang tidak siap mengemban jabatan baru dalam perubahan 

struktur organisasi. 

2. Adanya guru yang tidak aktif dalam kegiatan guru berprestasi. 

3. Adanya guru yang tidak upgrade metode mengajar. 

4. Adanya guru yang tidak melakukan penelitian ilmiah terkait pembelajaran 

(PTK) 

5. Adanya guru yang tidak hadir tanpa memberikan keterangan ketidakhadiran. 

6. Adanya hubungan yang tidak harmonis antar sesama guru dalam lingkungan 

kerja. 

7. Adanya guru yang tidak tepat waktu mengumpulkan soal ujian. 

8. Terdapat guru yang mengumpulkan penilaian hasil belajar siswa tidak tepat 

pada waktu yang telah ditentukan.
29

 

Berdasarkan gejala-gejala tersebut penulis berasumsi bahwa adanya 

penurunan tingkat produktivitas kerja guru yang kemudian dilakukan upaya 

perubahan organisasional melalui kepemimpinan transformasional yang akan 

mempengaruhi peningkatan produktivitas kerja guru. Dalam hal ini, 

pengukuran dilakukan dengan melihat persepsi guru mengenai kepemimpinan 

                                                             
29

 Hasil Wawancara dengan Andre dan Indra, Guru Madrasah Aliyah Nurul Falah dan 

Madrasah Tsanawiyah Pondok Pesantren Khairul Ummah, Pada Hari Sabtu Tanggal 27 Agustus 

2022, Pukul 11.20 WIB 
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transformasional dan perubahan organisasional, bagaimana pengaruhnya 

terhadap produktivitas kerja guru. Untuk itu, perlu di uji melalui hipotesis dan 

mengkaji lebih lanjut dalam bentuk penelitian yang berjudul PENGARUH 

PERSEPSI GURU TENTANG KEPEMIMPINAN 

TRANSFORMASIONAL DAN PERUBAHAN ORGANISASIONAL 

KEPALA MADRASAH TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA GURU 

DI MADRASAH ALIYAH SE-KECAMATAN PASIR PENYU 

KABUPATEN INDRAGIRI HULU. 

 

B. Penegasan Istilah 

1. Persepsi 

Persepsi adalah suatu proses yang ditempuh individu untuk 

mengorganisasikan dan menafsirkan atau menginterpretasikan kesan-kesan 

melalui indera mereka agar memberikan makna bagi lingkungan mereka.
30

 

Maka, persepsi merupakan pandangan, penilaian, hasil olahan pancaindera 

melalui proses pemikiran terhadap sebuah objek yang menghasilkan sebuah 

arti tertentu. 

2. Kepemimpinan Transformasional Kepala Madrasah 

Kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang 

menginspirasi para pengikutnya untuk melampaui kepentingan diri mereka 

sendiri dan yang berkemampuan untuk memiliki pengaruh secara mendalam 

dan luar biasa terhadap pengikutnya.
31

 Maka, kepemimpinan 

                                                             
30

 Maropen Simbolon, “Persepsi dan Kepribadian”, Jurnal Ekonomi dan Bisnis, Vol. 1, 

No. 1, Maret 2008, h. 2 
31

 Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, Op. Cit., h. 261 
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transformasional yang penulis maksud ialah gaya kepemimpinan yang 

diterapkan oleh kepala sekolah yang memberikan dorongan penuh kepada 

para guru untuk meningkatkan potensi diri dan berusaha melakukan 

pekerjaan melebihi dari apa yang mereka perkirakan, dalam kata lain 

menjadikan guru memiliki produktivitas kerja yang baik yang berimplikasi 

kepada pencapaian tujuan sekolah. 

3. Perubahan Organisasional 

Winardi mendefenisikan perubahan organisasi sebagai tindakan 

beralihnya sesuatu organisasi dari kondisi yang berlaku kini menuju ke 

kondisi masa yang akan datang menurut yang diinginkan guna 

meningkatkan efektivitasnya.
32

 Sedangkan konteksnya dalam pendidikan, 

perubahan organisasional maksud sebagai adanya pembaharuan struktur, 

tugas kerja, teknologi dan peningkatan kompetensi sumber daya manusia 

yang ada di lembaga pendidikan dengan tujuan untuk meningkatkan mutu 

serta menjaga eksistensi lembaga pendidikan tersebut agar dapat terus 

berdiri dan bersaing sesuai dengan perkembangan globalisasi. Perubahan 

organisasional ini diperankan oleh seorang pemimpin atau kepala sekolah 

sebagai agen perubahan internal. 

4. Produktivitas Kerja Guru 

Produktivitas kerja adalah sebuah kemampuan (ability), mentalitas 

seseorang yang berupaya untuk meningkatkan hasil yang ingin dicapai 

melalui semangat dan etos kerja yang tinggi dalam pengembangan 

                                                             
32

 Evira Yuliana, Ria Marginingsih, and Tri Elsa Susilawati, Op. Cit., h. 26 
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kompetensi diri, kualitas pekerjaan dan efisiensi yang dibandingkan antara 

hasil atau target yang ingin diperoleh dengan keseluruhan sumberdaya yang 

tersedia.
33

 Maka untuk produktivitas kerja guru dimaknai sebagai 

pelaksanaan tugas-tugas mengajar maupun tugas-tugas lainnya selaras 

dengan profesinya yang dilakukan tidak hanya sekedar memenuhi tuntutan 

pekerjaan melainkan memiliki orientasi pekerjaan yang melebihi dari yang 

seharusnya dikerjakan. 

C. Permasalahan 

1. Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah di atas, teridentifikasi masalah-

masalah yang ada di Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu 

Kabupaten Indragiri Hulu, sebagai berikut: 

a. Pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan transformasional dan 

perubahan organisasional kepala madrasah terhadap produktivitas kerja 

guru di Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri 

Hulu sangat baik. 

b. Pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan transformasional terhadap 

produktivitas kerja guru di Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu 

Kabupaten Indragiri Hulu. 

c. Efektivitas kepemimpinan transformasional madrasah dan perubahan 

organisasional dalam meningkatkan produktivitas kerja guru di Madrasah 

Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu sangat baik. 

                                                             
33

 Muh Aril Surya Ananda, „Determinasi Produktivitas Kerja: Flexible Working Space, 

Transformasional Leadership Dan Organizational Culture (Literature Review Manajemen Sumber 

Daya Manusia)‟, JMPIS: Jurnal Manajemen Pendidikan Dan Ilmu Sosial, 3.1 (2021), h. 338. 
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d. Dampak perubahan organisasional terhadap produktivitas kerja guru di 

Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu 

cukup besar. 

e. Implementasi perubahan organisasional di Madrasah Aliyah se-

Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu. 

f. Faktor-faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja guru di Madrasah 

Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu terdiri dari 

banyak factor. 

g. Optimalisasi produktivitas kerja guru di Madrasah Aliyah se-Kecamatan 

Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu terdiri dari banyak factor. 

2. Batasan Masalah 

Menimbang dari keterbatasan kemampuan, waktu dan dana yang 

dimiliki oleh peneliti, maka untuk memudahkan penelitian dan menjelaskan 

persoalan secara lebih terperinci dan obyektif, peneliti membatasi masalah 

yang akan dilakukan pada Pengaruh Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan 

Transformasional dan Perubahan Organisasional Kepala Madrasah terhadap 

Produktivitas Kerja Guru di Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu 

Kabupaten Indragiri Hulu. 

3. Rumusan Masalah 

Berdasarkan batasan masalah di atas, maka rumusan masalah dalam 

penelitian ini ialah sebagai berikut: 

a. Apakah Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan Transformasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja Guru di 

Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu? 
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b. Apakah Persepsi Guru tentang Perubahan Organisasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja Guru di Madrasah 

Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu? 

c. Apakah Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan Transformasional dan 

Perubahan Organisasional berpengaruh positif dan signifikan secara 

simultan terhadap Produktivitas Kerja Guru di Madrasah Aliyah se-

Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu? 

 

D. Tujuan dan Manfaat Penelitian 

1. Tujuan Penelitian 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan dari penelitian 

ini adalah: 

a. Untuk mengkaji apakah Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan 

Transformasional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

Produktivitas Kerja Guru di Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu 

Kabupaten Indragiri Hulu. 

b. Untuk mengkaji apakah Persepsi Guru tentang Perubahan Organisasional 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap Produktivitas Kerja Guru di 

Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu. 

c. Untuk mengkaji apakah Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan 

Transformasional dan Perubahan Organisasional berpengaruh positif dan 

signifikan secara simultan terhadap Produktivitas Kerja Guru di 

Madrasah Aliyah se-Kecamatan Pasir Penyu Kabupaten Indragiri Hulu. 
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2. Manfaat Penelitian 

a. Teoretis 

Untuk membuktikan secara empiris serta memberikan informasi 

mengenai pengaruh yang diberikan oleh kepemimpinan transformasional 

dan perubahan organisasional terhadap produktivitas kerja guru.  

Kemudian, hasil penelitian ini dapat memberikan sumbangan ilmu dan 

pengembangan ilmu terutama dalam bidang pendidikan yang 

menunjukkan pentingnya gaya kepemimpinan transformasional dan 

perubahan organisasional dalam meningkatkan produktivitas kerja guru 

yang mampu menaikkan citra serta mutu lembaga pendidikan. 

b. Praktis 

1) Bagi Siswa 

Memperoleh pembelajaran yang menyenangkan dan 

berkualitas, mampu melakukan dan mengikuti pembelajaran dengan 

semangat dan menyenangkan sesuai dengan minat dan bakatnya. 

Selain itu, siswa juga mampu bereksplorasi dan bergerak bebas 

melalui media-media yang menunjang keaktifan belajar siswa, 

sehingga siswa mampu berkarya dan memperoleh prestasi yang baik. 

2) Bagi Guru 

Meningkatkan pemahaman kepada guru mengenai pentingnya 

meningkatkan dan menjaga produktivitas kerja guna mencapai tujuan 

pembelajaran dan meningkatkan mutu sekolah serta dapat menjadi 

peluang untuk melakukan pengembangan karir guru. Senantiasa 
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melakukan pengembangan ilmu dan teknologi, keterampilan dan 

implementasinya dalam segala aspek pekerjaan. 

3) Bagi Sekolah 

Memberikan pedoman untuk merencanakan pendidikan yang 

lebih berkualitas sehingga dapat menghasilkan input maupun output 

yang intelektual dan dapat bersaing di dunia luar. Terutama 

menciptakan guru professional yang memiliki tingkat produktivitas 

kerja yang tinggi hingga mampu mencetak generasi hebat berkualitas 

serta meningkatkan mutu dan eksistensi lembaga sekolah. 

4) Bagi Perguruan Tinggi 

Sebagai bahan bacaan yang nantinya dapat dijadikan rujukan 

untuk penelitian berikutnya. Kemudian menjadi pijakan untuk dapat 

dikembangkan hasil, isi, dan teori oleh peneliti-peneliti selanjutnya 

dengan menciptakan penemuan-penemuan baru. 
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

A. Konsep Teori 

1. Produkvitas Kerja 

a. Pengertian Produktivitas 

Produktivitas berasal dari bahasa Inggris yaitu product: result, 

outcome yang berkembang menjadi kata productive yang artinya 

menghasilkan. Kemudian productivity: having the ability to make or 

create: creative. Kata productivity ini kemudian dalam Bahasa Indonesia 

menjadi produktivitas yang artinya kekuatan atau kemampuan untuk 

menghasilkan sesuatu. Filosofi dan spirit tentang produktivitas sudah ada 

sejak awal peradaban manusia karena makna produktivitas adalah 

keinginan (the will) dan upaya (effort) manusia untuk selalu 

meningkatkan kualitas kehidupan dan penghidupan di segala bidang.
34

  

Secara umum produktivitas diartikan sebagai hubungan antara 

keluaran (barang-barang atau jasa) dengan masukan (tenaga kerja, bahan, 

uang). Produktivitas adalah ukuran efisiensi produktif, suatu 

perbandingan antara hasil keluaran dan masukan. Masukan sering 

dibatasi dengan tenaga kerja, sedangkan keluaran diukur dalam kesatuan 

fisik, bentuk dan nilai. Produktivitas kerja merupakan kemampuan 

menghasilkan barang dan jasa dari suatu tenaga kerja, mesin, atau faktor-

                                                             
34
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faktor produksi lainnya yang dihitung berdasarkan waktu rata-rata dari 

tenaga kerja tersebut dalam proses produksi.
35

 

Menurut Salvatore, produktivitas kerja merupakan sikap dan 

perilaku tenaga kerja dalam perusahaan terhadap peraturan-peraturan dan 

standar-standar yang telah ditentukan oleh perusahaan yang telah 

diwujudkan baik dalam bentuk tingkah laku maupun perbuatan dalam 

organisasi atau perusahaan. Konsep mengenai produktivitas ini berkaitan 

erat dengan efektifitas dan efisiensi. Efektivitas dan efisiensi yang tinggi 

akan dapat menghasilkan produktivitas yang tinggi, jika efektivitas dan 

efisiensi rendah kemungkinan terjadi kesalahan pada manajemen. Jika 

efektivitas tinggi dan efisiensi rendah kemungkinan terjadi pemborosan. 

Dan jika efisiensi tinggi namun efektivitas rendah, artinya tidak tercapai 

sasaran atau terjadinya penyimpangan dari target yang sudah ditentukan. 

Proses peningkatan produktivitas kerja ini akan selalu di tingkatkan oleh 

pimpinan agar hasil dari pencapaian tersebut dapat di jadikan tangga dan 

koreksi untuk pencapaian di tingkat berikutnya.
36

 

Selanjutnya, Handoko mengungkapkan bahwa produktivitas 

merupakan nisbah atau rasio antara hasil kegiatan (output) dan segala 

pengorbanan (biaya) untuk mewujudkan hasil tersebut (input).
37

 

                                                             
35

 Desilia Purnama Dewi and Harjoyo, Manajemen Sumber Daya Manusia, ed. by Edi 

Junaedi, Unpam Press, I (Pamulang: UNPAM Press, 2019), h. 70 
36

 Wiwik Ari Sandi, dkk, “Pengaruh Kompensasi, Beban Kerja, Perubahan Organisasi, 

Komitmen Organisasi dan Implementasi Intellectual Capital Terhadap Produktivitas Kerja pada 

Karyawan Mercedes-Benz Authorized Dealer di Jakarta”, Jurnal Ilmiah Manajemen, 4.2, h. 62 
37

 Ade Sobariah Hasanah, „Pengaruh Kemampuan Dan Motivasi Terhadap Produktivitas 

Kerja Karyawan Pada Perusahaan Daerah Air Minum ( PDAM ) Kabupaten Majalengka‟, Jurnal 
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Kemudian ia juga mengartikan produktivitas sebagai kemampuan untuk 

mendapatkan keuntungan dari hasil dengan mengoptimalkan dan 

menggunakan fasilitas yang tersedia.
38

 

Berdasarkan beberapa pengertian produktivitas tersebut, maka 

dapat disimpulkan bahwa produktivitas merupakan usaha untuk 

melakukan dan menghasilkan barang/jasa dengan satuan waktu tertentu 

serta biaya yang telah ditentukan, dalam kata lain upaya menyelesaikan 

suatu target pekerjaan secara efektif dan efisien. 

Sedangkan dalam konteks pendidikan, Produktivitas kerja guru 

dapat dilihat dari unjuk kerja guru dalam bidang tugasnya dan berbagai 

usaha untuk meningkatkan dan memperkaya kualitas akademik melalui 

berbagai kegiatan formal ataupun informal yang di selenggarakan oleh 

Lembaga maupun usaha pribadi.
39

 Produktivitas kerja guru diartikan 

sebagai potensi atau daya yang dihasilkan oleh individu/guru yang 

digunakan secara maksimal untuk mencapai keluaran (output) yang lebih 

aktif, kreatif, dan inovatif dan menghasilkan keuntungan juga 

kebermanfaatan. Guru yang produktif adalah guru yang senantiasa 

mengembangkan dan meningkatkan potensi dirinya terutama pada bidang 

keahliannya agar dapat memberikan pelayanan yang lebih baik pada 

peserta didik dari waktu ke waktu. Ia juga berusaha secara optimal untuk 

melaksanakan tugasnya sesuai dengan visi, misi dan tujuan yang telah 

                                                             
38

 Sri Wahyu Hana Setyanti, Sudarsih, and Dela Audiva, „Pengaruh Keterampilan, 
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ditetapkan oleh sekolah. Guru juga dikatakan produktif ketika segala 

kompetensi yang dimiliki diupayakan kepada proses membentuk peserta 

didik yang lebih baik sesuai dengan standar kompetensi lulusan yang 

diharapkan.
40

 

Secara terminology produktivitas juga erat kaitannya dengan 

bekerja.  Karena melakukan aktivitas atau kegiatan yang berujung kepada 

pencapaian hasil berdasarkan apa yang sudah dilakukan, melaksanakan 

segala kegiatan yang tidak hanya sebatas tugas wajib melainkan juga 

melakukan segala aktivitas yang meningkatkan kualitas diri secara efektif 

dan efisien. 

b. Factor-Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 

Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja pegawai di 

sebuah organisasi, perlu memperhatikan faktor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja pegawai. Banyak faktor yang dapat 

mempengaruhi produktivitas kerja karyawan baik yang berhubungan 

dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor-faktor yang berhubungan 

dengan lingkungan perusahaan dan kebijakan pemerintah secara 

keseluruhan. 

Anoraga mengungkapkan terdapat 10 faktor yang sangat 

diinginkan oleh para karyawan untuk meningkatkan produktivitas kerja 

karyawan, diantaranya sebagai berikut:  

1) Pekerjaan yang menarik 
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2) Upah yang baik 

3) Keamanan dan perlindungan dalam pekerjaan 

4) Etos kerja 

5) Lingkungan atau sarana kerja yang baik 

6) Promosi dan perkembangan diri mereka sejalan dengan 

perkembangan perusahaan 

7) Merasa terlibat dalam kegiatan-kegiatan organisasi 

8) Pengertian dan simpati atas persoalan-persoalan pribadi 

9) Kesetiaan pimpinan pada diri si pekerja 

10) Disiplin kerja yang keras.
41

 

Sedangkan menurut Simanjutak faktor yang mempengaruhi 

produktivitas kerja pegawai dapat digolongkan pada dua kelompok, 

pertama menyangkut kualitas dan kemampuan fisik pegawai yang 

meliputi tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental 

dan kemampuan fisik pegawai. Kedua, sarana pendukung yang meliputi 

lingkungan kerja berupa produksi, sarana dan peralatan produksi, tingkat 

keselamatan, dan kesejahteraan kerja. Ketiga, kesejahteraan karyawan 

yang meliputi manajemen dan hubungan industri.
42

 

Menurut Tiffin dan Cormick ada dua faktor yang mempengaruhi 

produktivitas tenaga kerja yaitu faktor dari dalam individu dan faktor dari 

luar individu. Faktor dari dalam individu yaitu umur, temperamen, 
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keadaan fisik, tingkat kelelahan dan disiplin kerja serta motivasi. 

Sedangkan factor dari luar individu yaitu kondisi fisik, suasana 

penerangan, waktu istirahat, lama bekerja, upah, bentuk organisasi dan 

lingkungan sosial serta keluarga.
43

 

Adapun dalam konteks pendidikan, factor-faktor yang 

mempengaruhi produktivitas kerja guru adalah sebagai berikut:
44

 

1) Kompetensi 

Permendiknas No 16 tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi 

Akademik dan Kompetensi Guru menyebutkan ada 4 kompetensi yang 

harus dimiliki oleh seorang guru yaitu kompetensi pedagogik, 

kepribadian, sosial dan profesional. Kompetensi–kompetensi itu 

dikelompokkan menjadi 3 kegiatan yaitu pengelolaan pembelajaran, 

pengembangan profesi dan penguasaan akademik. Kompetensi adalah 

kombinasi kecakapan (skills), kemampuan (abilities), dan 

pengetahuan (knowledge) yang dibutuhkan untuk mengerjakan suatu 

tugas spesifik.
45

 

2) Sikap Mental Berupa Motivasi 

Motivasi memberikan pengaruh yang sangat besar pada 

produktivitas kerja individu dalam sebuah organisasi. Karena motivasi 
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di sini memberikan stimulus pada setiap individu untuk menunjukkan 

peran masing-masing untuk kemajuan organisasi.
46

 

3) Pendidikan  

Umumnya, orang yang mempunyai pendidikan lebih tinggi 

akan memiliki wawasan yang lebih luas, terutama penghayatan 

terhadap arti penting produktivitas. Pendidikan di sini dapat berarti 

pendidikan formal maupun nonformal. Tingginya kesadaran terhadap 

pentingnya produktivitas akan mendorong guru yang bersangkutan 

tidak produktif. 

4) Keterampilan 

Semakin terampil tenaga pendidik dan kependidikan, ia akan 

lebih mampu bekerja serta menggunakan fasilitas dengan baik. Guru 

akan menjadi lebih terampil apabila mempunyai kecakapan (ability) 

dan pengalaman yang memadai. 

5) Manajemen  

Manajemen bermakna hal-hal yang berkaitan dengan sistem 

yang diterapkan oleh pimpinan untuk mengelola dan memimpin 

sekaligus mengendalikan tenaga kependidikan. Manajemen yang tepat 

akan menimbulkan semangat yang lebih tinggi, sehingga mendorong 

guru untuk bertindak produktif. 
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6) Hubungan Professional 

Mampu menciptakan ketenangan kerja dan memberikan 

motivasi kerja secara produktif, sehingga produktivitas dapat 

meningkat. Menciptakan hubungan kerja yang serasi dan dinamis, 

sehingga menumbuhkan partisipasi aktif dalam usaha meningkatkan 

produktivitas. Dan meningkatkan harkat dan martabat tenaga 

kependidikan. sehingga mendorong diwujudkannya jiwa yang 

berdedikasi dalam upaya peningkatan produktivitas sekolah.
47

 

7) Penguasaan Teknologi  

Teknologi yang dipakai secara tepat akan mempercepat 

penyelesaian proses pendidikan, menghasilkan jumlah lulusan yang 

berkualitas, serta memperkecil pemborosan. 

8) Kesempatan Berprestasi  

Kesempatan berprestasi dapat menimbulkan dorongan 

psikologis untuk meningkatkan dedikasi serta pemanfaatan potensi 

yang dimiliki dalam meningkatkan produktivitas kerja. 

9) Reward dan Punishment  

Reward atau yang sering disebut dengan kompensasi 

merupakan bentuk pemberian balas jasa yang diberikan kepada 

seorang karyawan atas prestasi pekerjaan yang dilakukan, baik 

berbentuk finansial maupun non finansial. Reward yang diberikan 

kepada seorang karyawan secara umum dibagi dalam 3 pilihan, yaitu:  
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a) Reward dalam bentuk finansial tunai, yakni diterima langsung oleh 

karyawan seperti gaji, bonus, uang lembur, dan lain-lain 

b) Reward dalam bentuk finansial tunjangan, diiterima dalam bentuk 

tanggungan biaya kesehatan, biaya melahirkan, uang cuti, jaminan 

asuransi, pengisian pulsa telpon, dan lainnya. 

c) Reward dalam bentuk non finansial, diterima berupa kenyamanan 

bekerja dengan suasana kantor yang sesuai harapan seperti ruangan 

ber AC, komputer lengkap, toilet yang bersih, dan lain-lain.
48

 

Sedangkan punishment adalah sangsi yang diterima karyawan 

karena ketidakmampuannya dalam mengerjakan atau melaksanakan 

pekerjaan sesuai dengan yang diperintahkan.
49

 

Berdasarkan hal tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa factor-

faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja guru ialah kompetensi, 

motivasi, pendidikan, keterampilan, aturan/sistem dalam organisasi, 

hubungan baik, mahir teknologi, peluang berprestasi, serta reward.  

c. Indikator/Pengukuran Produktivitas Kerja 

Menurut Henry Simamora faktor-faktor yang digunakan dalam 

pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja 

dan ketepatan waktu dengan penjelasan sebagai berikut: 

1) Kuantitas kerja, yatu suatu hasil yang dicapai oleh karyawan dalam 

jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh 

perusahan. 
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2) Kualitas kerja, yaitu sebuah standar hasil yang berkaitan dengan mutu 

dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini 

merupakan suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan 

pekerjaan secara teknis dengan perbandingan standar yang ditetapkan 

oleh perusahaan. 

3) Ketepatan waktu, merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada 

awal waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil 

output serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 

Ketepatan waktu diukur dari persepsi karyawan terhadap suatu 

aktivitas yang disediakan diawal waktu sampai menjadi output.
50

 

Secara umum pengukuran produktivitas berarti perbandingan 

yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yang sangat berbeda. Pertama, 

perbandingan-perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan 

pelaksanaan secara historis yang tidak menunjukan apakah pelaksanaan 

sekarang ini memuaskan namun hanya mengetengahkan apakah 

meningkat atau berkurang serta tingkatannya. Kedua, perbandingan 

pelaksanaan antara satu unit (perorangan tugas, seksi, proses) dengan 

lainnya. Pengukuran seperti ini menunjukan pencapaian relatif. Ketiga, 

perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya dan inilah yang 

terbaik sebagai memusatkan perhatian pada sasaran/tujuan.
51

 

Sedangkan indikator produktivitas kerja dalam konteks sumber 

daya manusia pendidikan, sesuai dengan Peraturan Pemerintah Nomor 19 
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Tahun 2017 tentang Perubahan atas Peraturan Pemerintah Nomor 74 

Tahun 2008 tentang guru, pasal 1 disebutkan bahwa “Guru adalah 

pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, 

membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta 

didik pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan 

dasar dan pendidikan menengah”. Maka, Pengukuran dapat dilakukan 

melalui sub-sub berikut: 

1) Perencanaan, pelaksanaan dan evaluasi pembelajaran, dengan 

indikator guru melakukan pengembangan kurikulum berupa silabus, 

program semester, program tahunan, RPP, rancangan penilaian, 

program tindak lanjut hasil penilaian berupa program remidial dan 

pengayaan dan pengembangan bahan ajar. 

2) Prestasi Akademik, dengan indikator guru memiliki karya-karya 

dibidang akademik seperti buku, keikutsertaan dalam lomba kepala 

sekolah/guru berprestasi, bimbingan terhadap siswa untuk 

mengembangkan minat dan bakatnya baik dibidang akademik maupun 

non akademik. 

3) Karya pengembangan profesi, yang mencakup indikator penulisan 

artikel, pembuatan dan penggunaan media, dan alat pembelajaran. 

4) Keikutsertaan dalam forum ilmiah, dengan indikator keikutsertaan 

dalam workshop, pelatihan, pemakalah, dan peserta seminar.
52
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Seorang guru dapat meningkatkan produktivitasnya jika didukung 

oleh faktor-faktor yang mempengaruhinya, baik secara internal maupun 

eksternal. Secara umum, Sedarmayanti mengemukakan ciri-ciri individu 

yang produktif, diantaranya sebagai berikut: 

1) Tindakannya konstruktif 

2) Percaya diri 

3) Mempunyai rasa tanggung jawab 

4) Memiliki rasa cinta terhadap pekerjaannya 

5) Mempunyai pandangan ke depan 

6) Mampu menyelesaikan persoalan 

7) Dapat menyesuaikan diri dengan lingkungan yang berubah 

8) Mempunyai kontribusi positif terhadap lingkungan 

9) Mempunyai kekuatan untuk mewujudkan potensinya
53

 

Sutrisno juga mengungkapkan untuk mengukur suatu 

produktivitas kerja pegawai, indikator yang digunakan ialah sebagai 

berikut:  

1) Kemampuan 

Kemampuan karyawan menjadi profesionalime dalam bekerja. 

Karyawan dibekali keterampilan untuk menjadi daya dalam 

menyelesaikan tugas-tugas yang diberikan. 

2) Meningkatkan hasil yang dicapai 
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Bertekad meningkatkan hasil yang dicapai. Upaya ini berguna 

untuk meningkatkan produktiviytas kerja perusahaan dan menambah 

kuantitas hasil dalam bekerja. 

3) Semangat kerja  

Berusaha untuk lebih baik dari kemarin dan meningkatkan 

kinerja. Semangat mampu membuat karyawan untuk mengevaluasi 

dari hari sebelumnya. 

4) Pengembangan diri  

Pengembangan diri senantiasa dilakukan untuk meningkatkan 

hasil kerja dengan kemampuan diri yang dimiliki. Melalui langkah 

pengembangan diri seorang karyawan akan menemukan tantangan dan 

harapan. Tantangan yang terjadi setiap karyawan akan membuat 

sebuah motivasi untuk bersaing secara sehat. Begitu harapan akan 

berdampak untuk memiliki keinginan seorang karyawan 

meningkatkan kemampuan. 

5) Mutu  

Berusaha meningkatkan mutu yang baik dan berkualitas dari 

yang sebelumnya. Meningkatkan mutu bermanfaat untuk 

meningkatkan hasil yang terbaik bagi perusahaan dan pengaruhnya 

produktivitas perusahaan meningkat. 

6) Efisiensi  

Membandingkan sumber daya yang digunakan dengan apa 

yang dicapainya selama berlangsungnya proses kerja.
54
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Berdasarkan beberapa indicator produktivitas kerja yang 

diungkapkan oleh beberapa ahli tersebut dapat disimpulkan bahwa 

pengukuran produktivitas kerja guru memiliki beberapa indicator yang 

tidak hanya sebatas kepada urusan mengajar melainkan juga ditekankan 

kepada peningkatan kualitas diri berupa update keilmuan, menghasilkan 

karya, hingga kepada tepatnya sasaran yang dihasilkan sesuai dengan 

waktu yang ditentukan. 

2.  Persepsi 

a. Pengertian Persepsi 

Menurut Bimo Walgito, persepsi merupakan suatu proses 

pengorganisasian, penginterpretasian terhadap stimulus yang diterima 

oleh organisme atau individu sehingga menjadi sesuatu yang memiliki 

arti dan merupakan aktivitas yang integrated dalam diri individu. 

Sugihartono mengungkapkan bahwa persepsi adalah kemampuan otak 

dalam menerjemahkan stimulus atau proses untuk menerjemahkan 

stimulus yang masuk ke dalam alat indera manusia.
55

 Selanjutnya 

Mulyana mengatakan bahwa persepsi adalah inti komunikasi, sedangkan 

penafsiran (interpretasi) adalah inti persepsi yang identik dengan 

penyandian balik (decoding) dalam proses komunikasi. Rakhmat juga 

menyatakan bahwa persepsi adalah pengalaman tentang objek, peristiwa, 

atau hubungan-hubungan yang didapatkan dengan menyimpulkan 
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informasi dan menafsirkan pesan.
56

 Persepsi juga berkenaan dengan cara 

pandang seseorang terhadap sebuah objek tertentu dengan cara yang 

bermacam-macam menggunakan alat indera yang dimiliki dan kemudian 

berusaha untuk menafsirkannya. 

Berdasarkan beberapa pendapat tersebut, maka disimpulkan 

bahwa persepsi adalah pandangan, penilaian, hasil olahan pancaindera 

melalui proses pemikiran terhadap sebuah objek yang menghasilkan 

sebuah arti tertentu. 

b. Proses Persepsi 

Persepsi dapat terjadi karena melalui beberapa tahap, seperti yang 

dinyatakan oleh Walgito bahwa terdapatempat tahap terbentuknya 

persepsi diantaranya sebagai berikut:
57

 

1) Tahap pertama, merupakan tahap yang dikenal dengan nama proses 

kealaman atau proses fisik, merupakan proses ditangkapnya suatu 

stimulus oleh alat indera manusia. 

2) Tahap kedua, merupakan tahap yang dikenal dengan proses fisiologis, 

merupakan proses diteruskannya stimulus yang diterima oleh reseptor 

(alat indera) melalui saraf-saraf sensoris. 

3) Tahap ketiga, merupakan tahap yang dikenal dengan nama proses 

psikologik, merupakan proses timbulnya kesadaran individu tentang 

stimulus yang diterima reseptor. 
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4) Tahap ke empat, merupakan hasil yang diperoleh dari proses persepsi 

yaitu berupa tanggapan dan perilaku. 

Berdasarkan tahapan di atas, dilihat bahwa persepsi tidak muncul 

begitu saja melainkan hadir dengan melalui beberapa proses. Diawali dari 

adanya rangsangan atau stimulus yang ditangkap oleh alat indera kemudian 

masuk ke syaraf sensory di otak. Selanjutnya terjadi proses penerimaan 

rangsangan tersebut yang pada akhirnya menghasilkan tafsiran atau makna 

baru. 

3. Kepemimpinan Transformasional Kepala Madrasah 

a. Konsep dan Teori Munculnya Pemimpin 

Menurut Jerald Greenberg, pemimpin merupakan seorang 

individu dalam kelompok atau organisasi yang memiliki pengaruh paling 

besar atas orang lain atau orang yang benar-benar memiliki pengaruh 

paling besar atas kelompok.
58

 

Fiedler mengungkapkan, “Leader as the individual in the group 

given the task of directing and coordinating task relevant group 

activities.” Pemimpin merupakan anggota kelompok yang mempunyai 

kemampuan untuk mengarahkan dan mengkoordinasikan kinerja guna 

untuk mencapai tujuan.
59

 

Imam Gunawan menyatakan terdapat tiga teori munculnya 

pemimpin, pertama teori genetik yang menyatakan bahwa pemimpin itu 
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dilahirkan, sehingga pemimpin itu ada karena ia adalah keturunan dari 

pemimpin juga (pemimpin terdahulu). Teori genetik ini mengasumsikan 

pemimpin itu tidak dapat diciptakan atau dibentuk.
60

 

Kedua, teori sosial yang merupakan antitesa dari teori genetik, 

menyatakan bahwa pemimpin itu diciptakan atau pemimpin itu dapat 

dibentuk. Seseorang akan menjadi pemimpin jika ia memiliki 

pengetahuan dan pengalaman dalam berinteraksi dan mempengaruhi 

orang lain. Artinya, pemimpin menurut teori sosial dapat dipelajari dan 

dibentuk dalam diri seseorang. Ketiga, teori ekologis yang merupakan 

teori yang moderat karena perpaduan dari kedua teori. Teori ekologis 

menyatakan bahwa pemimpin itu bisa dilahirkan dan juga memerlukan 

pengetahuan serta pengalaman sehingga pemimpin itu juga diciptakan 

dan dibentuk.
61

 

Maka dapat disimpulkan bahwa, seorang pemimpin dapat menjadi 

pemimpin bukan hanya karena ia berasal dari keturunan pemimpin 

ataupun sifat-sifat kepemimpinan yang dibawa sejak lahir, namun 

pemimpin itu dibentuk, dipelajari, dan tumbuh sesuai dengan keadaan 

sosial dan budaya yang ada disekitarnya, sehingga menuntut adanya 

perubahan dan perkembangan dalam sifat-sifat, kemampuan, dan gaya 

kepemimpinan yang diperlukan. 

Pemimpin dijadikan sebagai suatu ikon yang menunjukkan 

identitas dalam sebuah organisasi. Kejelasan suatu organisasi tidak akan 
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terlihat tanpa adanya seorang pemimpin dan bahkan tidak akan tercipta 

organisasi itu tanpa seorang pemimpin. Organisasi yang baik mempunyai 

seorang pemimpin yang berlandaskan kepada nilai-nilai moral, budaya, 

keteladanan yang selaras dengan aturan, kesepakatan, kemampuan, gaya, 

pendekatan dan perilaku kepemimpinan.
62

 

b. Pengertian Kepemimpinan 

Menurut Ivancevich, kepemimpinan merupakan proses 

mempengaruhi orang lain untuk memfasilitasi pencapaian tujuan 

organisasi yang relevan. Ia juga mengatakan bahwa kepemimpinan 

menggunakan pengaruh dalam pengaturan atau situasi organisasi, 

menghasilkan efek yang bermakna dan memiliki dampak langsung pada 

pencapaian tujuan yang menantang.
63

 Hal serupa juga dikemukakan oleh 

Jerald Greenberg bahwa kepemimpinan adalah proses di mana satu 

individu mempengaruhi anggota kelompok lain menuju pencapaian 

kelompok atau tujuan organisasi yang ditentukan. Tambahnya lagi, 

kepemimpinan adalah proses yang melibatkan pengaruh di mana seorang 

pemimpin mengubah tindakan atau sikap beberapa anggota kelompok 

atau bawahannya. Dengan catatan bahwa kepemimpinan menggunakan 

teknik pengaruh yang tanpa paksaan.
64

 Sedangkan menurut Tiedler, 

kepemimpinan adalah proses mempengaruhi aktivitas kelompok untuk 

menentukan tujuan dan bagaimana bisa mencapainya.
65
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Hal senada diperjelas dalam definisi menurut Gary dan Yukl, 

kepemimpinan adalah proses mempengaruhi orang lain untuk memahami 

dan setuju tentang apa yang perlu dilakukan dan bagaimana 

melakukannya, dan proses memfasilitasi upaya individu dan kolektif 

untuk mencapai tujuan bersama. Definisi tersebut dimaksudkan tidak 

hanya sebatas memberikan upaya untuk mempengaruhi dan memfasilitasi 

kelompok atau organisasi pada masa sekarang, akan tetapi juga 

mempersiapkan anggota organisasi untuk menghadapi masa depan.
66

 

Artinya kepemimpinan memberikan atau menggunakan pengaruh dalam 

pengaturan atau situasi organisasi, yang kemudian memberikan efek yang 

bermakna dan memiliki dampak langsung kepada pencapaian tujuan 

organisasi.
67

 

Makna kepemimpinan oleh Kadarusman diidentifikasi menjadi 

tiga bagian, yaitu: 

1) Self Leadership, merupakan kepemimpinan yang diimplementasikan 

pada diri sendiri, mengarahkan dan mempengaruhi diri agar dapat 

mencapai tujuan hidup. 

2) Team Leadership, yakni kepemimpinan kelompok atau mempimpin 

orang lain atau tim dengan team leader sebagai istilah untuk 

pemimpinnya. Team leader begitu mengerti akan tanggung jawab 

dalam kepemimpinannya berupa tuntutan dan konsekuensi, 

memahami keadaan bawahannya, berkomitmen memberikan ruang 

                                                             
66

 Ibid., h. 51 
67

 Jerald Greenberg, Op. Cit., h. 479 



42 

 

 

eksplor kepada bawahan untuk meningkatkan kapasitas bawahan 

hingga memperoleh prestasi yang tinggi. 

3) Organizational Leadership, artinya kepemimpinan organisasi. 

Pemimpin yang berada pada ranah organisasi, memimpin sebuah 

organisasi dapat menyadari akan sirkulasi bisnis perusahaan yang ia 

pimpin, menciptakan visi dan misi serta pengembangan bisnisnya, 

berkomitmen mengarahkan bisnis yang dipimpin membawa 

keberkahan untuk komunitas local, nasional dan internasonal.
68

  

Adapun Sutisna mencetuskan kepemimpinan sebagai proses 

mempengaruhi aktivitas seseorang atau kelompok dalam upaya ke 

arah pencapaian tujuan pada situasi tertentu. Sedangkan Supardi 

mendefenisikan kepemimpinan sebagai kemampuan untuk 

menggerakkan, mempengaruhi, memotivasi, mengajak, mengarahkan, 

menasehati, membimbing, memerintah, melarang dan bahkan 

menghukum (jika dibutuhkan), serta membina dengan maksud agar 

manusia sebagai media manajemen mau bekerja dalam rangka 

mencapai tujuan administrasi secara efektif dan efisien.
69

 

Dari beberapa pendapat yang dikemukakan di atas, maka dapat 

disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan suatu usaha, proses 

yang dilakukan oleh seorang pemimpin untuk menggerakkan, 

mengarahkan, menumbuhkan semangat para pengikutnya sesuai 
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dengan kedudukan fungsional untuk mencapai tujuan yang telah 

ditetapkan. 

c. Urgensi Kepemimpinan 

Beberapa penjelasan mengenai kepemimpinan beranggapan 

bahwa pemimpin dibutuhkan disetiap situasi dan kondisi. Namun, 

terdapat pula penelitian yang menyebutkan bahwa ada hal yang dapat 

menggantikan kepemimpinan atau pengaruh pemimpin itu sendiri yang 

disebut sebagai penetralisir kepemimpinan, artinya sesuatu yang 

menjadikan kepemimpinan tidak memungkinkan untuk melakukan 

perbedaan terhadap para bawahan. Maksudnya, tidak ada perbedaan 

kepemimpinan dan bawahannya karena suatu hal, misalnya para 

pemimpin terlihat kurang berpengaruh jika berada dalam keadaan seperti 

berikut: 

1) Bawahan mereka memiliki tingkat pelatihan dan pengalaman yang 

tinggi serta independen dan profesional. 

2) Tugas bawahan bersifat rutin, jelas, dan memotivasi secara intrinsic. 

3) Organisasinya formal dan kaku, bawahan berada dalam tim yang 

kompak, dan ada jarak khusus antara atasan dan bawahan.
70

 

Dalam situasi lain terdapat pula hal-hal yang menyebabkan efek 

dari kepemimpinan terhadap kinerja begitu sederhana yakni, pertama 

mereka yang terpilih sebagai pemimpin memiliki latar belakang, 

pengalaman, dan kualifikasi yang sama. Artinya kesamaan antar individu 
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yang dipilih mengurangi rentang karakteristik yang ditunjukkan oleh para 

pemimpin. Kedua, para pemimpin bahkan di tingkat tertinggi tidak 

memiliki kendali sepihak atas sumber daya. Dalam hal ini membuat 

keputusan besar memerlukan persetujuan, tinjauan, dan penggunaan 

modifikasi yang disarankan oleh orang lain. Ketiga, ada banyak faktor 

yang tidak dapat dikendalikan oleh seorang pemimpin. Seperti pasar 

tenaga kerja, faktor lingkungan, dan kebijakan yang seringkali berada di 

luar kendali langsung seorang pemimpin.
71

 

Dari sekian banyak studi yang dilakukan oleh para ilmuan, selama 

20 tahun kemudian baru ditemukan bahwa seorang pemimpin lahir dari 

timnya sendiri, seperti pemikiran Manz dan Sims yang mengungkapkan 

adanya konsep yang beragam yaitu tim yang mengelola sendiri, tim 

pemberdayaan, dan kelompok kerja otonom. Tim yang dijelaskan oleh 

Manz dan Sims tidak memiliki seorang bos, tetapi mereka memiliki 

pemimpin, karena “tidak ada tim yang sukses tanpa adanya 

kepemimpinan” dan individu yang memimpin orang lain sama halnya 

dengan memimpin dirinya sendiri kepada tingkat kinerja yang lebih 

tinggi. Pemimpin terkadang muncul atau terkadang ditunjuk. Mereka bisa 

disebut sebagai koordinator, fasilitator, atau pelatih. Mereka memberikan 

pengaruh berdasarkan posisi yang ia duduki atau keahlian yang diterima 

oleh anggota tim lainnya.
72
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Jerald Greenberg menyatakan sebagian besar kepemimpinan 

memiliki perasaan positif antara pemimpin dan bawahan. Bawahan 

cenderung mengikuti pemimpin karena mereka menghormati, menyukai, 

atau mengagumi mereka, bukan hanya karena mereka memegang posisi 

otoritas formal. Hal ini merupakan pengaruh dari kepemimpinan yang 

dijadikan sebagai tombak untuk membawa kepada penerapan tujuan 

kelompok atau organisasi yang ditentukan dengan jelas. Dengan kata 

lain, para pemimpin fokus pada perubahan tindakan atau sikap bawahan 

mereka yang terkait dengan hasil tertentu. Maka, pengaruh 

kepemimpinan itu dijadikan sebagai tujuan.
73

 Berikut ilustrasi mengenai 

proses dan pengaruh kepemimpinan: 

 

Leader 
Noncoerchive 

Influence Followers 
Direct Energi 

Toward 
Goal 

                    

Gambar 2.1. Proses Kepemimpinan 

Selaku penentu arah, pengembangan dan perwujudan visi harus 

dilakukan oleh pemimpin dengan memberikan kepada setiap bawahan 

dalam proses pencapaian visi tersebut. Dalam perannya sebagai agen 

perubahan, pemimpin hendaklah memiliki kemampuan untuk 

mengantisipasi dunia luar, menilai implikasi, menciptakan perasaan akan 

pentingnya prioritas perubahan dengan visi untuk pelaksanaan dan 

pemberdayaan bawahan menuju perubahan. Frigon menjelaskan 

kepemimpinan berkenaan dengan visi, menyusun, menyampaikan dan 
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melembagakan visi sehingga bawahan dapat bekerja untuk visi. Hal 

tersebut dilakukan dengan memberikan tantangan, semangat, kebolehan, 

memberdayakan dan menjadi teladan dalam tim kerja atau bawahannya.
74

 

Dalam menjalankan perannya sebagai seorang pemimpin tentunya 

perlu dilaksanakan dengan optimal agar tujuan yang telah ditetapkan 

dapat tercapai secara efektif dan efisien. Seperti yang dinyatakan oleh 

Sutrisna bahwa pemimpin dan kepemimpinannya mempunyai peran yang 

dominan, krusial, dan kritikal dalam usaha peningkatan prestasi kerja 

pada level individu, kelompok dan organisasi.
75

  

d. Gaya Kepemimpinan 

Gaya (style) yang dibawakan oleh seorang pemimpin diistilahkan 

sebagai gambaran tentang bagaimana pemimpin itu bertindak, bukan 

tentang siapa pemimpin tersebut.
76

 Thoha menyatakan bahwa 

kepemimpinan berkenaan dengan norma perilaku (behavior) yang 

dipakai oleh seseorang ketika akan mempengaruhi perilaku orang lain 

yang ia cermati.
77

 Pada konsep ini, upaya menyesuaikan persepsi antara 

yang mempengaruhi perilaku dan yang akan dipengaruhi menjadi 

kedudukan yang penting. Karena gaya kepemimpinan disebut sebagai 

bentuk perilaku seorang pemimpin dengan keunikan tersendiri ketika 
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mempengaruhi bawahannya, putusan yang diambil pemimpin untuk 

dilaksanakan, tindakan yang digunakan pemimpin dalam mempengaruhi 

anggota organisasi sehingga membentuk gaya kepemimpinan.
78

  

Gaya adalah stereotype dari bagaimana seorang pemimpin 

melakukan fungsi kepemimpinannya dan bagaimana ia dilihat oleh 

mereka yang dipimpinnya atau mereka yang mungkin sedang mengamati 

dari luar. Djoko Purwanto mendefenisikan gaya kepemimpinan pada 

dasarnya merupakan suatu cara bagaimana seorang pemimpin 

mempengaruhi, mengarahkan, memotivasi, dan mengendalikan 

bawahannya dengan cara-cara tertentu, sehingga bawahan dapat 

menyelesaikan tugas pekerjaannya secara efektif dan efsien.
79

 

Pada dasarnya, penerapan gaya kepemimpinan dalam sebuah 

organisasi atau lembaga pendidikan terikat pada tingkat kematangan atau 

kedewasaan employe dan tujuan yang akan dicapai. Disebabkan karena 

perbedaan tingkat kemampuan, kebutuhan dan kepribadian yang dimiliki 

oleh setiap bawahan dan kedudukannya sebagai unsur penting dalam 

proses pencapaian tujuan.
80

  

Senada dengan yang diungkapkan oleh Hersey dan Blanchard 

bahwa gaya kepemimpinan yang efektif itu memiliki varian selaras 

dengan kematangan bawahannya. Menurutnya, kematangan atau 

kedewasaan itu tidak hanya berupa usia maupun stabilitas emosional, 
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akan tetapi keinginan untuk berprestasi, bersedia menerima tanggung 

jawab, dan memiliki kemampuan juga pengalaman yang berkaitan 

dengan tugas.
81

 

Gaya kepemimpinan menjadi sangat penting dalam menciptakan 

organisasi yang berkesan. Dengan gaya kepemimpinan yang berkesan 

pula, seorang pemimpin dapat membertahankan bawahan untuk bekerja 

dengan prestasi kerja yang tinggi yang ditandai dengan produktivitas 

kerja, kualitas kerja, inisiatif, kemampuan bekerja dalam tim dan 

kemampuannya untuk menyelesaikan masalah dengan berkualitas karena 

didukung oleh pemimpin yang berkesan pula.
82

 Seperti halnya yang 

dijelaskan oleh Gibson bahwa perilaku pemimpin mempunyai pengaruh 

atas kinerja dan kepuasan kerja anggota. Kinerja dan kepuasan kerja 

merupakan hasil dari variasi gaya kepemimpinan seorang pemimpin. 

Sikap positif seseorang yang terbangun terhadap objek yang merupakan 

alat dalam kepuasan kebutuhan. Hal ini menjadi alasan pentingnya 

pengembangan hubungan bawahan dengan pimpinan.
83

 

e. Karakteristik Kepemimpinan 

Beberapa definisi kepemimpinan didasarkan pada karakteristik 

pemimpin, beberapa pada perilaku pemimpin, yang lain lagi pada hasil 

atau hasil akhir. Dan setiap individu jelas memiliki karakteristik yang 

sangat menarik bagi orang lain sehingga mereka dianggap sebagai 
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pemimpin. Karakteristik kepemimpinan disebut sebagai ciri atau sifat 

yang dimiliki oleh setiap pemimpin dalam melaksanakan tugas 

kepemimpinannya.
84

 Berikut akan dikemukakan karakteristik 

kepemimpinan antara lain: 

1) Fleksibilitas, yakni mengacu kepada kemampuan untuk mengenali 

tindakan apa yang diperlukan dalam situasi tertentu dan kemudian 

bertindak sesuai dengan kondisi tersebut. Bukti menunjukkan bahwa 

pemimpin yang paling efektif tidak cenderung berperilaku dengan 

cara yang sama sepanjang waktu, melainkan menjadi adaptif yaitu 

menyesuaikan gaya mereka dengan kebutuhan pengikut dan tuntutan 

situasi yang mereka hadapi. 

2) Fokus pada moralitas, yakni pemimpin yang sukses pada 

kenyataannya sangat menekankan pada etika dan moralitas. Hal ini 

sesuai dengan apa yang disebut sebagai kepemimpinan otentik. 

Pemimpin otentik adalah individu yang sangat bermoral yang percaya 

diri, penuh harapan, optimis, dan tangguh, dan yang sangat sadar akan 

konteks di mana mereka beroperasi. Orang-orang yang dicirikan 

dengan hal ini cenderung memiliki sikap yang sangat positif, 

perspektif yang sesuai dengan nilai moral dan perilaku etis. 

3) Memiliki kecerdasan yang domain multiple, yakni para pemimpin 

harus pintar dalam berbagai cara. Dengan kata lain, mereka harus 

menunjukkan apa yang dikenal sebagai ranah kecerdasan ganda. 
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Secara khusus, para pemimpin harus cerdas dalam tiga cara khusus 

yaitu kecerdasan kognitif, kecerdasan emosional, dan kecerdasan 

ketiga yang juga sangat penting untuk dimiliki para pemimpin 

terutama pada saat ini yang dikenal sebagai kecerdasan budaya. Hal 

ini dikarenakan budaya nasional kemungkinan akan memengaruhi 

cara orang merespons hal-hal yang dikatakan dan dilakukan oleh para 

pemimpin, maka penting bagi para pemimpin untuk mengenal aturan 

budaya negara di tempat mereka bekerja.
85

 

f. Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Kepemimpinan 

Kepemimpinan adalah kajian perilaku organisasi. Komang 

Ardana dan Ni Wayan Mujiati menyatakan bahwa terdapat factor yang 

dapat mempengaruhi kepemimpinan dalam sebuah organisasi, 

diantaranya ialah sebagai berikut: 

1) Kepribadian pemimpin. Setiap individu memiliki karakter pribadi 

yang berbeda-beda, begitupun halnya seorang pemimpin. Namun, 

karakter pribadi yang dominan pada seorang pemimpin adalah 

intelegensi. Karena pada umumnya, yang menjadi pemimpin tentu 

memiliki taraf intelegensi yang lebih tinggi dari yang dipimpin. 

2) Kelompok yang dipimpin. Jika kepemimpinan merupakan usaha untuk 

mempengaruhi, maka tentu saja harus ada orang-orang yang 

dipengaruhi dengan menggunakan karakter kepribadian yang dimiliki 

oleh seorang pemimpin untuk mencapai tujuan dalam organisasi. 
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3) Situasi. Pemimpin akan sangat dibutuhkan dalam setiap situasi 

tertentu dalam organisasinya. Dan pada setiap situasi tersebut 

membutuhkan kemampuan kepemimpinan yang tepat dalam 

menghadapi situasi yang dialami.
86

 

g. Kepemimpinan yang Efektif 

Warren Bennis telah mengabdikan puluhan tahun untuk meneliti 

masalah kepemimpinan dan menyimpulkan bahwa hampir semua 

pemimpin kelompok yang efektif memiliki empat karakteristik, antara 

lain sebagai berikut: 

1) Mereka memberikan arahan dan makna kepada orang-orang yang 

mereka pimpin. Ini berarti mereka mengingatkan orang apa yang 

penting dan mengapa apa yang mereka lakukan membuat perbedaan 

penting.  

2) Mereka menghasilkan kepercayaan.  

3) Mereka menyukai tindakan dan pengambilan risiko. Artinya, mereka 

proaktif dan bersedia mengambil risiko gagal untuk berhasil.  

4) Mereka adalah pemberi harapan. 

Dalam cara yang nyata dan simbolis mereka memperkuat gagasan 

bahwa kesuksesan akan dicapai. Beberapa individu jelas memiliki 

karakteristik yang sangat menarik bagi orang lain sehingga mereka 

dianggap sebagai pemimpin.
87
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h. Kepemimpinan Transformasional 

Istilah kepemimpinan transformatif berasal dari kata 

kepemimpinan (leadership) dan transformatif (transformational) yang 

berarti upaya mempengaruhi anggota serta membawa perubahan positif 

dari masa sebelumnya.
88

 Kepemimpinan transformasional sering disebut 

sebagai pemimpin yang merumuskan visi dan menciptakan lingkungan 

yang dapat memotivasi bawahan untuk berprestasi lebih dari harapan.
89

 

Aan dan Cepi mengungkapkan kepemimpinan transformasional identik 

dengan inovasi dan survival (kemampuan bertahan). Sehingga, secara 

humanis akan memberikan perubahan dan adaptif terhadap 

perkembangan zaman.
90

 

James McGregor Burns telah mempengaruhi teori kepemimpinan 

transformasional dengan kuat yang dimunculkan dari hasil penelitiannya 

yang berjudul Leadership pada tahun 1978. Sebelumnya istilah 

kepemimpinan transformasional dicetuskan pertama kali oleh Downtown 

pada tahun 1973.
91

 Kepemimpinan transformasional menghadirkan nilai 

moral bawahan dalam sebuah usaha untuk memunculkan kesadaran 

mengenai masalah etika dan menggerakkan energy mereka juga 

sumberdaya untuk mereformasi lembaga.
92
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Dalam konteks pendidikan, kepemimpinan pendidikan 

transformasional memfokuskan kajiannya pada peran pemimpin yang 

memiliki sumbangan (impact) lain terhadap lembaga pendidikan. Selaras 

dengan Burns, Bernad Bass juga menyatakan bahwa konsep 

kepemimpinan transformasional memiliki dua jenis tingkah laku 

kepemimpinan, yaitu transaksional dan transformasional. Pemimpin 

transaksional ialah menentukan apa yang diinginkan dan dilakukan oleh 

staf atau bawahan untuk mencapai tujuan organisasi. Hal ini 

menyebabkan staf atau bawahan percaya diri dalam mencapai tujuan 

dengan usaha dan reward. Berbeda halnya dengan pemimpin 

transformasional yang memotivasi bawahan untuk bekerja lebih dari 

yang diharapkan.
93

 

Starrat berpandangan bahwa kepemimpinan transformasional 

menyatukan (incorporates) elemen pembangunan visi yang penting (the 

crucial element of vision building) dan visi berbagi (vision sharing) ke 

dalam bagian kerja tim. Burns juga mengomentari pentingnya 

kepemimpinan transformasional karena gaya kepemimpinan ini 

menempatkan pentingnya hasil dan proses (it placed the emphasis on 

outcomes as well as processes).
94

 

Kepemimpinan transformasional yang diterangkan oleh Bass 

diartikan sebagai sebuah kondisi dimana para pengikut dari pemimpin 

transformasional merasa adanya kepercayaan, kesetiaan, kekaguman dan 
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hormat terhadap pemimpin tersebut dan termotivasi untuk menghasilkan 

prestasi lebih dari yang awalnya diharapkan. Pemimpin transformasional 

merubah dan memotivasi para pengikut dengan cara membuat mereka 

lebih sadar mengenai pentingnya hasil dari suatu pekerjaan, mendorong 

mereka untuk lebih mementingkan organisasi atau tim daripada 

kepentingan diri sendiri, dan mengaktifkan kebutuhan mereka pada yang 

lebih tinggi.
95

  

Robbins dan Judge juga mengutarakan kepemimpinan 

transformasional adalah pemimpin yang memberikan stimulasi dan 

pertimbangan intelektual yang diindividualkan dan memiliki karisma.
96

 

Dasar asumsi mengenai kepemimpinan transformasional diantaranya 

pemimpin akan diikuti oleh orang lain jika dapat menginspirasi mereka, 

visioner, serta bijak dan menularkan energi positif untuk mencapai suatu 

tujuan. Sehingga, bagi bawahan dalam kepemimpinan transformasional 

akan menjadikan mereka kaya akan pengalaman berharga bersama 

pemimpinnya, karena senantiasa diberikan semangat dan energi positif 

dari pimpinannya.
97

  

Kepemimpinan yang bersikap elegan, dinamis, namun selalu 

menampilkan semangat serta transfer of Energy positif kepada 

bawahannya menjadikan kepemimpinan transformasional sebagai 
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paradigma baru kepemimpinan. Selaras dengan yang diterangkan oleh 

Ara dan Machali bahwa kepemimpinan transformasional merupakan 

paradigma baru kepemimpinan (new leadership paradigm) yang 

dipandang tepat guna untuk menggerakkan (me-manage) pengelolaan 

dan pengembangan sumber daya manusia terutama pada situasi 

lingkungan yang bersifat transisional.
98

 

i. Dimensi Kepemimpinan Transformasional 

Terdapat empat dimensi kepemimpinan transformasional menurut 

Bass dan Aviola dengan konsep 4 I berupa idealized influence, 

inspirational motivasion, intellectual stimulation, dan individualized 

consideration.
99

 Bahar dan Muhith menyebut pengembangan 

dimensional kepemimpinan transformasional sebagai komponen yang 

terdiri dari lima faktor, diantaranya atribut yang ideal, perilaku yang 

ideal, motivasi inspiratif,  stimulasi intelektual, dan konsiderasi yang 

diindividualisasikan.
100

 Kedua pendapat tersebut pada intinya dapat 

dipahami bahwa dimensi kepemimpinan transformasional terdiri dari 

empat dimensi, akan tetapi Bahar dan Muhith mengkategorikannya 

menjadi lima komponen yang memecah idealized influence menjadi dua 

kajian yaitu atribut-atribut yang ideal dan perilaku yang ideal. Adapun 

makna dimensi kepemimpinan transformasional tersebut dikembangkan 

secara rinci oleh Muhammad Shaleh Assingkily sebagai berikut: 
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1) Idealized Influence (Karisma atau Pengaruh Ideal). Dimensi ini, 

pemimpin mempunyai kharisma atau pengaruh ideal, pimpinan 

dipandang oleh bawahan sebagai sosok teladan, uswah, dan figur yang 

dipandang mampu memberikan kebijakan terbaik bagi yang 

dipimpinnya. 

2) Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional). Pada dimensi ini, 

pemimpin menginspirasi dan mendukung anggota untuk bekerja sama 

dalam mewujudkan tujuan madrasah secara khusus dan tujuan seluruh 

komponen madrasah secara umum, dengan slogan „bersama, kita bisa 

capai lebih banyak‟ 

3) Intellectual Stimulation (Stimulasi intelektual). Pemimpin senantiasa 

memberikan keluasan kesempatan kepada anggotanya untuk berkreasi 

dan berpikir kritis bagi kemajuan lembaganya. 

4) Individual Consideration. Pemimpin secara individu dipercayai 

bawahan sebagai tempat berkonsultasi atas polemik pengajaran, 

bahkan ia dapat bertindak sebagai pelatih para guru dan menasihati 

mereka guna menunjang proses pendidikan yang lebih baik.
101

 

Berdasarkan empat penjelasan dimensi kepemimpinan 

transformasional di atas, diperoleh dua pandangan yakni secara makro 

dan mikro. Secara makro, kepemimpinan ransformasional berupaya 

memobilisasi kekuatan (kekuasaan keahlian dan kekuasaan referensi) 

untuk mereformasi dan mentransformasi sistem sosial serta kelembagaan. 
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Sedangkan secara mikro, kepemimpinan transformasional mempengaruhi 

antar individu dalam organisasi pendidikan. 

j. Karaktersitik Kepemimpinan Tranformasional 

Mujammil Qomar mengungkapan bahwa pemimpin yang kuat 

dan berpengaruh adalah pemimpin yang dapat mewujudkan sebuah 

perubahan.
102

 Dalam lembaga pendidikan, perubahan tersebut bertitik 

tolak kepada sumber daya manusia yang di dalam lembaga tersebut 

dengan sasarannya bagaimana pimpinan meningkatkan mutu para guru 

dan para staf di lembaga yang dipimpinnya untuk kompetitif (berdaya 

saing tinggi) dan survive (mampu bertahan) seiring perubahan masa atau 

zaman.  

Lebih lanjut, Veithzai dan Rivai menegaskan bahwa untuk 

mewujudkan perubahan dalam kepemimpinan transformasional, 

pemimpin harus mematrikan dalam dirinya hubungan yang bersifat 

membangun dan saling berpartisipasi dengan bawahan, melalui upaya 

motivasi dan menumbuhkan kesadaran terkait nilai-nilai tugas dalam 

lembaga (organisasi), bahkan berkomitmen dan rela berkorban demi 

kemajuan organisasi dengan memerhatikan kebutuhan komponen 

organisasi ke taraf lebih baik.  

Dari konteks ini, Mohammad Karim merincikan karakteristik 

kepemimpinan transformasional, antara lain: 

1) Memiliki visi yang besar 
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2) Pemimpin sebagai lokomotif perubahan 

3) Siap terhadap risiko dari segala keputusan yang dipertimbangkan 

secara matang 

4) Menumbuhkan kesadaran bersama terkait pentingnya mencapai tujuan 

organisasi 

5) Percaya akan kapasitas dan kapabilitas anggota 

6) Luwes serta terbuka terhadap perkembangan dan pengalaman baru 

7) Mengutamakan motivasi intrinsik daripada ekstrinsik 

8) Pimpinan dan anggota siap berkorban demi kepentingan bersama 

(organisasi) 

9) Pimpinan membimbing perilaku anggota kepada kultur dan 

pengembangan nilai inti dari organisasi.
103

 

4. Perubahan Organisasional 

a. Pengertian Perubahan Organisasi 

Perubahan organisasi merupakan salah satu aspek penting yang 

dapat mempengaruhi pencapaian tujuan organisasi. John Ivancevich 

menyatakan bahwa perubahan adalah kondisi yang meresap, persisten, 

dan permanen untuk semua organisasi.
104

 Menurut Winardi, perubahan 

organisasi adalah tindakan beralihnya sesuatu organisasi dari kondisi 

yang berlaku kini menuju ke kondisi masa yang akan datang menurut 

yang diinginkan guna meningkatkan efektivitasnya.
105

 Robbins dan 

Timothy mendefenisikan perubahan sebagai membuat hal menjadi 
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berbeda.
106

 Robbins juga mengungkapkan bahwa perubahan organisasi 

adalah tindakan beralihnya sesuatu organisasi dari kondisi yang berlaku 

kini menuju ke kondisi masa yang akan datang menurut yang di inginkan 

guna meningkatkan efektivitasnya.
107

 Perubahan organisasi atau 

pembaharuan organisasi (organizational change) juga didefinisikan 

sebagai pengadopsian ide-ide atau perilaku baru oleh sebuah organisasi. 

Organisasi dirancang untuk beradaptasi dengan perubahan lingkungan 

melalui pembaharuan dan pengembangan internal. Perubahan organisasi 

dicirikan dengan berbagai usaha penyesuaian-penyesuaian disain 

organisasi di waktu mendatang.
108

 

Djohanputro menyebutkan bahwa perubahan organisasi 

merupakan penyusunan ulang komposisi manajemen, struktur organisasi, 

pembagian kerja, sistem operasional dan hal-hal lain tertentu yang 

berkaitan dengan masalah manajerial dan keorganisasian.
109

 Adapun 

menurut Savage perubahan organisasi sebagai pengejawantahan dari 

generasi kelima manajemen, yaitu manajemen yang berbasis kepada 

dynamic teamming, knowledge networking, cross border atau out of 

board serta virtual enterprises.
110
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Berdasarkan pengertian perubahan organisasi yang dikemukakan 

oleh para ahli di atas, maka dapat disimpulkan bahwa perubahan 

organisasional adalah suatu upaya beralihnya atau berubahnya sistem 

dalam organisasi dari yang berlaku saat ini menuju kepada penataan 

system yang berorientasi masa depan sesuai dengan perkembangan 

globalisasi untuk meningkatkan mutu organisasi secara efektif serta 

menjaga eksistensinya. 

Tujuan dilaksanakannya perubahan adalah untuk meningkatkan 

efektifitas dan pencapaian perbaikan yang mendukung tercapainya 

perubahan lingkungan organisasi yang efektif serta agar organisasi tidak 

menjadi statis dengan kemajuan teknologi. Adapun tujuan utama dari 

terjadinya perubahan adalah untuk meningkatkan kemampuan organisasi 

dan semua orang yang ada di dalam organisasi, yang pada gilirannya 

tercermin dalam peningkatan kemampuan organisasi secara 

keseluruhan.
111

 

 Terdapat beberapa tujuan perubahan organisasi menurut Siagian 

diantaranya sebagai berikut:
112

 

1) Meningkatkan kemampuan organisasi untuk menampung dampak dari 

perubahan yang terjadi dalam berbagai bidang yang terjadi di luar 

organisasi. 
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2) Meningkatkan peranan organisasi dalam menentukan arah perubahan 

yang mungkin terjadi. 

3)  Melakukan penyesuaian-penyesuaian secara intern demi peningkatan 

kemampuan 

4) Meningkatkan daya tahan organisasi, bukan saja mampu tetap 

bertahan akan tetapi juga untuk terus bertumbuh dan berkembang. 

5) Mengendalikan suasana kerja sedemikian rupa sehingga para anggota 

organisasi tetap merasa aman dan terjamin meskipun terjadi 

perubahan-perubahan di dalam dan diluar organisasi. 

Perubahan dalam organisasi mengarah pada kesepakatan bahwa 

mengelola organisasi pada jaman modern seperti sekarang tidak mungkin 

lagi hanya mengandalkan kepada teknik konvensional seperti struktur 

mekanistik maupun jalur perintah yang panjang dan rumit. Sebaliknya, 

organisasi harus diperlakukan secara luwes dan fleksibel, memperbesar 

pendelegasian wewenang, memacu peran dan tanggungjawab staf 

fungsional, serta memiliki rentang kendali (spend of control) yang tidak 

terlalu panjang.
113

 Organisasi perlu memastikan bahwa strategi 

perubahannya layak, implementasi perubahan organisasi secara 

kelanjutan akan menjadi norma di tempat kerja, memastikan kesempatan 

untuk pertumbuhan dan pengembangan organisasi. 

Para ahli menyebutkan terdapat nilai-nilai yang ditimbulkan 

melalui perubahan organisasi dan berkembang di dalam organisasi dan 
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sedikit adanya perbedaan dalam nilai yang berkembang pada organisasi 

atau birokrasi di Indonesia, diantaranya:  

1) Adanya nilai yang berorientasi pada humanis 

2) Menghargai pendapat 

3) Konflik harus diangkat ke permukaan 

4) Spirit penelitian 

5) Memiliki kebebasan berbeda pendapat dengan pimpinan 

6) Diberi kesempatan beristirahat 

7) Menjamin adanya partisipasi dalam pengambilan keputusan
114

 

b. Penyebab Munculnya Perubahan 

Perubahan adalah suatu yang sangat sulit untuk dihindari, karena 

perubahan didorong oleh kekuatan internal dan eksternal organisasi. 

Suatu jenis perubahan yang benar memungkinkan suatu organisasi untuk 

memelihara siklus hidupnya dalam perubahan lingkungannya. Pada sisi 

lain, jenis perubahan yang keliru dapat menghancurkan sebuah 

organisasi. Lewin mengungkapkan bahwa perubahan terjadi disebabkan 

munculnya tekanan-tekanan terhadap organisasi, individu, atau 

kelompok. Model yang ditemukan oleh Kurt Lewin ini merupakan suatu 

analisis kekuatan lapangan atau lingkungan internal dan eksternal 

organisasi. Ia lebih mengedepankan pertanyaan “mengapa” individu, 

kelompok, atau organisasi melakukan perubahan. Dari pertanyaan ini, ia 

menemukan sebuah analisis bahwa perubahan organisasi dipengaruhi 
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oleh dua kelompok yang saling berhadapan dan saling bertentangan. Ia 

menyimpulkan kekuatan tekanan (driving force) akan berhadapan dan 

melawan dengan keengganan (resistences) untuk berubah. Kekuatan-

kekuatan yang mendorong perubahan di satu sisi dan kekuatan-kekuatan 

yang menolak perubahan di sisi lain adalah dua aspek yang selalu 

berhadapan dan bertentangan satu sama lain untuk menentukan ke mana 

arah perubahan terjadi.
115

 

Ivancevich juga menjelaskan bahwa manajer yang efektif harus 

memandang pengelolaan perubahan sebagai tanggung jawab integral 

daripada sebagai tanggung jawab periferal. Orang-orang dalam 

organisasi sekarang harus berubah dan beradaptasi untuk memajukan 

karir mereka, untuk meningkatkan produktivitas mereka, dan untuk 

menjalankan berbagai peran dalam organisasi. Demikian juga, organisasi 

harus fleksibel, kreatif, dan responsif untuk tetap berbeda, 

mempertahankan pangsa pasar, dan menumbuhkan bisnis, strategi, dan 

peluang baru. Seperti pepatah mengatakan, "Gagal merencanakan berarti 

merencanakan kegagalan." Organisasi yang gagal merencanakan, 

mengantisipasi, dan secara akurat beradaptasi dengan perubahan 

kemungkinan besar tidak akan bertahan. Kecepatan adalah kata kunci 

hari ini. Namun, kecepatan bertindak juga harus dilakukan dengan hati-

hati jika ingin berhasil dalam memperoleh tujuan.
116
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Dalam melakukan perubahan hal pertama yang perlu dilakukan 

adalah adanya kesadaran akan pentingnya sebuah perubahan. Bentuk 

kesadaran dapat berupa persepsi bahwa organisasi perlu perbaikan, 

menyadari akan pesatnya pertumbuhan perusahaan, merasa organisasi 

mengalami kemunduran, adanya perubahan dalam bentuk, jenis dan 

intensitas persaingan, munculnya perubahan dalam peraturan perundang-

undangan dan kebijaksanaan pemerintah, terjadinya perubahan social dan 

perubahan politik Negara di mana organisasi bergerak. Bentuk-bentuk 

perubahan mencakup perubahan internal (visi, misi, rencana strategis, 

struktur, system, prosedur) dan perubahan eksternal (brand image, 

peraturan pemerintah, kondisi gepografis).
117

 

c. Perlawanan Terhadap Perubahan (Resistensi) 

Perubahan yang dilakukan oleh organisasi seringkali dianggap 

sebagai sebuah ancaman. Salah satu kajian menunjukkan karyawan yang 

disarankan untuk melakukan perubahan, mereka justru memberikan data 

yang memperlihatkan mereka baik-baik saja dan tidak perlu dirubah. 

Pada karyawan yang memiliki perasaan negative yang dominan, mereka 

tidak memikirkan perubahan tersebut tetapi justru menggunakan waktu 

untuk memikirkan kecemasan dan bahkan memilih mundur. Seluruh 

reaksi ini dapat melemahkan energy vital dari organisasi ketika energy 

tersebut sangat dibutuhkan.
118
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Adapun sumber perlawanan tersebut berasal dari dua factor, yaitu 

perlawanan individu dan organisasi. Sumber perlawanan individu berada 

di dalam karakteristik manusia seperti persepsi, kepribadian dan 

kebutuhan. Perlawanan individu terhadap peruabahan tersebut berupa 

kebiasaan, keamanan, factor-faktor ekonomi, takut terhadap 

ketidaktahuan, dan pemrosesan informasi secara selektif. Sedangkan 

sumber perlawanan organisasi berupa kelemahan structural, focus pada 

perubahan yang terbatas, ancaman terhadap keahlian dan ancaman 

terhadap kekuatan hubungan yang diciptakan.
119

 

d. Pendekatan Perubahan Organisasi 

Menurut Ivancevich (1999) ada beberapa alternatif pendekatan 

yang dapat digunakan manajer untuk mengelola rencana perubahan yaitu: 

1) Managing change trough power, manajer mempunyai power dan 

dapat menggunakannya untuk mendorong karyawan untuk berubah 

seperti keinginan manajer. 

2) Managing change, perubahan yang didasarkan pada alasan-alasan 

tertentu 

3) Managing Change trough Reeducation, implikasinya untuk 

memperbaiki fungsi-fungsi organisasional. Manajer yang 

mengimplementasikan program perubahan memiliki komitmen untuk 

melakukan perubahan fundamental dalam perilaku organisasional. Hal 

itu dapat dilakukan dengan prinsip pembelajaran dengan tidak 

mempelajari perilaku lama dan mempelajari perilaku yang baru.
120
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Untuk memahami apa yang memotivasi orang untuk berubah, 

Kurt Lewin mengembangkan model tiga tahap yang terdiri dari 

mencairkan cara lama dalam melakukan sesuatu, memindahkan 

karyawan untuk mempelajari perilaku baru, dan kemudian membekukan 

kembali dan memperkuat perilaku baru.
121

 

1) Unfreezing yaitu suatu langkah penyadaran kepada semua pihak 

dalam organisasi tentang perlunya perubahan. Unfreezing akan 

dihadapkan dengan dilema atau disconfirmation, individu atau 

kelompok menjadi sadar akan kebutuhan untuk perubahan. Dalam 

langkah pertama ini lebih difokuskan pada individu atau kelompok 

yang menolak perubahan untuk diberikan pengertian dan harapan akan 

adanya perubahan yang akan dilaksanakan. 

2) Changing yaitu suatu langkah nyata untuk memperkuat kekuatan 

pendorong (driving force) dan upaya memperlemah kekuatan penolak 

(resistences). Pada langkah ini diperlukan diagnosa dan model baru 

perilaku untuk dieksplorasi dan diuji. Pada langkah kedua ini 

mengandung suatu penawaran pilihan yang lebih jelas bagi kekuatan 

penolak. 

3) Refreezing, yaitu suatu langkah penerapan perilaku baru untuk 

dievaluasi dan jika memperkuat perubahan, maka perlu diadopsi. 

Langkah ini lebih menekankan adanya proses pembekuan, yaitu 

perilaku yang berhasil dirubah perlu didukung oleh adanya sistem 
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reward dan dilakukan dengan menggunakan pendekatan kelompok 

kerja.
122

 

Secara implisit dalam three step model yang dilembagakan Lewin 

merupakan pengakuan bahwa perubahan yang dilakukan secara tidak 

serius dan komprehensif tidak akan membuahkan hasil yang optimal. 

Usaha-usaha yang tidak berhasil dalam melakukan perubahan dapat 

dianggap suatu kegagalan, dan kegagalan itu dipahami sebagai refleksi 

dari apa yang ditawarkan oleh model Lewin tersebut. 

e. Indikator Perubahan Organisasional 

Pada umumnya perubahan lebih di tuntut pada sisi organisasional, 

karena organisasi dapat merubah tujuan, stategis, teknologi, proses-

proses, dan sumber daya manusia yang ada di dalamnya.
123

 Segala 

perubahan yang dilakukan organisasi pada intinya menuju pada 

peningkatan efektivitas perusahaan, dengan demikian tujuannya adalah 

untuk mengusahakan perbaikan dan kemampuan pada organisasi dalam 

upaya menyesuaikan diri kepada peubahan lingkungan dan perilaku 

anggota dalam instansi. Sobirin menyatakan ada dua faktor yang 

mendorong terjadinya perubahan, yaitu faktor ekstern seperti perubahan 

teknologi dan semakin terintegrasinya ekonomi internasional serta faktor 

intern organisasi yang mencakup dua hal pokok yaitu (1) perubahan 

perangkat keras organisasi (hard system tools) atau yang biasa disebut 

dengan perubahan struktural, yang meliputi perubahan strategi, stuktur 
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organisasi dan sistem serta (2) Perubahan perangkat lunak organisasi 

(soft system tools) atau perubahan kultural yang meliputi perubahan 

perilaku manusia dalam organisasi, kebijakan sumber daya manusia dan 

budaya organisasi. 

Adapun indikator perubahan organisasi menurut Robbins adalah 

sebagai berikut:
124

 

1) Struktur, meliputi hierarki yang ada dalam organisasi, rantai komando, 

sistem manajemen, dan prosedur administratif. 

2) Penataan fisik, meliputi pengubahan ruang dan pengaturan tata letak 

dalam bekerja, seperti dengan dinding dan sekat yang dihilangkan 

dengan satu desain kantor yang terbuka, karyawan akan mudah 

berkomunikasi. Sama halnya dengan manajemen yang dapat 

mengubah kuantitas dan tipe penerangan tingkat hangat dan dingin, 

tipe kebisingan, dan kebersihan area kerja, maupun dimensi desain 

interior seperti perabot, dekorasi dan bagan warna. 

3) Teknologi, perubahan tekologi adalah peningkatan efisiensi suatu 

produk atau proses yang menghasilkan peningkatan output, tanpa 

meningkatkan input.
125

 

4) Sumber daya manusia/pegawai, perubahan yang menyangkut sumber 

daya manusia ialah berupa peningkatan kemampuan dan keahlian para 

pegawai yang ada di organisasi tersebut. 
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5. Pengaruh Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan Transformasional 

Kepala Sekolah dan Perubahan Organisasional Terhadap 

Produktivitas Kerja Guru 

Kajian produktivitas kerja termasuk ke dalam lingkup manajemen 

sumber daya manusia yang menjadi salah satu tantangan utama bagi setiap 

lembaga atau instansi untuk terus berupaya meningkatkan produktivitas 

kerja pegawainya. Dalam hal ini diperlukan program ataupun strategi 

manajemen sumber daya manusia seperti analisis jabatan, seleksi yang baik, 

perencanaan karier, penggajian, orientasi, gaya kepemimpinan dan lain 

sebagainya. Dengan terciptanya produktivitas kerja pegawai yang baik, 

maka diharapkan dapat mewujudkan tujuan organisasi tersebut salah 

satunya pada lembaga pendidikan.
126

 Mulyasa menyatakan bahwa 

produktivitas dalam dunia pendidikan berkaitan dengan keseluruhan proses 

penataan dan penggunaan sumber daya untuk mencapai tujuan pendidikan 

secara efektif dan efisien.
127

 Adapun indikator produktivitas kerja diambil  

dari teori Henry Simamora mengenai faktor-faktor yang digunakan dalam 

pengukuran produktivitas kerja diantaranya kuantitas, kualitas dan ketepatan 

waktu.
128

 

Kepemimpinan menjadi salah satu dimensi penting dalam 

produktivitas kerja guru. Hal ini didukung oleh pandangan yang diberikan 
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Tracy and Hinkin yang menyatakan bahwa focus kepemimpinan untuk 

produktivitas kerja dalam kepemimpinan yang mempengaruhi perubahan 

besar dalam sikap dan asumsi anggota organisasi dan membangun 

komitmen untuk misi tujuan organisasi.
129

 Terlebih jika seorang pemimpin 

mampu menerapkan gaya kepemimpinan yang tepat untuk lembaganya, 

maka peluang dalam mencapai tujuan akan lebih mudah direncanakan dan 

diwujudkan. Selain karena gaya seorang pemimpin dalam memimpin pada 

umumnya berbeda antara satu dengan yang lainnya tergantung kepada sifat, 

karakter dan kecenderungan atau situasi yang dihadapi seorang pemimpin 

dalam memimpin.
130

 Namun, inovasi terkait gaya kepemimpinan yang kerap 

kali dikatakan sebagai gaya kepemimpinan yang efektif tentu saja sangat 

diharapkan untuk dapat diterapkan seperti gaya kepemimpinan 

transformasional yang memiliki pengaruh secara langsung kepada kinerja 

pegawai yang dari kinerja tersebut otomatis akan meningkatkan 

produktivitas kerja pegawai. Pernyataan ini sejalan dengan teori 

transformational leadership with factors.
131

 Adapun indikator 

kepemimpinan transformasional kepala sekolah diambil dari teori dimensi 

kepemimpinan transformasional menurut Bass dan Aviola yang meliputi 

idealized influence, inspirational motivasion, intellectual stimulation, dan 

individualized consideration.
132

 

                                                             
129

 A. Gill Fitzgerald, dkk, “The Relationship Between Transformational Leadership and 

Employee Desire for Empowerment”, International Journal af Contempory Hospitality 

Management, 22.2, 263-267 
130

 Samsu, Op. Cit., h. 77 
131

 Aan Komariah, Op. Cit., h. 121 
132

 Jahari and Rusdiana, Op. Cit., h. 340 



71 

 

 

Selanjutnya, terdapat perubahan organisasi yang juga dapat 

memberikan pengaruh kepada tingkat produktivitas kerja. Seperti yang 

dinyatakan oleh Ivancevich bahwa pemimpin yang efektif harus memandang 

pengelolaan perubahan sebagai tanggung jawab integral bukan sebagai 

tanggung jawab periferal. Orang-orang yang ada dalam organisasi saat ini 

harus berubah dan beradaptasi untuk memajukan karir mereka, untuk 

meningkatkan produktivitas mereka, dan untuk menjalankan berbagai peran 

dalam organisasi. Demikian juga halnya dengan organisasi yang harus 

fleksibel, kreatif, dan responsif untuk tetap berbeda, dapat mempertahankan 

pangsa pasar, dan dapat menumbuhkan bisnis, strategi, juga peluang baru.
133

 

Adapun indikator perubahan organisasi diambil dari teori Robbins yang 

meliputi struktur organisasi, penataan fisik, teknologi, dan sumber daya 

manusia/pegawai.
134

 

 

B. Penelitian Relevan  

Penelitian relevan adalah mengemukakan dan menunjukkan dengan 

tegas bahwa masalah yang akan dibahas belum pernah diteliti sebelumnya atau 

menjelaskan posisi penelitian diantara penelitian-penelitian terdahulu. 

Sehubungan dengan penelitian yang peneliti lakukan dengan judul Pengaruh 

Kepemimpinan Transformasional dan Perubahan Organisasional Terhadap 

Produktivitas Kerja Guru di Madrasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu, 

berikut beberapa penelitian terdahulu yang relevan dengan penelitian ini ialah: 
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1. Sri Sulistyaningsih dengan judul penelitiannya Strategi Peningkatan 

Produktivitas Kerja Melalui Gaya Kepemimpinan, Kompensasi Dan 

Motivasi Kerja Pada PT. Mas Sumbiri Semarang. Hasil penelitiannya 

menunjukkan bahwa gaya kepemimpinan, kompensasi dan motivasi kerja, 

secara simultan berpengaruh terhadap produktivitas kerja dan sumbangsi 

variabel independen terhadap variabel dependent berdasarkan Adjusted R 

Square yaitu sebesar 0,621 atau 62,1%. Persamaannya ialah sama-sama 

membahas produktivitas kerja sebagai variable Y dan salah satu variable X 

membahas gaya kepemimpinan. Perbedaanya, penelitian Irmawati 

membahas gaya kepemimpinan, kompensasi dan motivasi kerja sebagai 

variable X. Sedangkan pada penelitian ini membahas kepemimpinan 

transformasional dan perubahan organisasional sebagai variable X.
135

 

2. Masduki Asbari, Agus Purwanto, dan Priyono Budi Santoso dengan judul 

penelitiannya Pengaruh Iklim Kerja Organisasi dan Kepemimpinan 

Transformasional Terhadap Produktivitas Kerja Inovatif Pada Industri 

Manufaktur di Pati Jawa Tengah. Hasil penelitian tersebut menunjukkan 

bahwa kepemimpinan transformasional memberikan efek positif dan 

signifikan iklim organisasi dan juga disimpulkan bahwa pada variable 

kepemimpinan transformasional dan iklim organisasi juga memberikan efek 

positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja inovatif secara parsial dan 

simultan. Persamaannya ialah sama-sama membahas kepemimpinan 

transformasional sebagai salah satu variable X dan produktivitas kerja 
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sebagai variable Y. Perbedaannya, pada penelitian Ria membahas iklim 

kerja organisasi sebagai variable X lainnya. Sedangkan pada penelitian ini 

membahas perubahan organisasional sebagai variable X2.
136

 

3. Windasari, Erny Roesminingsih dan Syunu Trihantoyo dengan judul 

penelitiannya Pengaruh Kepemimpinan Transformasional Kepala Sekolah 

Terhadap Perubahan Organisasi Sekolah Dasar. Hasil penelitiannya 

menunjukkan besarnya adjusted R2 sebesar 0,690, hal ini dapat diartikan 

bahwa 69,0% perubahan nilai F hitung sebesar 586,737 dengan signifikansi 

0,000. Oleh karena signifikansi F hitung jauh lebih kecil dari 0,05 maka 

disimpukan bahwa kepemimpinan transformasional mempengaruhi 

perubahan organisasi dapat dijelaskan oleh variasi kepemimpinan kepala 

sekolah. Persamaan pada penelitian ini ialah sama-sama membahas 

Kepemimpinan Transformasional sebagai variabel X, perbedaannya Pada 

penelitian Windasari, dkk variabel perubahan organisasional merupakan 

variabel Y, sedangkan dalam penelitian ini Perubahan Organisasional adalah 

variabel X2 yang juga akan di uji dengan Kepemimpinan 

Transformasional.
137

 

4. Amin Yusuf dengan judul penelitiannya Produktivitas Kerja Guru Ditinjau 

Dari Perilaku Kepemimpinan Kepala Sekolah, Iklim Kerja Organisasi 

Sekolah, dan Motivasi Kerja Guru di SMP Negeri Se-Kota Semarang. Hasil 
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penelitian tersebut menunjukkan bahwa factor perilaku kepemimpinan 

kepala sekolah dan iklim kerja organisasi secara simultan dan signifikan 

berkontribusi terhadap factor motivasi kerja guru sebagai pembentuk 

produktivitas kerja sebesar 35%, sisanya dibentuk oleh factor lain diluar 

factor yang diteliti. Persamaannya adalah sama-sama membahas 

produktivitas kerja. Namun, perbedaannya pada penelitian Amin variable X 

Produktivitas Kerja. Sedangkan pada penelitian ini, variable X berupa 

kepemimpinan transformasional dan perubahan organisasional.
138

 

5. Andi Setyawan Suyitno dan Hardi Utomo dengan judul penelitiannya 

Pengaruh Gaya Kepemimpinan Transformasional, Kompensasi dan Budaya 

Organisasi Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan. Hasil penelitian 

menunjukkan dari uji regresi linier berganda didapatkan persamaan Y = -

0,812 + 0,063 X1 + 0,157 X2 + 0,393 X3. Untuk uji t variabel gaya 

kepemimpinan transformasional (X1) tidak memiliki pengaruh yang 

signifikan tehadap produktivitas kerja karyawan (Y), dibuktikan dengan 

thitung (0,673) < ttabel (1,999) dengan sig. 0,504 > 0,05. Variabel kompensasi 

(X2) tidak memiliki pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja 

karyawan (Y) dibuktikan dengan nilai t hitung (1,129) < t tabel (1,999) 

dengan sig. 0,263 > 0,05. Variabel budaya organisasi (X3) memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan (Y), 

dibuktikan dengan nilai thitung (3,153) > ttabel (1,999) dengan sig. 0,002 < 

0,05. Uji F diperoleh hasil Fhitung (11,142) > Ftabel (2,75), hal ini berarti 
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bahwa secara simultan terdapat pengaruh yang signifikan antara variabel 

kepemimpinan transformasional (X1), kompensasi (X2) dan budaya 

organisasi (X3) terhadap produktivitas kerja karyawan (Y). Sehingga 

hipotesis yang menyatakan ada pengaruh antara variabel independen 

terhadap variabel dependen adalah terbukti. Hasil uji koefisien determinasi 

didapatkan nilai Adjusted R2 = 0,319 yang menunjukkan bahwa 31,9% 

variabel produktivitas kerja dipengaruhi oleh ketiga variabel (kepemimpinan 

transformasional, kompensasi, dan budaya organisasi), sedangkan sisanya 

sebesar 100% - 31,9% = 68,1% dipengaruhi oleh variabel independen 

lainnya diluar penelitian. Persamaan dari penelitian ini ialah sama-sama 

membahas Kepemimpinan Transformasional sebagai salah satu variabel X 

dan Produktivitas Kerja sebagai variabel Y. Perbedaannya, penelitian Andi 

membahas Kompensasi dan Budaya Organisasi sebagai variabel bebas 

lainnya, sedangkan pada penelitian ini variabel bebas atau X2 ialah 

Perubahan Organisasional.
139

 

6. Wiwik Ari Sandi, Mahendro Sumardjo, dan Ni Putu Eka Widiastuti dengan 

judul penelitiannya Pengaruh Kompensasi, Beban Kerja, Perubahan 

Organisasi, Komitmen Organisasi dan Implementasi Intellectual Capital 

Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan Mercedes-Benz Authorized Dealer 

di Jakarta. Hasil penelitiannya menunjukkan bahwa produktivitas yang 

signifikan dengan nilai ρ 0,004, pengaruh kompensasi terhadap modal 

intelektual signifikan dengan nilai ρ 0,002, efek beban kerja pada modal 
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intelektual sangat signifikan dengan nilai ρ 0,040, efek beban kerja pada 

produktivitas kerja adalah nilai ρ yang signifikan 0,039, efek modal 

intelektual pada produktivitas kerja signifikan dengan nilai ρ 0,000, 

pengaruh komitmen organisasi terhadap modal intelektual tidak signifikan 

dengan nilai  ρ 0,990, efek komitmen organisasi terhadap produktivitas 

tidak signifikan dengan nilai ρ 0,990, efek perubahan organisasi pada modal 

intelektual tidak signifikan dengan nilai ρ 0,704, efek perubahan organisasi 

pada produktivitas kerja tidak signifikan dengan nilai ρ 0,704. 

Persamaannya dengan penelitian ini ialah sama-sama membahas perubahan 

organisasi sebagai salah satu variable X dan Produktivitas kerja sebagai 

variable Y. Perbedaannya, pada penelitian ini membahas kepemimpinan 

transformasional sebagai salah satu variable X. Sedangkan penelitian Wiwik 

Ari Sandi, dkk membahas Kompensasi, Beban Kerja, Komitmen Organisasi 

dan Implementasi Intellectual Capital sebagai variable X selain perubahan 

organisasi.
140

 

7. Atiyatu Jakiyah, Sumardi, dan Rais Hidayat dengan judul penelitiannya 

Peningkatan Produktivitas Kerja Guru Melalui Pengembangan 

Kepemimpinan Transformasional dan Budaya Organisasi. Hasil penelitian 

menghasilkan tiga kesimpulan yaitu, pertama terdapat hubungan yang 

positif dan signifikan antara kepemimpinan transformasional dengan 

produktivitas kerja guru dengan koefisien korelasi ry1 = 0,959 dengan 
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koefisien determinasi r
2

y2 = 0,919 menunjukkan bahwa 91,9% produktivitas 

kerja guru dapat dihasilkan dari adanya variabel kepemimpinan 

transformasional. Kedua, terdapat hubungan positif dan signifikan antara 

budaya organisasi dengan produktivitas kerja guru dengan koefisien korelasi 

ry2 = 0,962 dengan koefisien determinasi r²y2 = 0,926, hal ini berarti bahwa 

variabel budaya organisasi memberikan kontribusi sebesar 92,6% terhadap 

produktivitas kerja guru. Ketiga, terdapat hubungan positif dan signifikan 

antara kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara 

bersama-sama dengan produktivitas kerja guru dengan koefisien korelasi 

sebesar ry.12 = 0,965 dan koefisien determinasi r
2
y.12 = 0,931 sehingga dapat 

diartikan bahwa 93,1% produktivitas kerja guru dapat dihasilkan melalui 

variabel kepemimpinan transformasional dan budaya organisasi secara 

bersama-sama. Persamaan dengan penelitian ini ialah sama-sama membahas 

kepemimpinan transformasional sebagai variable X1 dan produktivitas kerja 

guru sebagai variable Y. Sedangkan perbedaannya terletak pada variable X2 

yang membahas budaya organisasi, sedangkan dalam penelitian ini 

membahas perubahan organisasional sebagai X2.
141

 

 

C. Konsep Operasional 

Konsep operasional merupakan hal yang dapat langsung diukur atau 

dilihat dari variabel penelitian dan digunakan untuk memberikan batasan-

batasan terhadap kerangka teoretis. Konsep operasional dari ketiga variabel 
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dalam penelitian ini yakni Kepemimpinan Transformasional (X1), Perubahan 

Organisasional (X2) dan Produktivitas Kerja (Y) ialah: 

TABEL 2.1 

Konsep Operasional Kepemimpinan Transformasional (X1), Perbahan 

Organisasional (X2), dan Produktivitas Kerja Guru (Y) 

Variabel Komponen Variabel Indikator 

1 3 4 

Kepemimpinan 

Transformasional (X1) 

a. Idealized Influence 

b. Inspirational 

Motivation 

c. Intellectual 

Stimulation 

d. Individual 

Consideration 

1) Memiliki karisma 

2) Memberikan teladan 

3) Memberikan keputusan 

4) Memberikan penguatan 

5) Mempercayai bawahan 

6) Memotivasi 

7) Komunikasi 

8) Menumbuhkan inovasi 

9) Memancing Rasionalitas 

10) Memberikan peluang 

karir 

11) Menjadi konsultan 

12) Memiliki Empati  

Perubahan 

Organisasional (X2) 

a. Struktur Organisasi 

b. Teknologi 

c. Penataan Fisik 

d. Pengembangan 

Sumber Daya 

Manusia 

1) Merumuskan visi, misi 

2) Menetapkan Kualifikasi 

3) Menetapkan klasifikasi 

4) Terbuka terhadap 

perkembangan teknologi 

5) Penggunaan teknologi 

6) Meningkatkan 

kemampuan penggunaan 

teknologi 

7) Menata ruangan 

8) Mendesain penerangan 

9) Menyediakan sarana dan 

prasarana 

10) Meningkatkan kesadaran 

11) Melakukan 

Pengembangan 

kompetensi 

12) Perincian tugas kerja 

Produktivitas Kerja 

Guru (Y) 

a. Kuantitas 

b. Kualitas 

c. Ketepatan Waktu 

1) Membuat Silabus, RPP 

2) Memiliki Karya Ilmiah 

3) Menggunakan Alat 

Peraga 

4) Menggunakan Teknologi 

5) Menata kelas 
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6) Melakukan Penilaian 

Hasil Belajar 

7) Angka Kredit 

8) Pembimbing siswa 

9) Aplikastif keilmuan 

10) Kreativitas 

11) Inovatif 

12) Semangat kerja 

13) Percaya diri 

14) Tanggung jawab 

15) Problem solving 

16) Adaptif 

17) Collaboration antar 

rekan kerja dan siswa 

18) Kehadiran 

19) Tepat waktu 

20) Tepat sasaran 

21) Tepat guna 

 

D. Kerangka Berfikir  

Penelitian ini berjumlah tiga variabel diantaranya variabel 

Kepemimpinan Transformasional sebagai X1, Perubahan Organisasional 

sebagai X2, dan Produktivitas Kerja Guru sebagai variabel Y. Berdasarkan 

tinjauan dan telaah pustaka mengenai tiga variabel tersebut, maka dapat 

disusun kerangka pemikiran dalam penelitian ini sebagai berikut: 

1. Pengaruh Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan Transformasional 

Terhadap Produktivitas Kerja Guru 

Jika Kepemimpinan Transformasional merupakan gaya pemimpin 

yang identic dengan membawa perubahan yang adaptif terhadap 

organisasinya, mampu menciptakan serta membangun hubungan antara 

pemimpin dan pegawai dengan baik sehingga pegawai termotivasi untuk 

melakukan peningkatan kualitas diri dan melaksanakan tugas dan mencapai 

prestasi lebih dari kemampuan mereka untuk kemajuan organisasinya, maka 
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kepemimpinan transforasional akan memberikan pengaruh kepada tingkat 

produktivitas kerja pegawai sehingga pegawai mampu melaksanakan 

seluruh aktivitas baik itu yang berhubungan dengan tanggung jawabnya 

maupun aktivitas peningkatan kualitas diri apabila kepemimpinan 

transformasionalnya dioptimalkan dengan baik.  

2. Pengaruh Persepsi Guru Tentang Perubahan Organisasional Terhadap 

Produktivitas Kerja Guru 

Jika perubahan organisasional merupakan tindakan merubah sistem 

yang berlaku dalam organisasi saat ini mulai dari struktur organisasi, 

penataan fisik, penggunaan teknologi dan pengembangan pegawai yang 

kemudian ditransformasikan kepada system berorientasi masa depan sesuai 

dengan perkembangan global yang bertujuan untuk meningkatkan mutu 

organisasi, maka tentunya akan memberikan pengaruh kepada tingkat 

produktivitas kerja pegawai ketika perubahan organisasional dilakukan 

secara maksimal, karena di dalamnya melakukan perubahan struktur yaitu 

menata ulang segala sumber daya berdasarkan kualifikasinya dan 

pengembangan kompetensi pegawai atau sumber daya manusia. 

3. Pengaruh Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan Transformasional dan 

Perubahan Organisasional Terhadap Produktivitas Kerja Guru 

Secara keseluruhan, jika kepemimpinan transformasional merupakan 

perilaku kepemimpinan yang memiliki kemampuan mempengaruhi dan 

memotivasi pegawai untuk memperoleh hasil melebihi kemampuan mereka, 

serta jika perubahan organisasional merupakan kegiatan merubah atau 
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beralih kondisi dari yang berlaku saat ini kemudian di lakukan pembaharuan 

pada struktur hingga kepada penataan pegawai yang tepat dengan 

keahliannya, maka jika kepemimpinan transformasional baik dan perubahan 

organisasional juga dilakukan dengan baik dan terencana, tentu dapat 

mempengaruhi tingkat produktivitas kerja pegawai. 

Penjelasan kerangka berfikir antar variabel di atas dapat dilihat 

hubungannya pada gambar di bawah ini: 

 

 Kepemimpinan 

Transformasional 

(X1) 

       H1  

 

 

       

         

               H3 

 

Produktivitas Kerja 

Guru (Y) 

 Perubahan 

Organisasional 

(X2) 

 

H2 

 

 

Gambar. 2.2. Kerangka Berfikir 

 

E. Hipotesis Penelitian 

Secara etimologis, hipotesis dibentuk dari dua kata, yaitu hypo dan kata 

thesis. Hypo berarti kurang dan thesis adalah pendapat. Kata itu kemudian 

digunakan secara bersamaan menjadi hypothesis yang maksudnya adalah suatu 

kesimpulan yang masih kurang atau kesimpulan yang masih belum 

sempurna.
142

 Sugiono menyebutkan bahwa hipotesis merupakan jawaban 

sementara terhadap rumusan masalah penelitian, dimana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk kalimat pertanyaan. Dikatakan 
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sementara karena jawaban yang diberikan baru didasarkan kepada teori 

relevan, belum didasarkan pada fakta-fakta empiris yang diperoleh melalui 

pengumpulan data.
143

  

Penelitian ini menggunakan hipotesis asosiatif yang merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah asosiatif yakni menanyakan 

hubungan antara dua variable atau lebih.
144

 Adapun hipotesis yang diajukan 

pada penelitian ini adalah sebagai berikut:  

Ha1: Terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan transformasional 

kepala madrasah yang positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja 

guru di Madasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

H01: Tidak terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan 

transformasional kepala madrasah yang positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja guru di Madasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

Ha2: Terdapat pengaruh persepsi guru tentang perubahan organisasional yang 

positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja guru di Madasah 

Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

H02: Tidak terdapat pengaruh persepsi guru tentang perubahan organisasional 

yang positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja guru di Madasah 

Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

Ha3: Terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan transformasional 

dan perubahan organisasional kepala madrasah yang positif dan 
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signifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap produktivitas kerja 

guru di Madasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

H03: Tidak terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan 

transformasional dan perubahan organisasional kepala madrasah yang 

positif dan signifikan secara bersama-sama (simultan) terhadap 

produktivitas kerja guru di Madasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 
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BAB III 

METODOLOGI PENELITIAN 

A. Jenis Penelitian 

Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif korelasi yang merupakan 

satu bentuk penelitian ilmiah yang mengkaji satu permasalahan dari suatu 

fenomena, serta melihat kemungkinan kaitan atau pengaruhnya antar variabel 

dalam permasalahan yang ditetapkan.
145

 Penelitian ini memiliki tiga variable 

dengan dua variable X yaitu Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan 

Transformasional (X1) dan Persepsi Guru Tentang Perubahan Organisasional 

(X2) dan satu variable Y yaitu Produktivitas Kerja Guru (Y). 

B. Lokasi dan Waktu Penelitian 

Penelitian ini bertempat di Madrasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu 

Kabupaten Indragiri Hulu dengan waktu penelitian dilaksanakan pada bulan 

Agustus 2022-2023. Berikut rincian lokasi penelitian: 

Tabel. 3.1 

Lokasi Penelitian 

No. Nama Madrasah Alamat 

1. Madasah Aliyah Nurul Falah  Jl. Jendral Sudirman, Airmolek I, 

Kecamatan Pasir Penyu, Kabupaten 

Indragiri Hulu, Riau, 29352 

2.  Madrasah Aliyah Pondok 

Pesantren Khairul Ummah Batu 

Gajah 

Jl. Jendral Sudirman, Batu Gajah, 

Kecamatan Pasir Penyu, Kabupaten 

Indragiri Hulu, Riau, 29352 
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Madrasah Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu dipilih sebagai tempat 

penelitian karena peneliti menemukan masalah penelitian di tempat ini, serta 

terjangkau untuk penulis melakukan penelitian. Selain itu, jumlah Madrasah 

Aliyah yang ada di Kecamatan Pasir Penyu hanya ada dua Madrasah yaitu 

Madrasah Aliyah Nurul Falah Airmolek dan Madrasah Aliyah Pondok 

Pesantren Khairul Ummah Batu Gajah. 

C. Subjek dan Objek Penelitian 

Subjek dalam penelitian ini adalah guru Madrasah Aliyah Se-

Kecamatan Pasir Penyu yang berjumlah 52 orang guru. Sedangkan yang 

menjadi objek dalam penelitian adalah pandangan/persepsi guru mengenai 

kepemimpinan transformasional dan perubahan organisasional serta 

pengaruhnya terhadap produktivitas kerja guru di MA Se-Kecamatan Pasir 

Penyu Kabupaten Indragiri Hulu. 

D. Populasi dan Sample Penelitian 

Populasi merupakan wilayah generalisasi yang terdiri atas objek/subjek 

yang memiliki kuantitas dan karakteristik tertentu yang kemudian ditetapkan 

oleh peneliti untuk dipelajari dan ditarik kesimpulannya.
146

 Maka, dapat 

disimpulkan bahwa populasi adalah keseluruhan subjek maupun objek yang 

ada pada suatu daerah penelitian yang memiliki ciri khas tertentu dan berkaitan 

dengan masalah penelitian yang akan diteliti. Populasi yang ada dalam 

penelitian ini adalah majelis guru yang ada di MA Nurul Falah berjumlah 21 

orang guru dan 31 orang guru di MA Pondok Pesantren Khairul Ummah. 

                                                             
146

 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, Kualitatif, dan R&D, Ed. II, Cet. III, 

(Bandung: Alfabeta, 2021), h. 127 
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Maka, total keseluruhan populasi adalah 52 orang guru Madrasah Aliyah Se-

Kecamatan Pasir Penyu.  

Tabel. 3.2 

Populasi Penelitian 

Nama Madrasah Jumlah Guru 

MA Nurul Falah 21 Orang 

MA Khairul Ummah 31 Orang 

Jumlah 52 Orang 

 

Sedangkan sampel adalah unsur-unsur yang diambil dari populasi atau 

bagian dari populasi yang dapat mewakili karakteristik dari keseluruhan 

populasi.
147

 Pada penelitian ini, teknik sampel yang digunakan adalah Teknik 

simple random sampling yakni pengambilan anggota sampel dari populasi 

dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata yang ada dalam populasi 

tersebut.
148

 Dalam menentukan jumlah sampel dalam penelitian ini dilakukan 

perhitungan menggunakan Rumus Slovin: 

n = 
 

       
 

Keterangan: 

n  = Jumlah sampel yang diperlukan 

N  = Jumlah populasi 

e  = Tingkat kesalahan sampel 

Berikut ini perhitungan sampel dengan jumlah populasi sebesar 52: 

n = 
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n = 
  

         
 

n = 
  

            
 

n = 
  

      
 

n = 
  

      
 

n = 51,730 

   = 52 

Dari perhitungan di atas, maka sampel dalam penelitian ini berjumlah 

52 orang guru yang akan diteliti. 

 

E. Defenisi Operasional 

1. Persepsi Guru Tentang Kepemimpinan Transformasional (X1) 

Kepemimpinan transformasional merupakan sebuah gaya 

kepemimpinan yang membawa perubahan kepada organisasinya sesuai 

perkembangan global, memiliki daya tarik tersendiri sebagai seorang 

pemimpin ditandai dengan hubungan antar pemimpin dan pegawai yang 

humanis serta mampu mempengaruhi dan memotivasi pegawainya untuk 

meningkatkan produktivitas kerja melebihi dari kemampuan yang mereka 

miliki, dengan indikator idealized influence, inspirational motivation, 

intellectual stimulation, dan individual consideration. 

2. Persepsi Guru Tentang Perubahan Organisasional (X2) 

Perubahan organisasional adalah suatu upaya beralihnya atau 

berubahnya sistem dalam organisasi dari yang berlaku saat ini menuju 
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kepada penataan system yang berorientasi masa depan sesuai dengan 

perkembangan globalisasi untuk meningkatkan mutu organisasi secara 

efektif serta menjaga eksistensinya, dengan indicator struktur organisasi, 

penggunaan teknologi, penataan fisik, pengembangan pegawai (sumber 

daya manusia). 

3. Produktivitas Kerja Guru (Y) 

Produktivitas kerja guru adalah potensi dan daya maksimal yang 

dimiliki oleh guru dan dikerahkan seutuhnya untuk meningkatkan kualitas 

diri terutama pada bidang keahliannya untuk memberikan pelayanan yang 

baik pada peserta didik dari waktu ke waktu, mampu membentuk keluaran 

yang kreatif, inovatif dan berprestasi serta memberikan kinerja yang baik 

sebagai upaya peningkatan mutu Lembaga Pendidikan, dengan indicator 

kemampuan, peningkatan hasil, semangat kerja, pengembangan diri, mutu, 

dan efisiensi. 

F.  Instrumen dan Teknik Pengumpulan Data Penelitian 

1. Instrumen Peneltian 

Sugiyono menyatakan bahwa instrumen penelitian adalah suatu alat 

yang digunakan untuk mengukur fenomena alam maupun sosial yang 

diamati.
149

 Secara spesifik semua fenomena ini disebut variabel peneltian. 

Dalam bidang pendidikan, instrument penelitian yang digunakan sering 

disusun sendiri termasuk menguji validitas dan relibilitasnya. Jumlah 

instrument penelitian tergantung pada jumlah variabel penelitian yang telah 

                                                             
149

 Ibid., h.102 



89 

 

 

ditetapkan untuk diteliti. Penyusunan kuisioner sebagai instrumen 

pengumpulan data dilakukan dengan cara sebagai berikut: 

a. Mengadakan identifikasi variabel-variabel yang ada di rumusan judul 

penelitian atau yang tertera dalam masalah penelitian. 

b. Menjabarkan variabel menjadi sub atau bagian variabel. 

c. Mencari indikator setiap sub atau bagian variabel. 

d. Menderetkan deskriptor dari setiap indikator. 

e. Merumuskan setiap deskriptor menjadi butiran-butiran instrumen. 

f. Melengkapi instrumen (pedoman atau instruksi) dan kata pengantar.
150

 

Dalam penelitian ini, instrument yang digunakan untuk variable 

Kepemimpinan Transformasional (X1) yang dikembangkan berdasarkan 

teori dimensi kepemimpinan transformasional berjumlah 24 butir soal. 

Kemudian, instrument variable Perubahan Organisasional (X2) berjumlah 20 

butir soal dan instrument variable Produktivitas kerja Guru (Y) Berjumlah 

44 butir soal. 

Adapun jenis skala pengukuran yang digunakan untuk mengukur 

instrument penelitian tersebut ialah skala likert dengan jenjang pilihan 

jawaban untuk setiap item instrument dalam penelitian ini ialah 1 – 5 

dengan sajian sebagai berikut: 
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Tabel. 3.3 

Skala Penelitian 

Skala Intepretasi 

5 Sangat Setuju 

4 Setuju 

3 Kurang Setuju 

2 Tidak Setuju 

1 Sangat Tidak Setuju 

 

Berikut kisi-kisi instrument penelitian berdasarkan rincian indicator 

yang telah ditentukan untuk mengukur kepemimpinan transformasional, 

perubahan organisasional dan produktivitas kerja guru: 

Tabel 3.4 

 Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Kepemimpinan Transformasional (X1) 

No Variabel 
Komponen 

Variabel 
Indicator 

Jumlah 

Butir 

Nomor 

Butir 

1. Kepemimpinan 

Transformasion

al (X1) 

Idealized 

Influence 

(Karisma/Penga

ruh Ideal) 

1) Memilki 

Karisma 

2) Memberikan 

teladan 

3) Mengambil 

keputusan 

2 

1 

2 

1,3 

2 

5,7 

Inspirational 

Motivation 

(Motivasi 

Inspirasional) 

 

1) Memberikan 

penguatan 

2) Mempercayai 

bawahan 

3) Memotivasi 

4) Komunikatif 

 

3 

1 

 

3 

1 

4,8,10 

6 

 

15,18,20 

24 

Intelecctual 

Stimulation 

(Stimulasi 

Intelektual) 

1) Menumbuhkan 

inovasi 

2) Memancing 

Rasionalitas 

2 

 

3 

12,23 

 

13,16,22 

Individual 

Consideration 

(Pertimbangan 

Individual) 

1) Menjadi 

konsultan 

2) Memberikan 

Peluang Karir 

3) Memiliki 

Empati 

2 

2 

 

2 

14,19 

17,21 

 

9,11 

 Jumlah 4  24  
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Tabel 3.5 

Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Perubahan Organisasional (X2) 

No Variabel 
Komponen 

Variabel 
Indicator 

Jumlah 

Butir 

Nomor 

Butir 

1. Perubahan 

Organisasional 

(X2) 

Struktur 

Organisasi 

1) Merumuskan 

visi, misi 

2) Menetapkan 

Kualifikasi 

3) Melakukan 

klasifikasi 

4) Menetapkan 

standar 

Kinerja 

1 

 

1 

2 

 

2 

1 

 

6 

10,15 

 

2,14 

Penggunaan 

Teknologi 

 

1) Terbuka 

Teknologi 

2) Penggunaan 

teknologi 

3) Upgrade skill 

penggunaan 

teknologi 

2 

 

2 

 

1 

3,11 

 

4,12 

 

5 

Penataan Fisik 1) Tata letak 

ruangan 

2) Penerangan 

3) Kesediaan 

sarana dan 

prasarana 

1 

 

1 

2 

13 

 

16 

8,18 

Pengembanga

n Pegawai 

1) Peningkatan 

kesadaran 

2) Pengembangan 

kompetensi 

3) Perincian tugas 

kerja 

2 

 

1 

 

2 

17,19 

 

7 

 

9,20 

 Jumlah 4  20 soal  

 

Tabel 3.6 

Kisi-Kisi Instrumen Penelitian Produktivitas Kerja Guru (Y) 

No Variabel 
Komponen 

Variabel 
Indicator 

Jumlah 

Butir 

Nomor 

Butir 

1. Produktivitas 

Kerja Guru (Y) 

Kuantitas  1) Membuat 

Silabus, RPP 

2) Memiliki Karya 

Ilmiah 

3) Menggunakan 

Alat Peraga 

4) Penggunaan 

2 

2 

1 

2 

 

2 

2 

1,5 

9,12 

3 

2,10 

 

4,11 

6,19 
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Teknologi 

5) Penataan Ruang 

6) Penilaian Hasil 

Belajar 

7) Angka Kredit 

8) Mengikuti 

pelatihan 

 

1 

2 

 

13 

7,18 

Kualitas 

 

1) membimbing 

siswa 

2) mengaplikasikan 

keilmuan 

3) memiliki sikap 

membangun  

4) memiliki 

Kreativitas 

5) Inovatif 

6) Semangat kerja 

7) Percaya diri 

8) Tanggung jawab 

9) Problem solving 

10) Adaptif 

11) Collaboration 

antar rekan 

kerja dan siswa 

12) Kontributif  

1 

 

2 

 

2 

3 

2 

2 

1 

2 

1 

2 

2 

 

 

3 

8 

 

14,20 

 

17,42 

15,25,36 

21,27 

16,24 

22 

23,30 

28 

31,39 

26,40 

 

 

29,33,41 

Ketepatan 

Waktu 

1) Kehadiran 

2) Tepat waktu 

3) Tepat sasaran 

4) Tepat guna 

1 

2 

2 

1 

35 

32,38 

34,43 

37 

 Jumlah 3  43 soal  

 

 

2. Teknik Pengumpulan Data 

a. Kuesioner (Angket) 

Kuesioner merupakan teknik pengumpulan data yang dilakukan 

dengan cara memberi seperangkat pertanyaan atau pernyataan tertulis 

kepada responden untuk dijawabnya.
151

 Rully mendefenisikan kuesioner 

sebagai teknik pengumpulan data yang efisien bila peneliti tahu dengan 
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pasti variabel yang akan diukur dan tahu apa yang bisa diharapkan dari 

responden.
152

 Dalam hal ini, untuk mengukur variable kepemimpinan 

transformasional kepala sekolah, perubahan organisasi, dan produktivitas 

kerja guru, maka peneliti menggunakan kuisioner atau angket untuk 

memperoleh data yang bersangkutan. Kuisioner dibuat dalam bentuk 

pernyataan dengan skala pengukuran menggunakan skala likert yang 

digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena atau kejadian social. Skala ini 

bersifat psikometrik yang dituangkan dalam metode survei.
153

  

b. Observasi  

Observasi adalah suatu kegiatan yang memusatkan perhatian 

terhadap suatu objek dengan menggunakan alat indra berupa penglihatan, 

penciuman, pendengaran, peraba, dan pengecap. Observasi terbagi 

menjadi dua jenis yaitu observasi sistematis dan non sistematis. 

Observasi sistematis ialah pengamatan yang dilakukan dengan 

menggunakan pedoman sebagai instrument pengamatan. Sedangkan 

observasi non sistematis ialah pengamatan dilakukan tanpa menggunakan 

instrument pengamatan, menyesuaikan dengan situasi dan kondisi 

responden mengenai data yang diinginkan tanpa membatasinya 

sedemikian rupa.
154

 Dalam penelitian ini, observasi yang digunakan ialah 

observasi non sistematis karena dilakukan pada saat studi pendahuluan 

untuk menemukan kesenjangan yang dikaji dalam penelitian ini. 
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c. Dokumentasi 

Dokumentasi merupakan cara mengumpulkan data menggunakan 

peninggalan tertulis, buku-buku, dokumen, majalah, jurnal dan peraturan-

peratuan sebagai sumber data.
155

 Teknik ini dilakukan dengan cara 

mengadakan penelaahan terhadap bahan-bahan yang tertulis yang 

berkenaan dengan variable serta masalah penelitian.  

 

G. Teknik Analisis Data Penelitian 

1. Analisis Deskriptif Data 

Analisis deskriptif dilakukan dengan tujuan mengetahui gambaran 

data yang akan di analisis. Analisis deskriptif merupakan dasar dari analisis 

inferensial atau analisis lanjut. Teknik analisis inferensial sangat ditentukan 

oleh hasil analisis deskriptifnya. Secara umum Teknik analisis deskriptif 

terbagi dua, yaitu ukuran tendensi sentral dan ukuran penyebaran data. 

Membaca tabel dan diagram merupakan bagian dari kegiatan analisis 

deskriptif. Analisis bukan hanya sekadar membaca tabel dan diagram, 

melainkan mampu membaca di balik angka-angka, symbol, dan gambar. 

Ukuran tendensi sentral adalah suatu ukuran yang digunakan untuk 

mengetahui kumpulan data mengenai sampel atau populasi yang disajikan 

dalam tabel atau diagram, yang dapat mewakili sampel atau populasi. Ada 

beberapa macam ukuran tedensi sentral. Yaitu rata-rata (mean), median, 

modus, kuartil, desil dan pesentil. 
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Ukuran penyebaran data adalah ukuran statistik yang digunakan 

untuk mengetahui luas penyebaran data atau tingkat homogenitas data. Ada 

beberapa macam ukuran penyebaran data, namun yang umum digunakan 

adalah standar deviasi. Macam-macam ukuran penyebaran data tersebut 

adalah range (rentang), rata-rata deviasi (deviasi mean), standar deviasi, 

variasi relative.
156

 

2. Uji Instrumen Penelitian 

a. Uji Validitas Instrumen 

Validitas adalah sebuah ukuran yang menunjukkan tingkat 

kesahihan suatu instrument. Sebuah instrument dikatakan valid apabila 

dapat digunakan sebagai alat ukur yang mampu mengukur dengan tepat 

sesuai dengan kondisi responden yang sesungguhnya.
157

 Dengan kata 

lain, insrumen yang valid berarti alat ukur yang digunakan untuk 

mendapatkan data tersebut valid. Valid artinya instrument tersebut dapat 

digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur.
158

 

Analisis uji validitas butir instrumen dilakukan dengan 

mengkorelasikan antara skor butir soal dengan skor total dengan melihat 

harga korelasi. Jika harga korelasi di bawah 0,30 maka butir instrument 

tersebut dinyatakan tidak valid. Sebaliknya, jika harga korelasi di atas 

0,30 maka butir instrument dinyatakan valid.
159

 Rumus yang dapat 
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digunakan untuk memperoleh nilai korelasi tersebut adalah dengan 

menggunakan rumus product moment, sebagai berikut: 

rxy 
 ∑     ∑    ∑  

√  ∑    ∑       ∑   ∑    
  

Keterangan: 

rxy   = rhitung 

N  = Banyak responden 

X  = Skor-skor pada item ke i 

Y  = Jumlah skor yang diperoleh tiap responden 

Sedangkan dalam penelitian ini, uji validitas dilakukan dengan 

menggunakan bantuan SPSS 26 of Windows. Uji validitas instrumen 

dilakukan dengan membandingkan hasil perhitungan nilai rhitung dengan 

rtabel pada taraf signifikansi 1% atau 5% yang disesuaikan dengan jumlah 

N dalam penelitian. Maka, dalam pengambilan keputusan untuk menarik 

kesimpulan dalam uji validitas ialah: 

1) Jika nilai rhitung >   rtabel, maka alat ukur dinyatakan “valid”. 

2) Jika rhitung < rtabel, maka alat ukur dinyatakan “tidak valid”.
160

 

b. Uji Reliabilitas Instrumen 

Instrument yang reliable adalah instrumen yang bila digunakan 

beberapa kali untuk mengukur objek yang sama, akan menghasilkan data 

yang sama. Reliabilitas pada dasarnya mengukur kehandalan instrumen. 

Sebuah pengukuran dikatakan handal jika pengukuran tersebut 

                                                             
160

 Rully Indrawan, Op. Cit., h. 123 



97 

 

 

memberikan hasil yang konsisten. Kehandalan merupakan pendukung 

penting bagi validitas tetapi bukan syarat yang cukup untuk mendapatkan 

validitas. Reliabilitas memberi keputusan bahwa instrumen itu seimbang 

dan konsisten.
161

 

Untuk mengukur reliabilitas instrumen dapat menggunakan rumus 

koefisien alpha cronbach. Namun, pada penelitian ini peneliti melakukan 

uji reliabilitas instrument dengan bantuan program SPSS 26 of Windows. 

Rumus Koefisien Alfa: 

α =   
 

   
 [  

∑  
 

  
 ] 

Keterangan: 

α = Reliabilitas as (Koefisien Alpha) 

k = Banyaknya butir item soal 

∑  
  = Jumlah varians butir soal  

  
  = Varians total 

Uji reliabilitas instrumen dilakukan dengan membandingkan hasil 

perhitungan koefisien alpha dengan nilai alpha cronbach yakni 0,60. 

Maka, dalam pengambilan keputusan untuk menarik kesimpulan dalam 

uji reliabilitas ialah: 

1) Jika nilai koefisien Alpha ≥ 0,60, maka instrumen penelitian dikatakan 

reliabel. 
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2) Jika nilai koefisien Alpha < 0,60, maka instrumen penelitian dikatakan 

tidak reliabel.
162

 

3. Analisis Inferensial 

a. Uji Prasyarat Analisis 

Penelitian ini didesain menggunakan statistic parametric dengan 

analisis data yang digunakan adalah statistic inferensial. Artinya, 

analisis data yang digunakan adalah dengan menggunakan product 

moment dan regresi berganda. Maka, sebelum masuk ke tahap analisis 

data tersebut, dilakukan uji asumsi klasik yang harus dipenuhi untuk 

statistic parametric. Jika psrasyarat analisis statistic parametric dapat 

terpenuhi, maka selanjutnya dapat menggunakan teknik analisis statistic 

parametric. Adapun uji asumsi klasik tersebut berupa uji normalitas, uji 

linearitas, dan uji multikolinearitas. 

1) Uji Normalitas  

Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah nilai 

residual antara variabel X dan Y berdistribusi normal atau tidak. 

Model regresi yang baik adalah memiliki nilai residual yang 

berdistribusi normal. Melalui uji normalitas, maka dapat diketahui 

bahwa sampel yang diperoleh berdistribusi normal atau tidak.  

Untuk uji normalitas dilakukan dengan menggunakan 

Kolmogorof Smirnof yang bertujuan untuk mengetahui sebaran data 

acak dan spesifik pada suatu populasi. Berdasarkan pengujian yang 
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dilakukan National Intitute of Standars and Technology, uji 

Kolmogorof Smirnof menghasilkan performa yang baik untuk ukurfan 

data 20 – 1000.
163

 Dalam penelitian ini, uji normalitas data dilakukan 

menggunakan SPSS 26 of Windows, dengan dasar pengambilan 

keputusan didasarkan pada nilai signifikansi, yaitu: 

a) Jika nilai signifikansi > 0,05 (nilai probabilitas) maka, data yang 

akan diuji memiliki perbedaan yang signifikan dengan data normal 

baku, artinya data tidak berdistribusi normal. 

b) Jika nilai signifikansi < 0,05 (nilai probabilitas), maka tidak 

terdapat perbedaan yang signifikan antara data yang akan diuji 

dengan data normal baku, artinya data berdistribusi normal. 

2) Uji Linearitas 

Uji linearitas merupakan uji yang akan memastikan apakah 

data yang akan dianalisis selaras dengan garis linear atau tidak. Uji 

linearitas dapat dilakukan dengan mencari nilai deviation from 

linearity dari uji F linear yang diperoleh dari hasil output pada SPSS 

26 of Windows.
164

 Untuk memberikan interpretasi linear atau tidak 

linear menggunakan ketentuan: 

a) Jika nilai signifikansi > 0,05, maka H0 diterima dan Ha ditolak. 

Artinya, variasi nilai variable independen tidak dapat menjelaskan 

variable dependen. 
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b) Jika nilai signifikansi < 0,05, maka H0 ditolak dan Ha diterima. 

Artinya, variasi nilai variable independen dapat menjelaskan 

variable dependen. 

3) Uji Multikolinearitas 

Multikolinearitas adalah suatu keadaan yang menunjukkan 

adanya korelasi atau hubungan yang kuat antara dua variable bebas 

atau lebih dalam sebuah model regresi berganda. Uji multikolinearitas 

atau uji independensi antar variable dilakukan untuk melihat adanya 

korelasi antar variable bebas (independent). Analisis korelasi ganda 

mensyaratkan harus tidak terjadi korelasi diantara variable bebasnya 

(tidak terjadi multikolinearitas).
165

 

Dalam penelitian ini, uji multikolinearitas dilakukan 

menggunakan SPSS 26 of Windows dengan dasar pengambilan 

keputusan dapat dilakukan dengan menggunakan nilai Tolerance dan 

nilai VIF (Variance Inflation Factor), yaitu sebagai berikut: 

a) Tidak terjadi multikolinearitas, bila nilai tolerance lebih besar dari 

0,10 

b) Terjadi multikolinearitas, bila nilai tolerance lebih kecil atau sama 

dengan 0,10 

c) Tidak terjadi multikolinearitas, bila nilai VIF lebih kecil dari 10,00 

d) Terjadi multikolinearitas, bila nilai VIF lebih besar dari 10,00 
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 Hartono, Metodologi Penelitian, Op. Cit., h. 258 
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b. Uji Hipotesis Penelitian 

Penelitian ini menggunakan hipotesis asosiatif yang diuji dengan 

teknik korelasi. Maka, teknik analisis yang digunakan untuk menguji 

hipotesis yang telah diajukan dalam penelitian ini yang berjumlah empat 

hipotesis dengan jenis data ialah data interval dan dari sumber data yang 

sama, digunakan analisis korelasi Pearson Product Moment, dengan tiga 

korelasi sederhana (hubungan antara satu variabel independent dan satu 

variabel dependen) dan satu korelasi ganda (hubungan antara dua atau 

lebih variabel independent dengan satu atau lebih variabel dependen), 

serta juga dilakukan analisis regresi linear berganda.  

1) Analisis Pearson Product Moment 

a) Analisis Korelasi Sederhana 

Teknik korelasi sederhana digunakan untuk menguji 

hipotesis hubungan antara satu variabel independent dengan satu 

variabel dependen. Kuat lemahnya atau tinggi rendahnya korelasi 

antar dua variabel yang sedang diteliti dapat diketahui dengan 

melihat besar kecilnya angka indeks korelasi yang diberi lambang 

“r”.
166

 Analisis korelasi sederhana ini digunakan untuk menguji 

hipotesis pertama dan kedua yang diajukan dalam penelitian ini, 

yang berbunyi: 

Ha1: Terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan 

Transformasional kepala madrasah yang positif dan 
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signifikan terhadap produktivitas kerja guru di Madasah 

Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

H01: Tidak terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan 

Transformasional kepala madrasah yang positif dan 

signifikan terhadap produktivitas kerja guru di Madasah 

Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

Ha2: Terdapat pengaruh persepsi guru tentang perubahan 

organisasional yang positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja guru di Madasah Aliyah Se-Kecamatan 

Pasir Penyu. 

H02: Tidak terdapat pengaruh persepsi guru tentang perubahan 

organisasional yang positif dan signifikan terhadap 

produktivitas kerja guru di Madasah Aliyah Se-Kecamatan 

Pasir Penyu. 

Rumus Korelasi Sederhana: 

rxy 
 ∑     ∑    ∑  

√  ∑    ∑       ∑   ∑    
  

Keterangan: 

rxy   = Angka indeks korelasi antara variabel X dan Y 

N  = Number of Case 

⅀XY = Jumlah dari hasil perkalian antara skor X & skor Y 

⅀X  = Jumlah seluruh skor X 

⅀Y  = Jumlah seluruh skor Y 
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Analisis korelasi ganda dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan SPSS 26 of Windows dengan dasar 

pengambilan keputusan, yaitu: 

a) Jika nilai rhitung > rtabel, maka berkorelasi positif atau ada 

pengaruh 

b) Jika nilai rhitung > rtabel, maka tidak berkorelasi atau tidak ada 

pengaruh 

b) Analisis Korelasi Berganda 

Analisis korelasi ganda digunakan untuk mengetahui besar 

kekuatan hubungan antara seluruh variable bebas terhadap variable 

terikat secara bersamaan.
167

 Analisis korelasi ganda digunakan 

untuk menguji hipotesis ke tiga yang diajukan dalam penelitian ini 

yang berbunyi:  

Ha3 :Terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan 

transformasional dan perubahan organisasional kepala 

madrasah yang positif dan signifikan secara bersama-sama 

(simultan) terhadap produktivitas kerja guru di Madasah 

Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu 

H03 : Tidak terdapat pengaruh persepsi guru tentang kepemimpinan 

transformasional dan perubahan organisasional kepala 

madrasah yang positif dan signifikan secara bersama-sama 
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(simultan) terhadap produktivitas kerja guru di Madasah 

Aliyah Se-Kecamatan Pasir Penyu. 

Analisis korelasi ganda dalam penelitian ini dilakukan 

dengan menggunakan SPSS 26 of Windows dengan dasar 

pengambilan keputusan pada uji korelasi berganda yaitu: 

c) Jika nilai sig. F change < 0,05 maka berkorelasi 

d) Jika nilai sig. F change > 0,05 maka tidak berkorelasi 

Adapun Rumus Korelasi Ganda ialah sebagai berikut: 

 

ryx1x2 = √
    

       
                          

        
  

Keterangan: 

ryx1x2 = Korelasi antara variable X1 dan X2 secara bersama-

sama dengan variable Y 

r
2

yx1 = Korelasi product moment antara X1 dengan Y 

r
2

yx2 = Korelasi product moment antara X2 dengan Y 

r
2

yx2 = Korelasi product moment antara X1 dengan X2 

 

2) Koefisien Determinasi (R Square) 

Koefisien determinasi adalah tingkat pengaruh variabel X 

terhadap variabel Y yang dinyatakan dalam persentase (%). Persentase 

diperoleh dengan terlebih dahulu mengkuadratkan koefisien korelasi 

dikalikan 100%.
168
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Rumus Koefisien Determinasi = r
2 
x 100 

Dalam penelitian ini, nilai koefisien determinasi juga diambil 

dari hasil pengolahan SPSS 26 of Windows dengan melihat nilai pada 

kolom adjusted R². 

3) Analisis Regresi Linear Ganda (Multiple Regression) 

Regresi linear ganda digunakan untuk mencari pengaruh dua 

variable bebas atau lebih dan untuk mencari hubungan fungsional dua 

variable bebas atau lebih terhadap variable terikatnya, atau untuk 

meramalkan dua atau lebih variable bebas terhadap variable 

terikatnya.
169

 Hubungan dan pengaruh fungsional bersifat prediktif 

yaitu menafsirkan prediksi pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikatnya yang dilukiskan dalam bentuk model diagram garis regresi 

linear.
170

 Sugiyono juga menjelaskan bahwa analisis regresi digunakan 

untuk melakukan prediksi, bagaimana perubahan nilai variabel 

dependen bila nilai variabel independent dinaikkan atau diturunkan 

nilainya.
171

  

Penelitian ini berjumlah 3 variabel yang terdiri dari dua variabel 

bebas dan satu variabel terikat, maka rumus persamaan regresi yang 

digunakan adalah: 

Y’   a + b1X1 + b2X2  

                                                             
169
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170
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Keterangan: 

Y‟ = Nilai yang diprediksikan 

a = Konstanta atau bila harga X=0 

b = Koefisien regresi 

X = Nilai variabel independent 
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BAB V 

PENUTUP 

A. Kesimpulan 

Berdasarkan hasil uji analisis data yang telah disajikan pada bab empat, 

dapat disimpulkan bahwa: 

1. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Kepemimpinan 

Transformasional dengan Produktivitas Kerja Guru dengan koefisien 

korelasi sebesar 0,301 (rhitung) > 0,273 (rtabel) dan signifikansi sebesar 0,028 

lebih kecil dari 0,05 dengan derajat hubungan antar variabel terletak pada 0, 

21 – 0,40 yang termasuk ke dalam kategori korelasi lemah. 

2. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan antara Perubahan 

Organisasional dengan Produktivitas Kerja Guru dengan koefisien korelasi 

sebesar 0,418 (rhitung) > 0,273 (rtabel) dan signifikansi sebesar 0,002 lebih 

kecil dari 0,05 dengan derajat hubungan antar variabel terletak pada 0,41 – 

0,60 yang berarti termasuk kategori korelasi sedang. 

3. Terdapat pengaruh yang positif dan signifikan secara bersama-sama antara 

Kepemimpinan Transformasional dan Perubahan Organisasional dengan 

Produktivitas Kerja Guru dengan perolehan nilai R (rhitung) sebesar 0,653 > 

0,273 (rtabel) dan signifikansi F change sebesar 0,000 < 0,05 dengan tingkat 

kekuatan antar variable terletak pada derajat hubungan 0,61 – 0,80 yang 

merupakan korelasi kuat. 

B. Saran 

Berdasarkan kesimpulan yang diperoleh dari beberapa hasi temuan 

dalam penelitian ini, dikemukakan beberapa saran sebagai berikut: 
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1. Bagi Madrasah 

a. Untuk variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) dikarenakan 

memiliki pengaruh terhadap produktivitas kerja guru dengan korelasi 

lemah, maka hendaknya Kepala Madrasah berupaya meningkatkan 

kemampuan serta kompetensinya dalam konteks kepemimpinan yang 

transfomasional agar dapat memberikan peningkatan kepada 

produktivitas kerja guru yang berimplikasi kepada efektivitas lembaga 

serta kualitasnya yang diketahui bahwa guru sebagai katalisator 

pembentuk output yang berkualitas pula.  

b. Pada Produktivitas Kerja Guru, hal yang paling utama dalam 

memperbaiki produktivitas ialah kesadaran akan bertumbuh. Walaupun 

banyak factor yang akan mempengaruhi produktivitas kerja, akan tetapi 

tetap kembali kepada kesadaran dalam diri masing-masing individu. 

Maka, hendaknya setiap guru memiliki keinginan untuk terus 

meningkatkan potensi serta kemampuan yang ada dalam dirinya 

mengenai perkerjaannya. Semakin memiliki banyak skill, maka akan 

sangat berpengaruh terhadap kesuskesan karir dan tingkat produktivitas 

kerja.   

c. Dalam perubahan organisasional yang berperan sebagai agen perubahan 

utama ialah Kepala Madrasah, pada hasil penelitian ini pengaruh yang 

diberikan Kepemimpinan Transformasional Kepala Madrasah terhadap 

Perubahan Organisasional berkorelasi kuat. Artinya, peran Kepala 

Madrasah melalui Kepemimpinan Transformasional sangat urgent dalam 
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menanggapi perubahan serta melakukan adaptasi terhadap perkembangan 

yang ada untuk menjaga kestabilan serta eksistensi lembaganya.  Maka, 

dalam merancang perubahan organisasi, Kepala Madrasah hendaknya 

melakukan analisis SWOT agar rencana perubahan dapat dijalankan 

sesuai dengan tujuan dan dapat meminimalisir serta menanggapi adanya 

penolakan-penolakan dari dalam organisasi. 

2. Bagi Akademisi 

a. Untuk penelitian selanjutnya, disarankan untuk memperbanyak variabel 

yang mempengaruhi produktivitas kerja agar dapat mengetahui tingkat 

korelasi pada variabel selain dari yang ada dalam penelitian ini serta 

mengembangkan kajian yang telah di bahas dalam penelitian ini. 

b. Hendaknya melakukan pengambilan sampel yang berstrata, seperti guru 

yang PNS dan guru yang Non PNS, agar dapat melihat tingkat 

produktivitas kerja antara keduanya dengan melakukan analisis 

komparatif. 

c. Hendaknya melakukan penelitian yang berkelanjutan dengan indicator 

variabel yang dikembangkan dari berbagai teori, hal ini agar dapat 

melihat dan menilai setiap perubahan prilaku responden dari waktu ke 

waktu. 
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Lampiran 1. Kuisioner Penelitian 

INSTRUMEN PENELITIAN 

 

A. Petunjuk Pengisian Kuisioner 

1. Isilah daftar identitas Bapak/Ibu Guru pada tempat yang telah disediakan! 

2. Bacalah setiap pernyataan dengan teliti dan seksama! 

3. Jawablah pernyataan dengan melingkari salah satu jawaban di kolom yang 

telah disediakan sesuai dengan pendapat dan realita yang Bapak/Ibu Guru 

alami! 

4. Keterangan alternatif jawaban: 

SS : Sangat Setuju (Skor = 5) 

S  : Setuju (Skor = 4) 

KS : Kurang Setuju (Skor = 3) 

TS : Tidak Setuju (Skor = 2) 

ST : Sangat Tidak Setuju (Skor = 1) 

 

 

NAMA    : 

WALI KELAS / BIDANG STUDI : 

 

B. Instrumen Kepemimpinan Transformasional Kepala Madrasah 

No. 
Pernyataan 

 

Jawaban/Skor 

SS S KS TS ST 

a. Idealized Influence      

1. Kepala madrasah dipercaya oleh guru dan 

stafnya sebagai seorang pemimpin. 

5 4 3 2 1 

2. Kepala madrasah dapat membangkitkan rasa 

bangga dari guru dan stafnya karena dipimpin 

olehnya. 

5 4 3 2 1 

3. Kepala madrasah menjadi teladan yang baik 

bagi guru dan stafnya. 

5 4 3 2 1 

4. Kepala madrasah memiliki kapabilitas yang 

baik sebagai seorang pemimpin. 

5 4 3 2 1 

5. Kepala madrasah mampu memberikan 

kebijakan yang tepat terhadap setiap 

permasalahan. 

5 4 3 2 1 

b. Inspirational Motivation      

6. Kepala madrasah menanamkan pentingnya 

kerja sama dalam mewujudkan tujuan 

madrasah kepada guru dan stafnya 

5 4 3 2 1 

7. Kepala madrasah memberikan dukungan 

kepada guru dan stafnya untuk bekerja sama 

mewujudkan tujuan madrasah 

5 4 3 2 1 

8. Kepala madrasah memberikan kepercayaan 5 4 3 2 1 



 

 

 

kepada guru dan stafnya dalam mewujudkan 

tujuan madrasah 

9. Kepala madrasah menggerakkan guru dan 

stafnya untuk mencapai tujuan madrasah 

5 4 3 2 1 

10. Kepala madrasah mengkomunikasikan 

rancangan strategi kepada guru dan stafnya 

untuk mencapai tujuan madrasah 

5 4 3 2 1 

11. Kepala madrasah meningkatkan kepercayaan 

diri guru dan stafnya untuk mengembangkan 

potensi diri 

5 4 3 2 1 

12. Kepala madrasah membangkitkan semangat 

kerja guru dan stafnya  

5 4 3 2 1 

13. Kepala madrasah memberikan reward kepada 

guru dan staf yang berprestasi 

5 4 3 2 1 

c. Intellectual Stimulation      

14. Kepala madrasah menstimulasi guru dan 

stafnya untuk berinovasi demi kemajuan 

madrasah 

5 4 3 2 1 

15. Kepala madrasah memberikan kesempatan 

kepada guru dan stafnya untuk berpikir kritis 

dalam upaya mewujudkan kemajuan madrasah 

5 4 3 2 1 

16. Kepala madrasah meningkatkan rasionalitas 

guru dan stafnya dalam pemecahan masalah 

5 4 3 2 1 

17. Kepala madrasah meningkatkan kecermatan 

guru dan stafnya dalam pemecahan masalah 

5 4 3 2 1 

18. Kepala madrasah mendorong guru dan stafnya 

untuk berprestasi melebihi kemampuan yang 

dimiliki 

5 4 3 2 1 

d. Individual Consideration      

19. Kepala madrasah menjadi wadah konsultasi 

bagi guru dan stafnya terkait pekerjaan mereka 

5 4 3 2 1 

20. Kepala madrasah menjadi pelatih bagi guru dan 

stafnya dalam meningkatkan kualitas proses 

belajar mengajar 

5 4 3 2 1 

21. Kepala madrasah memahami kebutuhan setiap 

guru dan stafnya 

5 4 3 2 1 

22. Kepala madrasah memahami kemampuan 

setiap guru dan stafnya 

5 4 3 2 1 

23. Kepala madrasah mendampingi guru dan 

stafnya untuk mencapai tujuan madrasah 

5 4 3 2 1 

24. Kepala madrasah menciptakan peluang 

peningkatan karir bagi guru dan stafnya  

5 4 3 2 1 

 

  



 

 

 

C. Instrumen Perubahan Organisasional 

No. 

Pernyataan 
Jawaban/Skor 

SS S KS TS ST 

a. Struktur organisasi      

1. Kepala madrasah menetapkan visi, misi dan 

tujuan madrasah 

5 4 3 2 1 

2. Kepala madrasah melakukan pembagian tugas 

kerja/ jabatan berdasarkan kualifikasi guru dan 

stafnya 

5 4 3 2 1 

3. Kepala madrasah melakukan pengelompokkan 

tugas kerja/jabatan berdasarkan kesamaan 

kelompok pekerjaan 

5 4 3 2 1 

4. Kepala madrasah menetapkan banyaknya 

middle magament (wakil kurikulum, 

kesiswaan, bendahara, dan lainnya) yang 

dibutuhkan oleh madrasah 

5 4 3 2 1 

5. Kepala madrasah merupakan titik pusat 

pengambilan keputusan dalam rapat kerja 

5 4 3 2 1 

6. Kepala madrasah menetapkan standarisasi 

pencapaian kinerja 

5 4 3 2 1 

b. Penggunaan Teknologi      

7. Kepala madrasah mengikuti perkembangan 

teknologi informasi dan komunikasi untuk 

peningkatan system madrasah 

5 4 3 2 1 

8. Kepala madrasah melakukan pembaharuan 

penggunaan peralatan kerja  

5 4 3 2 1 

9. Kepala madrasah menetapkan penggunaan 

computer/laptop kepada guru dan stafnya  

5 4 3 2 1 

10. Kepala madrasah memberikan pelatihan kepada 

guru dan stafnya mengenai update penggunaan 

aplikasi penunjang pekerjaan 

5 4 3 2 1 

11. Kepala madrasah menerapkan teknologi 

otomatisasi dalam absensi guru (finger print 

dan sejenisnya) 

5 4 3 2 1 

c. Penataan Fisik      

12. Kepala madrasah memperbaharui tata letak di 

ruang kerja guru 

5 4 3 2 1 

13. Kepala madrasah memperbaharui tipe 

penerangan ruang kerja guru 

5 4 3 2 1 

14. Kepala madrasah memberikan AC (air 

conditioner) di ruangan kerja guru  

5 4 3 2 1 

15. Kepala madrasah memastikan peralatan/sarana 

kerja guru tertata dengan baik 

5 4 3 2 1 

d. Pengembangan Pegawai (Sumber Daya      



 

 

 

Manusia 

16. Kepala madrasah meningkatkan kesadaran para 

guru dan stafnya akan pentingnya sebuah 

perubahan dalam organisasi 

5 4 3 2 1 

17. Kepala madrasah melakukan pengembangan 

kompetensi guru dan stafnya berdasarkan 

perkembangan informasi terkini 

5 4 3 2 1 

18. Kepala madrasah menggiring persepsi guru dan 

stafnya untuk menerima perkembangan 

globalisasi 

5 4 3 2 1 

19. Kepala madrasah merincikan upaya yang harus 

dilakukan guru dan stafnya untuk mencapai 

tujuan madrasah 

5 4 3 2 1 

20. Kepala madrasah memberikan rincian peran 

dan tanggung jawab setiap guru dan stafnya 

5 4 3 2 1 

 

D. Instrumen Produktivitas Kerja Guru 

No. 
Pernyataan 

Jawaban/Skor 

SS S KS TS ST 

a. Kemampuan      

1. 

 

 

Guru memiliki kemampuan berkomunikasi 

yang baik kepada siswa, rekan kerja, dan wali 

murid 

5 4 3 2 1 

2. Guru membuat silabus dari pengembangan 

kurikulum yang ditetapkan 

5 4 3 2 1 

3. Guru membuat program pembelajaran 5 4 3 2 1 

4. Guru membuat alat pelajaran/alat peraga 5 4 3 2 1 

5. Guru mempersiapkan kelengkapan mengajar  5 4 3 2 1 

6. Guru menguasai substansi pembelajaran 5 4 3 2 1 

7. 

 

Guru memanfaatkan teknologi informasi 

sebagai media pembelajaran 

5 4 3 2 1 

8. Guru menata ruang kelas 5 4 3 2 1 

9. 

 

Guru menciptakan suasana belajar yang 

kondusif 

5 4 3 2 1 

10. Guru melakukan penilaian belajar siswa 5 4 3 2 1 

11. Guru menyusun program perbaikan 5 4 3 2 1 

12. 

 

Guru menggunakan metode keilmuan yang 

sesuai dengan bidang studi yang diampu 

5 4 3 2 1 

b. Peningkatan Hasil      

13. Guru melaksanakan bimbingan pengembangan 

minat dan bakat siswa di bidang akademik dan 

non akademik 

5 4 3 2 1 



 

 

 

14. Guru membuat rancangan program 

pengembangan pembelajaran 

5 4 3 2 1 

15. Guru berkreasi menciptakan media 

pembelajaran 

5 4 3 2 1 

16. Guru berinovasi menciptakan alat pembelajaran 5 4 3 2 1 

c. Semangat Kerja      

17. Guru memiliki kebiasaan bertindak yang 

bersifat membangun 

5 4 3 2 1 

18. Guru memiliki kepercayaan diri terhadap setiap 

pekerjaannya 

5 4 3 2 1 

19. Guru memiliki tanggung jawab terhadap 

pekerjaannya 

5 4 3 2 1 

20. Guru memiliki kecintaan terhadap 

pekerjaannya 

5 4 3 2 1 

21. Guru memiliki kemampuan menyelesaikan 

permasalahan 

5 4 3 2 1 

22. Guru mampu menyesuaikan diri dengan 

perubahan dalam organisasi 

5 4 3 2 1 

23. Guru memiliki kontribusi yang positif terhadap 

lingkungannya 

5 4 3 2 1 

d. Pengembangan Diri      

24. Guru mengikuti pelatihan pengembangan 

profesi 

5 4 3 2 1 

25. Guru melakukan penelitian berkaitan dengan 

pengetahuan pada bidang studi yang diampu 

5 4 3 2 1 

26. Guru memiliki karya ilmiah berupa buku, 

artikel jurnal dan lainnya 

5 4 3 2 1 

27. Guru menerapkan digitalisasi dalam menunjang 

pekerjaannya (aplikasi) 

5 4 3 2 1 

28. Guru senantiasa mengikuti kegiatan workshop, 

seminar dan lainnya seputar topik pembelajaran 

5 4 3 2 1 

29. Guru ikut serta dalam kegiatan guru berprestasi 5 4 3 2 1 

30. Guru menerapkan konsep keilmuan dalam 

kehidupan sehari-hari 

5 4 3 2 1 

31. Guru memiliki keinginan yang kuat untuk 

mengembangkan potensinya 

5 4 3 2 1 

e. Mutu      

32. Guru ikut serta dalam pengelolaan program 

sekolah 

5 4 3 2 1 

33. Guru ikut serta dalam pengembangan program 

sekolah 

5 4 3 2 1 

34. Guru berkolaborasi dengan sesama rekan kerja 

dalam pengembangan metode pembelajaran 

5 4 3 2 1 

35. Guru mengadakan kolaborasi dengan siswa 5 4 3 2 1 



 

 

 

dalam menciptakan sebuah produk atau inovasi 

baru 

36. Guru meningkatkan eksistensi madrasah atas 

prestasi yang dimilikinya 

5 4 3 2 1 

37. Guru berhasil menghantarkan siswanya 

memperoleh prestasi pada ajang olimpiade 

5 4 3 2 1 

f. Efisiensi      

38. Guru melakukan absen pada finger print tepat 

pada jadwal yang di tetapkan  

5 4 3 2 1 

39. Guru menyerahkan laporan penilaian sesuai 

pada waktu yang ditetapkan 

5 4 3 2 1 

40. Guru menyelesaikan materi ajar tepat pada 

waktunya 

5 4 3 2 1 

41. Guru meningkatkan prestasi siswa sesuai 

standar kompetensi kelulusan yang ditetapkan 

setiap semesternya 

5 4 3 2 1 

42. Guru menyelesaikan seluruh rangkaian 

pekerjaan sesuai pada target yang ditentukan 

5 4 3 2 1 
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Lampiran 2. Dokumentasi 

1. Dokumentasi Madrasah Aliyah Pondok Pesantren Khairul Ummah 

 

 
Gambar 1. Struktur Organisasi MA Pondok Pesantren Khairul Ummah 

                   
Gambar 2. Penyerahan Angket 

Kepada Kepala Madrasah 

 Gambar 3. Dokumentasi Bersama 

Waka Kurikululm dan Kepala Tata 

Usaha  

 



 

 

 

 
Gambar 4. Ruang Guru  

 

 

 

 
Gambar 5. Ruang Guru 

 



 

 

 

               
Gambar 6. Ruang Tata Usaha Gambar 7. Ruang Tata Usaha 

                     
Gambar 8. PMB. Khairul Ummah Gambar 9. Lembaga Khairul Ummah 



 

 

 

2. Dokumentasi Madrasah Aliyah Nurul Falah Airmolek 

 
Gambar 10. Struktur Organisasi MA Nurul Falah Airmolek 

 

 

 
Gambar 11. Ruang Kepala Madrasah 

 

 

 



 

 

 

              
Gambar 12. Penyerahan Angket 

Kepada Kepala Madrasah 

Gambar 13. Dokumentasi Bersama 

Waka Kurikulum  

 

 

 
Gambar 14. Berbincang Bersama Kepala Madrasah 

 

 



 

 

 

              
Gambar 15. Ruang Kerja Ka. Tata 

Usaha 

Gambar 16. Ruang Tata Usaha 

 

 

 
Gambar 17. Depan Madrasah 

 

 



 

 

 

Lampiran 3. Tabulasi Data 

 

DATA KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL (X1) 
No. 

Skor Variabel X1 
Total 

X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X20 X21 X22 X23 X24 

1. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 99 

2. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 114 

3. 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 4 90 

4. 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 32 

5. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96 

6. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 115 

7. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 120 

8. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 120 

9. 5 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 100 

10. 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 106 

11. 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 103 

12. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 117 

13. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 99 

14. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96 

15. 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97 

16. 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 118 

17. 5 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 4 5 105 

18. 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 109 

19. 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 5 4 5 5 111 

20. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 120 

21. 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 119 

22. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 120 

23. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 119 

24. 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 102 

25. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 118 

26. 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 108 

27. 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 99 

28. 5 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 112 

29. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 95 

30. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96 

31. 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 97 

32. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 96 

33. 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 108 

34. 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 113 

35. 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 115 

36. 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 108 

37. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 112 

38. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 110 

39. 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 99 

40. 5 4 4 5 4 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 3 5 4 5 4 108 

41. 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 2 5 5 4 4 110 

42. 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 118 

43. 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 116 

44. 5 5 5 3 5 5 4 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 4 3 5 5 5 4 110 

45. 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 5 4 4 5 4 4 3 4 4 99 

46. 5 2 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 3 4 4 4 4 3 5 5 4 5 105 

47. 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 108 

48. 5 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 100 

49. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 5 5 102 

50. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 5 5 114 

51. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 115 

52. 5 4 4 5 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 102 

Tabulasi Data Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Data Variabel Perubahan Organisasional (X2) 

No. 
Skor Variabel X2 

Total 
X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7 X8 X9 X10 X11 X12 X13 X14 X15 X16 X17 X18 X19 X20 

1. 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 88 

2. 5 3 4 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

3. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

4. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

5. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

6. 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 99 

7. 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 95 

8. 5 5 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 94 

9. 5 5 4 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 94 

10. 5 4 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 4 5 92 

11. 5 5 4 5 4 4 5 5 4 4 4 4 5 5 4 5 4 4 5 4 89 

12. 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 96 

13. 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 5 5 5 5 5 4 3 93 

14. 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 85 

15. 5 5 4 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 95 

16. 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 92 

17. 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 93 

18. 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 94 

19. 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 4 5 4 5 4 5 5 5 5 4 92 

20. 5 5 4 4 3 3 3 3 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 4 4 83 

21. 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 93 

22. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 96 

23. 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 95 

24. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

25. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 97 

26. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

27. 4 5 4 5 5 2 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 86 

28. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

29. 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 4 5 5 4 4 4 4 4 91 

30. 5 5 4 5 5 4 5 5 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 91 

31. 5 4 4 3 4 4 4 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 90 

32. 4 5 4 5 5 3 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 3 4 4 87 

33. 4 5 5 4 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 91 

34. 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 4 5 5 90 

35. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 99 

36. 4 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 92 

37. 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 4 89 

38. 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 84 

39. 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 78 

40. 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 3 2 2 3 4 4 4 4 4 4 77 

41. 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 2 4 4 4 5 4 5 4 5 5 91 

42. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 100 

43. 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 99 

44. 5 4 4 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 90 

45. 4 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 95 

46. 5 4 4 4 4 5 5 5 1 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 90 

47. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 98 

48. 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 82 

49. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 80 

50. 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 82 

51. 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 95 

52. 4 4 4 5 5 5 4 3 4 4 2 2 5 5 5 5 5 4 5 4 84 

Tabulasi Data Variabel Perubahan Organisasional (X2) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Data Variabel Produktivitas Kerja Guru (Y) 

No 
Skor Variabel Y 

Total 
Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y6 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 Y17 Y18 Y19 Y20 Y21 Y22 Y23 Y24 Y25 Y26 Y27 Y28 Y29 Y30 Y31 Y32 Y33 Y34 Y35 Y36 Y37 Y38 Y39 Y40 Y41 Y32 

1. 4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 5 186 

2. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 168 

3. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 204 

4. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 206 

5. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 210 

6. 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 203 

7. 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 3 5 5 5 5 5 197 

8. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 207 

9. 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 206 

10. 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 4 5 5 4 5 4 5 4 194 

11. 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 180 

12. 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 4 3 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 197 

13. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 3 3 5 5 201 

14. 4 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 206 

15. 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 208 

16. 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 191 

17. 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 196 

18. 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 200 

19. 5 5 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 2 5 5 3 4 5 5 5 4 4 4 5 3 5 4 4 5 189 

20. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 171 

21. 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 201 

22. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 4 5 204 

23. 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 181 

24. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 210 

25. 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 199 

26. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 207 

27. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 181 

28. 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 203 

29. 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 3 3 192 

30. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 3 3 3 4 4 192 

31. 5 5 5 3 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 3 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 186 

32. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 194 

33. 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 202 

34. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 208 

35. 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 202 

36. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 4 5 4 5 4 5 5 203 

37. 5 4 4 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 193 

38. 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 189 

39. 4 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 180 

40. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 167 

41. 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 201 

42. 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 172 

43. 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 3 4 3 165 

44. 5 4 4 4 5 4 4 3 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 2 3 4 4 3 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 170 

45. 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 194 

46. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 208 

47. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 210 

48. 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 207 

49. 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 5 4 5 5 3 4 4 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 182 

50. 4 4 4 4 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 4 4 5 4 4 5 5 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 188 

51. 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 210 

52. 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 176 

Tabulasi Data Variabel Produktivitas Kerja Guru (Y) 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Lampiran 4. Output SPSS OF Windows 

Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional (X1) 

 
 

 

 

 

 



 

 

 

Hasil Uji Validitas Variabel Kepemimpinan Transformasional (X2) 

 



 

 

 

Hasil Uji Validitas Instrumen Variabel Y 

 
 

 



 

 

 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X1 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X1 204.6563 1033.201 .852 .759 
X2 204.9688 1038.160 .683 .760 
X3 204.7188 1033.886 .889 .759 
X4 204.7500 1033.419 .899 .759 
X5 204.8750 1033.274 .856 .759 
X6 204.7500 1033.161 .905 .759 
X7 204.7813 1033.080 .908 .759 
X8 204.8438 1033.555 .905 .759 
X9 204.9375 1025.480 .933 .757 
X10 204.8750 1024.371 .940 .757 
X11 204.8438 1025.233 .917 .757 
X12 204.8438 1021.168 .950 .756 
X13 204.8750 1026.823 .890 .757 
X14 204.9375 1028.319 .875 .758 
X15 204.9063 1023.701 .913 .757 
X16 204.9688 1027.967 .892 .758 
X17 204.9375 1026.512 .912 .757 
X18 205.0000 1025.097 .913 .757 
X19 204.9688 1027.515 .855 .758 
X20 205.0938 1028.475 .841 .758 
X21 205.0938 1029.055 .876 .758 
X22 205.0000 1025.097 .913 .757 
X23 204.8750 1023.210 .963 .756 
X24 204.8750 1026.565 .896 .757 
TOTAL 104.6250 268.177 1.000 .989 

 
 

Hasil Uji Reliabilitas Variabel X2 
 Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if 
Item Deleted 

Corrected Item-
Total Correlation 

Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 

X1 168.44 515.286 .735 .751 
X2 168.38 514.629 .812 .750 
X3 168.50 515.935 .806 .751 
X4 168.25 527.097 .712 .757 
X5 168.47 516.257 .788 .751 
X6 168.28 539.241 .276 .763 
X7 168.28 513.951 .863 .750 
X8 168.44 513.544 .901 .749 
X9 168.50 524.452 .639 .756 
X10 168.56 514.512 .673 .751 
X11 168.25 532.452 .567 .759 
X12 168.72 522.854 .597 .755 
X13 168.59 516.378 .751 .751 
X14 168.59 524.830 .555 .756 
X15 168.34 525.201 .725 .756 
X16 168.34 511.975 .880 .749 
X17 168.50 514.516 .846 .750 
X18 168.34 513.846 .872 .750 
X19 168.44 514.448 .874 .750 
X20 168.41 514.636 .861 .750 
TOTAL 86.38 136.500 1.000 .960 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

Hasil Uji Reliabilitas Instrumen Variabel Y 
Item-Total Statistics 

 Scale Mean if Item 
Deleted 

Scale Variance if Item 
Deleted 

Corrected Item-Total 
Correlation 

Cronbach's Alpha if 
Item Deleted 

Y1 378.63 1215.274 .544 .753 

Y2 378.66 1209.459 .774 .751 

Y3 378.63 1210.952 .742 .752 

Y4 378.81 1211.254 .715 .752 

Y5 378.63 1210.952 .742 .752 

Y6 378.75 1206.774 .837 .751 

Y7 378.69 1205.254 .888 .750 

Y8 378.94 1209.480 .649 .751 

Y9 378.63 1208.113 .825 .751 

Y10 378.56 1210.835 .779 .752 

Y11 378.75 1202.968 .845 .750 

Y12 378.69 1204.996 .895 .750 

Y13 378.75 1201.806 .875 .750 

Y14 378.69 1205.964 .773 .751 

Y15 378.84 1203.684 .762 .750 

Y16 378.94 1201.093 .856 .750 

Y17 378.72 1210.467 .733 .752 

Y18 378.69 1210.286 .743 .752 

Y19 378.59 1210.120 .781 .752 

Y20 378.66 1208.620 .710 .751 

Y21 378.69 1204.996 .895 .750 

Y22 378.72 1210.273 .659 .752 

Y23 378.72 1205.434 .877 .750 

Y24 378.69 1210.544 .735 .752 

Y25 379.03 1209.451 .582 .752 

Y26 379.25 1208.452 .553 .751 

Y27 379.38 1212.306 .519 .752 

Y28 378.97 1208.354 .690 .751 

Y29 378.88 1203.855 .766 .750 

Y30 378.91 1206.410 .789 .751 

Y31 378.84 1207.749 .733 .751 

Y32 378.78 1204.693 .802 .750 

Y33 378.78 1211.015 .640 .752 

Y34 378.72 1216.402 .563 .753 

Y35 378.81 1205.512 .785 .751 

Y36 378.84 1206.459 .766 .751 

Y37 378.91 1204.088 .851 .750 

Y38 378.91 1207.701 .754 .751 

Y39 378.78 1213.531 .645 .752 

Y40 378.81 1205.448 .882 .750 

Y41 378.91 1216.217 .528 .753 

Y42 378.78 1208.370 .793 .751 

Y43 378.81 1203.706 .831 .750 

TOTAL 191.63 309.145 1.000 .981 



 

 

 

Lampiran 5. Transformasi Data Interval 

 

Tabel 1 

Rekapitulasi Hasil Olahan Data Ordinal Menjadi Interval Variabel 

Kepemimpinan Transformasional 
No. Responden Data Ordinal Data Interval 

1. Leli Novita 102 60,697 

2. Franki Noviant 98 54,433 

3. Desmaharni 120 88,594 

4. Andre Prasetia 119 87,016 

5. Pinkan Pratiwi 115 80,926 

6. Ahmad Muzakir 119 87,107 

7. Histawira 118 85,573 

8. Rehan Molika 115 81,076 

9. Darma Noviarli 119 87,107 

10. Supriyeni 112 76,182 

11. Ira Yulanda 109 71,741 

12. M. Farizwan 114 79,371 

13. Ardian Mustika 119 87,107 

14. Saidah Harahap 107 68,526 

15. Fatlaini 117 83,939 

16. Nia 115 81,124 

17. Sri Artina 112 76,517 

18. Eli Saper 112 76,377 

19. Refni Okti 114 79,371 

20 Agusten 105 65,150 

21. Yuliana 114 79,334 

22. Novi Ariyani 108 69,946 

23. Opik Zulfikar 109 71,787 

24. Edi Efendi 96 51,172 

25. Yesi Asrika 116 82,517 

26. Mayasara 111 74,710 

27. Indah Sulistiowati 112 76,281 

28. Eti Saraswati 114 79,294 

29. Tintriana 90 44,935 

30. Sutini 115 80,782 

31. Susanti 99 56,388 

32. Yulitarahim 116 82,453 

33. Maghfiroh 108 70,201 

34. Wira 113 77,620 

35. Analiwati 115 81,077 

36. Marlina 108 70,229 

37. Rifnawati 112 76,430 

38. Maryono 110 73,278 

39. Lilis 99 55,938 

40. Peri 108 70,325 

41. Eka 110 74,124 

42. Siti 118 85,578 

43. Firmansyah 116 82,315 

44. Nofa Yenti 110 74,820 

45. Nina 99 57,791 

46. Risa 105 67,695 

47. Dildawati 108 70,172 

48. Zaidah 100 57,621 

49. Su'udi 102 60,481 

50. Adi Candra  114 79,446 

51. Akhyari 115 81,076 

52. Ngatiyem 102 60,825 

Sumber: Data diolah menggunakan Microsoft Exel 2010 

 

 

 



 

 

 

Tabel 2 

Rekapitulasi Hasil Olahan Data Ordinal Menjadi Interval Variabel 

Perubahan Organisasional 
No. Responden Data Ordinal Data Interval 

1. Leli Novita 88 53,114 

2. Franki Noviant 82 45,109 

3. Desmaharni 100 71,594 

4. Andre Prasetia 100 71,594 

5. Pinkan Pratiwi 100 71,594 

6. Ahmad Muzakir 99 70,059 

7. Histawira 95 63,961 

8. Rehan Molika 94 62,735 

9. Darma Noviarli 94 62,520 

10. Supriyeni 92 59,342 

11. Ira Yulanda 89 54,925 

12. M. Farizwan 96 65,504 

13. Ardian Mustika 93 62,765 

14. Saidah Harahap 85 48,823 

15. Fatlaini 95 63,960 

16. Nia 92 59,472 

17. Sri Artina 93 61,144 

18. Eli Saper 94 62,740 

19. Refni Okti 92 59,288 

20 Agusten 83 46,431 

21. Yuliana 93 60,842 

22. Novi Ariyani 96 65,469 

23. Opik Zulfikar 95 64,073 

24. Edi Efendi 80 40,930 

25. Yesi Asrika 97 66,833 

26. Mayasara 100 71,594 

27. Indah Sulistiowati 86 51,963 

28. Eti Saraswati 100 71,594 

29. Tintriana 91 58,246 

30. Sutini 91 58,073 

31. Susanti 90 57,390 

32. Yulitarahim 87 52,611 

33. Maghfiroh 91 57,852 

34. Wira 90 56,524 

35. Analiwati 99 69,998 

36. Marlina 92 59,360 

37. Rifnawati 89 54,689 

38. Maryono 84 47,165 

39. Lilis 78 38,504 

40. Peri 77 39,623 

41. Eka 91 59,490 

42. Siti 100 71,594 

43. Firmansyah 99 70,110 

44. Nofa Yenti 90 56,473 

45. Nina 95 63,843 

46. Risa 90 59,470 

47. Dildawati 98 68,670 

48. Zaidah 82 44,121 

49. Su'udi 80 40,930 

50. Adi Candra  82 44,195 

51. Akhyari 95 63,931 

52. Ngatiyem 84 50,297 

Sumber: Data diolah menggunakan Microsoft Exel 2010 



 

 

 

Tabel 3 

Rekapitulasi Hasil Olahan Data Ordinal Menjadi Interval Variabel 

Produktivitas Kerja Guru 
No. Responden Data Ordinal Data Interval 

1. Leli Novita 186 98,428 

2. Franki Noviant 168 69,093 

3. Desmaharni 204 127,160 

4. Andre Prasetia 206 130,237 

5. Pinkan Pratiwi 210 136,060 

6. Ahmad Muzakir 203 124,950 

7. Histawira 197 115,650 

8. Rehan Molika 207 131,425 

9. Darma Noviarli 206 129,981 

10. Supriyeni 194 110,814 

11. Ira Yulanda 180 89,619 

12. M. Farizwan 197 116,788 

13. Ardian Mustika 201 123,591 

14. Saidah Harahap 206 129,981 

15. Fatlaini 208 133,118 

16. Nia 191 106,816 

17. Sri Artina 196 114,337 

18. Eli Saper 200 120,751 

19. Refni Okti 189 105,062 

20 Agusten 171 73,604 

21. Yuliana 201 121,931 

22. Novi Ariyani 204 126,824 

23. Opik Zulfikar 181 89,640 

24. Edi Efendi 210 136,060 

25. Yesi Asrika 199 118,399 

26. Mayasara 207 131,190 

27. Indah Sulistiowati 181 91,170 

28. Eti Saraswati 203 124,750 

29. Tintriana 192 107,402 

30. Sutini 192 108,875 

31. Susanti 186 98,401 

32. Yulitarahim 194 110,887 

33. Maghfiroh 202 123,885 

34. Wira 208 132,954 

35. Analiwati 202 123,146 

36. Marlina 203 125,584 

37. Rifnawati 193 108,340 

38. Maryono 189 103,077 

39. Lilis 180 88,478 

40. Peri 167 67,550 

41. Eka 201 122,061 

42. Siti 172 75,389 

43. Firmansyah 165 65,314 

44. Nofa Yenti 170 74,117 

45. Nina 194 111,469 

46. Risa 208 133,171 

47. Dildawati 210 136,060 

48. Zaidah 207 131,668 

49. Su'udi 182 92,254 

50. Adi Candra 188 101,494 

51. Akhyari 210 136,060 

52. Ngatiyem 176 81,844 

Sumber: Data diolah menggunakan Microsoft Excel 
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