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SINOPSIS BUKU

Guru merupakan sumber daya manusia yang menjadi perencana, pelaku dan 
penentu tercapainya tujuan pendidikan nasional. Proses kegiatan guru tersebut 
diperlukan iklim sekolah yang kondusif, maka kinerja guru harus ditingkatkan 
mengingat tantangan dunia pendidikan ke depan untuk menghasilkan sumber 
daya manusia berkualitas yang mampu bersaing di era global yang semakin 
ketat. Kinerja guru (performance) merupakan hasil yang dicapai oleh guru dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas 
kecakapan, pengalaman dan kesungguhan serta penggunaan waktu. Kinerja guru 
(performance) merupakan  kegiatan yang meliputi perencanaan pembelajaran, 
pelaksanaan pembelajaran atau KBM, dan melakukan penilaian hasil belajar.

Atas dasar alasan tersebut dibutuhkan buku berjudul MODEL PENINGKATAN 
KINERJA GURU (Sebuah Teori dan Praktek) yang Membahas tuntas tentang:

Beberapa karakteristik Kinerja : (1) rasional,   dapat diterima  akal sehat; (2) 
konsisten,  sejalan dengan nilai-nilai dan tujuan dari organisasi; (3) tepat, tidak 
menimbulkan penafsiran yang berbeda; (4) efisien,   menjalankan kerja sedapat 
mungkin  dengan dana yang minim namun hasil  memuaskan; (5) tertantang,  
artinya memberikan tantangan dan motivator yang efektif; (6)   terarah pada 
tujuan; (7) disiplin; (8) sistematis; (9) dapat dicapai; (10)  harus  disepakati oleh 
semua pihak ; (11) kinerja  harus  dikaitkan dengan waktu yang telah diatur; 
(12) berorientasi  pada kerjasama kelompok. Menurut Stewart (1993:53)  ada 
beberapa faktor yang berhubungan dengan kinerja, yaitu: (1) kecerdasan, (2) 
stabilitas emosional, (3) motivasi kerja, (4) lingkungan kerja, serta pengaruh 
eksternal yang meliputi (5) peraturan ketenagakerjaan, (6) tekanan konsumen, 
(7) nilai sosial, (8) kekuatan ekonomi, (9) perubahan lokasi, dan (10).

Model Kerangka konseptual yang dapat meningkatkan kinerja guru, melalui  
komitmen Organisasi,  bahwa komitmen organisasi sebagai keinginan yang kuat 
untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk berusaha keras 
sesuai keinginan organisasi dan keyakinan dan penerimaaan nilai dan tujuan 
organisasi, pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan kinerja 
yang berkelanjutan. Sekaligus membahas pengaruh langsung dan tidak langsung 
beban Kerja,  stres kerja dan kecerdasan emosional terhadap tingginya kinerja 
Guru.`
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BAB I
PENDAHULUAN

A. Mengapa Kinerja Pendidikan Penting 

Guru merupakan sumber daya manusia yang menjadi perencana, 
pelaku dan penentu tercapainya tujuan pendidikan nasional seperti 
yang diamanatkan dalam undang-undang. Proses kegiatan guru tersebut 
diperlukan iklim sekolah yang kondusif dan hubungan yang baik 
antar unsur-unsur yang ada di sekolah,  baik dengan orang tua siswa, 
masyarakat, pemerintah serta stakeholder lainnya, maka kinerja guru 
harus ditingkatkan mengingat tantangan dunia pendidikan ke depan 
untuk menghasilkan sumber daya manusia   berkualitas yang mampu 
bersaing di era global yang semakin ketat. Kinerja guru (performance) 
merupakan hasil yang dicapai oleh guru dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
pengalaman dan kesungguhan serta penggunaan waktu.

Seorang guru dalam mengerjakan dan menjalankan tugas, 
seringkali dipengaruhi dan ditentukan oleh penilaian terhadap kinerja 
guru. Penilaian tidak hanya dilakukan untuk membantu mengawasi 
sumber daya organisasi namun juga untuk mengukur tingkat efisiensi 
penggunaan sumber daya yang ada, dan mengidentifikasi hal-hal yang 
perlu diperbaiki. Penilaian terhadap kinerja merupakan faktor penting 
untuk meningkatkan kinerja dan kepuasan kerja guru, bagian-bagian 
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atau hal-hal yang menunjukkan dan menggambarkan kemampuan guru 
yang kurang dapat diidentifikasi dan diketahui dapat  digambarkan,  
sehingga  dapat ditentukan strategi dalam meningkatkan kinerja guru.

Kinerja guru (performance) merupakan  kegiatan yang meliputi 
perencanaan pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran atau KBM, dan 
melakukan penilaian hasil belajar (Rusman, 2011: 95). Dalam Peraturan 
Manteri Pendidikan Nasional Nomor 35 Tahun 2010 kinerja guru diartikan 
sebagai  hasil penilaian terhadap proses dan hasil kerja yang dicapai guru 
dalam melaksanakan tugas.  Mulyasa (2013:88) mengemukakan bahwa 
penilaian kinerja guru adalah suatu upaya untuk memperoleh gambaran 
tentang pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap guru dalam 
melaksanakan tugas dan fungsi, yang ditunjukkan dalam penampilan, 
perbuatan, dan kinerja.

Pihak manajemen sekolah selalu menghadapai permasalahan kinerja 
guru, sehingga  dipandang perlu manajemen sekolah terutama Kepala 
Sekolah menguji faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja guru sehingga 
meningkatkan kinerja guru agar sesuai dengan harapan organisasi 
sekolah. 

Harmain (2008:21) menyatakan bahwa 60%-70% guru belum dapat 
melaksanakan tugas dengan baik, hal ini terbukti dari masih ada guru 
yang sering meninggalkan tugas wajib untuk mengajar, tidak hadir tepat 
pada permulaan jam pelajaran dan keluar sebelum jam pelajaran selesai. 
Target garis besar program pengajaran yang belum terpenuhi, tidak 
memberikan contoh yang baik dan belum mampu memberikan situasi 
belajar yang kondusif karena kurang persiapan mengajar. Guru dalam 
melaksanakan interaksi edukatif masih banyak menggunakan kata-kata 
negatif, seperti melarang dengan membentak, memperolok dan marah 
secara berlebihan. Perilaku guru tersebut tidak mencerminkan kinerja 
sesuai standar yang ditetapkan.

Idealnya, seorang guru harus mampu membantu anak didik untuk 
mengembangkan daya berpikir atau penalaran sedemikian rupa sehingga 
mampu untuk turut serta secara kreatif dalam proses transformasi 
kebudayaan ke arah peradaban demi perbaikan hidup diri guru dan 
kehidupan seluruh masyarakat di mana guru hidup. Seorang guru juga 
harus dapat menjadi panutan, menguasai ilmu dengan baik, memahami 
akan profesi guru, serta memberikan teladan bagi anak muridnya. Berbagai 
permasalahan seperti yang sudah dipaparkan tersebut di atas, semua itu 
terjadi sebagai akibat dari rendahnya komitmen organisasi guru.
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Komitmen organisasi terhadap keinginan kuat guru untuk tetap 
menjadi anggota organisasi, keinginan dan kepercayaan organisasi 
dan keinginan untuk berjuang untuk menerima nilai-nilai dan tujuan 
organisasi, atau dengan kata lain, komitmen organisasi Sikap yang 
mencerminkan kesetiaan guru terhadap proses yang sedang berlangsung 
oleh anggota organisasi mengungkapkan keprihatinan dan keberhasilan 
serta kemajuan yang berkelanjutan untuk organisasi. Harapan ini dapat 
tercapai jika guru memiliki persepsi positif terhadap beban kerja. 
Sebaliknya, sulit untuk mencapai harapan ini jika guru memiliki persepsi 
negatif tentang beban kerja.

Biaya dapat berupa fisik atau mental. Beban fisik dapat ditentukan 
dari seberapa besar kekuatan fisik yang digunakan guru dalam proses 
pembelajaran. Beban kerja mental mengingat apa yang Anda butuhkan, 
fokus, mendeteksi masalah, mengatasi peristiwa tak terduga, dan 
membuat keputusan yang terkait dengan kisaran tingkat profesional dan 
kinerja yang dimiliki oleh pekerjaan dan guru Anda Anda dapat melihat 
berapa banyak aktivitas mental yang perlu Anda lakukan. Dengan 
demikian, tugas guru adalah beban kerja guru ketika ada beban kerja 
fisik atau mental. Jumlah pekerjaan yang dirasa guru dapat menjadi 
faktor langsung yang menciptakan kondisi tertentu, dan oleh karena itu 
perlu memberi guru lebih banyak energi atau perhatian (konsentrasi) 
yang perlu diselesaikan dalam periode waktu tertentu .

Persepsi guru terhadap beban kerja yang tinggi berkaitan dengan 
faktor atribut peran dan pekerjaan. Hal ini dikarenakan persepsi 
terhadap beban kerja merupakan hal yang erat hubungannya dengan 
suatu pekerjaan, di mana guru bersangkutan memberikan penilaian 
mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan 
akrivitas mental dan fisik yang harus guru selesaikan dalam waktu 
tertentu. Hal ini berkaitan munculnya komitmen organisasional guru 
dimana pekerjaan merupakan salah satu faktor komitmen organisasional.

Guru bertanggung jawab atas banyak tugas di dunia pendidikan, 
seperti mendidik, mengembangkan dan mengembangkan kemampuan 
siswa. Tantangan guru adalah beberapa hambatan seperti perilaku siswa 
yang negatif, beban kerja yang berat, konflik bos, konflik peran, peran 
pekerjaan yang ambigu, fasilitas pendidikan yang tidak sesuai, lingkungan 
kerja yang tidak nyaman, penghargaan kinerja rendah, dll. Menghadap 
Sebagai akibat dari beberapa hambatan ini, guru mengalami depresi dan 
/ atau merasa kurang nyaman dalam melaksanakan tugas, membuat 
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siswa marah, dan kurangnya kesadaran akan beban tugas sebagai 
pendidik.Guru memiliki begitu banyak tanggung jawab dan tuntutan, 
profesi guru menjadi salah satu profesi yang rentan terhadap stres. Stres 
yang timbul dan berlangsung terus menerus berpotensi menimbulkan 
kecemasan pada diri guru. Pada sisi lain, sebagian besar guru belum 
memiliki pengetahuan yang memadai tentang pentingnya mengelola dan 
mengendalikan stres yang terjadi pada diri guru. Selama ini para guru 
menganggap permasalahan yang terjadi terselesaikan dengan sendirinya 
serta mencoba menghindari penyebab stres yang dialami. Ada beberapa 
guru diketahui bahwa seringkali melampiaskan stres pada siswa ketika 
sedang mengalami masalah (Ingarianti, 2009:68).

Tuntutan profesionalitas guru yang semakin tinggi menimbulkan 
banyak tekanan-tekanan yang harus dihadapi individu guru. Selain 
tekanan yang berasal dari lingkungan kerja, tekanan dari lingkungan 
keluarga dan lingkungan sosial juga berpotensi menimbulkan tekanan 
yang harus dihadapi individu guru. Sehingga tekanan itu mempengaruhi 
emosi guru, proses berfikir dan menunjukan perubahan kondisi guru 
dengan ditandai dari rasa cemas yang berlebihan.

Efek positif dari stres pada level rendah hingga sedang berfungsi 
dalam arti mereka bertindak sebagai pendorong yang meningkatkan 
kinerja mereka, termasuk guru. Di sisi lain, efek negatif pada tingkat stres 
tinggi adalah penurunan kinerja yang dramatis. Ini akan memengaruhi 
peningkatan keinginan pensiun, meningkatnya ketidakhadiran jangka 
panjang, dan berkurangnya komitmen terhadap fasilitas tempat kerja. 
Karena itu, ini adalah situasi yang berbahaya bagi lembaga pendidikan 
/ sekolah. Ini karena prestasi kerja dapat membingungkan dan kinerja 
lembaga pendidikan dapat menderita. Ini berarti bahwa stres kerja 
yang dialami oleh guru sebagai pendidik juga dapat mengurangi kinerja 
lembaga yang diajarkan guru.

Istilah stres sering digunakan untuk merujuk pada keadaan dinamis 
di mana seseorang menghadapi peluang, hambatan, atau tuntutan 
terkait dengan apa yang sangat diinginkan dan hasilnya dianggap tidak 
pasti dan penting. Istilah stress adalah istilah netral. Dengan kata lain, 
stres tidak harus negatif atau negatif, dan stres memiliki nilai positif. 
Jika stres memberikan manfaat potensial, stres adalah peluang. Namun, 
di sisi lain, stres dapat diletakkan dalam risiko karena disebabkan oleh 
pekerjaan yang dapat membahayakan keselamatan seseorang.

Stres kerja yang  positif atau negatif tentang pekerjaan. Itu 
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tergantung pada tingkat stres kerja itu sendiri. Tanpa stres kerja, tidak 
akan ada tantangan pekerjaan dan kinerja akan rendah. Ketika stres 
kerja meningkat, kinerja cenderung membaik. Stres kerja membantu 
individu mengeksplorasi potensi untuk mengatasi tantangan kerja. 
Ini adalah rangsangan yang sehat untuk mendorong guru menanggapi 
tantangan yang ada. Sebaliknya, tingkat stres kerja yang terus meningkat 
dengan kemampuan maksimum pekerjaan sehari-hari, stres kerja yang 
terjadi, cenderung tidak mempengaruhi kemajuan. Bahkan, ketika stres 
kerja terus meningkat, kinerja menurun. Selain itu, guru tidak dapat 
membuat keputusan dan berperilaku tidak teratur, sehingga mengurangi 
produktivitas guru. Jika stres kerja mencapai titik ini, kinerja akan 
menjadi nol, guru akan bingung, tidak dapat bekerja, diberhentikan, 
berhenti bekerja, bekerja untuk mengatasi stres kerja (Davis dan 
Newstorm, 1994: 256).

Menurut Mangkunegara (2005: 28), penyebab stres kerja meliputi 
beban kerja yang tampaknya terlalu berat, waktu kerja yang mendesak, 
pengawasan kerja yang buruk, lingkungan kerja yang tidak sehat, 
tanggung jawab yang berkaitan dengan wewenang kerja yang tidak 
pantas, Dan konflik kerja. Surya (2013: 76) menggambarkan proses 
pendidikan yang sedang berlangsung. Kecerdasan emosional memainkan 
peran utama dalam mencapai hasil pendidikan yang lebih bermakna. Ini 
berarti bahwa kecerdasan intelektual saja tidak sepenuhnya menjamin 
keberhasilan pendidikan, tetapi harus didukung secara optimal oleh 
kecerdasan emosional. Guru dengan kecerdasan emosi yang tinggi dapat 
mengendalikan kemampuan intelektual mereka dalam pendidikan dan 
mencapai kesuksesan yang bermakna.

Kecerdasan emosional merupakan kemampuan merasakan, 
memahami dan secara efektif menerapkan daya dan kepekaan emosi 
sebagai sumber energi, informasi, koneksi dan pengaruh yang manusiawi. 
(Goleman, 2016:103)  Dengan kemampuan ini maka guru mampu untuk 
mengenal siapa dirinya, mengendalikan dirinya, memotivasi dirinya, 
berempati terhadap lingkungan sekitarnya dan memiliki keterampilan 
sosial yang dapat meningkatan kualitas pemahaman guru tentang 
kinerja, karena pelaksanaan tugas dilakukan dengan didasari oleh 
kesadaran sendiri.

DePorter (1999: 22) menjelaskan bahwa dalam emosi dan pikiran, 
kekuatan emosi memandu saat pengambilan keputusan, bekerja 
dengan pikiran dan tangan yang rasional, dan mengaktifkan atau 
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menonaktifkan pikiran itu sendiri. . Kecerdasan emosional, selain 
kecerdasan rasional, sebenarnya menentukan gaya berjalan seseorang 
dalam hidupnya. Dengan demikian, guru dapat melibatkan siswa melalui 
kecerdasan emosional dan membangun ikatan emosional, empati, dan 
saling pengertian. Kondisi belajar mengajar bersubsidi ini menciptakan 
kualitas layanan guru kepada siswa untuk menghasilkan lulusan yang 
kompeten sesuai dengan harapan. Karena itu sangat penting bagi guru 
untuk membangun emosi positif pada dirinya. Bagaimanapun, adalah 
mungkin untuk membentuk kemampuan kepribadian pribadi.

Pencapaian kinerja hanya ditentukan oleh sekitar 20% dari IQ, dan 
80% lainnya ditentukan oleh kecerdasan emosional (EQ). Oleh karena 
itu, jika seorang pemimpin atau kepala sekolah mengharapkan untuk 
mencapai kinerja maksimal, ia harus dapat mencari pengembangan 
sumber daya manusia dengan meningkatkan kecerdasan emosional. 
Dengan kecerdasan emosional, orang dapat memahami diri sendiri 
dan orang lain dengan benar, memiliki identitas, tidak terluka, benci, 
gr, rasa bersalah yang berlebihan, khawatir, marah, dan frustrasi. 
Manusia diharapkan dapat mengelola emosi dengan memahami emosi 
dan menghubungkannya dengan situasi untuk memiliki dampak positif 
(Mangkunegara, 2005: 93).

Mulyasa (2013: 162) menjelaskan bahwa kecerdasan emosi yang 
baik dapat membantu guru memecahkan masalah dan meningkatkan 
kualitas pembelajaran. Jika guru berharap kualitas pendidikan dan 
pembelajaran di sekolah menjadi optimal, mereka perlu menemukan 
cara untuk meningkatkan diri mereka sendiri dan siswa untuk memiliki 
kecerdasan emosi yang stabil. Melalui kecerdasan emosi yang baik, semua 
elemen yang terlibat dalam pendidikan dan pelatihan / pembelajaran 
memahami diri dan lingkungannya dengan baik, percaya diri, ramah, iri, 
cemas, takut, depresi, tidak mudah putus asa, Diharapkan tidak mudah 
kesal. Oleh karena itu kecerdasan emosional guru merupakan faktor 
keberhasilan penting yang memerlukan perhatian serius karena dapat 
dipahami dan dikendalikan.

Prinsip profesionalitas dalam Undang- Undang Republik Indonesia 
Nomor 14 Tahun 2005 Tentang Guru dan Dosen pada Pasal 7 Ayat 1 
Butir 2 disebutkan bahwa profesi guru merupakan bidang pekerjaan 
khusus yang dilaksanakan berdasarkan prinsip memiliki komitmen untuk 
meningkatkan mutu pendidikan, keimanan, ketakwaan, dan akhlak 
mulia. Perwujudan penyelengaraan pendidikan yang termaktub dalam 
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tujuan pendidikan nasional yaitu mencerdaskan kehidupan bangsa dan 
mengembangkan manusia Indoensia seutuhnya, yaitu manusia yang 
beriman dan bertaqwa terhadap Tuhan Yang Maha Esa dan berbudi pekerti 
luhur, memiliki pengetahuan dan keterampilan, kesehatan jasmani dan 
rohani, kepribadian yang mantap dan mandiri serta rasa tanggung jawab 
kemasyarakatan dan kebangsaan. Sehingga jelas bahwa guru memiliki 
tanggung jawab untuk mencapai tujuan nasional tersebut, sehingga 
komitmen guru menjadi pembahasan yang sangat penting, dan tidak 
dapat dielakan lagi bahwa sekolah membutuhkan guru yang memiliki 
komitmen organisasional yang tinggi.

B. Komitmen Guru Terhadap Organisasi Sekolah

Komitmen guru terhadap organisasi sekolah adalah variabel penting 
yang perlu diteliti karena guru adalah bagian dari sistem organisasi 
sekolah yang memiliki peran strategis dalam mencapai tujuan pendidikan. 
Komitmen terhadap organisasi ini dapat dilihat pada kemampuan orang 
untuk beradaptasi dengan lingkungan, tingkat kepercayaan yang tinggi 
terhadap sekolah tempat mereka bekerja, partisipasi dalam pengambilan 
keputusan, dan loyalitas serta disiplin yang tinggi. Komitmen pribadi 
adalah faktor penting. Karena itu sangat menentukan kualitas 
hubungan antara individu sebagai anggota organisasi dan organisasi 
itu. Komitmen organisasi adalah sikap individu terhadap organisasi 
yang menghubungkan identitasnya sendiri dengan organisasi. Komitmen 
adalah kemampuan individu untuk mengidentifikasi diri mereka dengan 
organisasi dan berpartisipasi dalam tugas-tugas organisasi. Faktor-
faktor yang menjadi ciri komitmen organisasi adalah kepercayaan dan 
kemauan untuk menerima nilai organisasi, keinginan untuk bekerja atas 
nama organisasi, dan keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi.

Guru sebagai tenaga pengajar memang selalu dituntut untuk memiliki 
kemampuan dan kinerja yang baik. Fahmi (2013:128) menyatakan bahwa 
kinerja adalah “gambaran mengenai tingkat pencapaian pelaksanaan 
suatu kegiatan, program, kebijaksanaan dalam mewujudkan sasaran, 
tujuan, misi dan visi organisasi yang tertuang dalam perumusan skema 
strategis (strategic planning) suatu organisasi”. Sehingga dapat dikatakan 
bahwa keberhasilan guru dalam kegiatan belajar mengajar ditentukan 
oleh kinerja guru sebagai tenaga pendidik. Jika kinerja guru baik maka 
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hasil proses belajar mengajar baik pula, sehingga berdampak signifikan 
terhadap mutu lulusan yang dihasilkan dalam sebuah institusi pendidikan. 
Karena kinerja guru menjadi hal yang penting dalam mencapai tujuan 
pembelajaran   sekolah agar optimal, karena itu tugas dan tanggung 
jawab guru tidak hanya terbatas dalam hal transferring of knowledge 
semata. Seorang guru memikul tanggung  jawab indiviual atau pribadi 
yaitu tanggung jawab secara akademik, serta memikul tanggung jawab 
kolektif yakni tanggung jawab sebagai pendidik.

Dalam persepsi guru, beban kerja membutuhkan aktivitas mental 
seperti mengingat, berkonsentrasi, mendeteksi masalah, mengatasi 
peristiwa tak terduga, dan dengan cepat membuat keputusan yang 
relevan, Jumlah permintaan tugas atau kegiatan pendidikan, atau 
penilaian guru tentang tugas pendidikan, dengan pekerjaan dan 
kebugaran fisik yang harus diselesaikan dalam periode waktu tertentu. 
Apabila gru memiliki persepsi yang positif pada tuntutan tugas akademik 
maupun non akademik maka guru akan menganggap beban kerja sebagai 
tantangan dalam bekerja sehingga guru lebih bersungguh-sungguh dalam 
bekerja dan menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun 
organisasi tempat bekerja. Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul 
maka beban kerja dianggap sebagai tekanan kerja sehingga dapat 
mempengaruhi kinerja individu, memiliki dampak negatif bagi dirinya 
maupun institusi tempat bekerja.

Dengan demikian kinerja memiliki perbedaan latar belakang 
berdasarkan tingkat pendidikan, sesuai dengan pembahasan berikut :

C. Perubahan Mendasar Pendidikan di Perguruan Tinggi

Menurut Girikallo (2017) Persaingan dalam berbagai bidang telah 
menjadi keniscayaan, termasuk pula  persaingan anat perguruan tinggi 
yang dirasa semakin meluas. Perguruan tinggi dan berbagai departemen 
(program studi) di dalamnya setiap tahun berlomba-lomba mencari 
mahasiswa terbaik dan tercemerlang.Berbagai Perguruan Tinggi dan 
departemen tersebut harus terus menerus menelaah ulang model 
bisnisnya untuk mengidentifikasi tren-tren baru dan kebutuhan populasi 
mahasiswa baru yang selalu berubah (Avilés-Sacoto et al., 2014).

Di sisi lain, pendidikan tinggi telah mengalami perubahan mendasar 
yang belum pernah terjadi sebelumnya. Perguruan tinggi dipaksa untuk 
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mencari berbagai sumber pendapatan dan menjalin kemitraan dengan 
perusahaan swasta, seiring dengan kompetisi yang semakin menyerupai 
karakterisktik pasar terbuka. Bank Dunia mengkritik alokasi anggaran 
pendidikan Indonesia yang dinilai lebih banyak diperuntukkan bagi 
guru dibandingkan murid. Apalagi, kondisi itu belum diimbangi dengan 
perbaikan kualitas pendidikan di Indonesia.

Direktur Bank Dunia Rodrigo Chavez mengungkapkan dengan kondisi 
saat ini, pemerintah membutuhkan waktu 50 tahun agar seluruh siswa 
di Indonesia mencapai rata-rata kompetensi siswa berdasarkan standar 
Organisasi Kerja Sama Negara Berkembang di dunia (OECD).. Semua 
perubahan tersebut menunjukkan bahwa pendidikan tinggi berangsur-
angsur bertransformasi menjadi tipe  industry yang spesifik. Lembaga 
pendidikan tinggi yang ingin sukses dalam lingkungan yang berubah 
seperti ini harus mulai berperilaku lebih menyerupai organisasi yang 
berorientasi profit. Lembaga tersebut harus memahami proses bisnisnya 
dan yang lebih penting lagi adalah tahu cara meningkatkan dan mengelola 
kinerja bisnisnya (Serdar 2010).

Dengan misinya, baik dinyatakan secara eksplisit maupun implisit, 
untuk turut serta membantu pemerintah dalam upaya mencerdaskan 
bangsa, lembaga pendidikan tinggi dapat dianggap berada dalam 
domain kepentingan publik yang strategis.Oleh karenanya, wajar  saja  
jika  upaya  mewujudkan efektivitas  dan efisiensi di sektor publik sudah 
mulai terasa pula pada sektor pendidikan tinggi.Hal ini menyebabkan 
berbagai lembaga pendidikan tinggi harusmenghadapi evaluasi eksternal 
atas kinerjanya (Sarrico et al. 2010). Meningkatnya perhatian akan 
evaluasi tersebut secara signifikan dipicu oleh terjadinya   masifikasi 
pendidikan tinggi, dan juga oleh berubahnya hubungan antara lembaga-
lembaga pendidikan tinggi dengan pemerintah, dari model pengendalian 
negara (state control) menjadi model pengawasan negara (state 
supervision) (Neave dan van Vught 1991, dalam Sarrico et al. 2010). 
Hal tersebut menyebabkan peningkatan otonomi kelembagaan dan 
menguatnya pengaruh mekanisme pasar dalam regulasi dan mekanisme 
penyelenggaraan lembaga pendidikan tinggi.Hal ini menuntut adanya 
akuntabilitas dan pengawasan yang lebih ekstensif terhadap aktivitas 
lembaga (Sarrico et al. 2010).

Di Indonesia, melalui Undang-Undang No.12 Tahun 2012 Tentang 
Pendidikan  Tinggi,  pemerintah  mengamanatkan bagi  perguruan  
tinggi  untuk melaksanakan Sistem Penjaminan Mutu Pendidikan Tinggi. 
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Pada pasal 51 ayat 2 Undang-Undang tersebut jelas dinyatakan bahwa 
Pemerintah Republik Indonesia menyelenggarakan sistem penjaminan 
mutu pendidikan tinggi untuk mendapatkan pendidikan yang bermutu. 
Dalam hal ini, setidaknya ada dua sistem penjaminan mutu yang harus 
dijalankan oleh suatu lembaga pendidikan tinggi (perguruan tinggi),  
yaitu:  (1)  sistem  penjaminan mutu  internal  yang  dikembangkan 
oleh perguruan tinggi dan (2) sistem penjaminan mutu eksternal yang 
dilakukan melalui akreditasi (Pasal 53).

Selanjutnya, melalui Undang-Undang yang sama pada Pasal 55 ayat 1, 
pemerintahjuga mempersyaratkan bahwasanya perguruan tinggi beserta 
program- program studinya harus diakreditasi menurut kriteria-kritera 
yang didasarkan pada Standar  Nasional  Pendidikan  Tinggi  (SNPT).
Berdasarkan  Peraturan  Menteri Pendidikan dan Kebudayaan Republik 
Indonesia Nomor 49 Tahun 2014, 

Dapat dikatakan bahwa keberadaan dan keberlangsungan perguruan 
tinggi di Indonesia sangat ditentukan oleh seberapa mampu institusi 
tersebut memenuhi dengan baik berbagai standar di atas. Hal ini karena, 
dalam pandangan pemerintah, hanya institusi-institusi pendidikan tinggi 
yang mampu memenuhi berbagai standar tersebutlah yang dianggap 
layak untuk melaksanakan aktivitasnya dalam memberikan berbagai 
layanan akademik bagi para stakeholder-nya.

Secara khusus hal ini menjadi tantangan tersendiri bagi institusi 
pendidikan tinggi swasta, mengingat jenis institusi ini relatif harus 
lebihmandiri dalam menyediakan berbagai sumber daya yang diperlukan 
untuk menyelenggarakan layanan akademik yang baik dan memadai. 
Sangat berbeda dengan perguruan tinggi negeri yang diselenggarakan 
oleh pemerintah, berbagai perguruan tinggi swasta seringkali mengalami 
banyak kesulitan dalam menyelenggarakan kegiatannya, seperti 
menjaring calon mahasiswa baru, merekrut tenaga akademik (dosen dan 
tenaga kependidikan), menyediakan dana penelitian dan pengabdian 
kepada  masyarakat, mengadakan sarana  dan  prasarana pembelajaran 
yang memadai, dan lain sebagainya. Oleh karena itu, institusi pendidikan 
tinggi swasta perlu memiliki seperangkat sistem manajemen yang dapat 
menjamin kinerjanya agar sejalan dengan berbagai persyaratan standar 
pendidikan tinggi yang berlaku.

Tulisan ini berupaya mengkaji berbagai kemungkinan penerapan 
sistem manajemen  kinerja  yang  relevan  dan  efektif  bagi  institusi  
pendidikan tinggi, khususnya perguruan tinggi swasta nasional di 
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Indonesia, dalam menjawab berbagai tantangan yang muncul dalam 
kompetisi yang semakin ketat di sektor pendidikan tinggi, baik di tingkat 
lokal, nasional, maupun internasional.Secara lebih spesifik, kajian ini 
diarahkan untuk mencari alternatif sistem manajemen kinerja yang 
sejalan dengan upaya perguruan tinggi dalam memenuhi berbagai 
standar, khususnya Standar Nasional Perguruan Tinggi (SNPT), guna 
menjamin keberlangsungan aktivitas. 

D. Pembentukan Kemampuan Dasar Pendidikan Di Sekolah 
Menengah 

Menurut Winarsih  Pendidikan merupakan proses pembentukan 
kemampuan dasar yang fundamental, baik menyangkut daya pikir (daya 
intelektual) maupun daya emosional (perasaan) yang diarahkan kepada 
tabiat manusia dan kepada sesamanya. Jadi pendidikan merupakan 
bidang yang sangat penting bagi kehidupan manusia, pendidikan dapat 
mendorong kualitas manusia dalam bentuk meningkatnya kompetensi 
kognitif, afektif, maupun psikomotor. Masalah yang dihadapi dalam upaya 
memperbaiki dan meningkatkan kualitas kehidupan sangat kompleks, 
banyak faktor yang harus dipertimbangkan karena pengaruhnya 
pada kehidupan manusia tidak dapat diabaikan dan yang jelas  harus 
disadari  bahwa  pendidikan merupakan  salah  satu  faktor  yang dapat 
meningkatkan kualitas sumber daya manusia suatu bangsa. Bagi suatu 
bangsa, pendidikan merupakan hal yang sangat penting karena dengan 
pendidikan manusia lebih mampu beradaptasi dengan lingkungan,  
dengan pendidikan manusia juga akan mampu mengantisipasi berbagai 
kemungkinan yang akan terjadi. Oleh karena itu membangun pendidikan 
menjadi suatu keharusan, baik dilihat dari perspektif internal (kehidupan 
intern bangsa) maupun dalam perspektif eksternal (kaitannya dengan 
kehidupan bangsa- bangsa lain).

Menurut Syaiful sagala (2000:1) pendidikan adalah sebagai aktivitas 
berarti upaya yang secara sadar dirancang untuk membantu seseorang 
atau sekelompok orang dalam mengembangkan ilmu pengetahuan, 
pandangan hidup, sikap hidup, dan keterampilan hidup baik yang bersifat 
manuai individual dan sosial. Istilah dalam bahasa Inggris yang berasal 
dari  bahasa  latin yang berarti  memasukkan  sesuatu.  Pendidikan 
sebagai fenomena adalah peristiwa perjumpaan antara dua orang atau 
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lebih yang dampaknya ialah berkembangnya suatu pandangan hidup, 
sikap hidup atau keterampilan hidup pada salah satu atau beberapa 
pihak. Sedangkan Menurut Undang-undang Sisdiknas No 20 tahun 2003 
pendidikan adalah usaha sadar dan terencana untuk mewujudkan 
suasana belajar dan proses pembelajaran agar peserta didik secara 
aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki kekuatan spiritual 
keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak mulia 
serta keterampilan yang diperlukan dirinya, masyarakat bangsa dan 
negara. Dari pengertian tersebut dapatlah dimengerti bahwa pendidikan 
merupakan suatu usaha atau aktivitas untuk membentuk manusia-
manusia yang cerdas dalam berbagai  aspeknya  baik  intelektual,  sosial,  
emosional  maupun  spiritual, trampil  serta  berkepribadian  dan  dapat 
berperilaku  dihiasi  dengan  akhlak mulia. Ini berarti bahwa dengan 
pendidikan diharapkan dapat terwujud suatu kualitas manusia yang baik 
dalam seluruh dimensinya, baik dimensi intelektual, emosional maupun 
spiritual yang nantinya mampu mengisi kehidupannya secara produktif 
bagi kepentingan dirinya dan masyarakat.

Pengertian  tersebut  menggambarkan  bahwa  pendidikan  
merupakan pengkondisian situasi pembelajaran bagi peserta didik guna 
memungkinkan mereka mempunyai kompetensi-kompetensi yang dapat 
bermanfaat bagi kehidupan dirinya sendiri maupun masyarakat. Hal ini 
sejalan dengan fungsi pendidikan yaitu mengembangkan kemampuan 
dan membentuk watak serta peradaban bangsa yang bermartabat dalam 
rangka mencerdaskan kehidupan bangsa, bertujuan untuk berkembangnya 
potensi peserta didik agar menjadi manusia  yang  beriman  dan  bertakwa  
kepada  Tuhan  Yang  Maha  Esa, berakhlak mulia, sehat, berilmu, cakap, 
kreatif, mandiri dan menjadi warga negara yang demokratis serta 
bertanggungjawab (UU Sisdiknas No 20 tahun 2003 pasal 3).

Salah satu faktor yang amat menentukan dalam upaya meningkatkan 
kualitas SDM melalui pendidikan adalah pendidik (guru/dosen), melalui 
mereka pendidikan diimplementasikan dalam tataran mikro, ini 
berarti bahwa bagaimana kualitas pendidikan dan hasil pembelajaran 
akan terletak pada bagaimana pendidik melaksanakan tuganya secara 
profesional serta dilandasi oleh nilai-nilai dasar kehidupan yang tidak 
sekedar nilai material namun juga nilai-nilai transenden yang dapat 
mengilhami pada proses pendidikan kearah suatau kondisi ideal 
dan bermakna bagi kebahagiaan hidup peserta didik, pendidik serta 
masyarakat secara keseluruhan.
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Dengan demikian, nampak bahwa pendidik diharapkan mempunyai 
pengaruh yang signifikan pada pembentukan sumber daya manusia 
(Human Capital  )  dalam  aspek  kognitif,  afektif  maupun  ketrampilan,  
baik  dalam aspek fisik, mental maupun spiritual. Hal ini jelas menuntut 
kualitas penyelenggaraan pendidikan yang baik serta pendidik yang 
profesioanl agar kualitas hasil pendidikan dapat benar-benara berperan 
optimal dalam kehidupan masyarakat.

Penulis   mencoba   mengemukakan   kondisi   tenaga   pendidik   di 
pendidikan menengah. Selain itu juga dikemukakan rekomendasi bagi 
peningkatan mutu pendidikan. Oleh karena itu, ajaran Islam meletakkan 
tanggung  jawab   utama  pendidikan   di   tangan   para  orang  tua,   proses 
pendidikan berlangsung sepanjang hayat, arah pendidikan anak harus 
diorientasikan kemasa depan yang berlainan dari zaman yang dialami 
oleh orang tuanya. Hal ini paralel dengan apa yang ditegakkan oleh 
Nabi Muhammad SAW dan para sahabat Nabi  yang mengungkapkan anak 
kalian sesuai dengan perkembangan zaman, sebab mereka dilahirkan. 

E. Mutu Pendidikan Sekolah Menengah Pertama

Menurut Basri (2015) Pendidikan   pada   hakikatnya   adalah usaha 
membudayakan manusia, pendidikan sangat strategis untk mencerdaskan 
kehidupan bangsa dan diperlukan guna meningkatkan kualitas  bagsa  
secara  menyeluruh.. Pendidikan adalah usaha sadar dan terencanan 
untuk mewujudkan suasanan belajar dalam proses pembelajaran 
agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk 
memiliki kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, 
kecerdasan, akhlak mulia, serta keterampilan yang diperlukan dirinya, 
masyarakat bangsa dan negara.

Perkembangan otonomi daerah di Indonesia telah memasuki tahap 
baru dengan lahirnya  Undang-undang  nomor  22  Tahun 1999   tentang   
Pemerintahan   Daerah   yang menggantikan    Undang-undang    Nomor    
5 Tahun 1974 tentang Pemerintahan di Daerah, kemudian  dirubah  
menjadi  Undang-undang Nomor 32 Tahun 2004, hal ini mengakibatkan 
perubahan besar bagi penyelenggaraan sistem pendidikan nasional, 
dari yang bersifat sentralisasi menjadi desentralisasi.  Perubahan 
tersebut membawa manfaat karena pendidikan menjadi lebih relevan 
dan sesuai dengan kebutuhan daerah, namun perlu diperhatikan agar 
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tetap menjaga standar mutu pendidikan dalam kompetisi perkembangn 
ilmu pengetahuan dan teknologi. Pengaturan dan penentuan kebijakan 
pendidikan selalu dilakukan secara terpusat yang memberikan dampak 
kurangnya kreativitas  pengelola  pendidikan  di  daerah. Hal ini juga 
dapat memberikan kesan kurangnya motivasi kepada birokrasi dan 
praktisi  pendidikan  di  daerah  untuk melakukan usaha maksimal dan 
inovasi dalam melaksanakan tugas pendidikan Nasional. Pendidikan pada 
masa akan datang mendapat tantangan  karena  mengemban  tugas  
untuk menjaga mutu pendidikan.

Fungsi pendidikan harus betul-betul diperhatikan dalam rangka 
mencapai tujuan pendidikan nasional. Tujuan berfungsi sebagai  pemberi  
arah  yang  jelas terhadap  kegiatan  penyelenggaraan pendidikan. 
Sehingga penyelenggaraan pendidikan harus diarahkan kepada 
pendidikan yang diselenggarakan secara demokratis dan berkeadilan 
serta tidak diskriminatif  dengan  menjunjung tinggi  hak asasi manusia, 
nilai keagamaan, nilai kultural, dan kemajemukan bangsa. Pendidikan 
diselenggarakan sebagai satu kesatuan yang sistematik dengan sistem 
terbuka dan multi makna.

Pendidikan diselenggarakan sebagai suatu proses pembudayaan 
dan pemberdayaan peserta didik yang berlangsung sepanjang hayat. 
Pendidikan diselenggarakan dengan memberi keteladanan, dan    
membangun kemauan. Perlu mengadakan mengembangkan kreativitas 
peserta didik dalam proses pembelajaran. Mengembangkan budaya  
membaca, menulis, dan berhitung bagi segenap warga masyarakat 
juga merupakan penyelengaraan pendidikan yang dianggap efektif. Hal 
yang tidak kalah pentingnya dalam mutu pendidikan, yaitu pendidikan 
diselenggarakan dengan memberdayakan  semua  komponen masyarakat 
melalui peran serta dalam penyelenggaraan dan pengendalian mutu 
pendidikan.

Mutu pendidikan ditentukan oleh kesiapan sumber daya manusia 
yang terlibat dalam proses pendidikan.   Guru merupakan salah satu 
faktor penentu tinggi rendahnya mutu pendidikan. Guru mempunyai 
posisi strategis maka, setiap usaha menjaga mutu pendidikan perlu 
memberikan perhatian besar kepada peningkatan guru baik dalam segi 
jumlah maupun mutunya.   Oleh karena itu pentingnya untuk selalu 
menjaga dan meningatkan kinerja guru. Kinerja guru atau prestasi kerja 
suatu   hasil   kerja   yang   dicapai   seseorang dalam melaksanakan tugas-
tugas yang dibebankan kepadanya yang didasarkan atas kecakapan, 
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pengalaman, dan kesungguhan. Kinerja guru akan baik jika guru telah 
melakukan unsur-unsur yang terdiri dari kesetiaan  dan  komitmen  yang  
tinggi  pada tugas mengajar, menguasai dan mengembangkan   bahan   
pelajaran, kedisiplinan  dalam  mengajar dan  tugas lainnya. Kreativitas 
dalam pelaksanaan pengajaran, kerjasama dengan semua warga sekolah, 
kepemimpinan yang menjadi panutan siswa,   kepribadian   yang   baik,   
jujur   dan objektif dalam membimbing siswa (Hasibuan, 2001:94).

Guru merupakan faktor yang sangat dominan dan paling penting 
dalam pendidikan formal pada umumnya karena bagi peserta didik, Guru 
sering dijadikan tokoh teladan bahkan menjadi tokoh identifikasi diri. Di 
sekolah guru merupakan unsur yang sangat mempengaruhi tercapainya 
tujuan pendidikan selain unsur murid dan fasilitas lainnya. Keberhasilan 
penyelenggaraan pendidikan sangat ditentukan kinerja guru dalam 
mempersiapkan peserta didiknya melalui kegiatan belajar mengajar.

Sekolah mengharapkan setiap guru memiliki  kinerja  yang  mampu  
memberikan dan merealisasikan harapan dan keinginan semua pihak 
terutama masyarakat umum yang telah  mempercayai sekolah  dan  guru  
dalam membina anak didik.   Dalam meraih mutu pendidikan   yang   baik   
sangat dipengaruhi oleh kinerja  guru dalam  melaksanakan tugasnya 
sehingga kinerja guru menjadi tuntutan penting untuk mencapai 
keberhasilan pendidikan. Secara umum mutu pendidikan yang baik  
menjadi  tolak  ukur  bagi keberhasilan kinerja yang ditunjukkan guru.
Sekolah Menengah Pertama Negeri 19 Palu dapat dikatakan sekolah yang 
belum dikenal oleh masyarakat di daerah Kota Palu dan  belum  menjadi  
sekolah  pilihan  utama bagi siswa yang akan melanjutkan pendidikan 
setelah Sekolah Dasar (SD) Sekolah Menengah Pertama. 

F. Tujuh Tujuan Pembangunan Pendidikan Dasar

Wajib belajar pendidikan dasar merupakan kebijakan dalam mencapai 
pendidikan untuk semua (education for all). Kebijakan ini merupakan 
implementasi amanat UUD 1945 dan tujuan pembangunan milenium atau 
Millenium Development Goals (MDGs). Pasal 31 UUD 1945 ayat 1 dan 2, 
menyatakan bahwa “setiap warga negara wajib mengikuti pendidikan 
dasar dan pemerintah/daerah wajib membiayainya”. Pemenuhan hak-
hak dasar di bidang pendidikan pada MDGs, merupakan wujud komitmen 
bersama 189 negara anggota PBB pada bulan September 2000, untuk 
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melaksanakan 7 (tujuh) tujuan pembangunan, yaitu menanggulangi 
kemiskinan dan kelaparan, mencapai pendidikan dasar untuk semua, 
mendorong kesetaraan gender dan pemberdayaan  perempuan,      
menurunkan angka kematian anak, meningkatkan kesehatan ibu,  
memerangi  penyebaran  HIV/AIDS, malaria    dan    penyakit    menular    
lainnya, kelestarian lingkungan hidup, serta pendidikan :
1.	 Meningkatkan pemerataan dan mutu serta pemerataan akses 

penyelenggaraan PAUD
2.	 Meningkatkan pemerataan, mutu, relevansi dan daya saing serta 

perluasan akses penyelenggaraan pendidikan dasar
3.	 Meningkatkan   pemerataan,   mutu,   relevansi dan daya saing serta 

perluasan akses penyelenggaraan pendidikan menengah
4.	 Meningkatkan   pemerataan,   mutu,   relevansi dan daya saing 

serta perluasan akses penyelenggaraan pendidikan non formal dan 
informal

5.	 Meningkatkan pemerataan, mutu, relevansi dan daya saing serta 
perluasan akses penyelenggaraan pendidikan khusus

6.	 Meningkatkan mutu pendidik dan tenaga kependidikan pada 
pendidikan formal dan non formal

7.	 Meningkatkan tata kelola, akuntabilitas dan pencitraan publik dalam 
penyelenggaraan pendidikan
Harold D. Lasswell dan Abraham Kaplan mengartikan kebijaksanaan 

sebagai a projected   program   of   goals,   values   and practice yang 
artinya adalah suatu program pencapaian tujuan, nilai-niai dan praktek- 
praktek  yang  terarah.  Sedangkan  penjelasan lain mengenai kebijakan 
publik adalah serangkaian  tindakan  yang  diusulkan seseorang, 
kelompok atau pemerintah dalam suatu  lingkungan  tertentu  dengan 
menunjukkan hambatan-hambatan dan kesempatan-kesempatan 
terhadap pelaksanaan usulan kebijaksanaan tersebut dalam rangka 
mencapai tujuan tertentu (Islamy, 2000:15).

Pendekatan-pendekatan prosedural dan manajerial (procedural 
and managerial approaches) mengemukakan bahwa tahap- tahap 
implementasi mencakup urut-urutan langkah sebagai berikut:
1.	 Merancang bangun (mendesain) program beserta perincian tugas 

dan perumusan tujuan yang jelas, penentuan ukutan prestasi kerja, 
biaya dan waktu
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2.	 Melaksanakan program, dengan mendayagunakan struktur-struktur 
dan personalia,  dana  dan  sumber-sumber, prosedur-prosedur, dan 
metode-metode yang tepat

3.	 Membangun sistem penjadwalan , monitoring, dan sarana-sarana 
pengawasan yang tepat guna menjamin bahwa tidakan- tindakan 
yang tepat dan benar dapat segera dilaksanakan (Wahab: 2008:5-7). 
Sebagai proses, implementasi kebijakan publik bersentuhan dengan 
kepentingan serta dapat diterima  oleh  publik  (masyarakat). 
Pelaksanaan pendidikan dasar merupakan implementasi kebijakan 
publik program Pendidikan Untuk Semua (PUS) dalam pencapaian 
tujuan pembangunan milinium. Program ini diimplementasikan 
sebagai wajib belajar 9 tahun penduduk usia 7 s.d.12 tahun pada 
jenjang SD/MI hingga SMP/MTs.

Berdasarkan perspektif masalah kebijakan, sebagaimana yang 
diperkenalkan oleh Edwards III (1984: 9-10), implementasi kebijakan 
diperlukan karena adanya masalah kebijakan yang perlu diatasi 
dan dipecahkan. Edwards III memperkenalkan pendekatan masalah 
implementasi dengan mempertanya- kan faktor-faktor apa yang 
mendukung dan menghambat keberhasilan implementasi kebijakan. 
Berdasarkan pertanyaan retoris tersebut dirumuskan empat faktor 
sebagai sumber masalah sekaligus prakondisi bagi keberhasilan proses 
implementasi, yakni komunikasi, sumber daya, sikap birokrasi atau 
pelaksana,  dan  struktur  organisasi  termasuk tata   aliran   kerja   
birokrasi.   Empat   faktor tersebut  merupakan  kriteria  yang  perlu  ada 
dalam  implementasi  suatu  kebijakan  (Akib:2010: 3).

Implementasi kebijakan publik memer- lukan persyaratan agar 
mendapatkan dukung- an, layak dilaksanakan dan bermanfaat bagi 
masyarakat. Hal ini sesuai dengan model implementasi dari Brian 
W. Hoogwood dan Lewis A. Gun (dalam Nugroho, 2006: 131) yang 
menetapkan persyaratan implementasi kebijakan publik: a. Jaminan 
bahwa kondisi eksternal yang dihadapi oleh lembaga/badan pelaksana 
tidak akan menimbulkan masalah yang besar. b.Tersedia sumber daya 
yang memadai termasuk sumber daya waktu. c. Perpaduan sumber-
sumber yang diperlukan benar-benar ada. d. Didasari hubungan kausal 
yang   andal. Hubungan   kausalitas   yang terjadi   f. Hubungan saling 
ketergantungan kecil. Pemahaman yang mendalam dan kesepakatan 
terhadap tujuan. h. Tugas-tugas telah  dirinci  dan  ditempatkan  dalam  
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urutan yang  benar. Komunikasi  dan  koordinasi yang sempurna j. 
Pihak-pihak yang memiliki wewenang kekuasaan dapat menuntut dan 
mendapatkan kepatuhan yang sempurna.

Menurut  Goggin  et  al  (1990:  20-21,31-40), proses implementasi 
kebijakan sebagai upaya transfer informasi atau pesan dari institusi  yang  
lebih  tinggi  ke  institusi  yang lebih rendah dapat diukur keberhasilan 
kinerjanya berdasarkan variabel: 1) dorongan dan paksaan pada tingkat 
federal, 2) kapasitas pusat/negara, dan 3) dorongan dan paksaan pada 
tingkat pusat dan daerah (Akib: 2010,:3).

Konsepsi ini relevan dengan program pendidikan dasar sebagai 
implementasi kebijakan secara nasional yang menjadi kewajiban bagi 
setiap daerah di Indonesia. Bahkan program ini juga sebagai komitmen 
dalam pencapaian tujuan pembangunan milinium.

Millenium Development Goals (MDGs) dideklarasikan bulan 
September tahun 2000 oleh para pemimpin dunia di New York. Deklarasi   
Millennium   ini   bertujuan   untuk menciptakan lingkungan yang kondusif 
bagi pembangunan sumber daya manusia dan pengentasan kemiskinan.

Keikutsertaan Indonesia dalam menyepakati Deklarasi Milenium 
bersama dengan 189 negara lain pada tahun 2000 bukan semata-mata 
untuk memenuhi tujuan dan sasaran MDGs, namun keikutsertaan itu 
ditetapkan dengan pertimbangan bahwa tujuan dan sasaran MDGs sejalan 
dengan tujuan dan sasaran  pembangunan  Indonesia  (Bappenas: 2012).

Dalam rangka mewujudkan tujuan itu, maka dirumuskan delapan 
tujuan pembangun- an millennium yang salah satunya adalah pendidikan 
dasar untuk semua. Pendidikan menjadi salah target untuk meningkatkan 
mutu kehidupan masyarakat minimal pada tataran pendidikan dasar.

Kualitas sumber daya manusia akan meningkat/membaik jika 
mereka mengenyam pendidikan, paling tidak mengenyam pendidikan 
dasar yaitu pendidikan wajib 9 tahun.   Target   dari   tujuan   kedua   
MDGs (Stalker,   2008)   adalah   memastikan   bahwa pada tahun 2015 
semua anak di manapun, baik laki-laki maupun perempuan, akan bisa 
menyelesaikan pendidikan dasar secara utuh. Indikator keberhasilan 
ditentukan berdasarkan tingkat partisipasi di sekolah dasar, kelulusan, 
dan angka melek huruf. 
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BAB II
FAKTOR-FAKTOR 
YANG MEMPENGARUHI 
KINERJA GURU

A. Kinerja

Kinerja merupakan kegiatan yang dijalankan oleh tiap-tiap individu 
dalam kaitannya untuk mencapai tujuan yang sudah direncanakan. 
Berkaitan dengan hal tersebut terdapat beberapa definisi mengenai 
kinerja. Smith dalam (Mulyasa, 2005: 136) menyatakan bahwa kinerja 
adalah “output drive from processes, human or otherwise”. Kinerja 
merupakan hasil atau keluaran dari suatu proses. Dikatakan lebih lanjut 
oleh Mulyasa bahwa kinerja atau performance dapat diartikan sebagai 
prestasi kerja, pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, hasil-hasil kerja 
atau unjuk kerja.

Kinerja merupakan suatu konsep yang bersifat universal yang 
merupakan efektifitas operasional suatu organisasi, bagian organisasi, 
dan karyawannya berdasarkan standar dan kriteria yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Karena organisasi pada dasarnya dijalankan oleh manusia 
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maka kinerja sesungguhnya merupakan perilaku manusia dalam 
menjalankan perannya dalam suatu organisasi untuk memenuhi standar 
perilaku yang telah ditetapkan agar membuahkan tindakan serta hasil 
yang diinginkan.

Maka dalam kontek konsep adalah kinerja individu, sehingga 
membicarakan hasil kerja seorang guru sesuai dengan tugas dan tanggung 
jawab guru. Dalam organisasi modern   banyak para ahli organisasi 
mengatakan bahwa sumber daya manusia merupakan asset penting 
dalam organisasi sebab seseorang diharapkan   memberikan hasil kerja 
untuk organisasi dalam usaha mencapai tujuan organisasi tersebut. 

Menurut Bernardin dan Russel (2003:379)   kinerja merupakan catatan 
perolehan yang dihasilkan dari fungsi suatu pekerjaan tertentu atau 
kegiatan selama suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu 
periode waktu tertentu, sedang  Byars and Rue (1991) mendefinisikan 
kinerja sebagai derajat penyelesaian tugas yang menyertai pekerjaan 
seseorang. Dessler (2015:24) menyebut kinerja (prestasi kerja) sebagai  
prestasi aktual  guru dibandingkan dengan prestasi yang diharapkan. 
Prestasi kerja yang diharapkan adalah prestasi standar yang disusun 
sebagai acuan sehingga dapat melihat kinerja guru sesuai dengan 
posisinya dibandingkan dengan standar yang dibuat. Robbins (2015:6) 
mengungkapkan bahwa kinerja   merupakan fungsi dari interaksi antara 
kemampuan (ability) dan motivasi (motivation). 

Kinerja merupakan aktivitas seseorang dalam organisasi yang 
mengacu pada suatu standart tertentu atas dasar efisiensi dan 
pertanggungjawaban dalam kurun waktu tertentu (Gaol:2014:589). Ada 
ciri individual dan ciri lingkungan yang membentuk kinerja. Kinerja 
guru merupakan hasil kerja (output) baik kualitas maupun kuantitas 
yang dicapai dalam periode waktu tertentu.  Manajemen kinerja ini 
berkaitan dengan usaha, kegiatan atau program yang diprakarsai dan 
dilaksanakan oleh  Kepala Sekolah untuk merencanakan, mengarahkan 
dan mengendalikan prestasi guru (Ruky, 2002:6).

 Berdasarkan beberapa pendapat di atas dapat ditarik  kesimpulan 
bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dapat diukur melalui pngukuran 
tertentu (standar) dengan mempertimbangkan kualitas, kuantitas dan 
ketepatan waktu kerja,  dimana kualitas berkaitan dengan mutu kerja 
yang dihasilkan, sedangkan kuantitas adalah jumlah hasil kerja yang 
dihasilkan dalam kurun waktu tertentu dan ketepatan waktu adalah 
kesesuaian waktu yang telah direncanakan. 
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Kinerja individu dinyatakan tinggi menurut Veithzal (2017:5) 
bilamana seseorang memiliki karakteristik : a) berorientasi pada 
prestasi; b) percaya diri; dan c) mampu mengendalikan diri. Menurut 
Kusnadi (2002:267) kinerja seseorang dinyatakan baik jika memiliki 
beberapa karakteristik seperti : (1) rasional,   dapat diterima  akal 
sehat; (2) konsisten,  sejalan dengan nilai-nilai dan tujuan dari oganisasi; 
(3) tepat, tidak menimbulkan penafsiran yang berbeda; (4) efisien,   
menjalankan kerja sedapat mungkin  dengan dana yang minim namun 
hasil  memuaskan; (5) tertantang,  artinya memberikan tantangan 
dan motivator yang efektif; (6)   terarah pada tujuan; (7) disiplin; (8) 
sistematis; (9) dapat dicapai; (10)  harus  disepakati oleh semua pihak 
; (11) kinerja  harus  dikaitkan dengan waktu yang telah diatur; (12) 
berorientasi  pada kerjasama kelompok. Menurut Stewart (1993:53)  ada 
beberapa faktor yang berhubungan dengan kinerja, yaitu: (1) kecerdasan, 
(2) stabilitas emosional, (3) motivasi kerja, (4) lingkungan kerja, serta 
pengaruh eksternal yang meliputi (5) peraturan ketenagakerjaan, (6) 
tekanan konsumen, (7) nilai sosial, (8) kekuatan ekonomi, (9) perubahan 
lokasi, dan (10) serikat buruh. Usman (2006:3) menerangkan  bahwa 
faktor yang mempengaruhi kinerja guru yaitu : 1) tingkat pendidikan 
guru, 2) pengalaman mengajar, 3) gaji/kesejahteraan, 4) hubungan 
antar guru dan pegawai, 5) kecerdasan emosi, 6) motivasi, 7) kondisi 
kerja, 8) komitmen organisasi, 9) kedisiplinan dan 10) kompensasi.

Kinerja yang tidak terukur dan tidak terukur cenderung menyimpang 
dari tujuan yang diharapkan, menghasilkan kinerja yang tidak efisien dan 
tidak efisien. Pengukuran kinerja mutlak diperlukan untuk memastikan 
dan menyesuaikan sasaran dan sasaran yang diharapkan. Untuk 
melakukan pengukuran, kepala sekolah atau departemen pendidikan 
harus membuat standar.

Penilaian kinerja guru sebagai upaya meningkatkan kinerja 
merupakan sarana memetakan kompetensi guru sebagai dasar pembinaan 
dan sarana memotivasi guru (Viethzal, 2017:24). Menurut Hasibuan 
(2005:87) penilaian kinerja merupakan menilai rasio hasil kerja nyata 
dari standar kualitas maupun kuantitas yang dihasilkan. Kesuksesan 
seorang guru diukur berdasarkan standart yang berlaku di lingkungan 
sekolah masing-masing. 

Mathis &-Jackson (2006:378) mengatakan banyak cara yang dilakukan 
dalam mengukur kinerja guru, sebab kinerja guru yang umum untuk 
kebanyakan suatu pekerjaan. Kinerja dapat diukur melalui kuantitas 



Model Peningkatan Kinerja Guru (Sebuah Teori dan Praktek)

22

dari hasil, kualitas dari hasil, ketepatan waktu dari hasil, kehadiran, 
kemampuan bekerjasama. Ada tiga   kriteria yang biasa digunakan pada 
evaluasi kinerja, yaitu hasil tugas individu, perilaku serta ciri individu, 
dan untuk mengukur kinerja guru menurut Robbins (2015:260) dapat 
dilakukan dengan indikator, yaitu: 1) mengukur kualitas pekerjaan 
yang dihasilkan; 2) kesempurnaan tugas berdasarkan keterampilan dan 
kemampuan  guru; 3) berkaitan dengan jumlah yang dikerjakan oleh 
guru; 4) ketepatan waktu; 5) tingkat penggunaan sumber daya organisasi 
(tenaga, uang, dan teknologi) untuk tercapainya tujuan ; 6)    kemandirian   
guru dapat menjalankan fungsi kerjanya. 

 Handoko (2009:56) menyatakan untuk mengukur kinerja dapat 
menggunakan instrumen dasar : 1) kuantitas kerja, 2) kualitas kerja, 
3) pengetahuan tentang kerja, 4) pendapat  tentang pekerjaan , 5) 
perencanaan kerja. Menurut Gibson (2012:89) mengevaluasi kinerja   
dibedakan dalam dua kategori, pertama kategori tenaga teknis; 
yang  dievaluasi tentang hal-hal: 1) kompetensi tekis, 2) kesanggupan 
mencukupi kebutuhannya sendiri, 3) hubungan personal, 4) kemampuan 
komunikasi, 5) kemampuan inisiatif, dan 6) kompetensi administrative; 
sedang kategori tenaga manajerial, kinerja   diukur dari aspek berikut 
:  1) kreatifitas, 2) kontribusi yang diberikan, 3) usaha kelompok kerja.

Dalam penilaian kinerja seseorang  ada ukuran-ukuran yang bisa 
dipakai yaitu : 1) kualitas pekerjaan  seperti ketepatan, keterampilan, 
ketelitian, pemahaman dan penguasaan tugas, kedisiplinan, sikap 
terhadap tugas, kemampuan   bekerja sendiri, tanggung jawab, kecakapan 
menggunakan peralatan kerja, dan kemampuan memperbaiki peralatan 
kerja; 2) kuantitas pekerjaan berupa kemampuan menyelesaikan sejumlah 
pekerjaan yang ditugaskan; 3) ketepatan waktu (menyelesaikan tugas, 
ketepatan kehadiran, ketepatan waktu istirahat) (Dharma, 2005:24 dan 
Wibowo, 2016:173).

Sanjaya (2005:13-14) mengatakan bahwa kinerja guru berkaitan 
dengan tugas perencanaan, pengelolalan pembelajaran dan penilaian 
hasil belajar siswa, sebagai perencana maka guru harus mampu mendesain 
pembelajaran yang sesuai dengan kondisi di lapangan, sebagai pengelola 
maka guru harus mampu menciptakan iklim pembelajaran yang kondusif 
sehingga siswa dapat belajar dengan baik, dan sebagai evaluator maka 
guru harus mampu melaksanakan penilaian proses dan hasil belajar siswa. 
Menurut Sardiman (2000: 142)  tugas dan peranan guru, antara lain: a) 
menguasai dan mengembangkan materi pelajaran,b) merencanakan dan 
mempersiapkan pelajaran sehari-hari, c) mengontrol dan mengevaluasi 
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kegiatan belajar siswa. Pembelajaran merupakan wujud dari kinerja 
guru, maka segala kegiatan pembelajaran yang dilakukan guru harus 
menyatu, menjiwai, dan menghayati tugas-tugas yang relevan dengan 
tingkat kebutuhan, minat, bakat dan tingkat kemampuan peserta didik 
serta kemampuan guru dalam mengorganisasi materi pembelajaran 
dengan penggunaan ragam teknologi pembelajaran yang memadai. 
Kinerja guru   dapat diukur dengan menggunakan lima aspek yang dapat 
dijadikan dimensi pengukuran,   kelima aspek tersebut menurut Mulyasa 
(2005:138) yaitu yaitu: (1)  kualitas kerja, (2)  ketepatan waktu , (3)  
inisiatif, (4)   kemampuan, (5) komunikasi. Menurut Castetter (1996:94 
) kinerja dapat dilihat dari beberapa kriteria,   yaitu: (1) karakteristik 
individu, (2) proses, (3) hasil dan (4) kombinasi antara karakter individu, 
proses dan hasil. Menurut Sahertian (2008:272) kinerja guru yang baik 
adalah: (1) guru dapat melayani pembelajaran yang secara individual 
maupun kelompok, (2) mampu memilih dan menggunakan media 
pembelajaran yang memudahkan siswa belajar, (3) mampu merencanakan 
dan menyusun persiapanpembelajaran, (4) mengikut sertakan peserta 
didik dalam berbagai pengalaman belajar, dan (5) guru menempatkan 
diri sebagai pemimpin yang aktif bagi peserta didik.

Dalam UU RI No.14 Tahun 2005, Guru merupakan pendidik 
professional 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. Lebih lanjut dikatakan bahwa guru sebagai 
tenaga professional, mengandung arti bahwa pekerjaan guru hanya 
dapat dilakukan oleh seseorang yang mempunyai kualifikasi akademik,  
kompetensi dan sertifikasi pendidik sesuai dengan persyaratan untuk 
setiap jenis dan jenjang pendidikan tertentu. 

Ada 6 faktor yang mempengaruhi Kinerja individu yaitu : a) 
kompensasi, b) motovasi, c) kemampuan, d) kebutuhan, e) karakter, 
dan f) persepsi (Sinambela, 2016:487). 

B. Komitmen Organisasional

Komitmen Organisasional merupakan sifat hubungan antara individu 
dengan organisasi kerja, dimana individu mempunyai keyakinan 
diri terhadap nilai-nilai dan tujuan sekolah, adanya kerelaan untuk 
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menggunakan usahanya secara sungguh-sungguh demi kepentingan 
organisasi  serta mempunyai keinginan yang kuat untuk tetap menjadi 
bagian dari organisasi tersebut.  Guru mengidentifikasikan dirinya pada 
suatu organisasi sekolah tertentu tempat Guru bekerja dan berharap 
untuk menjadi anggota organisasi guna turut merealisasikan tujuan  
sekolah. Menurut Robbins and Judge (2015:103) komitmen sebagai suatu 
keadaan dimana seorang individu memihak organisasi serta tujuan  dan 
keinginan guru untuk mempertahankan keanggotannya dalam organisasi 
sekolah maupun Dinas Pendidikan. Keterlibatan pekerjaan yang tinggi 
berarti memihak pada pekerjaan tertentu seorang individu, sementara 
komitmen organisasional yang tinggi berarti memihak organisasi untuk 
merekrut individu tersebut. Robbins (2015:44) mengemukakan bahwa 
pada organisasi sekolah, guru merupakan tenaga profesional yang 
berhadapan langsung dengan siswa, maka guru dalam menjalankan 
tugas   mampu menjalankan kebijakan-kebijakan dengan tujuan-tujuan 
tertentu dan mempunyai komitmen yang kuat terhadap sekolah tempat 
guru bekerja. Luthans (2006:81) mengartikan komitmen organisasional 
sebagai sikap yang menunjukkan loyalitas pegawai/ guru dan merupakan 
proses berkelanjutan seseorang dalam mengekspresikan perhatiannya 
untuk kesuksesan organisasi. Rendahnya komitmen menimbulkan 
persoalan bagi pihak organisasi, karena komitmen adalah “komoditas” 
mahal yang menentukan keberhasilan organisasi tersebut. Komitmen 
yang rendah mencerminkan kurangnya tanggung jawab seseorang dalam 
menjalankan tugas.

Komitmen organisasional merupakan  identifikasi  ketentuan 
individu dalam hubungan dengan organisasi yang meliputi nilai-nilai 
dan tujuan organisasi. Menurut Mowday, Porter and Sters (1982:27) 
semakin kuat nilai-nilai organisasi yang dipertahankan guru dan semakin 
kuat keinginan   guru untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan 
institusi / lembaga pendidikan juga menunjukkan adanya Komitmen 
Organisasional yang tinggi. Meyer dan Allen (1997:124) menyatakan 
bahwa komitmen organisasional adalah sebuah keadaan dimana individu 
mempertimbangkan sejauh mana nilai dan tujuan pribadinya sesuai 
dengan nilai dan tujuan organisasi, serta sejauh mana keinginan  untuk 
mempertahankan sebagai anggota dalam organisasi 

Komitmen organisasional bukan hanya masalah kesetiaan 
pada  sekolah, tetapi merupakan proses yang berjalan dimana guru 
mengekspresikan kepeduliannya terhadap sekolah dan kinerja yang tinggi. 



Bab II. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru

25

Komitmen organisasional merupakan sikap  guru,   dalam menentukan 
perilaku sebagai perwujudan dari sikap terhadap organisasi. Djati dan 
Khusaini (2003: 32) berpendapat bahwa konsep tentang komitmen guru 
terhadap organisasi,  perlu mendapat perhatian dari pimpinan maupun 
ahli perilaku organisasi. Berawal dari studi   mengenai loyalitas yang 
diharapkan ada pada setiap guru, Komitmen Organisasional merupakan 
suatu kondisi yang dirasakan oleh guru yang dapat menimbulkan perilaku 
positif yang kuat terhadap organisasi kerja yang dimiliki guru. 

Luthans (2006:249) menyatakan bahwa sikap Komitmen 
Organisasional   sering didefinisikan sebagai keinginan kuat untuk 
tetap sebagai anggota organisasi, keinginan  berusaha keras untuk 
sesuai kehendak organisasi, maupun keyakinan untuk  menerima nilai 
serta tujuan organisasi, komitmen organisasional merupakan sikap 
yang merefleksikan loyalitas  guru pada organisasi atau lembaga dan 
proses berkelanjutan di mana anggota organisasi mengekspresikan 
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang 
berkelanjutan. Pada intinya beberapa definisi komitmen organisasional 
dari beberapa ahli mempunyai penekanan yang hampir sama yaitu 
proses pada individu (guru) dalam mengidentifikasikan dirinya dengan 
nilai-nilai, aturan-aturan, dan tujuan organisasi sekolah. Komitmen 
organisasional mengandung pengertian sebagai sesuatu hal yang lebih 
dari sekedar kesetiaan yang pasif terhadap organisasi sekolah, tetapi 
komitmen organisasional menyiratkan hubungan guru dengan lembaga 
pendidikan/sekolah  secara aktif, karena guru yang menunjukkan 
komitmen tinggi dan  memiliki keinginan untuk memberikan tenaga 
dan tanggung jawab yang lebih dalam menyokong kesejahteraan dan 
keberhasilan organisasi tempat guru bekerja.

Komitmen organisasi merupakan rasa identifikasi (kepercayaan 
terhadap nilai-nilai organisasi), keterlibatan (kesediaan untuk berusaha 
sebaik mungkin demi kepentingan organisasi) dan loyalitas (keinginan 
untuk tetap menjadi anggota organisasi yang bersangkutan) yang 
dinyatakan oleh seorang guru terhadap institusinya. Komitmen organisasi 
merupakan kondisi dimana guru sangat tertarik terhadap tujuan, nilai-
nilai, dan sasaran organisasi. Menurut Steers (1985 : 50) komitmen 
terhadap organisasi bermakna bukan hanya sekedar keanggotaan formal, 
karena komitmen merupakan sikap menyukai organisasi dan kesediaan 
untuk mengusahakan  sedemikian rupa bagi kepentingan organisasi demi 
pencapaian tujuan. 
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Komitmen organisasi berkaitan dengan keadaan sejauh mana 
seorang Guru memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuannya, 
dan berniat memelihara keanggotaan dalam organisasi. Guru yang 
mempunyai keterlibatan tinggi dalam bekerja tidak mempunyai 
keinginan untuk keluar dari sekolah dan dalam hal ini merupakan modal 
dasar untuk mendorong produktivitas yang tinggi. Mathis dan Jackson 
(2006:122) menyatakan komitmen organisasional tercermin pada 
tingkat sampai dimana guru yakin dan menerima tujuan organisasional 
serta berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi. Chughtai & Zafar  
(2006:103) mengungkapkan bahwa Guru yang memiliki komitmen tinggi 
dapat menunjukkan kinerja yang optimal, guru yang bergabung dalam 
organisasi dituntut memiliki komitmen,   komitmen organisasional tidak 
hanya memiliki arti loyalitas pasif, tetapi juga melibatkan hubungan 
aktif dan keinginan guru untuk memberikan kontribusi yang berarti pada 
organisasi. Semakin tinggi komitmen, semakin tinggi pula kecenderungan 
seseorang untuk diarahkan pada tindakan yang sesuai dengan standar 
kinerja  guru.

Ketika seorang guru bergabung dalam organisasi, maka guru dituntut 
memiliki komitmen dalam dirinya. Komitmen organisasional yang rendah 
akan menimbulkan dampak negatif atau kerugian bagi institusi, hal ini 
sejalan dengan pendapat Sopiah (2008:166) yang menjelaskan bahwa  
guru yang berkomitmen rendah memiliki ciri-ciri yaitu meningkatnya 
kelambanan kerja, kurangnya intensitas untuk bertahan dan rendahnya 
kualitas kerja. Komitmen organisasional menjadi hal yang penting bagi 
sekolah agar dapat berjalan ke arah tujuan yang telah ditetapkan. 
Menururt Robins (2015:141) komitmen merupakan suatu bentuk 
identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan oleh guru 
terhadap organisasi atau sekolah. Keberhasilan kinerja seorang guru 
ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme, dan juga komitmen 
terhadap pekerjaan yang ditekuninya. Guru dengan komitmen yang 
tinggi lebih betah dalam bekerja, setia, ikut berpartisipasi sehingga 
menunjukkan hasil kinerja yang optimal.

Meyer dan Allen (2007:8) menyatakan bahwa ada tiga komponen 
Komitmen Organisasional, yaitu: 1) Affective Commitment (komitmen 
afektif) terjadi apabila guru ingin menjadi bagian dari organisasi karena 
adanya ikatan emosional; 2) Continuence Commitment (komitmen 
berkelanjutan) muncul apabila guru tetap bertahan pada suatu 
organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan 
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lain, atau karena guru tersebut tidak menemukan pekerjaan lain; 3) 
Normative Commitment (komitmen normatif) timbul dari nilai-nilai 
dalam diri guru. Guru bertahan menjadi anggota organisasi karena 
adanya kesadaran bahwa komitmen terhadap organisasi merupakan 
hal yang seharusnya dilakukan. Namun Sopiah ( 2008:158) berpendapat 
agak berbeda dengan pendapat Meyer dan Allen dimana bentuk 
komitmen organisasional, meliputi : 1) komitmen berkesinambungan 
(Continuence Commitment), yaitu komitmen yang berhubungan dengan 
dedikasi anggota dalam melangsungkan kehidupan organisasi sehingga 
mau berkorban dan berinvestasi pada organisasi; 2) komitmen terpadu 
(Cohesion Commitment), yaitu komitmen anggota terhadap organisasi 
sebagai akibat adanya hubungan sosial dengan anggota lain   dalam 
organisasi sekolah. Ini terjadi karena para guru percaya bahwa norma-
norma yang dianut organisasi merupakan norma-norma yang bermanfaat; 
3) komitmen terkontrol (Control Commitment), yaitu komitmen anggota 
pada norma organisasi yang memberikan petunjuk perilaku ke arah yang 
diinginkan. Norma-norma yang dimiliki organisasi sesuai dan mampu 
memberikan sumbangan terhadap perilaku yang diinginkan. 

Bashaw dan Grant (1994:48) menyatakan bahwa komitmen guru 
terhadap organisasi merupakan sebuah proses berkesinambungan dan 
merupakan sebuah pengalaman individu ketika bergabung dalam sebuah 
organisasi. Komitmen organisasional timbul secara bertahap dalam 
diri pribadi guru, berawal dari kebutuhan pribadi terhadap organisasi, 
kemudian beranjak menjadi kebutuhan bersama dan rasa memiliki dari 
para anggota (guru) terhadap organisasi. Menurut Wursanto  (2005:15)  
rasa memiliki  para  guru terhadap kelompoknya dapat dilihat dalam hal-
hal : 1) loyalitas   anggota terhadap anggota lainnya; 2) loyalitas para 
anggota terhadap kelompoknya; 3) kesediaan berkorban secara ikhlas 
dari para anggota baik moril maupun material demi kelangsungan hidup 
kelompoknya; 4) adanya rasa bangga dari para anggota kelompok apabila 
kelompok tersebut mendapat nama baik dari masyarakat; 5) adanya 
letupan emosional/amarah dari para anggota apabila kelompoknya 
mendapat celaan, baik itu dilakukan oleh individu maupun kelompok 
lain; 6) adanya niat baik (goodwill) dari para anggota kelompok untuk 
tetap menjaga nama baik kelompoknya dalam keadaan apapun .

Setelah rasa memiliki dari setiap anggota kelompok (guru) mulai 
tumbuh dan berkembang maka tumbuhlah suatu kesepakatan bersama 
yang merupakan komitmen dari para anggota organisasi/kelompok yang 
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harus ditaati oleh setiap  guru. Menurut Wursanto (2005:16)   kesepakatan 
bersama yang merupakan komitmen dari anggota (guru)   meliputi 
kesepakatan terhadap : a)   tujuan yang dicapai; b) jenis kegiatan yang 
harus dilakukan dalam usaha mencapai tujuan yang telah ditetapkan; c) 
menetapkan ketentuan-ketentuan atau norma-norma yang harus ditaati   
anggota kelompok; d)   menetapkan  sarana yang diperlukan dalam 
usaha mencapai tujuan tersebut; e)    menetapkan cara atau metode 
yang paling baik untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.

Cara yang bisa dilakukan untuk membangun komitmen guru pada 
organisasi /sekolah menurut Dessler (2015:159) yaitu: 1)  jadikan visi 
dan misi organisasi (sekolah) sebagai sesuatu yang karismatik; sehingga 
visi missi dijadikan pijakan, dasar bagi guru dalam berperilaku, bersikap 
dan bertindak; 2) jadikan hal yang baik di organisasi   sebagai tradisi 
yang   dipelihara, dijaga oleh generasi berikutnya; 3) memiliki prosedur 
untuk mengatasi keluhan;  4) jalin komunikasi dua arah di organisasi 
(sekolah); 5)  jadikan semua unsur dalam organisasi sebagai suatu 
community; 6)  membangun nilai-nilai kesamaan ; 7)  buat kebijakan agar 
antara guru level bawah sampai paling atas tidak terlalu berbeda  dalam 
kompensasi yang diterima, gaya hidup, penampilan fisik, dan lain-lain; 
8) Organisasi sebagai suatu community yang harus bekerja sama, saling 
berbagi, saling memberi manfaat dan memberikan kesempatan yang 
sama pada anggota organisasi.; 9) adakan acara menjalin kebersamaan; 
10) perhatikan perkembangan karier  guru; 11)   beri kesempatan yang 
sama untuk mengaktualisasikan diri secara maksimal; 12)  berikan 
bantuan yang konkret bagi guru untuk mengembangkan potensi yang 
dimilikinya; 13) ciptakan kondisi agar guru bekerja tidak   monoton; 14) 
berikan lowongan jabatan, kesempatan pertama   kepada pihak intern 
sekolah; 15) buat kebijakan  merekrut guru dari dalam sebagai prioritas; 
16) ciptakan merasa aman; 17) memberikan perlakuan yang benar pada 
masa awal guru  memasuki organisasi (sekolah); 18) buat tulisan tentang 
kebijakan, visi, misi, semboyan , filosofi, sejarah, strategi, dan lain-lain; 
19) memberikan teladan dalam bentuk sikap dan perilaku sehari-hari. 

Faktor-Faktor yang Mempengaruhi Komitmen Organisasional 
menurut Steers (1985) ada tiga faktor  yaitu: 1) ciri pribadi seorang 
guru, termasuk masa jabatan  dalam sekolah, dan variasi kebutuhan dan 
keinginan yang berbeda dari tiap guru; 2) ciri pekerjaan, seperti identitas 
tugas dan kesempatan berinteraksi dengan rekan sekerja; 3) pengalaman 
kerja, seperti keterandalan organisasi (sekolah) di masa lampau dan 
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cara guru-guru lain mengutarakan dan membicarakan perasaannya 
tentang organisasi. Sedang Sopiah (2008:164) mengatakan ada lima 
faktor yang berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional yaitu: 
(1) budaya keterbukaan, (2) kepuasan kerja, (3) kesempatan personal 
untuk berkembang, (4) arah organisasi dan (5) penghargaan kerja yang 
sesuai dengan kebutuhan. Sedangkan  Young berpendapat sebagaimana 
dikutip Sopiah (2008:164) mengemukakan ada delapan faktor yang 
secara positif berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional yaitu (1) 
kepuasan terhadap promosi, (2) karakteristik pekerjaan, (3) komunikasi, 
(4) kepuasan terhadap kepemimpinan, (5) pertukaran ekstrinsik, (6) 
pertukaran intrinsik, (7) imbalan intrinsik, dan (8) imbalan ekstrinsik 

C. Beban Kerja

Beban kerja adalah salah satu aspek yang perlu dipertimbangkan 
di semua sekolah karena merupakan salah satu faktor yang dapat 
mempengaruhi dan meningkatkan kinerja guru. Metode analisis beban 
kerja harus menggunakan rasio atau pedoman staf standar untuk 
menentukan kebutuhan guru. Analisis beban kerja mengidentifikasi 
jumlah guru dan jenis guru yang dibutuhkan untuk mencapai tujuan 
organisasi. Menurut Wefald dkk (2008:2) beban kerja berpedoman pada 
jumlah pekerjaan yang harus dilakukan atau dikerjakan oleh guru. Jex 
dkk (1992) mengemukakan  bahwa beban kerja mengacu pada jumlah 
pekerjaan yang dialokasikan untuk dilakukan seorang guru. Menurut 
Gopher & Doncin (1986) mengartikan beban kerja sebagai suatu konsep 
yang timbul akibat adanya keterbatasan kapasitas dalam memroses 
informasi. Menurut Heizer dan Render (1996:98) beban kerja adalah 
jumlah waktu yang diperlukan rata-rata tenaga kerja, untuk mengerjakan 
aktivitas kerja khusus dalam kondisi kerja yang normal. Gibson (2012) 
menyatakan bahwa beban kerja adalah keharusan mengerjakan 
terlalu banyak tugas atau penyediaan waktu yang tidak cukup untuk 
menyelesaikan tugas.

Menurut Sutarto (2006: 122), beban kegiatan unit organisasi atau 
beban kerja masing-masing guru harus didistribusikan secara merata, 
sehingga ada terlalu banyak unit sekolah yang aktif di satu sisi dan 
terlalu sedikit aktivitas di sisi lain. Ada unit sekolah, jadi sepertinya 
Anda menganggur karena ada guru dengan tugas terlalu banyak dan guru 
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dengan pekerjaan terlalu sedikit. Menurut Munandar (2001: 383), beban 
kerja adalah kondisi kerja dengan uraian tugas yang harus diselesaikan 
dalam batas waktu tertentu. Beban kerja dapat dibagi menjadi dua 
kategori. Pertama, Anda dapat “secara kuantitatif” melihat kelebihan / 
kekurangan beban kerja yang terjadi sebagai akibat dari terlalu banyak / 
terlalu sedikit tugas yang diberikan kepada karyawan untuk diselesaikan 
dalam jumlah waktu tertentu. / Secara kualitatif terlalu sedikit untuk 
dirasakan jika seseorang merasa tidak dapat melakukan tugas atau tidak 
menggunakan keterampilan guru dan / atau kemungkinan yang terlibat 
dalam tugas tersebut.

Beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang harus ditanggung oleh 
posisi / unit organisasi dan merupakan produk dari jumlah pekerjaan dan 
waktu. Semua pekerja dapat bekerja secara sehat tanpa membahayakan 
diri mereka sendiri atau masyarakat sekitar, sehingga upaya untuk 
menyelaraskan kapasitas kerja, beban kerja, dan lingkungan kerja untuk 
produktivitas tenaga kerja yang optimal Diperlukan. (UU Kesehatan No 
36 Tahun 2009).

 Berdasarkan beberapa pendapat tersebut dapat disimpulkan bahwa 
beban kerja adalah jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh 
seseorang guru dalam jangka waktu tertentu. Beban kerja dapat berupa 
beban fisik maupun mental dapat dipandang dari sudut obyektif dan 
subyektif. Persepsi beban kerja guru terkait dengan pekerjaan. Pekerjaan 
adalah pekerjaan jika ada beban mental dan fisik yang perlu diselesaikan 
dalam waktu tertentu, baik positif maupun negatif. Ini terkait dengan 
munculnya komitmen organisasi individu di mana pekerjaan merupakan 
salah satu faktor komitmen organisasi. Ini dapat memengaruhi keinginan 
guru untuk tetap di organisasi. Keinginan ini tercermin dalam ikatan 
emosional guru dengan organisasi, kepercayaan dan penerimaan terhadap 
tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan kesediaan untuk melakukan bisnis 
atas nama organisasi. Guru yang secara emosional terhubung dengan 
organisasi bangga menjadi bagian dari organisasi dan memilih untuk 
bertahan hidup. Guru juga menerima dan percaya bahwa tujuan dan nilai 
organisasi selaras dengan tujuan dan nilai individu. Kebijakan organisasi 
bermanfaat bagi guru dan guru percaya diri dalam mewujudkan tujuan 
organisasi mereka. Selain itu, guru melakukan tugas yang diberikan 
oleh organisasi. Guru dengan pemahaman positif tentang beban kerja 
dapat melihat dari kesediaan untuk menerima dan mengikuti tugas yang 
diberikan, untuk melakukan segala upaya untuk kepentingan organisasi 
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dan untuk melakukan bisnis tepat waktu Anda. Ini juga dapat memiliki 
dampak positif pada organisasi yang dapat memaksimalkan kinerja guru, 
dan komitmen guru terhadap organisasi telah diperkuat untuk membantu 
mencapai tujuan organisasi. Sebaliknya, jika guru memiliki persepsi 
negatif tentang beban kerja, dapat dilihat dari ketidakpuasannya bahwa 
ia tidak ingin melakukan banyak permintaan pekerjaan yang diberikan, 
dan kualitas pekerjaannya optimal. Saya tidak bisa mengatakan itu dan 
tidak akan menyelesaikan tugas tepat waktu. Ini juga dapat memiliki 
dampak negatif pada organisasi, dan tujuan organisasi tidak akan 
tercapai karena kurangnya komitmen guru terhadap organisasi.

Munandar (2001:381-384) memasukkan 1) tuntutan fisik dalam 
klasifikasikan beban kerja. Dan 2) tuntutan tugas, kerja melebihi 
batas sering kali menyebabkan kelelahan,    hal itu akibat dari beban 
kerja yang berlebihan. Beban kerja berlebihan dan beban kerja terlalu 
sedikit dapat berpengaruh terhadap kinerja pegawai. Beban kerja dapat 
dibedakan menjadi dua katagori yaitu : a) beban kerja   kuantitatif dan  
b) beban kerja  kualitatif. 

Beban kerja yang   berlebihan menimbulkan kelelahan baik fisik 
atau psikis, Robbins (2015:90) mengemukakan  bahwa pandangan 
positif dan negatifnya beban kerja merupakan masalah persepsi. 
Menurut Robbins (2015:160) persepsi merupakan  proses dimana 
individu mengorganisasikan dan menafsirkan kesan indera agar memberi 
makna kepada lingkungan. Persepsi terhadap beban kerja merupakan 
penilaian individu mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang 
membutuhkan aktivitas mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang 
diperlukan, konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian 
yang tak terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan 
dengan pekerjaan dan kekuatan fisik. 

Setiap karyawan dapat merasakan beban kerja yang berbeda. Hal ini 
terkait dengan perbedaan pemahaman, penghargaan, pengalaman dan 
kemampuan masing-masing individu

Kesadaran beban kerja terkait dengan faktor peran dan atribut kerja. 
Ini karena kesadaran beban kerja terkait erat dengan pekerjaan. Individu 
mengevaluasi jumlah permintaan tugas atau kegiatan yang memerlukan 
aktivitas mental dan fisik yang harus diselesaikan dalam waktu tertentu, 
apakah mereka memiliki dampak positif atau negatif pada pekerjaan 
mereka. Ini terkait dengan munculnya komitmen organisasi individu di 
mana pekerjaan adalah salah satu faktor dari komitmen organisasi.
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Luthans (2006: 249) menemukan bahwa komitmen organisasi sebagai 
keinginan kuat untuk tetap menjadi anggota organisasi tertentu, keinginan 
dan kepercayaan organisasi, dan keinginan untuk berjuang sesuai dengan 
penerimaan nilai-nilai dan tujuan organisasi; Dinyatakan sebagai suatu 
sikap yang mencerminkan kesetiaan dan proses yang berkelanjutan. 
Akibatnya, anggota organisasi mengungkapkan keprihatinan mereka 
tentang organisasi dan keberhasilan serta kemajuannya. Harapan ini 
dapat tercapai jika guru memiliki persepsi positif terhadap beban kerja. 
Sebaliknya, sulit untuk mencapai harapan ini jika guru memiliki persepsi 
negatif tentang beban kerja.

Menurut Shah, et al (2011:107) bahwa tekanan pada beban 
kerja dapat menjadi positif, dan hal ini mengarah ke peningkatan 
kinerja. Adanya penerapan beban kerja membuat guru dituntut untuk 
mengeluarkan seluruh potensi yang dimiliki. Beban kerja yang tinggi 
menjadikan penilaian kinerja yang dilakukan oleh supervisor menjadi 
sangat penting, karena berkaitan dengan kinerja. Menurut Mas’ud  
(2002:58) bahwa beban kerja yang terlalu rendah ataupun terlalu tinggi 
menyebabkan performance pekerja rendah, sementara untuk beban 
kerja dengan level sedang kinerja masih tergolong tinggi. Jika beban 
kerja seorang karyawan rendah, maka pekerja tersebut akan mudah 
bosan dan cenderung kehilangan ketertarikan terhadap pekerjaan 
yang dilakukan dan menurunnya tingkat konsentrasi. Irwady ( 2007:68) 
mengemukakan bahwa dampak negatif dari   beban kerja yang tidak 
sesuai dengan kemampuan tenaga kerja (guru) dapat berdampak negatif 
bagi guru. Dampak negatifnya adalah: a) Kualitas pekerjaan berkurang, 
terlalu banyak beban kerja tidak sesuai dengan kemampuan guru, dan 
beban kerja yang berlebihan mengurangi kualitas kerja karena kelelahan 
fisik dan berkurangnya konsentrasi. Dan sebagai hasilnya, hasil kerja 
tidak memenuhi standar; b) keluhan siswa, karena pelayanan yang 
diterima tidak sesuai dengan harapan, seperti harus menunggu lama, 
hasil layanan yang tidak memuaskan; c) kenaikan tingkat absensi, sebab 
beban kerja  terlalu banyak dapat mengakibatkan  guru  terlalu lelah 
dan sakit,   akibatnya   kelancaran kerja organisasi (sekolah) menurun 
karena tingkat absensi  tinggi

Beban kerja diperlukan untuk menetapkan waktu bagi seorang 
pekerja yang memenuhi persyaratan (qualified) dalam menyelesaikan 
pekerjaan tertentu pada suatu tingkat prestasi yang telah ditetapkan. 
Beban kerja merupakan suatu proses penentuan jumlah jam kerja orang 
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(man hour) yang dipergunakan atau yang diperlukan untuk menyelesaikan 
suatu pekerjaan tertentu dalam waktu tertentu. Jumlah jam kerja setiap 
karyawan menunjukkan jumlah tenaga kerja yang dibutuhkan oleh 
perusahaan sehingga produktivitas kerja dapat optimal sesuai dengan 
tujuan organisasi. Dalam Peraturan Pemerintah RI nomor 97 tahun 2000 
dan sebagaimana telah diubah dalam Peraturan Pemerintah Nomor: 54 
Tahun 2003; dijelaskan bahwa dalam pasal 4 (2) pada huruf “c” berbunyi 
analisis beban kerja dan perkiraan kapasitas seorang pegawai negeri 
sipil dalam jangka waktu tertentu adalah frekwensi rata-rata masing-
masing satuan masing-masing jenis pekerjaan dalam waktu tertentu. 
Memperkirakan beban kerja dari masing-masing satuan organisasi dapat 
dilakukan berdasarkan perhitungan atau berdasarkan pengalaman, 
misalnya perkiraan beban pekerjaan pengetikan, pengagendaan, dan 
yang serupa itu dapat didasarkan atas jumlah surat yang masuk dan 
keluar rata-rata dalam jangka waktu tertentu, dan berdasarkan.

  Pengukuran beban kerja, yang diatur oleh Menteri Reformasi 
Administrasi (2008), memperoleh informasi tentang efisiensi dan 
efektivitas kerja unit organisasi atau petugas yang secara sistematis 
dilakukan dengan menggunakan metode analisis pekerjaan atau metode 
analisis beban kerja. Ini adalah teknik yang harus dilakukan. Analisis 
beban kerja adalah proses menentukan jumlah jam yang dibutuhkan 
untuk menyelesaikan pekerjaan dalam waktu tertentu. Analisis beban 
kerja dirancang untuk menyelidiki, mengevaluasi, dan meninjau kerja, 
proses kerja, dan implementasi hasil kerja untuk menentukan kebutuhan 
organisasi karyawan di unit organisasi. Pengukuran ini menunjukkan 
prinsip-prinsip operasi dan target kegiatan yang rasional, efektif, efisien, 
realistis dan realistis. 2) Memperoleh gambaran umum tentang rasio 
kebutuhan karyawan terhadap kemampuan dan persyaratan struktural 
kelembagaan di unit kerja sebagai bahan untuk kondisi aktual dan studi 
formulasi karyawan kualitatif dan kualitatif. 3) Klarifikasi dan perkuat 
kompilasi format kelembagaan yang dibentuk secara lebih proporsional, 
sistem hubungan yang dibangun, kompatibilitas antara otoritas dan 
tujuan organisasi tercapai, dan ukuran organisasi.

Munandar (2001: 176) membagi beban kerja menjadi dua jenis: 1) 
Beban kerja kuantitatif. Dengan kata lain, guru perlu melakukan berbagai 
tugas. Kinerja yang baik, tetapi jika tekanan waktu menyebabkan 
banyak kesalahan pekerjaan atau masalah kesehatan bagi individu, ini 
mencerminkan adanya beban kerja kuantitatif yang berlebihan. 2) Beban 
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kerja kualitatif adalah beban kerja individu sebagai akibat dari tuntutan 
pekerjaan yang lebih tinggi dari batas kemampuan kognitif dan teknis 
individu, terus menyebabkan kelelahan mental, emosi tidak wajar dan 
respons psikomotorik.

Undang-undang Republik Indonesia Nomor 14 tahun 2005 tentang 
Guru dan Dosen, pada pasal 35 disebutkan bahwa, kegiatan pokok 
seorang guru adalah : a) merencanakan pembelajaran, b) melaksanakan 
pembelajaran, c) menilai hasil pembelajaran, d) membimbing dan 
melatih peserta didik, dan tugas tambahan sekurang-kurangnya 24 jam 
tatap muka, dan  paling banyak adalah 40 jam tatap muka.

D. Stres Kerja

Menurut Frasser (1992:80-82) stres kerja adalah stres yang terjadi 
dalam bidang pekerjaan sebagai akibat dari adanya ketidakseimbangan 
antara karakteristik individu dengan tuntutan pekerjaan dan 
lingkungannya yang dipersepsikan sebagai hal-hal yang mengancam 
kesejahteraan individu. Gibson et all (2012:339)  memberikan definisi  
stres kerja sebagai suatu konsekuensi dari setiap kegiatan kerja, situasi 
kerja atau kejadian eksternal yang membebani, tuntutan psikologis 
atau fisik yang berlebihan pada seseorang. Stres kerja merupakan 
ketegangan yang berakibat  ketidakimbangan fisik dan dan psikis, 
sehingga mempengaruhi emosi, cara berfikir, dan kondisi seseorang 
(Rivai, 2004:516).

Menurut Rulestari dan Eryanto (2013: 22), stres dapat memengaruhi 
masalah organisasi seperti berkurangnya kepuasan kerja, berkurangnya 
komitmen dan loyalitas terhadap organisasi, berkurangnya produktivitas 
kerja, dan ketidakhadiran di tempat kerja. Tingkat dan tingkat turnover 
akan meningkat. Peningkatan stres kerja menyebabkan penurunan 
komitmen organisasi, sedangkan penurunan stres menyebabkan 
peningkatan komitmen organisasi. Kreitner dan Kinicki (2005: 351) 
berpendapat bahwa stres adalah respons adaptif terhadap karakteristik 
individu dan hubungan psikologis. Ini adalah hasil dari tindakan 
eksternal, situasi, atau peristiwa yang menempatkan tuntutan psikologis 
/ fisik khusus pada manusia. Ada empat konsekuensi yang mempengaruhi 
pengambilan keputusan individu yang disebabkan oleh stres kerja yang 
dialami oleh masing-masing guru, termasuk kesehatan fisik, kesehatan 
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psikologis, dan gangguan kinerja. Untuk sekolah, konsekuensi tidak 
langsung adalah meningkatnya ketidakhadiran dan berkurangnya tingkat 
produktivitas, yang secara psikologis dapat mengurangi komitmen 
organisasi, menciptakan keterasingan dan meninggalkan pekerjaan.

Menurut Suprihanto (2003: 64), hubungan antara kinerja dan stres 
kerja sudah jelas, dan jika stres kerja terlalu rendah atau terlalu tinggi, 
kinerja dapat menurun (tidak optimal). Untuk kepala sekolah, tekanan 
yang diberikan kepada guru harus terkait dengan stres yang disebabkan 
oleh tekanan, terlepas dari apakah itu masih normal. Stres yang 
berlebihan dapat mengganggu guru dan mengurangi kinerja. Sebaliknya, 
jika stresnya terlalu rendah, guru tidak akan mau unggul.

Beberapa karakteristik dan lingkungan kerja yang mengandung 
situasi stres antara lain banyaknya pekerjaan, terbatasnya waktu dalam 
menyelesaikan pekerjaan, kurang mendapat tanggung jawab yang 
memadai, perbedaan peran dengan organisasi, perubahan tipe pekerjaan 
dan konflik peran. Semua faktor tersebut dapat menimbulkan stres pada 
guru yang pada akhirnya akan mengakibatkan kinerja terganngu dan 
menurun.

Semua guru yang bekerja dapat mengalami stres. Ada banyak 
jenis yang dapat membuat orang stres. Salah satu sumber stres adalah 
tekanan di tempat kerja. Tekanan ini adalah tekanan fisik atau mental. 
Tekanan yang dialami guru saat bekerja adalah beban kerja yang harus 
diselesaikan guru dengan segera dalam periode waktu tertentu. Stres 
kerja yang dialami oleh guru muncul dari munculnya gejala seperti 
gejala fisiologis, psikologis, dan perilaku yang mempengaruhi aspek 
komitmen, termasuk komitmen emosional, komitmen normatif, dan 
komitmen berkelanjutan.

Jika seorang guru mengalami gejala fisiologis seperti kelelahan, sakit 
perut, sakit kepala, dan berkeringat dingin, guru merasa terbebani dengan 
pekerjaan yang dia lakukan dan dapat secara negatif mempengaruhi 
komitmen emosionalnya. Dengan komitmen normatif, efek negatif guru 
dan orang lain bekerja sembarangan dan tidak bekerja secara optimal di 
sekolah. Konsekuensi negatif dari komitmen yang berkelanjutan seperti 
guru tidak memerlukan menyelesaikan tugas di luar jam kerja.

Berdasarkan pendapat-pendapat di atas, maka dapat diambil 
kesimpulan bahwa stres kerja adalah suatu reaksi individu terhadap 
situasi eksternal yaitu pekerjaan dan lingkungan kerjanya yang juga 
melibatkan pihak organisasi atau perusahaan tempat individu bekerja, 
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dipersepsikan sebagai hal-hal yang mengganggu dan mengancam individu 
yang menyebabkan perasaan tertekan sehingga mempengaruhi kondisi 
individu baik emosi, fisik maupun mental yang akhirnya mengakibatkan 
dampak negatif baik bagi lembaga atau organisasi dan juga individu.
Penyebab stres Kerja yang berkaitan dengan pekerjaan seseorang   dapat 
berbeda-beda antara individu yang satu dengan yang lainnya. 

Banyak faktor penyebab stres kerja, secara garis besar menurut 
Robbins (2015:305) , Gibson (2012) , Anies (2005:123) dapat dibedakan 
menjadi tiga kategori, yaitu faktor lingkungan, organisasi, dan individu. 
Keadaan lingkungan yang dapat menimbulkan stres kerja bagi guru yaitu 
faktor ekonomi, politik dan teknologi. Perubahan cepat ketiga faktor 
tersebut membuat seseorang guru mengalami ancaman terkena stres 
kerja. Perubahan  teknologi yang begitu cepat,   membuat keahlian 
seseorang dan pengalamannya tidak terpakai, sehingga guru rentan 
mengalami stres. Faktor organisasi yang dapat menimbulkan stres kerja 
yaitu : a) peraturan dan tuntutan dalam pekerjaan yang tidak jelas, b) 
tekanan yang diciptakan oleh guru lainnya dalam organisasi. Hubungan 
komunikasi yang tidak jelas yang menyebabkan komunikasi yang tidak 
sehat, c) tingkat perbedaan dalam organisasi dimana keputusan tersebut 
dibuat, d) peran yang  dilakukan oleh seorang pimpinan dalam suatu 
organisasi.  Sedang faktor individu yang menyebabkan stres terkait 
dan  muncul dari dalam keluarga, seperti masalah ekonomi pribadi dan 
karakteristik pribadinya.   Stres kerja pada umumnya banyak merugikan 
diri guru maupun instansi, seperti menurunnya gairah kerja, kecemasan 
yang tinggi, frustrasi dan tidak dapat tidur dengan tenang, selera makan 
berkurang, kurang mampu berkonsentrasi, dan sebagainya. 

Berdasarkan pendapat  di atas dapat disimpulkan bahwa  faktor 
penyebab stres kerja adalah faktor yang berasal dari pekerjaan itu 
sendiri (on-the-job), faktor yang berasal dari luar pekerjaan (off-the-
job), dan faktor individu.

Lucas dan Wilson (1989:10) memaparkan   gejala-gejala stres 
kerja meliputi empat aspek yaitu gejala fisik, gejala emosional, gejala 
intelektual, dan gejala interpersonal. Gejala-gejala fisik meliputi selera 
makan yang tidak seperti biasanya, menderita sembelit, sulit tidur dan 
sering terjaga, mudah lelah, sering dan mudah berkeringat, gelisah 
dan sering menggigit kuku jari, sering menderita sakit kepala, nyeri di 
punggung atau leher. Gejala-gejala emosional di antaranya sering marah 
sepanjang waktu, sedih, depresi, mudah menangis, mood berubah 
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dengan cepat, merasa menjadi orang yang gagal, merasa tidak seorang 
pun menghargai dan memperhatikan, tidak menyukai orang lain dan diri 
sendiri, gugup dan mudah tersinggung, kehilangan rasa humor dan tidak 
berminat terhadap apapun, mudah menyerang dan mudah bermusuhan. 
Gejala intelektual meliputi sulit konsentrasi, sulit membuat keputusan, 
mudah lupa, pikiran kacau, daya ingat menurun, melamun secara 
berlebihan, produktivitas dan mutu menurun. Gejala interpersonal di 
antaranya mudah menyalahkan orang lain, mendiamkan orang lain, suka 
mencari kesalahan orang lain atau menyerang orang lain dengan kata-
kata, mudah membatalkan janji, mengambil sikap terlalu membentengi 
diri dan mempertahankan diri. 

Menurut   Robbins (2015:309)   bahwa gejala stres kerja dibagi dalam 
tiga kategori umum, yaitu gejala fisiologis, psikologis dan perilaku. Gejala 
fisiologis dari stres kerja menimbulkan perubahan dalam metabolisme, 
meningkatnya laju detak jantung dan pernafasan, meningkatkan 
tekanan darah, menimbulkan sakit kepala dan menyebabkan serangan 
jantung. Gejala stres kerja yang dikaitkan dengan psikologis meliputi 
kebosanan, ketidakpuasan kerja, kecemasan, mudah marah, dan suka 
menunda-nunda pekerjaan. Gejala stres kerja yang dikaitkan dengan 
perilaku mencakup perubahan dalam produktivitas, absensi dan tingkat 
keluarnya guru, juga perubahan dalam kebiasaan makan, meningkatnya 
merokok dan konsumsi alkohol, bicara cepat, gelisah dan gangguan tidur. 

Saat ini sumber stres pada manusia tidak hanya dalam bentuk 
ancaman fisik saja melainkan lebih pada yang bersifat psikologis, seperti 
perselisihan, persaingan, rasa malu, jenuh, rasa bersalah, perasaan 
diperlakukan tidak adil, ataupun cemas mengenai kenaikan pangkat atau 
gaji. Keadaan stres kerja yang berkepanjangan tanpa ada penyelesaian 
mengakibatkan terganggunya kesehatan fisik seseorang dan/atau 
mental yang muncul dalam bentuk keluhan. Jika hal ini tidak juga 
diatasi maka pada tahap selanjutnya timbul gangguan pada kesehatan. 
Jika kesehatan telah terganggu maka mengganggu tampilan kerja 
guru, kemudian menyebabkan menurunnya motivasi dan kinerja guru. 
Dampak potensial yang terjadi akibat stres kerja menurut Gitosudarmo 
(2000) adalah : 1) faktor fisik  seperti : meningkatnya tekanan darah,   
menimbulkan penyakit jantung koroner; 2) faktor psikologi meliputi:  
ketidakpuasan kerja, murung, rendahnya kepercayaan, mudah marah; 
3) faktor organisasi meliputi: ketidakhadiran, kelambatan-kelam batan, 
rendahnya kinerja, kecelakaan kerja. 
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 Berdasarkan uraian di atas dapat diambil kesimpulan bahwa gejala-
gejala dari stres kerja meliputi gejala fisiologis, psikologis dan perilaku. 
Gejala fisiologis yang dimaksud adalah 1) perubahan fungsi organ 
organ tubuh atau metabolisme,2)meningkatnya laju detak jantung, 3) 
meningkatnya tekanan darah,  4) Sakit kepala.  Gejala psikologis meliputi 
gangguan emosional, gangguan kognitif, kebosanan kerja, ketidakpuasan 
kerja, pandangan putus asa, depresi. Gejala perilaku di antaranya yaitu 
menunda-nunda pekerjaan, perubahan dalam prestasi, kinerja dan 
produktivitas, meningkatnya frekuensi absensi, meningkatnya merokok 
dan konsumsi dan alkohol, meningkatnya turn over karyawan, perilaku 
makan yang tidak normal (kebanyakan atau kekurangan), agresivitas, 
menarik diri dari pergaulan sosial, bicara cepat, dan kecenderungan 
untuk bunuh diri. 

Agar stres kerja tidak mengganggu aktivitas seorang guru maka 
kepala sekolah perlu mengambil langkah-langkah untuk membantu 
para guru menghadapi stres kerja, langkah tersebut menurut Siagian 
(2013:302) adalah : 1) merumuskan kebijaksanaan manajemen dalam 
membantu para guru menghadapi berbagai stres kerja; 2) menyampaikan 
kebijaksanaan tersebut kepada seluruh guru sehingga guru mengetahui 
kepada siapa guru dapat meminta bantuan   jika guru menghadapi stres 
kerja; 3) melatih para manajer dengan tujuan agar manajer peka terhadap 
timbulnya gejala-gejala stres kerja di kalangan para guru dan dapat 
mengambil langkah-langkah tertentu sebelum stres kerja berdampak 
negatif terhadap kinerja para guru; 4)  melatih para guru mengenali 
dan menghilangkan sumber-sumber stres kerja; 5) terus membuka jalur 
komunikasi dengan para guru sehingga guru benar-benar diikutsertakan 
untuk mengatasi stres kerja yang dihadapinya; 6) memantau terus-
menerus kegiatan organisasi sehingga kondisi yang dapat menjadi 
sumber stres kerja dapat diidentifikasikan dan dihilangkan secara dini; 
7) menyempurnakan rancangan tugas dan tata ruang kerja   sehingga   
sumber stres kerja yang berasal dari kondisi kerja dapat dielakkan; 8) 
menyediakan jasa bantuan   guru   menghadapi stres kerja. 

Menurut Robbins (2015:309) stres kerja dapat dilihat dari 3 kategori 
umum yang bisa dijadikan sebagai indikator, yaitu gejala fisiologis, 
psikologis dan perilaku. Gejala fisiologis dari stres kerja menimbulkan 
perubahan dalam metabolisme, meningkatnya laju detak jantung 
dan pernafasan, meningkatkan tekanan darah, menimbulkan sakit 
kepala dan menyebabkan serangan jantung. Gejala stres kerja yang 
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dikaitkan dengan psikologis meliputi kebosanan, ketidakpuasan kerja, 
kecemasan, mudah marah, dan suka menunda-nunda pekerjaan. Gejala 
stres kerja yang dikaitkan dengan perilaku mencakup perubahan dalam 
produktivitas, absensi dan tingkat keluarnya karyawan, juga perubahan 
dalam kebiasaan makan, meningkatnya merokok dan konsumsi alkohol, 
bicara cepat, gelisah dan gangguan tidur.

Cooper dan Straw (1995:8-15) mengasumsikan gejala stres kerja 
dapat berupa tanda-tanda  : 1) secara fisik, yaitu nafas memburu, mulut 
dan kerongkongan kering, tangan lembab, merasa panas, otot-otot 
tegang, pencemaan terganggu, sembelit, letih yang tidak beralasan, 
sakit kepala, salah urat dan gelisah; 2) secara perilaku, yaitu perasaan 
bingung, cemas dan sedih, jengkel, salah paham, tidak berdaya, tidak 
mampu berbuat apa-apa, gelisah, gagal, tidak menarik, kehilangan 
semangat, sulit konsentrasi, sulit berfikir jenih, sulit membuat 
keputusan, hilangnya kreatifitas, hilangnya gairah dalam penampilan dan 
hilangnya minat terhadap orang lain; 3) secara watak dan kepribadian, 
yaitu sikap hati-hati menjadi cermat yang berlebihan, cemas menjadi 
lekas panik, kurang percaya diri menjadi rawan, penjengkel menjadi 
meledak-ledak. Sedangkan gejala stres kerja di tempat kerja, yaitu 
meliputi: kepuasan kerja rendah; kinerja yang menurun; semangat dan 
energi menjadi hilang; komunikasi tidak lancar; pengambilan keputusan 
jelek; kreatifitas dan inovasi kurang; bergulat pada tugas-tugas yang 
tidak produktif.

E. Kecerdasan Emosional

Kata emosional berasal dari bahasa latin, yaitu emovere, yang berarti 
bergerak menjauh. Arti kata ini menyiratkan bahwa kecenderungan  
bertindak merupakan hal mutlak dalam emosional. Menurut Goleman 
(2016:164) kecerdasan emosional (emotional intelligence) adalah 
kemampuan untuk mengenali perasaan kita sendiri dan perasaan orang 
lain, kemampuan memotivasi diri sendiri, dan kemampuan mengelola 
emosi dengan baik pada diri sendiri dalam hubungan dengan orang lain. 
Seperti kesadaran diri, pengaturan diri, motivasi, empati, keterampilan 
sosial.  Goleman (2016:411) menjelaskan bahwa emosional merujuk 
pada suatu perasaan dan pikiran yang khas, suatu keadaan biologis 
dan psikologis dan serangkaian kecenderungan untuk bertindak. 
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Emosional pada dasarnya adalah dorongan untuk bertindak. Biasanya 
emosional merupakan reaksi terhadap rangsangan dari luar dan dalam 
diri individu. Sebagai contoh emosi gembira mendorong perubahan 
suasana hati seseorang, sehingga secara fisiologi terlihat tertawa, 
emosi sedih mendorong seseorang berperilaku menangis. Prawitasari 
(1995:85) menyatakan, emosi berkaitan dengan perubahan fisiologis 
dan berbagai pikiran. Jadi, emosi merupakan salah satu aspek penting 
dalam kehidupan manusia, karena emosi dapat merupakan motivator 
perilaku dalam arti meningkatkan, tapi juga dapat mengganggu perilaku 
intensional manusia. 

Goleman (2016:411) mengemukakan beberapa macam emosional    
yaitu : 1) amarah : beringas, mengamuk, benci, jengkel, kesal hati; 
2) kesedihan : pedih, sedih, muram, suram, melankolis, mengasihi   
diri,  putus asa; 3) rasa takut : cemas, gugup, khawatir, was-was, 
perasaan takut sekali, waspada, tidak tenang, ngeri; 4) kenikmatan : 
bahagia, gembira, riang, puas, riang, senang, terhibur, bangga; 5) cinta 
: penerimaan, persahabatan, kepercayaan, kebaikan hati, rasa dekat, 
bakti, hormat, kemesraan, kasih; 6) terkejut : terkesiap, terkejut; 
7) jengkel : hina, jijik, muak, mual, tidak suka; 8) malu : malu hati, 
kesal.  Seperti yang telah diuraikan di atas, semua emosional menurut 
Goleman (2016:422)  pada dasarnya adalah dorongan untuk bertindak, 
jadi berbagai macam emosi itu mendorong individu untuk memberikan 
respon atau bertingkah laku terhadap stimulus yang ada. 

Terkait dunia kerja, orang-orang yang mempunyai kecerdasan 
emosional yang tinggi sangat diperlukan terlebih dalam tim untuk 
mencapai tujuan tertentu. Kecerdasan emosional ini sangat dibutuhkan 
oleh setiap individu guru.  Melalui kecerdasan emosional ini seorang guru 
belajar mengelola perasaannya sehingga dapat mengekspresikannya 
secara tepat dan efektif. Guru   dalam pekerjaan sehari-hari hampir 
selalu melibatkan perasaan dan emosi, sehingga guru wajib memiliki 
kecerdasan emosional yang tinggi. Menurut Goleman (2016:239)  setiap 
manusia yang memiliki tingkat kecerdasan emosional yang tinggi maka 
akan memiliki kesuksesan dalam hidup termasuk dalam dunia kerja. 
Kecerdasan emosional  memiliki pengaruh yang positif terhadap komitmen 
yang dimiliki oleh setiap guru pada organisasi atau sekolah. Seorang guru 
dengan kecerdasan emosional yang tinggi mampu untuk memotivasi diri, 
mengekspresikan emosi secara positif dan memiliki pandangan yang 
luas serta memiliki kecapakan dalam membangun relasi sosial dengan 
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rekan kerja yang lain secara bersama-sama. Sikap positif ini mendorong 
timbulnya lingkungan kerja yang kondusif bagi meningkatnya komitmen 
pada organisasi/sekolah. Menurut Goleman (2016:65) orang cenderung 
menganut gaya-gaya khas dalam menangani dan mengatasi emosi, 
seperti : 1) sadar diri, 2) tenggelam dalam permasalahan, dan 3) pasrah. 
Dengan melihat keadaan itu maka penting bagi setiap individu memiliki 
kecerdasan emosional agar menjadikan hidup lebih bermakna dan tidak 
menjadikan hidup yang di jalani menjadi sia-sia. Berdasarkan beberapa 
penjelasan sebelumnya, dapat disimpulkan bahwa emosi merupakan 
suatu perasaan (afek) yang mendorong individu untuk merespon atau 
bertingkah laku terhadap stimulus, baik yang berasal dari dalam maupun 
dari luar dirinya.

Istilah “kecerdasan emosional” pertama kali dilontarkan pada 
tahun 1990 oleh psikolog Salovey dari Harvard University dan Mayer 
dari University of New Hampshire untuk menerangkan kualitas-kualitas 
emosional yang tampaknya penting bagi keberhasilan. Salovey dan Mayer 
(1990:185) mendefinisikan kecerdasan emosional atau yang sering disebut 
EQ sebagai  himpunan bagian dari kecerdasan sosial yang melibatkan 
kemampuan memantau perasaan sosial yang melibatkan kemampuan 
pada orang lain, memilah-milah semuanya dan menggunakan informasi 
ini untuk membimbing pikiran dan tindakan. 

Cooper & Sawaf (2001:2) memberikan definisi kecerdasan emosional 
sebagai kemampuan merasakan, memahami dan secara efektif merupakan 
daya dan kepekaan emosional. Dengan demikian Kecerdasan ini berkaitan 
antara lain dengan kemampuan seseorang (guru) dalam mengelola emosi 
terhadap diri dan orang lain, memotivasi diri menghadapi kesulitan dan 
meraih kesuksesan hidup, memiliki empati, kasih sayang, cinta kasih 
yang tulus, dan mampu berkomunikasi secara santun dengan orang lain 
dalam hal ini antara lain dengan peserta didik. 

Menurut Goleman (2015: 512)   emosional memiliki peran besar 
terhadap suatu tindakan,  bahkan dalam pengambilan keputusan yang 
bersifat rasionalpun emosional memiliki andil. Kecerdasan emosional 
yang tinggi dapat membantu seorang individu dalam mengatasi berbagai 
konflik yang dihadapi secara tepat dan menciptakan kondisi kerja yang 
menggairahkan sehingga dapat menghasilkan kinerja atau kinerja yang 
tinggi pula. Sedangkan sebaliknya bahwa kecerdasan emosional yang 
rendah berdampak buruk pada seseorang, hal ini dikarenakan individu 
kurang dapat mengambil keputusan secara rasional dan tidak bisa 
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menghadapi konflik secara tepat. 
Kecerdasan emosional sangat dipengaruhi oleh lingkungan, tidak 

bersifat menetap, dapat berubah-ubah setiap saat. Untuk itu peranan 
lingkungan terutama orang tua pada masa kanak-kanak sangat 
mempengaruhi dalam pembentukan kecerdasan emosional. Menurut 
Shapiro (1998:10). 

Gardner dalam Goleman (2015:50-53) mengatakan bahwa bukan 
hanya satu jenis kecerdasan yang monolitik yang penting untuk meraih 
sukses dalam kehidupan, melainkan ada spektrum kecerdasan yang 
lebar dengan tujuh varietas utama yaitu linguistik, matematika/logika, 
spasial, kinestetik, musik, interpersonal dan intrapersonal. Kecerdasan 
ini oleh Gardner dinamakan sebagai kecerdasan pribadi yang oleh Daniel 
Goleman disebut  sebagai kecerdasan emosional. Menurut Gardner 
dalam Goleman  (2015:52) kecerdasan pribadi terdiri dari kecerdasan 
interpersonal, kemampuan untuk memahami orang lain, motivasi 
pribadi, bagaimana karyawan bekerja, dan metode yang bekerja dengan 
kecerdasan. Kecerdasan intra-pribadi adalah kemampuan korelasi, 
tetapi diarahkan untuk diri sendiri. Kemampuan untuk merespons adalah 
kemampuan untuk membentuk model hati-hati Anda sendiri, menyebut 
diri sendiri, dan menggunakan modal Anda sebagai alat untuk hidup 
secara efektif.

Gardner menyatakan bahwa inti kecerdasan interpersonal mencakup 
kemampuan untuk membedakan dan merespons dengan baik suasana 
hati, temperamen, motivasi, dan keinginan orang lain. Dalam kecerdasan 
interpersonal, kunci kesadaran diri, Gardner mencakup akses ke emosi 
mereka sendiri dan kemampuan untuk membedakan mereka dan 
menggunakannya untuk memandu tindakan (Goleman, 2015: 53) .

Berdasarkan kecerdasan yang dinyatakan Gardner, Sarovey memilih 
kecerdasan interpersonal dan in-personal untuk digunakan sebagai 
dasar untuk mengekspresikan kecerdasan emosional seseorang. Menurut 
Salovey, kecerdasan emosional adalah tentang mengenali emosi 
seseorang, mengelola emosi, memotivasi diri sendiri, mengenali emosi 
orang lain (simpati) dan membangun hubungan dengan orang lain (kerja 
sama)  (Goleman, 2002: 57). 

Pada penelitian ini yang dimaksud dengan kecerdasan emosional 
adalah kemampuan guru untuk mengenali emosi diri, mengelola emosi 
diri, memotivasi diri sendiri, mengenali emosi orang lain (empati) dan 
kemampuan untuk membina hubungan (kerjasama) dengan orang lain. 
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Salah satu elemen yang dianggap penting untuk meningkatkan 
kinerja adalah kecerdasan emosional (EQ), aspek lain dari kecerdasan 
manusia yang dianggap memainkan peran penting dalam menentukan 
tingkat keberhasilan dalam hidup. Apakah. Sebelum itu, kecerdasan 
intelektual (IQ) dianggap sebagai salah satu faktor yang dapat membuat 
seseorang sukses, tetapi dalam kenyataannya, itu dapat menyelesaikan 
semua masalah dengan pendekatan rasional sebagai produk pemikiran. 
Tidak Keterampilan lain yang dibutuhkan manusia termasuk pengetahuan 
temperamen, belajar mengatur suasana hati, mengenali emosi orang 
lain, dan mengendalikan emosi yang tidak produktif. Oleh karena itu, 
ada kebutuhan untuk kecerdasan lain yang dapat digunakan selaras 
dengan akal, terutama menekankan cara emosi dikelola dengan benar.

Goleman (2015: 36) bekerja dengan Kecerdasan Emosional, di mana 
kesuksesan dalam karyanya tidak hanya didukung oleh keterampilan 
intelektual, tetapi secara emosional menyesuaikan potensi bakatnya 
ketika berhadapan dengan seseorang. Ini menjelaskan bahwa itu 
didukung oleh kemampuan untuk memaksimalkannya. Beberapa orang 
percaya bahwa Indeks Intelektual (IQ) menentukan keberhasilan. 
Masyarakat mengasumsikan bahwa semakin tinggi IQ seseorang, semakin 
sukses orang tersebut bekerja. Tetapi kenyataannya tidak, IQ hanya 
berkontribusi 20% untuk menentukan kesuksesan hidup dan 80% lainnya 
ditentukan oleh faktor lain. Elemen ini disebut kecerdasan emosional 
(EQ). 

Goleman (2015:56)  menyatakan bahwa kecerdasan emosional yang 
ada pada seseorang adalah mencakup pengendalian diri, semangat, 
ketekunan, serta kemampuan untuk memotivasi diri sendiri,     bila 
seseorang dapat memotivasi diri sendiri memungkinkan kinerja yang 
tinggi dalam segala bidang. Di sisi lain bahwa individu yang mempunyai 
keterampilan kecerdasan emosi yang lebih produktif dan efektif dalam 
hal apapun akan menghasilkan kinerja yang lebih baik. Kecerdasan 
emosional bekerja secara sinergi dengan keterampilan kognitif, orang 
yang berprestasi tinggi memiliki keduanya. Tanpa adanya kecerdasan 
emosional, maka orang tidak akan mampu menggunakan keterampilan 
kognitifnya sesuai dengan potensi yang dimiliki secara   maksimal, hal ini 
seperti diungkapkan oleh Shapiro (1998:58) bahwa kecerdasan emosional 
akan mempengaruhi perilaku tiap individu dalam mengatasi permasalahan 
yang muncul pada diri sendiri termasuk dalam permasalahan kerja. 
Kecerdasan emosional lebih memungkinkan seorang guru mencapai 
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tujuannya. Kesadaran diri, penguasaan diri, empati dan kemampuan 
sosial yang baik merupakan kemampuan yang sangat mendukung guru 
di dalam pekerjaannya yang penuh tantangan serta persaingan di antara 
rekan kerja. Dapat dikatakan bahwa kecerdasan emosional sangat 
dibutuhkan oleh setiap guru untuk meningkatkan kinerjanya.

Dengan Kecerdasan Emosional yang baik, dapat mendorong Guru 
untuk berprestasi, komitmen terhadap kelompok serta memiliki inisiatif 
dan optimisme yang tinggi. Selain itu guru yang memiliki kecerdasan 
emosional yang baik, mempunyai semangat juang yang tinggi untuk 
meraih tujuan dan memenuhi standar, mampu menggunakan nilai-
nilai kelompok dalam pengambilan keputusan serta tidak takut gagal 
dan memandang kegagalan sebagai situasi yang dapat dikendalikan 
ketimbang sebagai kekurangan diri.

Goleman (2015:58-59)  menempatkan kecerdasan pribadi Gardner 
dalam definisi dasar tentang kecerdasan emosional yang dicetuskannya 
dan memperluas kemampuan tersebut menjadi lima kemampuan utama, 
yaitu : 1) mengenali emosi diri, merupakan  kemampuan   mengenali 
perasaan sewaktu perasaan itu terjadi,  kemampuan ini merupakan 
dasar dari kecerdasan emosional, para ahli psikologi menyebutkan 
kesadaran diri, menurut Mayer (1990: 6) kesadaran diri adalah waspada 
terhadap suasana hati maupun pikiran tentang suasana hati, bila 
kurang waspada maka individu menjadi mudah larut dalam aliran emosi 
dan dikuasai oleh emosi; kesadaran diri memang belum menjamin 
penguasaan emosional, namun merupakan salah satu prasyarat penting 
untuk mengendalikan emosional sehingga individu mudah menguasai 
emosionalnya; 2) mengelola emosional, merupakan kemampuan individu 
dalam  menangani perasaan agar dapat terungkap dengan tepat atau 
selaras, sehingga tercapai keseimbangan dalam diri individu, menjaga 
agar emosi yang merisaukan tetap terkendali,  merupakan kunci menuju 
kesejahteraan emosional, emosional yang berlebihan, meningkat 
dengan intensitas terlampau lama akan mempengaruhi kestabilan guru 
(Goleman, 2015:77-78) dan kemampuan ini mencakup kemampuan 
untuk menghibur diri sendiri, melepaskan kecemasan, kemurungan 
atau ketersinggungan dan akibat-akibat yang ditimbulkannya serta 
kemampuan untuk bangkit dari perasaan-perasaan yang menekan; 3) 
memotivasi diri sendiri, berarti memiliki ketekunan untuk menahan diri 
terhadap kepuasan dan mengendalikan dorongan hati, serta mempunyai 
perasaan motivasi yang positif, yaitu antusianisme, gairah, optimis dan 
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keyakinan diri; 4) mengenali emosional orang lain disebut   empati, 
menurut Goleman (2015:57) kemampuan seseorang untuk mengenali 
orang lain atau peduli, menunjukkan kemampuan empati seseorang. 
Individu yang memiliki kemampuan empati lebih mampu menangkap 
sinyal-sinyal sosial yang tersembunyi yang mengisyaratkan apa-apa yang 
dibutuhkan orang lain sehingga  lebih mampu menerima sudut pandang 
orang lain, peka terhadap perasaan orang lain dan lebih mampu untuk 
mendengarkan orang lain. Rosenthal dalam penelitiannya menunjukkan 
bahwa orang-orang yang mampu membaca perasaan dan isyarat non 
verbal lebih mampu menyesuiakan diri secara emosional, lebih populer, 
lebih mudah beragul, dan lebih peka (Goleman, 2015: 136). Nowicki, ahli 
psikologi menjelaskan bahwa anak-anak yang tidak mampu membaca 
atau mengungkapkan emosi dengan baik terus menerus merasa frustasi 
(Goleman, 2015 : 172). Seseorang yang mampu membaca emosi orang 
lain juga memiliki kesadaran diri yang tinggi. Semakin mampu terbuka 
pada emosinya sendiri, mampu mengenal dan mengakui emosinya sendiri, 
maka orang tersebut mempunyai kemampuan untuk membaca perasaan 
orang lain; 5) membina hubungan, merupakan suatu keterampilan yang 
menunjang popularitas, kepemimpinan dan keberhasilan antar pribadi 
(Goleman, 2015:59). Keterampilan dalam berkomunikasi merupakan 
kemampuan dasar dalam keberhasilan membina hubungan. Individu sulit 
untuk mendapatkan apa yang diinginkannya dan sulit juga memahami 
keinginan serta kemauan orang lain.

Orang-orang yang hebat dalam keterampilan membina hubungan ini 
akan sukses dalam bidang apapun. Orang berhasil dalam pergaulan karena 
mampu berkomunikasi dengan lancar pada orang lain. Orang-orang ini 
populer dalam lingkungannya dan menjadi teman yang menyenangkan 
karena kemampuannya berkomunikasi (Goleman, 2015:59). Ramah 
tamah, baik hati, hormat dan disukai orang lain dapat dijadikan petunjuk 
positif bagaimana siswa mampu membina hubungan dengan orang lain. 
Sejauhmana kepribadian siswa berkembang dilihat dari banyaknya 
hubungan interpersonal yang dilakukannya. Berdasarkan uraian tersebut 
di atas, Penelitian ini menggunakan Self Awareness (pengenalan emosi 
diri), Self Management (pengelolaan emosi diri), Social Awareness 
(Empati) dan Relationship Management (membina hubungan). yang 
merupakan komponen-komponen utama dan prinsip-prinsip dasar dari 
kecerdasan emosional sebagai indikator dari kecerdasan emosional
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F. Penelitian Terdahulu

Astianto dan  Suprihadi (2014) melakukan penelitian tentang  
Pengaruh Stres Kerja Dan Beban Kerja Terhadap Kinerja Karyawan PDAM 
Surabaya. Tujuan penelitian adalah untuk menguji pengaruh stres kerja 
dan beban kerja baik secara simultan maupun parsial terhadap kinerja 
karyawan PDAM Surabaya. Hasil penelitian menunjukkan bahwa stres 
kerja dan beban kerja secara simultan berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja karyawan.  Stres kerja dan beban kerja secara parsial berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan.  Variabel yang mempunyai pengaruh dominan 
terhadap kinerja karyawan adalah beban kerja karena mempunyai nilai 
signifikansi yang lebih kecil dari pada variabel stres kerja.

Linda, Megawati, dan Japriska (2014) melakukan penelitian tentang  
Pengaruh Beban Kerja, Lingkungan Kerja Dan Motivasi Terhadap Kinerja 
Pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten Pesisir Selatan Dengan 
Menggunakan Partial Least Square (Pls). Tujuan penelitian adalah untuk  
menguji apakah beban kerja, lingkungan kerja dan motivasi mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Pesisir Selatan. Hasil penelitian menunjukkan  beban kerja, 
lingkungan kerja dan motivasi secara simultan memiliki pengaruh cukup 
kuat dan signifikan terhadap kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Pesisir Selatan sebesar 51%. Jika motivasi meningkat diikuti 
dengan memperhatikan beban kerja dan lingkungan kerja, maka dapat 
meningkatkan kinerja pegawai Badan Kepegawaian Daerah Kabupaten 
Pesisir Selatan.

Madris (2009) melakukan penelitian tentang  Analisis Pengaruh 
Beban Kerja PNS Dan Reward PNS Terhadap Kinerja Dosen Perguruan 
Tinggi Negeri. Tujuan penelitian adalah untuk  menguji pengaruh beban 
kerja PNS dan gaji (reward) PNS terhadap kinerja dosen baik secara 
langsung, maupun secara tidak langsung yakini melalui masa kerja PNS, 
dan pendidikan. Hasil penelitian menunjukkan (1) Beban kerja PNS 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen. Implikasinya 
pemberian beban PNS berdampak positif terhadap kinerja. (2) Pengaruh 
reward PNS terhadap kinerja dosen positif dan signifikan. Implikasinya, 
salah satu bentuk peningkatkan kinerja dosen adalah menaikkan 
reward PNS. (3) Pengaruh reward terhadap masa kerja PNS mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan. Implikasinya, reward PNS yang cukup 
memadai berdampak positif terhadap sikap dosen untuk tidak berpikir 
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meninggalkan PTN, baik secara permanen maupun temporer. (4) 
Pengaruh reward PNS terhadap pendidikan memiliki pengaruh positif dan 
signifikan. Implikasinya, jika pemerintah ingin meningkatkan mutu tenaga 
edukatif  PTN, maka kenaikan reward PNS atau pemberian beasiswa atau 
bantuan tidak langsung adalah sebuah kebijakan yang cukup strategis. 
(5) Kemudian masa kerja PNS dan pendidikan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja dosen.

Kristin dan Sadjiarto (2014) meneliti  Hubungan Profesionalisme, 
Komitmen Organisasi, Iklim Organisasi, Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Account Representative Di KPP Pratama Surabaya Rungkut. 
Tujuna penelitian adalah untuk memguji adakah hubungan antara 
profesionalisme, komitmen organisasi, iklim organisasi, dan stres kerja 
terhadap kinerja pegawai Account Representative di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut. Hasil penelitian menujukkan bahwa profesionalisme, 
komitmen organisasi, dan iklim organisasi, mempunyai hubungan positif 
terhadap kinerja pegawai Account Representative di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut. Sedangkan, stres kerja mempunyai hubungan negatif 
terhadap kinerja pegawai Account Representative di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut

Hidayati,  Purwanto dan Yuwono (2014) melakukan penelitian 
tentang  Korelasi Kecerdasan Emosi Dan Stres Kerja Dengan Kinerja. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji hubungan antara kecerdasan 
emosional dan stres kerja dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian 
menunjukkan  ada hubungan yang sangat signifi kan antara kecerdasan 
emosi dan stres kerja dengan kinerja. Ada hubungan positif yang sangat 
signifi kan antara kecerdasan emosi dengan kinerja. Semakin tinggi 
kecerdasan emosi maka semakin tinggi kinerja karyawan.  Ada hubungan 
negatif yang sangat signifikan antara stres kerja dengan kinerja. Semakin 
tinggi stres kerja maka semakin rendah kinerja karyawan.

Puspitasari dan Mangkunegara (2015) melakukan  penelitian tentang  
Kecerdasan Emosi, Stres Kerja, Dan Kinerja Guru SMA. Tujuan penelitian 
adalah untuk menjelaskan pengaruh kecerdasan emosi guru dan stres 
kerja terhadap kinerja guru. Hasil penelitian menunjukkan bahwa  
kecerdasan emosi berpengaruh terhadap kinerja guru, stres kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja guru, tetapi secara simultan (bersama-
sama) kecerdasan emosi dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 
guru.

Pramono dan Suddin (2011) melakukan penelitian tentang  Pengaruh 
Kecerdasan Emosional Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Guru 
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Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Moderating. Tujuan penelitian 
adalah untuk menganalisis signifikansi: (1) pengaruh kecerdasan 
emosional terhadap kinerja guru; (2) pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja guru; dan (3) pengaruh kecerdasan emosional dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja guru SMP Kristen 1, SMK Kristen 
dan SMA Kristen Purwodadi yang dimoderasi oleh variabel motivasi 
kerja. Hasil penelitian menunjukkan Kecerdasan emosional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja guru artinya guru yang mempunyai 
kecerdasan emosi tinggi, dapat membuat guru hidup lebih baik dan sukses 
karena guru percaya diri serta mampu menguasai emosinya.  Komitmen 
organisasi guru SMP Kristen 1, SMK Kristen dan SMA Kristen Purwodadi 
Kabupaten Grobogan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
guru hal itu berarti bahwa guru selama ini memiliki komitmen yang 
tinggi pada organisasinya sehingga mendorongnya untuk bekerja secara 
baik dan profesional.   Motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
guru. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi yang diberikan pada guru SMP 
Kristen 1, SMK Kristen dan SMA Kristen Purwodadi Kabupaten Grobogan 
selama ini membuat guru dalam melaksanakan tugasnya menjadi lebih 
baik. 

Hidayati, Purwanto dan Yuwono pada tahun 2008 melakukan 
penelitian tentang Pengaruh Kecerdasan Emosi dan Stres Kerja terhadap 
Kinerja, dimana hasil penelitian tersebut adalah (1) bahwa antara 
kecerdasan emosi dan kinerja mempunyai pengaruh positif, (2) antara 
stres kerja dengan kinerja memiliki hubungan negatif.

Widyaningrum (2012) meneliti tentang  Influence Of Motivation and 
Culture On Organizational Commitmen and Performanceofemployee 
of Medical Services. Hasil penelitian menunjukkan hubungan variable 
komitmen organisasional dengan kinerja karyawan adalah memiliki 
tingkat signifikansi yang terbesar, sedangkan hubungan antara variabel 
motivasi dengan variable kinerja karyawan adalah memiliki tingkat 
signifikansi terkecil. Variabel Motivasi,  Komitmen Organisasional dan 
Kinerja Karyawan menjadi satu kesatuan dalam model yang terintegrasi. 
Hasil dari penelitian ini adalah diharapkan dapat digunakan sebagai 
dasar untuk penelitian lebih lanjut, khususnya yang berkaitan dengan 
motivasi,organisasi  komitmen dan kinerja karyawan.

Fitriastuti (2013) melakukan penelitian tentang   Pengaruh 
Kecerdasan Emosional, Komitmen Organisasional Dan Organizational 
Citizenship Behavior Terhadap Kinerja Karyawan. Tujuan penelitian 
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adalah untuk menguji pengaruh kecerdasan emosional, komitmen 
organisasional dan Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap 
kinerja karyawan. Hasil penelitian menujukkan  kecerdasan emosional, 
komitmen organisasional, dan OCB berpengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan 
yang mempunyai kecerdasan emosional tinggi dapat bekerja lebih baik 
sesuai standar organisasi dan pada akhirnya dapat mencapai kinerja 
yang lebih baik. Selain itu, dibutuhkan karyawan dengan komitmen 
yang tinggi untuk menunjukkan kinerja optimal, sehingga mampu 
berkontribusi pada organisasi. Sementara karyawan yang berperilaku OCB 
secara tidak langsung berpengaruh pada pencapaian tujuan organisasi, 
karena perilaku OCB yang ditunjukkan karyawan berkontribusi dalam 
meningkatkan kinerja karyawan.

Shodiqin dan Mindarti (2014) meneliti Pengaruh Kompetensi Dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Guru Yang Dimoderasi 
Oleh Iklim Organisasi Pada MI Sekecamatan Winong Kabupaten Pati 
(Studi Kasus pada Guru-guru Mi Sekecamatan Winong Kabupaten Pati). 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompetensi dan 
komitmen organisasional terhadap kinerja guru di MI Sekecamatan 
Winong Kabupaten Pati dengan dimoderasi iklim organisasi. Tujuan 
khusus penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh kompetensi dan 
komitmen organisasional terhadap kinerja guru yang dimoderasi oleh 
iklim organisasi. Hasil penelitian menujukkan bahwa kompetensi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja guru, komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kinerja guru, iklim organisasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja guru, pengaruh kompetensi terhadap kinerja guru tidak 
dimoderasi oleh iklim organisasi, dan iklim organisasi memperlemah 
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja guru.

Said (2015) meneliti Pengaruh Beban Kerja Dan Kompetensi Terhadap 
Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Moderasi 
( Studi Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Rembang ).  Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan 
kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi 
sebagai moderasi di Sekretariat Daerah Rembang Region. Hasil peneltian 
menunjukkan  pengaruh dari beban kerja adalah negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, kompetensi positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, komitmen organisasi terbukti menjadi moderasi 
(memperkuat) pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan dan 
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komitmen organisasi tidak terbukti menjadi efek moderasi kompetensi 
terhadap kinerja karyawan.

Iresa, Utami dan Prasetya (2015) meneliti Pengaruh Konflik Kerja dan 
Stres Kerja Terhadap Komitmen Organisasional dan Kinerja Karyawan 
PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Malang. Tujuan penelitian 
tersebut adalah menguji dan menjelaskan gambaran konflik kerja, stres 
kerja, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan, menguji dan 
menganalisis pengaruh konflik kerja dan stres kerja secara signifikan 
terhadap komitmen organisasional, menguji dan menganalisis pengaruh 
konflik kerja dan stres kerja secara signifikan terhadap kinerja karyawan, 
menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Konflik kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Stres kerja berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Hermina & Darokah (2014) melakukan penelitian tentang Kualitas 
Kehidupan Kerja, Kecerdasan Emosi dan Efetivitas Tim Kerja dengan 
Mediator Komitmen Organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
hubungan antara variabel kualitas kehidupan kerja (KKK), kecerdasan 
emosi (KE) dan komitmen organisasi (KO) terhadap tim kerja efektif 
(ETK) dan mengidentifikasi variable mana yang memberikan sumbangan 
terbesar terhadap efektifitas tim kerja. Hasil penelitian menunjukkan 
variabel komitmen organisasi yang dapat menjadi prediktor terhadap tim 
kerja efektif, sedangkan kualitas kehidupan kerja dan kecerdasan emosi 
dapat dijadikan prediktor untuk komitmen organisasinya. Berdasarkan 
hasil pada model persamaan ini diketahui bahwa tidak ada pengaruh 
langsung kecerdasan emosi dan kualitas kehidupan kerja terhadap tim 
kerja efektif.

Karambut (2012) meneliti   Pengaruh Kecerdasan Emosional, Stres 
Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional sebuah Studi 
pada Perawat Unit Rawat Inap RS Panti Waluya Malang. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa Kecerdasan Emosional, Stres Kerja dan Kepuasan 
Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional. Kepuasan kerja 
mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara Kecerdasan Emosional 
dan Stres Kerja terhadap komitmen organisasional.
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Berdasarkan berbagai hasil penelitian terdahulu, sebagaimana 
terurai di atas, maka untuk memperjelas perbedaan   penelitian 
sebelumnya dengan penelitian   sekarang seperti disajikan dalam tabel 
1   sebagai berikut ini.

Tabel 1. Rekapitulasi Penelitian Terdahulu
No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

1 Iresa, Utami 
dan Prasetya. 
2015. 

1. Untuk menguji dan 
menjelaskan gambaran 
konflik kerja, stres kerja, 
komitmen organisasional, 
dan kinerja karyawan, 

2. menguji dan menganalisis 
pengaruh konflik kerja dan 
stres kerja secara signifikan 
terhadap komitmen 
organisasional, 

3. menguji  dan menganalisis 
pengaruh konflik kerja dan 
stres kerja secara signifikan 
terhadap kinerja karyawan,

4. menguji dan menganalisis 
pengaruh komitmen 
organisasional secara 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan

a)	 Variabel konflik kerja 
berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap komitmen 
organisasional

b)	 Stres kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan 
terhadap komitmen 
organisasional. 

c)	 Konflik kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.

d)	 Stres kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan.

e)	 Komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja

Penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, stres 
kerja, kecerdas-an emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel konflik 
kerja dan tress kerja terhadap 
kinerja melalui komitmen 
organisasional.

2 Puspitasari dan 
Mangkunegara. 
2015 

Untuk menjelaskan pengaruh 
kecerdasan emosi guru dan 
tress kerja terhadap kinerja 
guru. 

1.	 Kecerdasan emosi 
berpengaruh terhadap kinerja 
guru.

2.	 Stres kerja tidak berpengaruh 
terhadap kinerja guru.

3.	 Secara simultan (bersama-
sama) kecerdasan emosi 
dan stres kerja berpengaruh 
terhadap kinerja guru.

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja,  tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel kecerdasan 
emosi dan tress kerja terhadap 
kinerja..

3 Said. 2015. Untuk menguji pengaruh 
beban kerja dan kompetensi, 
terhadap kinerja dengan 
komitmen organisasi sebagai 
moderasi

1.	 Pengaruh dari beban kerja 
adalah negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, 

2.	 Kompetensi berpengaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan

3.	 Komitmen organisasi 
terbukti menjadi moderasi 
(memperkuat) pengaruh 
beban kerja terhadap kinerja 
karyawan 

4.	 Komitmen organisasi tidak 
terbukti menjadi efek 
moderasi kompetensi 
terhadap kinerja karyawan

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel beban kerja 
dan kompetensi terhadap 
kinerja melalui komitmen 
organisasional
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No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

4 Astianto dan  
Suprihadi. 2014. 

1.	 Untuk menguji dan 
menganalisis pengaruh 
tress kerja terhadap 
kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota 
Surabaya.

2.	 Untuk menguji dan 
menganalisis pengaruh 
beban kerja terhadap 
kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah Air 
Minum (PDAM) Kota 
Surabaya

1.	 Stres kerja dan beban kerja 
secara simultan berpengaruh 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

2.	 Stres kerja dan beban kerja 
secara parsial berpengaruh 
terhadap kinerja karyawan

3.	 Variabel yang mempunyai 
pengaruh dominan terhadap 
kinerja karyawan adalah 
beban kerja karena 
mempunyai nilai signifikansi 
yang lebih kecil dari pada 
variabel stres kerja.

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel beban 
kerja dan tress kerja terhadap 
kinerja.  

5 Hermina & 
Darokah. 2014. 

1.	 Untuk menguji hubungan 
antara variabel kualitas 
kehidupan kerja (KKK), 
kecerdasan emosi (KE) dan 
komitmen organisasi (KO) 
terhadap tim kerja efektif 
(ETK) 

2.	 Mengidentifikasi variable 
mana yang memberikan 
sumbangan terbesar 
terhadap efektifitas tim 
kerja

1. Variabel komitmen organisasi 
yang dapat menjadi prediktor 
terhadap tim kerja efektif

2. Kualitas kehidupan kerja 
dan kecerdasan emosi dapat 
dijadikan prediktor untuk 
komitmen organisasinya. 

3. Berdasarkan hasil pada model 
persamaan ini diketahui 
bahwa tidak ada pengaruh 
langsung kecerdasan emosi 
dan kualitas kehidupan kerja 
terhadap tim kerja efektif

Pada penelitian sekarang 
lebih menfokuskan pada 
pengaruh variabel beban 
kerja, tress kerja, kecerdasan 
emosional terhadap 
kinerja melalui komitmen 
organisasional, sedangkan 
penelitian terdahulu 
difokuskan pada pengaruh 
variabel kualitas kehidupan 
kerja dan Kecerdasan emosi 
terhadap efektivitas kerja 
dengan mediator komitmen 
organisasi..

6 Linda,  
Megawati, dan 
Japriska. 2014.  

Untuk melihat bagaimana:
1. pengaruh beban kerja 

terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Pesisir Selatan; 

2. pengaruh lingkungan kerja 
terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Pesisir Selatan; 

3. pengaruh motivasi kerja 
terhadap kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian Daerah 
Kabupaten Pesisir Selatan.

1.	 Beban kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja dan 
memiliki korelasi relatif 
cukup kuat terhadap kinerja. 

2.	 Lingkungan kerja memiliki 
pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja dan 
memiliki korelasi relatif kuat 
terhadap kinerja. 

3.	 Motivasi memiliki pengaruh 
yang tidak signifikan terhadap 
kinerja pegawai

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel beban 
kerja, lingkungan kerja dan 
motivasi kerja terhadap 
kinerja 

7 Hidayati,  
Purwanto dan 
Yuwono. 2014. 

Untuk menguji hubungan 
antara kecerdasan emosional  
dan tress kerja dengan   
prestasi kerja karyawan.

1.	 Ada hubungan yang sangat 
signifi kan antara kecerdasan 
emosi dan stres kerja dengan 
kinerja. 

2.	 Ada hubungan positif yang 
sangat signifi kan antara 
kecerdasan emosi dengan 
kinerja.

3.	 Ada hubungan negatif yang 
sangat signifikan antara stres 
kerja dengan kinerja. 

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel kecerdasan 
emosional dan tress kerja 
terhadap presatsi kerja.
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No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

8 Shodiqin dan 
Cecilia Sri 
Mindarti. 2014 . 

1.   Menganalisis pengaruh 
kompetensi terhadap 
kinerja guru

2.   Menganalisis pengaruh 
komitmen organisasional 
terhadap kinerja guru

3.   Menganalisis pengaruh 
iklim organisasi terhadap 
kinerja guru

4.   Untuk menguji pengaruh 
kompetensi terhadap 
kinerja guru yang 
dimoderasi  iklim 
organisasi.

5.   Untuk menguji pengaruh 
komitmen organisasional 
terhadap kinerja guru yang 
dimoderasi iklim organisasi

1.	 Kompetensi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja 
guru

2.	 Komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kinerja 
guru

3.	 Iklim organisasi tidak 
berpengaruh terhadap kinerja 
guru, 

4.	 Pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja guru 
tidak dimoderasi oleh 
iklim organisasi, dan iklim 
organisasi memperlemah 
pengaruh komitmen 
organisasional terhadap 
kinerja guru.

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel kompetensi 
dan komitmen organisasional  
terhadap kinerja yang 
domoderasi oleh iklim kerja.

9   Kristin dan  
Sadjiarto. 2014. 

Untuk menguji hubungan 
antara profesionalisme, 
komitmen organisasi, iklim 
organisasi, dan stres kerja 
terhadap kinerja pegawai 
Account Representative di KPP 
Pratama Surabaya Rungkut

1.	 profesionalisme, komitmen 
organisasi, dan iklim 
organisasi, mempunyai 
hubungan positif terhadap 
kinerja pegawai Account 
Representative di KPP 
Pratama Surabaya Rungkut. 
Sedangkan.

2.	 Stres kerja mempunyai 
hubungan negatif terhadap 
kinerja pegawai Account 
Representative di KPP 
Pratama Surabaya Rungkut

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh variabel 
profesionalisme, komitmen 
organisasi, iklim organisasi dan 
tress kerja terhadap kinerja. 

10 Triana 
Fitriastuti. 2013 

Menguji pengaruh 
kecerdasan emosional, 
komitmen organisasional dan 
Organizational Citizenship 
Behavior (OCB) terhadap 
kinerja karyawan. 

1.	 Kecerdasan emosional, 
komitmen organisasional, 
dan OCB berpengaruh positif 
signifikan terhadap kinerja 
karyawan. 

2.	 Karyawan yang berperilaku 
OCB secara tidak langsung 
berpengaruh pada 
pencapaian tujuan organisasi, 
karena perilaku OCB yang 
ditunjukkan karyawan akan 
berkontribusi meningkatkan 
kinerja karyawan

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, stres 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh variabel 
kecerdasan emosional, 
komitmen organisasional dan 
organizational cithizensip stres 
kerja terhadap kinerja

11 Widyaningrum. 
2012 

Untuk menguji pengaruh 
budaya organisasi dan 
komitmen organisasional, 
terhadap kinerja karyawan

1.	 Variable komitmen 
organisasional dengan kinerja 
karyawan adalah memiliki 
tingkat signifikansi yang 
terbesar

2.	 Hubungan antara variabel 
motivasi dengan variable 
kinerja karyawan adalah 
memiliki tingkat signifikansi 
terkecil

3.	 Variabel Motivasi,  Komitmen 
Organisasional dan Kinerja 
Karyawan menjadi satu 
kesatuan dalam model yang 
terintegrasi

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel budaya 
organisai dan komitmen 
organisasional dan terhadap 
kinerja
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No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

12   Pramono dan  
Suddin. 2011 

1)   menguji  pengaruh 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja guru 

2)   menguji pengaruh 
komitmen orgasnisasional 
terhadap kinerja guru 

 

1.	 Kecerdasan emosional 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
guru.  

2.	 Komitmen organisasi guru 
SMP Kristen 1, SMK Kristen 
dan SMA Kristen Purwodadi 
Kabupaten Grobogan 
berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja 
guru.

3.	 Motivasi mempunyai 
pengaruh terhadap kinerja 
guru. 

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel kecerdasan 
emosional dan komitmen 
organisasional dan terhadap 
kinerja yang dimoderasi oleh 
motivasi kerja 

13 Madris. 2009 Untuk menguji pengaruh beban 
kerja PNS dan gaji (reward) 
PNS terhadap kinerja dosen 
baik secara langsung, maupun 
secara tidak langsung yakini 
melalui masa kerja PNS, dan 
pendidikan.

1.	 Beban kerja PNS berpengaruh 
positif dan signifikan terha-
dap kinerja dosen.

2.	 Pengaruh reward PNS 
terhadap kinerja dosen 
positif dan signifikan

3.	 Pengaruh reward terhadap 
masa kerja PNS mempunyai 
pengaruh positif dan 
signifikan

4.	 Pengaruh reward PNS 
terhadap pendidikan 
memiliki pengaruh positif dan 
signifikan

5.	 masa kerja PNS dan 
pendidikan berpe-ngaruh 
positif dan signifikan 
terhadap kinerja dosen

Pada penelitian sekarang lebih 
menfokuskan pada pengaruh 
variabel beban kerja, tress 
kerja, kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui 
komitmen organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan pada 
pengaruh variabel beban kerja 
dan gaji terhadap kinerja 

14 Karambut, 2012 Ingin mengkaji lebih jauh 
tentang  Pengaruh Kecerdasan 
Emosional, Stres Kerja dan 
Kepuasan Kerja Terhadap 
Komitmen Organisasional  Pada 
Perawat Unit Rawat Inap RS. 
Panti Waluya Sawahan-Malang

1.	 Kecerdasan Emo-sional 
berpengaruh signifikan 
terhadap Stres Kerja

2.	 Kecerdasan Emo-sional 
berpengaruh terhadap 
Kepuasan Kerja

3.	 Stres Kerja berpe-ngaruh 
terhadap Kepuasan Kerja.

4.	 Kepuasan Kerja berpengaruh 
terhadap Komitmen 
Organisasional

5.	 Kecerdasan Emosi-onal 
berpengaruh terhadap 
Komitmen Organisasional

6.	 Kecerdasan emosio-nal 
berpengaruh secara tidak 
langsung terhadap komitmen 
organisasional mela-lui 
kepuasan kerja

7.	 Stres kerja berpe-ngaruh 
secara tidak langsung 
terhadap komitmen organisa-
sional melalui kepuasan 
kerja.

Pada penelitian sekarang 
tidak menggunakan variabel 
kepuasan kerja 



Bab II. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru

55

No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

15 Arifin dkk
2016

Untuk mengetahui pengaruh 
dari beban kerja, kompensasi
dan komitmen organisasional 
terhadap kinerja karyawan.

1.	 terdapat pengaruh positif 
dan signifikan antara beban 
kerja terhadap komitmen 
organisasional (ß = 0.434, p 
= 0.000)

2.	 terdapat pengaruh negatif 
dan tidak signifikan antara 
beban kerja terhadap kinerja 
karyawan (ß = -0.020, p = 
0.828), 

3.	 terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara kompensasi 
terhadap komitmen 
organisasional (ß = 0.234, p 
= 0.005), 

4.	 terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara kompensasi 
terhadap kinerja karyawan (ß 
= 0.282, p = 0.001), 

5.	 terdapat pengaruh positif dan 
signifikan antara komitmen 
organisasional terhadap 
kinerja karyawan (ß = 0.351, 
p = 0.000). 

Penelitian sekarang tidak 
menggunakan variabel 
kompensasi sebagai variabel 
eksogen, penelitian terdahulu 
tidak menggunakan variabel 
eksogen stress kerja dan 
kecerdasan emosional

16 Rulestari & 
Eryanto, 2013

Membuktikan pengaruh konflik 
peran dan stress kerja terhadap 
komitmen organisasi

1. konflik peran berpengaruh 
terhadap komitmen organisasi 
dengan thitung  sebesar 4,512

2. stress kerja berpengaruh 
terhadap komitmen 
organisasi dengan nilai thitung 
sebesar 2,988

Penelitian ini tidak 
menggunakan variabelkonflik 
kerja

17 Zuraidah dkk 
2013

Tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk mengetahui 
pengaruh kepemimpinan, 
tuntutan
tugas, beban kerja dan 
kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasional.

1.	 Kepemimpinan ber-
pengaruh pada komit men 
organisasional sebesar 0,494 
(r = 0,494).

2.	 tuntutan tugas  berhubungan 
secara positif dengan 
komitmen organisasi sebesar 
0,656 (r=0,656)

3.	 Beban kerja ber-hubungan 
secara positif dengan 
komitmen orga-nisasi sebesar 
0,754 (r = 0,754).

Peneliti tidak menggunakan 
kepemimpinan, tuntutan tugas 
dan kepuasan kerja sebagai 
variabel endogen.

18 Kakio dkk 2019 Untuk mengetahui pengaruh 
Kecerdasan Emosional, 
Kepuasan Kerja dan 
Pemberdaya an Karyawan 
terhadap Komitmen Organisasi

1.	 Kecerdasan Emosional 
berpengaruh positif 
terhadap komitmen 
organisasi dengan hasil 
7,924

2.	 Kepuasan Kerja berpengaruh 
positif terhadap komitmen 
organisasi  dengan nilai 
5,267

3.	 Pemberdaya an Karyawan 
berpengaruh terhadap 
Komitmen Organisasi dengan 
nilai 3,022

Penelitian sekarang tidak 
menggunakan variabel 
kepuasan kerja dan 
pemberdayaan karyawan

Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 
variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan dapat 
diidentifikasi variabel-variabel yang menjadi determinan kinerja sekolah 
atau lembaga yaitu stres kerja, komitmen organisasional, kecerdasan 
emosi, beban keja. Penelitian ini mencoba untuk menguji kembali 
pengaruh variabel beban kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional 
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terhadap kinerja melalui komitmen organisasional, karena didasari oleh 
suatu kenyataan bahwa bukti-bukti empiris tentang pengaruh variabel-
variabel tersebut terhadap nilai kinerja karyawan menunjukkan adanya 
ketidakkonsistenan atau pertentangan hasil temuan empiris seperti yang 
ditunjukkan oleh Amelia, Utami dan Prasetya. 2015 yanmg menunjukkan 
Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional dan Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian Puspitasari dan Mangkunegara. 
2015 menujukkan Stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja guru.

Penelitian ini merupakan pengembangan dari hasil penelitian 
terdahulu dan perbedaan penelitian ini dengan penelitian-penelitian 
sebelumnya adalah :penelitian sebelumnya menguji pengaruh 
masing-masing variabel beban kerja, stres kerja dan kecerdasan 
emosional terhadap kinerja. Keistimewaan dari penelitian ini adalah 
mengembangkan model yang dari masing masing variabel dalam model 
pengujian pengaruh secara bersama-sama antara beban kerja, stres kerja 
dan kecerdasan emosional melalui komitmen organisasional terhadap 
kinerja Guru, dimana pada penelitian sebelumnya tidak memiliki 
variabel intervening. Tujuannya adalah untuk mendapatkan pemahaman 
yang lebih baik dan komprehensif dari hubungan antara beban kerja, 
stres kerja dan kecerdasan emosional melalui komitmen organsasional 
bagi kinerja guru.
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BAB III
MODEL KONSEPTUAL 
PENINGKATAN KINERJA 
GURU 

A. Model Konseptual 

Kerangka konseptual yang mendasari penelitian ini adalah bahwa 
beban kerja memiliki pengaruh terhadap komitmen Organisasi. Luthans 
(2006:249) menyatakan bahwa komitmen organisasi sebagai keinginan 
yang kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan 
untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan keyakinan dan 
penerimaaan nilai dan tujuan organisasi, atau dengan kata lain komitmen 
organisasi berarti sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai (guru)  
pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan 
serta kemajuan yang berkelanjutan. Harapan tersebut dapat tercapai jika 
guru memiliki persepsi terhadap beban kerja yang positif. Sebaliknya, 
harapan tersebut akan sulit tercapai jika guru memiliki persepsi terhadap 
beban kerja yang negatif.
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Beban dapat berupa beban fisik maupun beban mental. Beban 
fisik dapat dilihat dari seberapa banyak guru menggunakan kekuatan 
fisiknya misalnya mengajar, melatih dan mendidik. Sedangkan beban 
kerja mental dapat dilihat dari seberapa besar aktivitas mental yang 
dibutuhkan untuk mengingat hal-hal yang diperlukan, konsentrasi, 
mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian yang tak terduga dan 
membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan pekerjaan 
dan sejauhmana tingkat keahlian dan kinerja yang dimiliki individu. 
Sehingga dapat dikatakan bahwa suatu pekerjaan merupakan beban 
kerja bagi guru jika memiliki beban kerja fisik maupun mental. Beban 
kerja yang dirasakan oleh seorang pekerja dapat menjadi faktor penekan 
yang menghasilkan kondisi-kondisi tertentu, sehingga menuntut manusia 
memberikan energi atau perhatian (konsentrasi) yang lebih yang harus 
diselesaikan dalam jangka waktu tertentu (Nurmianto, 2003:264).

Robbins (2015:90) menyatakan bahwa positif negatifnya beban 
kerja merupakan masalah persepsi. Persepsi didefinisikan sebagai 
suatu proses dimana individu mengorganisasikan dan menafsirkan 
kesan indera agar memberi makna kepada lingkungan (Robbins, 2015: 
160). Persepsi terhadap beban kerja merupakan penilaian individu 
mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan 
aktivitas mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang diperlukan, 
konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian yang tak 
terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan 
pekerjaan dan kekuatan fisik. Setiap pekerja dapat merasakan beban 
kerja yang berbeda - beda, hal ini berkaitan dengan adanya perbedaan 
pemahaman, penghayatan, pengalaman serta kemampuan tiap individu 
terhadap pekerjaannya.

Persepsi terhadap beban kerja berkaitan dengan faktor atribut 
peran dan pekerjaan. Hal ini dikarenakan persepsi terhadap beban kerja 
merupakan hal yang erat hubungannya dengan suatu pekerjaan, dimana 
individu memberikan penilaian mengenai sejumlah tuntutan tugas atau 
kegiatan yang membutuhkan aktivitas mental dan fisik yang harus guru 
selesaikan dalam waktu tertentu, apakah memiliki dampak positif atau 
negatif terhadap pekerjaannya. Hal ini berkaitan dalam munculnya 
komitmen organisasional individu dimana pekerjaan merupakan salah 
satu faktor komitmen organisasional.

Selain beban kerja, stres kerja dapat mempengaruhi tingkat komitmen 
organisasional yang dimiliki seseorang. Rulestari dan Eryanto (2013:22) 
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berpendapat bahwa, “Dampak stres adalah organizational problem 
meliputi tingkat kepuasan kerja menurun, komitmen dan loyalitas 
terhadap organisasi menurun dan produktivitas kerja menurun, sehingga 
mengakibatkan tingkat absensi dan turnover meningkat”. Peningkatan 
stres kerja menyebabkan penurunan komitmen organisasional, dan 
sebaliknya. Semakin tinggi komitmen organisasional, karyawan merasa 
nyaman dalam bekerja sehingga dapat menekan tingkat stres kerja. 
Menurut Robbins (2008:309) stres kerja dapat dilihat dari 3 kategori 
umum yang bisa dijadikan sebagai indikator, yaitu gejala fisiologis, 
psikologis dan perilaku. Gejala fisiologis dari stres kerja menimbulkan 
perubahan dalam metabolisme, meningkatnya laju detak jantung dan 
pernafasan, meningkatkan tekanan darah, menimbulkan sakit kepala 
dan menyebabkan serangan jantung.

Kreitner dan Kinicki (2005:351) menyebutkan bahwa stres merupakan 
sebuah respon adaptif dihubungkan oleh karaktersitik dan atau proses 
psikologis individu. Hal ini merupakan suatu konsekuensi dari setiap 
tindakan eksternal, situasi, atau peristiwa yang menempatkan tuntutan 
psikologis/fisik khusus pada seseorang. Terdapat empat konsekuensi 
yang dapat terjadi akibat stres kerja yang dialami oleh individu, yaitu 
terganggunya kesehatan fisik, kesehatan psikologis, kinerja, serta 
mempengaruhi individu dalam pengambilan keputusan. Bagi perusahaan, 
konsekuensi yang timbul dan bersifat tidak langsung adalah meningkatnya 
tingkat absensi  menurunnya tingkat produktivitas, dan secara psikologis 
dapat menurunkan komitmen organisasi, memicu perasaan teralienasi, 
hingga turnover. 

Terkait  dunia kerja, orang-orang yang mempunyai kecerdasan 
emosional yang tinggi sangat diperlukan terlebih dalam tim untuk 
mencapai tujuan tertentu. Kecerdasan emosional ini sangat dibutuhkan 
oleh setiap individu atau pegawai.  Melalui kecerdasan emosional 
ini seorang pegawai belajar mengelola perasaannya sehingga dapat 
mengekspresikannya secara tepat dan efektif. Pegawai khususnya tenaga 
pendidik dalam pekerjaannya sehari-hari hampir selalu melibatkan 
perasaan dan emosi, sehingga guru untuk memiliki kecerdasan emosi 
yang tinggi.

Goleman (2015) menekankan bahwa setiap manusia yang memiliki 
tingkat kecerdasan emosional yang tinggi memiliki kesuksesan dalam 
hidup termasuk dalam dunia kerja. Kecerdasan emosional pun memiliki 
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pengaruh yang positif terhadap komitmen yang dimiliki oleh setiap 
karyawan pada organisasi atau perusahaannya. Seorang karyawan 
dengan kecerdasan emosional yang tinggi mampu untuk memotivasi 
diri, mengekspresikan emosi secara positif dan memiliki pandangan yang 
luas serta memiliki kecapakan dalam membangun relasi sosial dengan 
rekan kerja yang lain secara bersama-sama. Sikap positif ini mendorong 
timbulnya lingkungan kerja yang kondusif bagi meningkatnya komitmen 
pada organisasi. 

Usaha untuk meningkatkan kinerja salah satunya adalah dengan 
memperhatikan beban pekerjaan. Beban kerja seorang sudah ditentukan 
oleh lembaga dalam bentuk standar kerja menurut jenis pekerjaannya. 
Beban kerja yang terlalu tinggi atau rendah dapat memperlihatkan 
ketidak efisiensian kerja. Beban kerja yang terlalu rendah bisa saja 
terlalu banyak tenaga kerja. Manuaba (2000: 58) menyatakan beban 
kerja yang terlalu berlebihan akan menimbulkan kelelahan baik 
fisik atau mental dan reaksi – reaksi emosional seperti sakit kepala, 
gangguan pencernaan dan mudah marah. Sedangkan pada beban kerja 
yang terlalu sedikit dimana pekerjaan yang terjadi karena pengulangan 
gerak akan menimbulkan kebosanan, rasa monoton Kebosanan dalam 
kerja rutin sehari-hari karena tugas atau pekerjaan yang terlalu sedikit 
mengakibatkan kurangnya perhatian pada pekerjaan sehingga secara 
potensial membahayakan pekerja. Beban kerja yang berlebihan atau 
rendah dapat menimbulkan beban psikologis bagi pegawai. 

Shah, et al (2011:107) menyatakan tekanan beban kerja dapat 
menjadi positif, dan hal ini mengarah ke peningkatan kinerja. Adanya 
penerapan beban kerja membuat pegawai dituntut untuk mengeluarkan 
seluruh potensi yang dimiliki. Beban kerja yang tinggi menjadikan 
penilaian kinerja yang dilakukan oleh supervisor menjadi sangat penting, 
karena berkaitan dengan kinerja.

Berdasarkan Yerkes-Dodson Law, beban kerja yang terlalu rendah 
ataupun terlalu tinggi menyebabkan performance pekerja rendah, 
sementara untuk beban kerja dengan level sedang kinerja masih tergolong 
tinggi.. Jika beban kerja seorang karyawan rendah, maka pekerja 
tersebut akan mudah bosan dan cenderung kehilangan ketertarikan 
terhadap pekerjaan yang dilakukan dan menurunnya tingkat konsentrasi 
(Mas’ud, 2002:58).

Dalam persepsi pegawai, beban kerja merupakan penilaian individu 
mengenai sejumlah tuntutan tugas atau kegiatan yang membutuhkan 
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aktivitas mental misalnya untuk mengingat hal-hal yang diperlukan, 
konsentrasi, mendeteksi permasalahan, mengatasi kejadian yang tak 
terduga dan membuat keputusan dengan cepat yang berkaitan dengan 
pekerjaan dan kekuatan fisik yang harus diselesaikan dalam jangka 
waktu tertentu. Apabila individu tersebut memiliki persepsi yang positif 
maka pegawai akan menganggap beban kerja sebagai tantangan dalam 
bekerja sehingga pegawai lebih bersungguh-sungguh dalam bekerja dan 
menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi dirinya maupun organisasi 
tempat bekerja. Sebaliknya jika persepsi negatif yang muncul maka beban 
kerja dianggap sebagai tekanan kerja sehingga dapat mempengaruhi 
kinerja individu, memiliki dampak negatif bagi dirinya maupun institusi 
tempat bekerja.

Selain beban kerja faktor lain yang dapat mengganggu kinerja 
karyawan adalah kondisi masing-masing pekerja. Kemampuan 
mengendalikan atau mengahadapi kondisi masing-masing individu juga 
berperan dalam peningkatan atau penurunan dari kinerja karyawan, 
salah satunya adalah kemampuan dalam menghadapi stres. Munandar 
(2001:92) menyatakan beberapa  faktor penyebab stres kerja adalah 
beban kerja, faktor-faktor pekerjaan yang dapat menimbulkan stres 
adalah dalam kategori faktor-faktor intrinsik dalam pekerjaan adalah fisik 
dan tugas, tugas mencakup beban kerja, kerja malam dan penghayatan 
dari resiko dan bahaya.

Menurut Frasser (1992:80-82) stres kerja adalah stres yang terjadi 
dalam bidang pekerjaan sebagai akibat dari adanya ketidakseimbangan 
antara karakteristik individu dengan tuntutan pekerjaan dan 
lingkungannya yang dipersepsikan sebagai hal-hal yang mengancam 
kesejahteraan individu. Sedangkan Kinerja menurut Mangkunegara 
(2005:67) adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai 
oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan 
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.

Menurut Suprihanto (2003:64) hubungan Kinerja dan stres kerja 
tampak jelas  bahwa stres kerja yang terlalu rendah  atau tinggi dapat 
menyebabkan tingkat kinerja yang rendah (tidak optimum). Bagi seorang 
pimpinan tekanan-tekanan yang diberikan kepada seorang karyawan/
pegawai haruslah dikaitkan dengan apakah stres yang ditimbulkan 
oleh tekanan-tekanan tersebut masih dalam keadaan wajar. Stres 
yang berlebihan akan  menyebabkan karyawan tersebut frustasi dan 
dapat menurunkan prestasinya. Sebaliknya stres yang terlalu rendah 
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menyebabkan karyawan tersebut tidak termotivasi untuk berprestasi.
Beberapa karakteristik dan lingkungan kerja yang mengandung 

situasi stres antara lain banyaknya pekerjaan, terbatasnya waktu 
dalam menyelesaikan pekerjaan, kurang mendapat tanggung jawab 
yang memadai, perbedaan peran dengan organisasi, perubahan tipe 
pekerjaan dan konflik peran. Semua faktor tersebut dapat menimbulkan 
stres pada karyawan/pegawai yang pada akhirnya akan mengakibatkan 
Kinerja terganngu dan menurun.

Salah satu faktor yang dianggap penting bagi peningkatan kinerja 
yaitu kecerdasan emosional (EQ) yang merupakan sisi lain dari kecerdasan 
yang dimiliki manusia yang dianggap berperan penting dalam menentukan 
tingkat kesuksesan hidup. Sebelum itu kecerdasan intelektual (IQ) 
dianggap sebagai salah satu faktor yang dapat menghantarkan individu 
pada keberhasilan , tetapi dalam kenyataan tidak semua persoalan 
dapat dipecahkan dengan pendekatan rasional sebagai produk berfikir. 
Ketrampilan lain yang perlu manusia miliki adalah pengetahuan tentang 
temperamen, belajar mengatur suasana hati, mengenali perasaan orang 
lain, mengontrol emosi yang tidak produktif dan sebagainya. Oleh 
karena itu diperlukan kecerdasan lain yang terutama menekankan pada 
bagaimana mengelola emosi dengan baik dan dapat digunakan secara 
selaras dengan nalar.

Goleman (2015:36) dalam bukunya Working With Emotional 
Intelligence, bahwa saat ini keberhasilan kerja seseorang tidak 
ditunjang oleh kemampuan intelektual semata, namun juga didukung 
oleh kemampuan penyesuaian emosional dalam berhubungan dengan 
seseorang dan memanfaatkan potensi bakat secara penuh. Sebagian 
masyarakat beranggapan bahwa Intelektual Quotient (IQ) menentukan 
keberhasilan seseorang. Masyarakat beranggapan bahwa semakin tinggi 
IQ seseorang semakin berhasil orang tersebut dalam pekerjaannya. 
Namun kenyataannya tidak demikian, IQ hanya memberikan kontribusi 
20% dalam menentukan keberhasilaan hidup seseorang dan 80% lainnya 
ditentukan oleh faktor lain. Faktor inilah yang disebut kecerdasan 
emosional (EQ).

Goleman (2015:56), menyatakan bahwa kecerdasan emosional yang 
ada pada seseorang adalah mencakup pengendalian diri, semangat, 
ketekunan, serta kemampuan untuk memotivasi diri sendiri. Hal ini sesuai 
dengan pendapat Goleman (2015:60), bila seseorang dapat memotivasi 
diri sendiri memungkinkan kinerja yang tinggi dalam segala bidang. Di 
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sisi lain bahwa individu yang mempunyai keterampilan kecerdasan emosi 
yang lebih produktif dan efektif dalam hal apapun akan menghasilkan 
kinerja yang lebih baik.

Kecerdasan emosional sangat menentukan potensi seseorang untuk 
mempelajari keterampilan-keterampilan praktis yang didasarkan pada 
lima unsur yaitu: 1) kesadaran diri, 2) motivasi, 3) pengaturan diri, 
4) empati, dan 5) kecakapan dalam membina hubungan komunikasi 
dengan orang lain. Kecakapan emosional adalah kecakapan hasil 
belajar yang didasarkan pada kecerdasan emosional dan karena itu 
menghasilkan kinerja menonjol dalam pekerjaan. Inti kecakapan di atas 
adalah memiliki dua kemampuan yaitu : 1) empati, yang melibatkan 
kemampuan membaca perasaan orang lain; 2) ketrampilan sosial, yang 
berarti mampu mengelola perasaan orang lain dengan baik.

Kecerdasan emosional bekerja secara sinergi dengan keterampilan 
kognitif, orang yang berprestasi tinggi memiliki keduanya. Tanpa adanya 
kecerdasan emosional, maka orang tidak akan mampu menggunakan 
keterampilan kognitifnya sesuai dengan potensi yang dimiliki secara   
maksimal, hal ini seperti diungkapkan oleh Shapiro (1997:58) bahwa 
kecerdasan emosional akan mempengaruhi perilaku tiap individu dalam 
mengatasi permasalahan yang muncul pada diri sendiri termasuk dalam 
permasalahan kerja. Kecerdasan emosional lebih memungkinkan seorang 
karyawan mencapai tujuannya. Kesadaran diri, penguasaan diri, empati 
dan kemampuan sosial yang baik merupakan kemampuan yang sangat 
mendukung karyawan/pegawai di dalam pekerjaannya yang penuh 
tantangan serta persaingan di antara rekan kerja. Dapat dikatakan 
bahwa kecerdasan emosional sangat dibutuhkan oleh setiap karyawan/
pegawai untuk meningkatkan kinerjanya.

Kecerdasan emosi yang dimiliki guru akan berperan terhadap 
penyajian proses pembelajaran. Interaksi edukatif sangat membutuhkan 
kemampuan guru untuk berempati terhadap anak didik sebagai individu 
yang unik dengan potensi, masalah dan kemampuan yang berbeda. 
Kemampuan empati mendorong guru untuk mampu bersikap sesuai 
kebutuhan tiap anak didik dengan demikian proses pembelajaran dapat 
berjalan dengan efektif. Proses empati ini membutuhkan kecerdasan 
emosi yang memadai yang sebaiknya dimiliki oleh guru sehingga tercapai 
kinerja yang optimal.

Dengan Kecerdasan Emosional yang baik, dapat mendorong guru 
untuk berprestasi, komitmen terhadap kelompok serta memiliki inisiatif 
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dan optimisme yang tinggi. Selain itu guru yang memiliki Kecerdasan 
Emosional yang baik, mempunyai semangat juang yang tinggi untuk 
meraih tujuan dan memenuhi standar, mampu menggunakan nilai-
nilai kelompok dalam pengambilan keputusan serta tidak takut gagal 
dan memandang kegagalan sebagai situasi yang dapat dikendalikan 
ketimbang sebagai kekurangan diri.

Faktor lain yang mempengaruhi kinerja adalah komitmen guru pada 
perusahaan yang dapat dijadikan salah satu jaminan untuk menjaga 
kelangsungan perusahaan. Komitmen organisasi merupakan suatu 
keadaan sejauh mana seorang guru memihak pada suatu organisasi 
tertentu dan tujuannya, dan berniat memelihara keanggotaan dalam 
organisasi. Guru yang mempunyai keterlibatan tinggi dalam bekerja 
tidak mempunyai keinginan untuk keluar dari perusahaan dan dalam hal 
ini merupakan modal dasar untuk mendorong produktivitas yang tinggi. 
Mathis dan Jackson (2006:122) menyatakan komitmen organisasional 
tercermin pada tingkat sampai dimana guru yakin dan menerima tujuan 
organisasional serta berkeinginan untuk tinggal bersama organisasi.

Meyer dan Allen (2007:11) menyatakan bahwa ada tiga komponen 
Komitmen Organisasional, yaitu: Affective Commitment, terjadi apabila 
guru ingin menjadi bagian dari organisasi karena adanya ikatan emosional. 
Continuence Commitment, muncul apabila guru tetap bertahan pada 
suatu organisasi karena membutuhkan gaji dan keuntungan keuntungan 
lain, atau karena guru tersebut tidak menemukan pekerjaan lain. 
Normative Commitment, timbul dari nilai-nilai dalam diri guru. Guru 
bertahan menjadi anggota organisasi karena adanya kesadaran bahwa 
komitmen terhadap organisasi merupakan hal yang seharusnya dilakukan.

Komitmen diartikan kemampuan seseorang dalam menjalankan 
kewajiban, bertanggung jawab dan janji yang membatasi seseorang 
untuk melakukan sesuatu. Guru dengan komitmen yang tinggi dapat 
menunjukkan kinerja yang optimal. Seseorang yang bergabung dalam 
organisasi dituntut memiliki komitmen dalam dirinya. Komitmen 
organisasional tidak hanya memiliki arti loyalitas pasif, tetapi juga 
melibatkan hubungan aktif dan keinginan Guru untuk memberikan 
kontribusi yang berarti pada organisasi. Semakin tinggi komitmen, 
semakin tinggi pula kecenderungan seseorang untuk diarahkan pada 
tindakan yang sesuai dengan standar kinerja karyawan (Chughtai & 
Zafar, 2006:103).

Guru dengan komitmen yang tinggi diharapkan mampu menghasilkan 
kinerja yang optimal. Ketika seseorang bergabung dalam organisasi, 
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maka dituntut memiliki komitmen dalam dirinya. Luthans (2006:81) 
mengartikan komitmen organisasional sebagai sikap yang menunjukkan 
loyalitas Guru /pegawai dan merupakan proses berkelanjutan seseorang 
dalam mengekspresikan perhatiannya untuk kesuksesan organisasi. 
Rendahnya komitmen menimbulkan persoalan bagi pihak organisasi, 
karena komitmen adalah “komoditas” mahal yang menentukan 
keberhasilan organisasi tersebut. Komitmen yang rendah mencerminkan 
kurangnya tanggung jawab seseorang dalam menjalankan tugasnya.

Komitmen organisasional yang rendah dapat menimbulkan berbagai 
dampak negatif atau kerugian bagi perusahaan. Hal ini didukung 
oleh pendapat Sopiah (2008:166) yang menjelaskan bahwa Guru yang 
berkomitmen rendah memiliki ciri-ciri yaitu meningkatnya kelambanan 
kerja, kurangnya intensitas untuk bertahan dan rendahnya kualitas 
kerja.

Komitmen organisasional dipandang mampu meningkatkan kinerja 
karyawan pada suatu perusahaan. Komitmen organisasional menjadi hal 
yang penting bagi perusahaan agar dapat berjalan ke arah tujuan yang 
telah ditetapkan. Menururt Robins (2015) bahwa, “Komitmen adalah 
suatu bentuk identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan 
oleh pegawai terhadap organisasi atau unit kerja”. Keberhasilan kinerja 
seseorang ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme, dan juga 
komitmennya terhadap pekerjaan yang ditekuni. Guru dengan komitmen 
yang tinggi lebih betah dalam bekerja, setia, ikut berpartisipasi sehingga 
menunjukkan hasil kinerja yang optimal.

Persepsi terhadap beban kerja berkaitan dengan pekerjaan, dimana 
pekerjaan merupakan beban kerja bila memiliki beban mental dan 
beban fisik yang harus diselesaikan dalam jangka waktu tertentu, apakah 
positif atau negatif terhadap pekerjaannya. Hal ini berkaitan dalam 
munculnya komitmen organisasi individu dimana pekerjaan merupakan 
salah satu faktor komitmen organisasi. Hal ini dapat memperngaruhi 
keinginan guru untuk bertahan dalam organisasi. Keinginan tersebut 
dapat tercermin dalam keterikatan emosional guru pada organisasi 
, kepercayaan dan penerimaan tujuan dan nilai-nilai organisasi, dan 
kemauan untuk mengerjakan usaha atas nama organisasi. Guru yang 
secara emosional melekat pada organisasi akan merasa bangga menjadi 
bagian dari organisasi sehingga memilih untuk bertahan. Guru juga 
menerima dan percaya bahwa tujuan serta nilai-nilai organisasi sesuai 
dengan yang dimiliki individu. Kebijakan organisasi merupakan kebaikan 
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untuk Guru dan Guru memilki keyakinan untuk mewujudkan tujuan 
organisasi. Selain itu Guru akan mengerjakan tugas yang diberikan 
organisasi dengan sepenuh hati.

Pegawai (guru) dengan persepsi terhadap beban kerja yang positif 
dapat dilihat dari kesediaannya menerima dan taat pada tugas-tugas 
yang diberikan, mengerahkan seluruh usahanya demi kepentingan 
organisasi dan bersedia mengerjakan usahanya tepat waktu. Hal ini 
dapat berdampak positif juga bagi organisasi yaitu dapat memaksimalkan 
kinerja Guru dan komitmen pegawai (guru) terhadap organisasi  semakin 
kuat sehingga tujuan organisasi dapat dicapai. Sebaliknya, jika pegawai 
(guru)  memiliki persepsi terhadap beban kerja yang negatif dapat dilihat 
dari ketidaksediaannya dalam melaksanakan sejumlah tuntutan kerja 
yang diberikan, kualitas kerja kurang maksimal dan tidak menyelesaikan 
tugasnya tepat waktu. Hal ini juga dapat menimbulkan dampak negatif 
bagi organisasi yaitu kurang adanya komitmen pegawai (guru) terhadap 
organisasi sehingga tujuan organisasi tidak tercapai. 

Setiap orang yang bekerja akan mengalami stres. Ada berbagai 
macam yang menyebabkan seseorang menjadi stres. Salah satu 
penyebab stres adalah tekanan dalam bekerja. Tekanan tersebut dapat 
berupa tekanan fisik maupun tekanan mental. Tekanan yang dialami 
oleh pegawai (guru)  dalam bekerja merupakan beban-beban kerja yang 
harus segera diselesaikan oleh pegawai (guru)  dalam jangka waktu 
yang sudah ditentukan. Stres kerja yang dialami oleh pegawai (guru)  
terjadi dengan munculnya gejala-gejala seperti gejala fisiologis, gejala 
psikologis dan gejala perilaku yang akan mempengaruhi aspek-aspek 
komitmen yang meliputi affective commitment, normative commitment 
dan continuance commitment. 

Apabila seorang pegawai (guru)  mengalami gejala fisiologis seperti 
mudah lelah, sakit perut, sakit kepala dan keluar keringat dingin dapat 
berdampak buruk pada affective commitment seperti karyawan merasa 
terbebani dengan pekerjaan yang mereka lakukan. Pada normative 
commitment dampak buruknya seperti Guru bekerja dengan asal-asalan 
dan tidak bekerja dengan optimal bagi sekolah mereka. Dampak buruk 
yang dialami pada continuance commitment seperti Guru tidak terdorong 
untuk meyelesaikan tugas di luar jam kantor.

Pegawai (guru) harus memiliki komitmen yang tinggi terhadap 
organisasi tempat pegawai (guru)  itu berkerja serta mampu 
mengatur emosi   dirinya   dalam menghadapi masalah yang terjadi. 
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Kecerdasan emosional merupakan potensi dari dalam diri seseorang 
untuk bisa merasakan, menggunakan, mengomunikasikan, mengenal, 
mengingatkan, mendeskripsikan emosi. Setiap organisasi membutukan 
Guru /Pegawai yang tidak hanya berpendidikan ataupun yang berbakat 
saja, akan membutuhkan orang – orang yang memiliki kemampuan 
mengelola diri sendiri, inisiatif, optimisme, mengorganisasi emosi dalam 
diri, serta melakukan pemikiran yang tenang tanpa terbawa emosi. 
Seorang pegawai (guru) yang dapat mengontrol emosi dengan baik akan 
menghasilkan kinerja yang baik pula. 

Kecerdasan emosional pegawai (guru) tidak lepas dari peranan 
organisasi, seperti mengatur tugas pokok dan fungsi dari setiap lini 
pekerjaan, tidak ada tumpang tindih tugas yang dapat mengakibatkan 
gesekan secara emosional antar pegawai (guru). Selain itu, organisasi 
dapat juga memberikan pelatihan-pelatihan yang berkaitan dengan 
usaha untuk meningkatkan kecerdasan emosional karyawannya. Disisi 
lain, komitmen organisasional memiliki pengaruh positif signifikan 
terhadap kinerja pegawai (guru). pegawai (guru)  dengan komitmen 
yang tinggi akan loyal dan bersedia melakukan apa saja yang dibutuhkan 
oleh organisasi tempatnya bekerja serta akan mempertahankan 
keikutsertaannya dalam kegiatan organisasi.

Beban kerja, stres kerja maupun kecerdasan emosional berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional, maupun  terhadap kinerja. Komitmen 
organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja guru. Berdasarkan 
teori yang telah peneliti dikemukakan sebelumnya dan dari berbagai 
hasil penelitian terdahulu, maka dalam penelitian ini dapat tergambar 
seperti dalam skema kerangka berfikir yang ditunjukkan pada gambar 1.

Keterangan hubungan  faktor-faktor yang mempengaruhi 
kinerja guru:
1.	 Said (2015), Arifin dkk (2016), Zuraida (2013)

2.	 Iresa, Utami dan Prasetya. 2015, Karambut (2012), Rulestari dkk 
(2013)

3.	 Hermina & Darokah. (2014). Karambut (2012), Kakio (2019)
4.	 Said (2015), Astianto dan  Suprihadi (2014), Linda,  Megawati, dan 

Japriska  (2014), Madris. 2009
5.	 Puspitasari dan Mangkunegara (2015), Hidayati,  Purwanto dan 

Yuwono( 2014), Iresa, Utami dan Prasetya. 2015. Astianto dan  
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Suprihadi (2014)
6.	 Astianto dan  Suprihadi (2014), Hidayati,  Purwanto dan Yuwono 

(2014), Triana (2013)
7.	 Shodiqin dan Cecilia Sri Mindarti. 2014, Amelia, Utami dan Prasetya. 

2015., Kristin, Sadjiarto (2014), Triana (2013), Widyaningru (2012), 
Pramono, Suddin (2011)

Gambar 1. Model Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Guru

B. Faktor Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru

1. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Komitmen Organisasional
Luthans (2006:249) menyatakan bahwa komitmen organisasi sebagai 

keinginan yang kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, 
keinginan untuk berusaha keras sesuai keinginan organisasi dan 
keyakinan dan penerimaaan nilai dan tujuan organisasi, atau dengan 
kata lain komitmen organisasi berarti sikap yang merefleksikan loyalitas 
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guru pada organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi 
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan 
serta kemajuan yang berkelanjutan. Harapan tersebut dapat tercapai jika 
guru memiliki persepsi terhadap beban kerja yang positif. Sebaliknya, 
harapan tersebut akan sulit tercapai jika guru memiliki persepsi negatif 
terhadap beban kerja. Beberapa hasil penelitian sebelumnya seperti 
(Sa’id, 2015), (Arifin dkk, 2016), (Zuraida, 2013) menyimpulkan bahwa 
beban kerja berpengaruh negatif terhadap komitmen organisasional. 

2. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Komitmen Organisasional
Dampak stres  pada  organizational problem meliputi tingkat 

kepuasan kerja menurun, komitmen dan loyalitas terhadap organisasi 
menurun dan produktivitas kerja menurun, sehingga mengakibatkan 
tingkat absensi dan turnover meningkat. Peningkatan stres kerja 
menyebabkan penurunan komitmen organisasional, dan sebaliknya. 
Semakin tinggi komitmen organisasional, guru merasa nyaman dalam 
bekerja sehingga dapat menekan tingkat stres kerja. Penelitian tentang 
pengaruh stres kerja terhadap komitmen organisasional, seperti 
yang dilakukan oleh Iresa dkk (2015), Karambat (2016), Rulestari dkk 
(2013) menyimpulkan bahwa stres kerja berpengaruh negatif terhadap 
komitmen organisasional.

3. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen 
Organisasional
Kecerdasan emosional memungkinkan seseorang untuk mengelola 

emosinya dengan baik, sehingga terekspresikan secara tepat dan efektif, 
yang pada akhirnya akan membawa orang tersebut mampu bekerja 
sama dengan lancar menuju sasaran dan tujuan organisasi (Risma, 
2012). Goleman (2015), menyebutkan bahwa kecerdasan emosional 
dapat mempengaruhi perkembangan karir individu dan keberhasilan 
pengembangan karir karyawan diantaranya ditentukan oleh komitmen 
organisasional. Komitmen organisasional juga memiliki aspek yang 
dipengaruhi oleh emosi. Dalam dunia kerja, orang-orang yang mempunyai 
kecerdasan emosional yang tinggi sangat diperlukan terlebih dalam tim 
untuk mencapai tujuan tertentu. Menurut Karambut (2012:663) individu 
dengan kecerdasan emosional yang tinggi, lebih berkomitmen pada 
organisasi,   karena itu kecerdasan emosional seseorang semakin tinggi, 
maka akan semakin tinggi komitmen organisasional. Sebaliknya, semakin 
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rendah tingkat kecerdasan emosional seseorang, maka komitmen 
organisasional akan semakin rendah. Individu dengan kecerdasan 
emosional yang tinggi, lebih berkomitmen pada organisasi mereka. 
Hasil penelitian Hermina & Darokah. (2014). Karambut (2012), Kakio 
dkk (2019) menyimpulkan bahwa kecerdasan emosional  berpengaruh 
terhadap komitmen organisasional.

4. Pengaruh Beban Kerja Terhadap Kinerja
Menurut Teigen (1994: 3) bahwa beban kerja yang terlalu rendah 

ataupun terlalu tinggi menyebabkan performance pekerja rendah, 
sementara untuk beban kerja dengan level sedang kinerja masih tergolong 
tinggi. Jika beban kerja seorang karyawan rendah, maka pekerja 
tersebut akan mudah bosan dan cenderung kehilangan ketertarikan 
terhadap pekerjaan yang dilakukan dan menurunnya tingkat konsentrasi. 
Beban kerja berpengaruh negatif terhadap kinerja sebagaimana hasil 
penelitian Said (2015), Astianto dan  Suprihadi (2014), Linda,  Megawati, 
dan Japriska ( 2014), Madris. 2009

5. Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kinerja
Menurut Suprihanto  (2003:64)  hubungan  kinerja dan stres kerja 

tampak jelas  bahwa stres kerja yang terlalu rendah  atau tinggi dapat 
menyebabkan tingkat kinerja yang rendah (tidak optimum). Bagi seorang 
pimpinan tekanan-tekanan yang diberikan kepada seorang karyawan/
pegawai haruslah dikaitkan dengan apakah stres yang ditimbulkan 
oleh tekanan-tekanan tersebut masih dalam keadaan wajar. Stres 
yang berlebihan akan menyebabkan karyawan tersebut frustasi dan 
dapat menurunkan prestasinya. Sebaliknya stres yang terlalu rendah 
menyebabkan karyawan tersebut tidak termotivasi untuk berprestasi. 
Penelitian yang dilakukan oleh Astianto dan  Suprihadi (2014), Hidayati,  
Purwanto dan Yuwono (2014), Triana (2013) menunjukkan bahwa stress 
kerja berpengaruh negative terhadap kinerja.

6. Pengaruh Kecerdasan  Emosional Terhadap Kinerja
Goleman (2001:56), menyatakan  bahwa  kecerdasan  emosional 

yang ada pada seseorang adalah mencakup pengendalian diri, semangat, 
ketekunan, serta kemampuan untuk memotivasi diri sendiri. Seseorang 
dapat memotivasi diri sendiri memungkinkan kinerja yang tinggi dalam 
segala bidang. Di sisi lain bahwa individu yang mempunyai keterampilan 
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kecerdasan emosi yang lebih produktif dan efektif dalam hal apapun akan 
menghasilkan kinerja yang lebih baik. Hasil penelitian yang dilakukan oleh 
Puspitasari dan Mangkunegara (2015), Hidayati,  Purwanto dan Yuwono.
( 2014), Amelia, Utami dan Prasetya. 2015. Astianto dan  Suprihadi 
(2014) menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif 
terhadap kinerja.

7. Pengaruh Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja
Menururt Robbins (2015)   bahwa komitmen adalah suatu bentuk 

identifikasi, loyalitas dan keterlibatan yang diekspresikan oleh 
pegawai terhadap organisasi atau unit kerja. Keberhasilan kinerja 
seseorang ditentukan oleh tingkat kompetensi, profesionalisme, dan 
juga komitmennya terhadap pekerjaan yang ditekuninya. Karyawan 
dengan komitmen yang tinggi lebih betah dalam bekerja, setia, ikut 
berpartisipasi sehingga menunjukkan hasil kinerja yang optimal. 
Komitmen organisasional berpengaruh positif terhadap kinerja, hal ini 
sejalan dengan hasil penelitian Shodiqin dan Cecilia Sri Mindarti. 2014, 
Amelia, Utami dan Prasetya. 2015., Kristin, Sadjiarto (2014), Triana 
(2013), Widyaningru (2012), Pramono, Suddin (2011).
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BAB IV
RANCANGAN  
PENELITIAN KINERJA 
GURU
A. Rancangan Penelitian

Rancangan penelitian dalam kinerja guru yang digunakan adalah 
metode eksplanatori atau penjelasan yang bertujuan untuk menjelaskan 
pengaruh Beban Kerja, Stres Kerja, Kecerdasan Emosional terhadap 
Kinerja Guru melalui  Komitmen Organisasional. Penelitian ini hanya 
terbatas pada Guru sekolah tingkat menengah, hal ini didasari pemikiran 
bahwa beban tugas yang diemban relatif sama. Penelitian eksplanatori 
adalah penelitian menyoroti dan menjelaskan hubungan antara variabel 
eksogen dengan variabel endogen, selain itu diperlukan pula pengujian 
hipotesis yang telah diajukan sebelumnya.Pengujian hipotesis dengan 
analisis SEM (structural equation modeling) untuk menentukan pengaruh 
langsung dan pengaruh tidak langsung antara variabel Beban Kerja, Stres 
Kerja, Kecerdasan Emosional terhadap Kinerja Guru melalui Komitmen 
Organisasional.  
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B. Variabel Penelitian

1. Klasifikasi variabel
Klasifikasi Variabel dalam penelitian ini disesuaikan dengan konvensi 

SEM sebagai berikut:
a. Variabel laten eksogen, meliputi:

1) Beban Kerja (X1)
2) Stres Kerja (X2)
3) Kecerdasan Emosional  (X3)

b. Variabel laten intervening adalah :
Komitmen Organisasional (Y1) 

c. Variabel endogen adalah : 
Kinerja guru (Y2)

2. Definisi Konseptual Variabel
a. Beban Kerja

Beban kerja adalah jumlah waktu yang diperlukan rata-rata 
tenaga kerja, untuk mengerjakan aktivitas kerja khusus dalam 
kondisi kerja yang normal. (Heizer dan Render ,1996:98)

b. Stres Kerja
Stres kerja adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi 
emosi, proses berpikir dan kondisi seseorang (Robbins,2015:309)

c. Kecerdasan Emosional
Kecerdasan emosional adalah kemampuan seseorang mengatur 
kehidupan emosinya dengan inteligensi (to manage  emotional 
life with intelligence); menjaga keselarasan emosi dan 
pengungkapannya (the appropriateness of emotion and its 
expression) melalui keterampilan kesadaran diri, pengendalian 
diri, empati dan keterampilan sosial (Goleman, 2015:512).

d. Komitmen Organisaional 
Komitmen organisasional adalah sebuah keadaan dimana individu 
mempertimbangkan sejauh mana nilai dan tujuan pribadinya 
sesuai dengan nilai dan tujuan organisasi, serta sejauh mana 
keinginan  untuk mempertahankan sebagai anggota dalam 
organisasi (Meyer dan Allen, 1997:127).

e. Kinerja 
Kinerja merupakan catatan perolehan yang dihasilkan dari fungsi 
suatu pekerjaan tertentu atau kegiatan selama suatu pekerjaan 
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tertentu atau kegiatan selama suatu periode waktu tertentu 
(Bernardin dan Russel, 1993:379).

3. Definisi Operasional  Variabel
Definisi operasional variabel menunjukkan cara pendekatan 

bagi peneliti dalam pengukuran suatu variabel. Dalam penelitian ini 
pengukuran semua variabel eksogen maupun endogen menggunakan 
skala interval dengan angka skor 1 sampai dengan 5. Angka tersebut 
merupakan alternatif jawaban responden yang diberikan dalam 
menjawab setiap item pada daftar pertanyaan tertutup (lampiran 1) 
yang dibagikan kepada responden. Nilai variabel diperoleh dari hasil bagi 
total item dengan jumlah indikator maka pengukuran variabel dalam 
penelitian ini menggunakan skala Likert.

Berikut dikemukakan definisi operasional masing-masing variabel, 
sebagai berikut:
a. Beban Kerja (X1)

Beban Kerja adalah sejumlah kegiatan atau tugas yang harus 
diselesaikan oleh guru dalam jangka waktu tertentu. Indikator 
beban kerja adalah: 1) Beban Kerja Kuantitatif (X1.1) dan 2) Beban 
Kerja Kualitatif (X1.2)

b. Stres Kerja 
Stress Kerja adalah kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, 
proses berpikir dan kondisi seseorang. Indikator stres kerja ada 3 
yaitu : 1) Stres Fisiologis (X2.1) , 2)  Stres Psikologis (X2.2) , 3) Stres 
Perilaku (X2.3)

b. Kecerdasan Emosional 
Kecerdasan emosional adalah  kemampuan  seseorang untuk mengenali 
dan mengelola emosi, memotivasi diri sendiri, dan mengenali emosi 
orang lain (empati). Indikator Kecerdasan Emosional adalah: 1) Self 
Awareness  (X3.1), 2) Self Management  (X3.2), 3) Social Awareness  
(X3.3), dan 4) Relationship Management  (X3.4)

c. Komitem Organisasional (Y1)
Komitmen Organisasional adalah sikap yang menunjukkan loyalitas, 
keyakinan, ketertarikan dan arti dari suatu organisasi bagi seseorang 
Guru, sampai merasa menjadi bagian dari organisasi tersebut. 
Indikator komitmen organisaional yaitu : 1) Komitmen Afektif (Y1.1); 
2) Komitmen Berkelanjutan/Continue (Y1.2) ; 3) Komitmen Normatif 
(Y1.3)
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d. Kinerja Guru (Y2)
Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai guru, untuk mencapai tujuan 
organisasi. Indikator kinerja guru: 1) Kualitas Hasil Kerja (Y2.1); 2) 
Kuantitas Hasil Kerja  (Y2.2); dan 3) Ketepatan Waktu (Y2.3)

C. Populasi dan Sampel

Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh Guru yang berada 
di Sekolah Menengah baik tingkat pertama maupun tingkat atas di 
Lingkungan Dinas Pendidikan salah satu Kabupaten di Jawa Timur. 
Jumlah guru sekolah menengah sampai tahun 2015 berjumlah 4.176 guru  
seperti tertera pada tabel 2 di bawah ini:

Tabel 2. Jumlah Populasi
No Satuan Tingkat Pendidikian Jumlah Guru
1 SMP Sederajat 2.930
2 SLTA Sederajat 1.246

Jumlah 4.176
Sumber : Kantor Dinas Pendidikan  (2015)

Sampel yang digunakan dalam penelitian ini minimum harus 
berjumlah 100 orang, hal ini merujuk pendapat  Hair et al.  (2014:429) 
bahwa jumlah sampel (responden) yang dipakai dalam penelitian yang 
menggunakan SEM minimum 100 sampel. Dalam menentukan jumlah 
sampel penelitian, peneliti menggunakan tabel dari Cochran (1970) 
seperti tabel terlampir.

Jika populasi dalam penelitian ini berjumlah 4.176 orang, maka 
angka populasi dalam tabel yang mendekati angka tersebut adalah 
angka 4.000. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan alpha 0,01 
maka akan diperoleh sampel sebesar 198, dengan demikian maka sampel 
dalam penelitian ini sebanyak 198 responden. Dalam menentukan  198 
responden tersebut peneliti menggunakan cara simple random sampling.
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Tabel 3. Jumlah Sampel

No Satuan Tingkat 
Pendidikian

Jumlah 
Populasi

Perhitungan jumlah 
sampel per Satuan Tingkat 

Pendidikian

Jumlah 
Sampel

1 SMP Sederajat 2.930 2.930/4.176x198 = 138,92 139
2 SLTA Sederajat 1.246 1.246/4.176x198 = 59,07 59

Jumlah 4.176 198
Sumber : Kantor Dinas Pendidikan  (2015) diolah

Berdasarkan tabel 3 yang menunjukkan penentuan jumlah sampel 
guru berdasarkan Satuan Tingkat pendidikan, maka dapat diketahui 
bahwa 4.176 guru yang menjadi populasi dalam penelitian ini tersebar 
kedalam dua  satuan tingkat pendidikan. Dari 2.930 tenaga guru pada 
satuan pendidikan SMP sederajat diambil 139 guru dan dari 1.246 guru 
dalam satun pendidikan tingkat SLTA sederajat diambil 59 guru. 

D. Instrumen Penelitian 

Dalam penelitian ini  instrumen  yang  digunakan  untuk  pengambilan  
data adalah kuesioner. Kuesioner digunakan untuk menggali data tentang 
beban kerja, stres kerja, Kecerdasan Emosional dan kinerja Guru. 
Adapun instrumen dalam penelitian ini tersusun dalam tabel 4 berikut : 

Tabel 4. Instrumen Penelitian
Variabel Indikator Item Pernyataan

Beban Kerja (X1)

Beban Kerja 
Kuantitatif (X1.1)

1.	 Beban kerja yang diberikan melebihi standard 
24 JP (X1.1.1)

2.	 Lembaga memberikan batas waktu 
penyelesaian pekerjaan sesuai dengan 
periode waktu yang ditentukan. (X1.1.2)

Beban Kerja Kualitatif 
(X1.2)

3.	 Tugas berdasarkan kemampuan dan 
pengetahuan guru (X1.2.3)

4.	 Tugas sesuai dengan keterampilan yang 
dimiliki (X1.2.4)

Stres Kerja (X2) Stres Fisiologis  
(X.2.1)

5.	 Ketika melakukan tugas mengajar di sekolah 
mudah mengeluarkan keringat (X2.1.5)

6.	 Jantung berdebar ketika sedang mengajar 
(X2.1.6) 
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Variabel Indikator Item Pernyataan

7.	 Mudah tersinggung saat sedang mengajar 
(X2.1.7)

8.	 Merasakan sakit di bagian kepala saat 
mengajar (X2.1.8)

Stres Psikologis 
(X2..2)

9.	 Dalam menjalani profesi sebagai guru sering 
merasakan bosan (X2..2.9)

10.	 Dalam menjalankan tugas mengajar sering 
merasakan cemas (X2.2.10)

11.	 Mudah marah saat sedang mengajar (X2.2.11)

12.	 Suka menunda nunda pekerjaan saat bekerja 
(X.2.2.12)

Stres Perilaku (X2.3)

13.	 Merasa mudah mengantuk saat mengajar 
(X2.3.13)

14.	 Merasa malas untuk mengajar (X2.3.14)

15.	 Merasakan gelisah yang berkepanjangan saat 
mengajar (X2.3.15)

16.	 Mengalami gangguan sulit istirahat tidur 
(X2.3.16)

Kecerdasan 
Emoisonal  (X3)

Self Awareness  
(X3.1)

17.	 Pemahaman emosi diri-sendiri diperlukan 
dalam pekerjaan mengajar (X3.1.17)

18.	 Saya mempunyai tolak ukur dalam 
kemampuan mengendalikan emosi diri-sendiri 
(X3.1.18)

19.	 Saya selalu optimis dalam menjalankan tugas 
mengajar (X3.1.19)

Self Management 
(X3.2)

20.	 Ketika menghadai masalah, saya akan 
berusaha untuk tenang (X3.2.20)

21.	 Saya dapat menerima kritik dengan pikiran 
terbuka dan menerimanya bila hal itu dapat 
dibenarkan (X3.2.21)

22.	 Peka terhadap perasaan orang lain yang dapat 
mendukung kelancaran dalam pekerjaaan 
(X3.2.22)

Social Awareness 
(X3.3)

23.	 Saya mendengarkan masalah orang lain yang 
dapat mendukung kelancaran pekerjaaan 
(X3.3.23)

Social Awareness 
(X3.3)

24.	 Saya mendengarkan masalah orang lain yang 
dapat mendukung kelancaran pekerjaaan 
(X3.3.23)

25.	 Walaupun dalam keadaan jengkel, saya 
tetap dapat mengerjakan tugas dengan baik 
(X3.3.24)

26.	 Walaupun tugas-tugas yang saya hadapi 
berat, saya tetap berusaha menjalankan 
tugas dari lembaga (X3.3.25)
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Variabel Indikator Item Pernyataan

Relationship 
Management (X3.4)

27.	 Saya mampu berorganisasi dan menginspirasi 
suatu kelompok (X3.4.26)

28.	 Saya dapat berkomunikasi dengan orang lain 
secara baik (X3.4.27)

29.	 Jika marah pada orang lain saya berusaha 
mengendalikan rasa marah itu terlebih dahulu 
(X3.4.28)

30.	 Saya mampu menjalin kerjasama dengan 
orang lain (X3.4.29)

Komitmen 
Organisasional (Y1)

Komitmen Afektif  
(Y1.1)

31.	 Sebagai guru saya   ada ikatan emosional 
terhadap organisasi (Y1.1.30)

32.	 Sebagai guru saya   ada ikatan emosional 
terhadap anggota organisasi (Y1.1.31)

33.	 Sebagai guru saya bersedia menerima segala 
konsekuensi dari tugas pekerjaan (Y1.1.32)

Komitmen 
Berkelanjutan  (Y1.2)

34.	 Sebagai guru saya bersedia bekerja sehingga 
prestasi kerja saya meningkat (Y1.2.33)

35.	 Sebagai guru bersedia tetap bekerja dalam 
kondisi apapun di lembaga meskipun adanya 
pekerjaan ditempat lain (Y1.2.34)

Komitmen Normatif 
(Y1.3)

36.	 Sebagai guru akan tetap bekerja karena 
ikatan dan kesadaran tetap (Y1.3.35)

37.	 Sebagai guru berusaha selalu hadir 
menjalankan tugas (Y1.3.36)

38.	 Sebagai guru berusaha selalu 
bertanggungjawab terhadap tugas yang 
diberikan lembaga (Y1.3.37)

Kinerja (Y2)

Kualitas Hasil Kerja 
(Y2.1) 

39.	  melakukan tugas mengajar dengan terampil 
(Y2.1.38)

40.	  terampil dan cakap dalam menggunakan 
media pembelajaran (Y2.1.39)

41.	 memberikan materi pembelajaran sesuai 
silabus  (Y2.1.40)

42.	 Dalam setiap materi pembelajaran yang 
saya berikan, selalu mengacu pada standar 
kompetensi (Y2.1.41)

Kuantitas Kerja (Y2.2)

43.	 Sebelum mengajar, saya selalu menyusun dan 
membuat rencana pembelajaran (Y2.2.42)

44.	 Materi pembelajaran yang saya berikan sudah 
sesuai dengan silabus (Y2.2.43)

45.	 Setiap selesai evaluasi, saya selalu memeriksa 
dan menganalisisnya (Y2.2.44)

Ketepatan waktu 
(Y2.3)

46.	 Hadir di kelas tepat waktu dalam mengajar 
(Y2.3.45)
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Variabel Indikator Item Pernyataan

47.	 Menyelesaikan tugas yang diberikan 
oleh kepala sekolah dengan cepat (Y2.3.46)

48.	 Melakukan remedial kepada siswa yang 
mengalami kesulitan belajar (Y2.3.47) 

Agar instrumen tersebut dapat dipertanggungjawabkan dalam 
ketepan dan kekonsistenannya dalam mengukur indikator, maka intrumen 
penelitian akan diuji validitas dan reliabelitasnya.

1. Uji Validitas
Uji validitas untuk menguji apakah indikator-indikator sebagai 

penyusun konsep itu dapat mengukur apa yang seharusnya diukur. Dalam 
penelitian ini menggunakan convergent validity yang dapat dinilai dari 
measurement model yang dikembangkan yakni dengan menentukan 
apakah setiap indikator yang diestimasi secara valid mengukur dimensi 
dari konsep yang diuji. Uji validitas dalam penelitian ini menggunakan 
teknik korelasi product moment. Uji validitas ini dilakukan dengan 
mengkorelasikan antara skor yang diperoleh dari masing-masing item 
pertanyaan dengan skor total. Tinggi rendahnya validitas suatu angket 
dihitung dengan teknik korelasi product moment person (Singarimbun, 
1995:137)     

   
Dimana  :  

r    :  korelasi product moment
n   :  jumlah responden atau sampel
X  :  Skor pentanyaan x
Y  :  Skor Pertanyaan y

Dengan jumlah sampel penelitian 198 orang dan α = 0,05, maka nilai 
kritik sebesar = n-(k+1) = 198-(5+1) yaitu 0,139.

2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas merupakan indeks yang menunjukkan sejauh mana 

suatu alat ukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan (Singarimbun 
1995:140) Pada prinsipnya reliabilitas adalah istilah yang dipakai untuk 



Bab IV. Rancangan  Penelitian Kinerja Guru

81

menunjukan sejauh mana suatau hasil pengukuran relatif konsisten 
apabila pengukuran diulangi dua kali atau lebih. Dalam penelitian ini, 
pengujian reliabilitas menggunakan   rumus koefisien alpha (Azwar, 
2000)  sebagai berikut:

α  = {(k/(k-1)}{(1-∑S2j)/(S2x)}

Dimana :
K = banyaknya belahan
S j = varian skor belahan
S x = varians skor total
α = koefisien reliabilitas alpha
Sebagai pedoman umun untuk menentukan reliabilitas butir 

pertanyaan maka suatu instrumen dikatakan reliabel jika Cronbach 
Alpha 0,6. Jika cronbach alpha ≤ 0,6 maka instrumen dianggap tidak 
reliabel (Sugiyono, 2010:150).

E. Ruang Lingkup Penelitian 

Obyek penelitian ini dilakukan terhadap Guru sekolah menengah di 
lingkungan Dinas Pendidikan, baik Guru PNS atau Non PNS yang berada 
di sekolah Negeri maupun Swasta, khususnya yang berkenaan dengan 
beban Kerja, Stres Kerja, Kecerdasan Emosi,  Komitmen Organisasi dan 
Kinerja Guru. Berdasarkan uraian tersebut dapat dikemukakan bahwa 
penelitian ini mempunyai ruang lingkup yang berkaitan dengan MSDM 
khususnya berkenaan dengan pengkajian teori Beban Kerja, Stres Kerja, 
Kecerdasan Emosi , Komitmen Organisasi dan Kinerja.

F. Teknik Pengambilan Data

Prosedur pengambilan data dapat dilakukan dengan menggunakan   
cara  Kuesioner.  Dengan cara kuesioner peneliti melakukan pengumpulan 
data dengan mengajukan beberapa pernyataan kepada responden. Data 
dalam penelitian ini diperoleh dari sumber data primer dengan cara 
penyebaran kuesioner kepada  responden Guru di Lingkungan Kantor 
Dinas Pendidikan. 
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G. Teknik Analisis Data

Berdasarkan tujuan penelitian, kerangka konseptual penelitian dan 
hipotesis, maka analisis yang digunakan adalah analisis deskriptif dan 
analisis SEM. 

1. Analisis Deskriptif
Analisis ini digunakan untuk mendeskripsikan variabel penelitian 

tanpa menarik generalisasi. Data yang telah dikumpulkan selanjutnya 
di Edit dan ditabulasikan dalam tabel dan dilakukan pembahasan secara 
deskriptif. Pengukuran yang dilakukan dengan distribusi frekuensi. 
Pengukuran yang dilakukan dengan memberikan angka, baik dalam 
jumlah responden maupun dalam angka persentase (%).

2. Analisis SEM (Struktural Equation Modelling)
Guna menganalisis hubungan kausalitas dari berbagai variabel di 

atas (3 variabel laten eksogen, 1 variabel laten endogen (intervening ) 
dan 1 variabel endogen  peneliti menggunakan teknik analisis Structural 
Equation Modelling (SEM), yang dioperasikan melalui program AMOS 
dengan menggunakan paket program AMOS 18 dan SPSS versi 13. Dengan 
pemodelan menggunakan SEM, memungkinkan peneliti menjawab 
berbagai pertanyaan yang diajukan secara dimensional (mengukur 
indikator sebuah konsep) dan regresi (mengukur pengaruh hubungan 
variabel). Penggunaan model SEM dimungkinkan dapat  mencari 
hubungan kausalitas antar variabel eksogen dan endogen secara lebih 
lengkap. Menggunakan model SEM, tidak hanya hubungan kausalitas  
variabel atau kontruk yang diamati bisa terdeteksi, namun kontribusi 
komponen terhadap pembentukan kontruk dapat dilihat dan ditentukan 
(Sanusi, 2011:166).

Sebuah permodelan yang lengkap pada dasarnya terdiri dari model 
pengukuran dan model structural. Model pengukuran ditujukan untuk 
mengkonfirmasi sebuah dimensi atau faktor berdasarkan indicator 
indikator empirisnya, sedang model struktural adalah model mengenai 
struktur hubungan yang membentuk atau menjelaskan kausalitas antar 
faktor. Adapun langkah langkah dalam analisis menggunakan SEM adalah 
sebagai berikut:
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a. Pengembangan Model Berdasar Teoritis
Model persamaan struktural didasarkan pada hubungan 

kausalitas, dimana perubahan satu variabel diasumsikan berakibat 
pada perubahan variabel lainya. Dalam pengembangan model teoritis 
hal yang harus dilakukan adalah melakukan serangkaian eksplorasi 
ilmiah melalui telaah pustaka guna mendapatkan justifikasi atau 
model teoritis yang dikembangkan. 

b. Membuat Tabulasi data
Tabulasi data yang mencakup perhitungan dan penyusunan data 

dikerjakan dalam Software SPSS.

c. Menyusun Path diagram untuk menyatakan hubungan kausalitas
Dalam langkah kedua ini, model teoritis yang telah dibangun 

pada tahap pertama digambarkan dalam sebuah path diagram, hal 
tersebut dilakukan untuk mempermudah untuk melihat hubungan 
kausalitas yang ingin diuji. Dalam diagram jalur, hubungan antar 
konstruk dinyatakan  melalui anak panah. Konstruk yang dibangun 
dalam diagram jalur dapat dibedakan dalam dua kelompok yaitu : 
Konstruk eksogen yang dikenal juga sebagai source variabel yang 
tidak diprediksi oleh variabel lain dalam model. Konstruk endogen 
yang merupakan faktor-faktor yang diprediksi oleh salah satu atau 
beberapa konstruk. 

d. Menguji asumsi-asumsi yang berkaitan dengan model SEM
Asumsi yang berkaitan dengan model di dalam SEM :

1) Semua pengaruh berbentuk linear, dapat dilakukan dengan 
menggunakan diagram pencar.

2) Model bersifat aditif; berkaitan dengan teori dan konsep yang 
digunakan sebagai landasan pengembangan model hipotesis.
Asumsi yang berkaitan dengan pendugaan parameter dan 

pengujian hipotesis.
1) Antar unit pengamatan bersifat saling bebas, dapat dilakukan 

dengan pengambilan sampel random.
2) Data yang akan dianalisis harus lengkap, tidak boleh ada missing 

data.
3) Data tidak mengandung outliers, dapat dilakukan dengan 

membandingkan standar deviasi (SD) dengan mean (X), SD>X, 
merupakan indikasi terdapatnya data outliers.

4) Untuk pendugaan ini sampel yang digunakan > 100
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e. Menguji goodness of fit. 
Pada tahap ini dilakukan pengujian terhadap kesesuaian model 

melalui telaah terhadap berbagai criteria goodness of fit. Untuk 
tindakan pertama yang dilakukan  adalah mengevaluasi apakah 
data yang digunakan dapat memenuhi asumsi asumsi SEM. Berikut 
disajikan beberapa indeks kesesuaian  yang digunakan dalam menguji 
apakah sebuah model dapat diterima atau ditolak:
1) X2 – Chi Square Statistic

Model yang di uji di pandang baik atau memuaskan bila nilai 
chi square statistik rendah. Semakin kecil nilai X2 semakin baik 
model yang di gunakan. Jika X2 = 0, artinya benar-benar tidak 
ada perbedaan, H0 diterima berdasarkan probabilitas dengan 
cut-off value P>0,05 atau P>0,10 (Hulland et al., 1996)

2) RMSEA (The Root Mean Square Error of Approximation)
Adalah sebuah indeks yang dapat di gunakan untuk 
mengkompensasi Chi Square Statistik dalam sampel besar 
(Baumgartner & Homburg, 1996). Nilai RMSEA yang digunakan 
adalah sebesar 0,08.

3) GFI (Goodness of Fit Index)
Adalah ukuran non-statistikal dengan rentang nilai 0 (poor fit) 
– 1.0 (perfect fit). Nilai yang tinggi dalam indeks ini berarti 
“better fit”. GFI yang digunakan adalah sebesar  0,90.

4) AGFI (Adjusted Goodness of Fit Index)
AGFI Adalah analog dari R2 dalam regresi berganda (Tanaka & 
Huba, 1998). AGFI yang digunakan adalah sebesar 0,90. jika 
nilai sebesar 0,95 maka sebagai tingkatan yang baik good overall 
model fit (baik), untuk nilai antara 0,90 -0,95 artinya cukup 
adequate fit (Hulland et al., 1996)

5) CMIN/DF 
Adalah statistik Chi Square Statistik, X2 dibagi DF-nya sehingga 
disebut X2 relatif. CMIN/DF atau relatif X2 yang digunakan adalah 

2,0.
6) TLI (Tucker Lewts Index)

Adalah sebuah alternatif  incremental fit index yang 
membandingkan sebuah model yang di uji terhadap sebuah 
baseline model (Baumgartner & Homburg, 1996). TLI yang 
digunakan  adalah sebesar 0,95.

7) CFI (Comparative Fit Index)
Besaran indeks CFI adalah pada rentang antara nilai sebesar 
0-1, dimana semakin mendekati 1, mengidentifikasi tingkat fit 
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yang paling tinggi  a very good fit (Arbuckle, 1997). CFI yang 
digunakan  adalah sebesar 0,95.
Ketujuh indeks  kesesuaian  yang digunakan dalam menguji 

sebuah model secara ringkas seperti terdapat dalam tabel 5 di 
bawah ini:

Tabel 5. Goodness of Fit Indices
Goodness of Fit Indices Cut-Off Value

X2 – Chi Square Diharapkan kecil
Signification Probability <0,05

RMSEA 0,08
GFI 0,90

AGFI 0,90
CMIN/DF 2,00

TLI 0,95
CFI 0,95

f. Interpretasi dan Modifikasi Model
Tahap terakhir ini adalah mengiterpretasikan model dan 

modifikasi model bagi model-model yang tidak memenuhi syarat 
pengujian yang dilakukan. Hair et al. (1995) dan Ferdinan (2002) 
memberikan pedoman untuk mempertimbangkan perlu tidaknya 
modifikasi sebuah model dengan melihat jumlah residual yang 
dihasilkan oleh model. Batas keamanan untuk jumlah residual 
adalah 5%. Bila jumlah residul lebih besar dari 2% dari semua residual 
kovaraian yang dihasilkan oleh model, maka sebuah modifikasi 
mulai perlu dipertimbangkan. Bila ditemukan bahwa nilai residual 
yang dihasilkan model cukup besar ( >2.58 ) maka cara lain dalam 
memodifikasi adalah dengan mempertimbangkan untuk menambah 
sebuah alur baru terhadap model yang diestimsi itu. Nilai residual 
value yang lebih besar atau sama dengan ± 2.58 diinterpretasikan 
sebagai signifikan secara statistic pada tingkat 5% apabila dalam 
analisis data terdapat indikasi antara model hipotetik dan sampel 
maka bisa digunakan Rule of Tumb sebagaimana disampaikan oleh 
Arbuckle & Wothke (1995-1999).
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Secara garis besar terdapat dua langkah dalam pemodelan dalam 
SEM, yaitu measurement model yaitu menguji dimensi-dimensi 
sebuah kontruk dan structural model yaitu menguji hubungan 
kausallitas antar variable. Model analisis yang diajukan dalam 
penelitian ini dapat dilihat pada gambar 2 berikut ini:

Gambar 2. Model Analisis 

Spesifikasi terhadap model pengukuran untuk masing-masing 
konstruk adalah sebagai berikut: 
a. Beban Kerja (X1)

(X1.1) = λ11X1 + d11
(X1.2) = λ12X1 + d12
Dimana :
X1.1 : Beban kerja kuantitatif
X1.1  : Beban kerja kuantitatif
X1  : Beban kerja
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λ11-λ12 : Factor loading
d11-d12 : factor eksogen

b. Stres Kerja
(X2.1) : λ21X2 + d21
(X2.2) :. λ22X2 + d22
(X2.3) :  λ23X2 + d23
Dimana :
X2.1      : Stres Fisiologis
X2.2      : Stres Psikologis
X2.3      : Stres Perilaku
X2         : Stres Kerja
λ21-λ23 : Factor loading
d21-d23    : factor eksogen

c. Kecerdasan Emosional
(X3.1) : λ31X3 + d31
(X3.2) :  λ32X3 + d32
(X3.3) :  λ33X3 + d33
(X3.4) :  λ34X3 + d34
Dimana :
X3.1  :  Self Awareness (pengenalan emosi diri)
X3.2  :  Self Management (pengelolaan emosi diri)
X3.3  :  Social Awareness (Empati)
X3.4  :  Relationship Management (membina hubungan)
X3         :  Kecerdasan Emosional
λ31-λ34 :  Factor loading
d31-d34    :  factor eksogen

d. Komitmen Organisasional
(Y1.1) : γ11Y1 + e11
(Y1.2) : γ12Y1 + e12
(Y1.3) : γ13Y1+ e13
Dimana :
Y1.1  : Komitmen Afektif  
Y1.2  : Komitmen Berkelanjutan
Y1.3  : Komitmen Normatif
Y1       : Komitmen Organisasional
γ11-γ13 : Factor loading
e11-e13 : factor eksogen
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e. Kinerja Guru
(Y2.1) : γ21Y2 + e21
(Y2.2) : γ22Y2 + e22
(Y2.3) : γ23Y2 + e23
Dimana :
Y2.1  : Kualitas Hasil Kerja
Y2.2  : Kuantitas Hasil Kerja
Y2.3  : Ketepatan Waktu
Y2         : Kinerja
γ21-γ23 : Factor loading
d21-d23 : Factor endogen

Model Struktural:
a. Model yang menjelaskan pengaruh Beban Kerja, Stres  dan Kecerdasan 

Emosi0nal terhadap  Komitmen Organisasi 
Y1 = ß1 X1 + ß2 X2 + ß3 X3+ ƹ1

b. Model yang menjelaskan pengaruh  Beban Kerja , Stres Kerja dan 
Kecerdasan Emosi Terhadap Kinerja Guru 
Y2 = ß4 X1 + ß5 X2+ ß6 X3 + ƹ2

c. Model yang menjelaskan pengaruh Komitmen Organisasi Terhadap 
Kinerja Guru 
Y2 = ß7 Y1 + ƹ2

H. Uji hipotesis

Hipotesis dianalisis dengan menggunkan analisis Structural Equation 
Modeling (SEM), dengan bantuan program Amos 18 for windows. Uji 
ini dilakukan  dengan uji t terhadap regression weight loading factor 
koefisien λ). Uji ini untuk menolak hipotesis nol yakni koefisien  λi = 
0 (yakni : bobot regresi variable latent dengan variabel-variabel 
observer tidak diterima atau bobot variabel independent dengan varibel 
dependent tidak diterima).
a. Uji Hipotesis 1

Beban Kerja, Stres Kerja dan Kecerdasan Emosional berpengaruh 
signifikan terhadap Komitmen Organisasional. 
Hipotesis statistik untuk menguji hipotesis kesatu adalah sebagai 
berikut :
Ho : β1 = β2 = β3 = 0  
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Ha : β1 ≠ β2 ≠ β3  ≠ 0 
Variabel-variabel Beban Kerja, Stres Kerja dan Kecerdasan Emosional 
memiliki pengaruh jika Uji t yang identik dengan nilai critical rasio 
(CR) dalam SEM memiliki nilai Probabilitas yang signifikan yakni jika; 
P > 0,05 Hipotesis ditolak 
P < 0,05 Hipotesis diterima

b. Uji Hipotesis 2 
Beban Kerja, Stres Kerja dan Kecerdasan Emosional berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Guru. 
Hipotesis statistik untuk menguji hipotesis kedua adalah sebagai 
berikut :
Ho : β4 = β5 = β6 = 0 
Ha : β4 ≠ β5 ≠ β6  ≠ 0  
Variabel-variabel Beban Kerja, Stres Kerja dan Kecerdasan Emosional 
memiliki pengaruh jika Uji t yang identik dengan nilai critical rasio 
(CR) dalam SEM memiliki nilai probabilitas yang significan yakni jika; 
P > 0,05 Hipotesis ditolak
P ≤ 0,05 Hipotesis diterima

c. Uji Hipotesis 3
Komitmen Organisasional berpengaruh signifikan terhadap Kinerja 
Guru. Hipotesis statistik untuk menguji hipotesis ketiga adalah 
sebagai berikut.
Ho : β7 = 0 
Ha : β7  ≠ 0  
Variabel Komitmen Organisasional memiliki pengaruh jika Uji t yang 
identik dengan nilai critical rasio (CR) dalam SEM memiliki nilai 
probabilitas yang significan yakni jika; 
P > 0,05 Hipotesis ditolak
P ≤ 0,05 Hipotesis diterima

d. Uji Hipotesis 4
Beban Kerja, Stres Kerja dan Kecerdasan Emosional berpengaruh 
signifikan terhadap Kinerja Guru melalui komitmen organisasional.  
Untuk menguji hipotesis 4 (keempat) dilakukan dengan 
membandingkan antara pengaruh total dengan pengaruh  langsung. 
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Jika pengaruh total lebih besar dari pengaruh langsung maka 
hipotesis teruji.
Untuk menguji hipotesis 4 (keempat) dilakukan dengan 
membandingkan antara pengaruh total dengan pengaruh  langsung. 
Jika pengaruh total lebih besar dari pengaruh langsung maka 
hipotesis teruji.
H0 : β4 + β1. β7 < β4; Komitmen organisasional tidak dapat memediasi 
pengaruh beban kerja terhadap kinerja guru (hipotesis ditolak)
Ha : β4 + β1. β7 > β4; Komitmen organisasional  dapat memediasi 
pengaruh beban kerja terhadap kinerja guru (hipotesis diterima)
H0 : β5 + β2. β7 < β5; Komitmen organisasional tidak dapat memediasi 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja guru (hipotesis ditolak)
Ha : β5 + β2. β7 > β5; Komitmen organisasional  dapat memediasi 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja guru (hipotesis diterima)
H0 : β6 + β3. β7 < β6; Komitmen organisasional tidak dapat memediasi 
pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja guru (hipotesis 
ditolak)
Ha : β6 + β3. β7 > β6; Komitmen organisasional  dapat memediasi 
pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja guru (hipotesis 
diterima)
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BAB V
PENGARUH BEBAN 
KERJA, STRES KERJA DAN 
KECERDASAN EMOSIONAL 
TERHADAP KINERJA GURU 
MELALUI KOMITMEN 
ORGANISASIONAL

A. Hasil Penelitian Pakar Kinerja Pendidikan

Madris (2009) melakukan penelitian tentang  Analisis Pengaruh 
Beban Kerja PNS Dan Reward PNS Terhadap Kinerja Dosen Perguruan 
Tinggi Negeri. Tujuan penelitian adalah untuk  menguji pengaruh beban 
kerja PNS dan gaji (reward) PNS terhadap kinerja dosen baik secara 
langsung, maupun secara tidak langsung yakini melalui masa kerja PNS, 
dan pendidikan. Hasil penelitian menunjukkan (1) Beban kerja PNS 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja dosen. Implikasinya 
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pemberian beban PNS berdampak positif terhadap kinerja. (2) Pengaruh 
reward PNS terhadap kinerja dosen positif dan signifikan. Implikasinya, 
salah satu bentuk peningkatkan kinerja dosen adalah menaikkan 
reward PNS. (3) Pengaruh reward terhadap masa kerja PNS mempunyai 
pengaruh positif dan signifikan. Implikasinya, reward PNS yang cukup 
memadai berdampak positif terhadap sikap dosen untuk tidak berpikir 
meninggalkan PTN, baik secara permanen maupun temporer. (4) 
Pengaruh reward PNS terhadap pendidikan memiliki pengaruh positif dan 
signifikan. Implikasinya, jika pemerintah ingin meningkatkan mutu tenaga 
edukatif  PTN, maka kenaikan reward PNS atau pemberian beasiswa atau 
bantuan tidak langsung adalah sebuah kebijakan yang cukup strategis. 
(5) Kemudian masa kerja PNS dan pendidikan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kinerja dosen.

Kristin dan Sadjiarto (2014) meneliti  Hubungan Profesionalisme, 
Komitmen Organisasi, Iklim Organisasi, Dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Account Representative Di KPP Pratama Surabaya Rungkut. 
Tujuna penelitian adalah untuk memguji adakah hubungan antara 
profesionalisme, komitmen organisasi, iklim organisasi, dan stres kerja 
terhadap kinerja pegawai Account Representative di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut. Hasil penelitian menujukkan bahwa profesionalisme, 
komitmen organisasi, dan iklim organisasi, mempunyai hubungan positif 
terhadap kinerja pegawai Account Representative di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut. Sedangkan, stres kerja mempunyai hubungan negatif 
terhadap kinerja pegawai Account Representative di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut

Hidayati,  Purwanto dan Yuwono (2014) melakukan penelitian 
tentang  Korelasi Kecerdasan Emosi Dan Stres Kerja Dengan Kinerja. 
Tujuan penelitian ini adalah untuk menguji hubungan antara kecerdasan 
emosional dan stres kerja dengan kinerja karyawan. Hasil penelitian 
menunjukkan  ada hubungan yang sangat signifi kan antara kecerdasan 
emosi dan stres kerja dengan kinerja. Ada hubungan positif yang sangat 
signifi kan antara kecerdasan emosi dengan kinerja. Semakin tinggi 
kecerdasan emosi maka semakin tinggi kinerja karyawan.  Ada hubungan 
negatif yang sangat signifikan antara stres kerja dengan kinerja. Semakin 
tinggi stres kerja maka semakin rendah kinerja karyawan.

Puspitasari dan Mangkunegara (2015) melakukan  penelitian tentang  
Kecerdasan Emosi, Stres Kerja, Dan Kinerja Guru SMA. Tujuan penelitian 
adalah untuk menjelaskan pengaruh kecerdasan emosi guru dan stres 
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kerja terhadap kinerja guru. Hasil penelitian menunjukkan bahwa  
kecerdasan emosi berpengaruh terhadap kinerja guru, stres kerja tidak 
berpengaruh terhadap kinerja guru, tetapi secara simultan (bersama-
sama) kecerdasan emosi dan stres kerja berpengaruh terhadap kinerja 
guru.

Pramono dan Suddin (2011) melakukan penelitian tentang  Pengaruh 
Kecerdasan Emosional Dan Komitmen Organisasi Terhadap Kinerja Guru 
Dengan Motivasi Kerja Sebagai Variabel Moderating. Tujuan penelitian 
adalah untuk menganalisis signifikansi: (1) pengaruh kecerdasan 
emosional terhadap kinerja guru; (2) pengaruh komitmen organisasi 
terhadap kinerja guru; dan (3) pengaruh kecerdasan emosional dan 
komitmen organisasi terhadap kinerja guru SMP Kristen 1, SMK Kristen 
dan SMA Kristen Purwodadi yang dimoderasi oleh variabel motivasi 
kerja. Hasil penelitian menunjukkan Kecerdasan emosional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kinerja guru artinya guru yang mempunyai 
kecerdasan emosi tinggi, dapat membuat guru hidup lebih baik dan sukses 
karena guru percaya diri serta mampu menguasai emosinya.  Komitmen 
organisasi guru SMP Kristen 1, SMK Kristen dan SMA Kristen Purwodadi 
Kabupaten Grobogan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
guru hal itu berarti bahwa guru selama ini memiliki komitmen yang 
tinggi pada organisasinya sehingga mendorongnya untuk bekerja secara 
baik dan profesional.   Motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja 
guru. Hal ini menunjukkan bahwa motivasi yang diberikan pada guru SMP 
Kristen 1, SMK Kristen dan SMA Kristen Purwodadi Kabupaten Grobogan 
selama ini membuat guru dalam melaksanakan tugasnya menjadi lebih 
baik. 

Hidayati, Purwanto dan Yuwono pada tahun 2008 melakukan 
penelitian tentang Pengaruh Kecerdasan Emosi dan Stres Kerja terhadap 
Kinerja, dimana hasil penelitian tersebut adalah (1) bahwa antara 
kecerdasan emosi dan kinerja mempunyai pengaruh positif, (2) antara 
stres kerja dengan kinerja memiliki hubungan negatif.

Widyaningrum (2012) meneliti tentang  Influence Of Motivation and 
Culture On Organizational Commitmen and Performanceofemployee 
of Medical Services. Hasil penelitian menunjukkan hubungan variable 
komitmen organisasional dengan kinerja karyawan adalah memiliki 
tingkat signifikansi yang terbesar, sedangkan hubungan antara variabel 
motivasi dengan variable kinerja karyawan adalah memiliki tingkat 
signifikansi terkecil. Variabel Motivasi,  Komitmen Organisasional dan 
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Kinerja Karyawan menjadi satu kesatuan dalam model yang terintegrasi. 
Hasil dari penelitian ini adalah diharapkan dapat digunakan sebagai 
dasar untuk penelitian lebih lanjut, khususnya yang berkaitan dengan 
motivasi,organisasi  komitmen dan kinerja karyawan.

Fitriastuti (2013) melakukan penelitian tentang  Pengaruh Kecerdasan 
Emosional, Komitmen Organisasional Dan Organizational Citizenship 
Behavior Terhadap Kinerja Karyawan. Tujuan penelitian adalah untuk 
menguji pengaruh kecerdasan emosional, komitmen organisasional dan 
Organizational Citizenship Behavior (OCB) terhadap kinerja karyawan. 
Hasil penelitian menujukkan kecerdasan emosional, komitmen 
organisasional, dan OCB berpengaruh positif signifikan terhadap 
kinerja karyawan. Penelitian ini menunjukkan bahwa karyawan yang 
mempunyai kecerdasan emosional tinggi dapat bekerja lebih baik sesuai 
standar organisasi dan pada akhirnya dapat mencapai kinerja yang lebih 
baik. Selain itu, dibutuhkan karyawan dengan komitmen yang tinggi 
untuk menunjukkan kinerja optimal, sehingga mampu berkontribusi 
pada organisasi. Sementara karyawan yang berperilaku OCB secara 
tidak langsung berpengaruh pada pencapaian tujuan organisasi, 
karena perilaku OCB yang ditunjukkan karyawan berkontribusi dalam 
meningkatkan kinerja karyawan.

Shodiqin dan Mindarti (2014) meneliti Pengaruh Kompetensi Dan 
Komitmen Organisasional Terhadap Kinerja Guru Yang Dimoderasi 
Oleh Iklim Organisasi Pada MI Sekecamatan Winong Kabupaten Pati 
(Studi Kasus pada Guru-guru Mi Sekecamatan Winong Kabupaten Pati). 
Penelitian ini bertujuan untuk menguji pengaruh kompetensi dan 
komitmen organisasional terhadap kinerja guru di MI Sekecamatan 
Winong Kabupaten Pati dengan dimoderasi iklim organisasi. Tujuan 
khusus penelitian ini adalah untuk menguji pengaruh kompetensi dan 
komitmen organisasional terhadap kinerja guru yang dimoderasi oleh 
iklim organisasi. Hasil penelitian menujukkan bahwa kompetensi 
tidak berpengaruh terhadap kinerja guru, komitmen organisasional 
berpengaruh terhadap kinerja guru, iklim organisasi tidak berpengaruh 
terhadap kinerja guru, pengaruh kompetensi terhadap kinerja guru tidak 
dimoderasi oleh iklim organisasi, dan iklim organisasi memperlemah 
pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja guru.

Said (2015) meneliti Pengaruh Beban Kerja Dan Kompetensi Terhadap 
Kinerja Pegawai Dengan Komitmen Organisasional Sebagai Moderasi 
( Studi Pada Sekretariat Daerah Kabupaten Rembang ).  Tujuan dari 
penelitian ini adalah untuk menganalisis pengaruh beban kerja dan 
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kompetensi terhadap kinerja karyawan dengan komitmen organisasi 
sebagai moderasi di Sekretariat Daerah Rembang Region. Hasil peneltian 
menunjukkan  pengaruh dari beban kerja adalah negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, kompetensi positif dan signifikan terhadap 
kinerja karyawan, komitmen organisasi terbukti menjadi moderasi 
(memperkuat) pengaruh beban kerja terhadap kinerja karyawan dan 
komitmen organisasi tidak terbukti menjadi efek moderasi kompetensi 
terhadap kinerja karyawan.

Iresa, Utami dan Prasetya (2015) meneliti Pengaruh Konflik Kerja dan 
Stres Kerja Terhadap Komitmen Organisasional dan Kinerja Karyawan 
PT. Telekomunikasi Indonesia, Tbk Witel Malang. Tujuan penelitian 
tersebut adalah menguji dan menjelaskan gambaran konflik kerja, stres 
kerja, komitmen organisasional, dan kinerja karyawan, menguji dan 
menganalisis pengaruh konflik kerja dan stres kerja secara signifikan 
terhadap komitmen organisasional, menguji dan menganalisis pengaruh 
konflik kerja dan stres kerja secara signifikan terhadap kinerja karyawan, 
menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional secara 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Hasil penelitian menunjukkan 
bahwa variabel konflik kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
komitmen organisasional. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap komitmen organisasional. Konflik kerja berpengaruh negatif dan 
signifikan terhadap kinerja karyawan. Stres kerja berpengaruh negatif 
dan signifikan terhadap kinerja karyawan. Komitmen organisasional 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja.

Hermina & Darokah (2014) melakukan penelitian tentang Kualitas 
Kehidupan Kerja, Kecerdasan Emosi dan Efetivitas Tim Kerja dengan 
Mediator Komitmen Organisasi. Penelitian ini bertujuan untuk menguji 
hubungan antara variabel kualitas kehidupan kerja (KKK), kecerdasan 
emosi (KE) dan komitmen organisasi (KO) terhadap tim kerja efektif 
(ETK) dan mengidentifikasi variable mana yang memberikan sumbangan 
terbesar terhadap efektifitas tim kerja. Hasil penelitian menunjukkan 
variabel komitmen organisasi yang dapat menjadi prediktor terhadap tim 
kerja efektif, sedangkan kualitas kehidupan kerja dan kecerdasan emosi 
dapat dijadikan prediktor untuk komitmen organisasinya. Berdasarkan 
hasil pada model persamaan ini diketahui bahwa tidak ada pengaruh 
langsung kecerdasan emosi dan kualitas kehidupan kerja terhadap tim 
kerja efektif.

Karambut (2012) meneliti   Pengaruh Kecerdasan Emosional, Stres 
Kerja dan Kepuasan Kerja terhadap Komitmen Organisasional sebuah Studi 
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pada Perawat Unit Rawat Inap RS Panti Waluya Malang. Hasil penelitian 
menunjukkan bahwa Kecerdasan Emosional, Stres Kerja dan Kepuasan 
Kerja berpengaruh terhadap Komitmen Organisasional. Kepuasan kerja 
mampu memediasi pengaruh tidak langsung antara Kecerdasan Emosional 
dan Stres Kerja terhadap komitmen organisasional.

Berdasarkan berbagai hasil penelitian terdahulu, sebagaimana 
terurai di atas, maka untuk memperjelas perbedaan penelitian 
sebelumnya dengan penelitian sekarang seperti disajikan dalam tabel 6  
sebagai berikut ini.

Tabel 6. Rekapitulasi Penelitian 
No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

1 Iresa, Utami dan 
Prasetya. 2015. 

1. Untuk menguji 
dan menjelaskan 
gambaran konflik 
kerja, stres 
kerja, komitmen 
organisasional, dan 
kinerja karyawan, 

2. menguji dan 
menganalisis pengaruh 
konflik kerja dan stres 
kerja secara signifikan 
terhadap komitmen 
organisasional, 

3. menguji  dan 
menganalisis pengaruh 
konflik kerja dan stres 
kerja secara signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan,

4. menguji dan 
menganalisis 
pengaruh komitmen 
organisasional secara 
signifikan terhadap

1. Variabel konflik 
kerja berpengaruh 
negatif dan 
signifikan terhadap 
komitmen 
organisasional

2. Stres kerja 
berpengaruh negatif 
dan signifikan 
terhadap komitmen 
organisasional. 

3. Konflik kerja 
berpengaruh negatif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan.

4. Stres kerja 
berpengaruh negatif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan.

5. Komitmen 
organisasional 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja

Penelitian sekarang 
lebih menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban kerja, 
stres kerja, kecerdas-
an emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel konflik 
kerja dan tress kerja 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional.

2 Puspitasari dan 
Mangkunegara. 
2015 

Untuk menjelaskan 
pengaruh kecerdasan 
emosi guru dan tress 
kerja terhadap kinerja 
guru

1. Kecerdasan emosi 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
guru.

2. Stres kerja tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
guru.

3. Secara simultan 
(bersama-sama) 
kecerdasan emosi 
dan stres kerja 
berpengaruh 
terhadap kinerja 
guru.

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja,  tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel kecerdasan 
emosi dan tress kerja 
terhadap kinerja..
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No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

3 Said. 2015. Untuk menguji pengaruh 
beban kerja dan 
kompetensi, terhadap 
kinerja dengan komitmen 
organisasi sebagai 
moderasi

1. Pengaruh dari beban 
kerja adalah negatif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan, 

2. Kompetensi 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan

3. Komitmen 
organisasi terbukti 
menjadi moderasi 
(memperkuat) 
pengaruh beban 
kerja terhadap 
kinerja karyawan 

4. Komitmen 
organisasi tidak 
terbukti menjadi 
efek moderasi 
kompetensi 
terhadap kinerja 
karyawan

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban kerja 
dan kompetensi 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional

4 Astianto dan  
Suprihadi. 2014. 

1. Untuk menguji 
dan menganalisis 
pengaruh tress kerja 
terhadap kinerja 
karyawan Perusahaan 
Daerah Air Minum 
(PDAM) Kota 
Surabaya.

2. Untuk menguji 
dan menganalisis 
pengaruh beban 
kerja terhadap 
kinerja karyawan 
Perusahaan Daerah 
Air Minum (PDAM) 
Kota Surabaya

1. Stres kerja dan 
beban kerja 
secara simultan 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
kinerja karyawan. 

2. Stres kerja dan 
beban kerja secara 
parsial berpengaruh 
terhadap kinerja 
karyawan

3. Variabel yang 
mempunyai 
pengaruh dominan 
terhadap kinerja 
karyawan adalah 
beban kerja karena 
mempunyai nilai 
signifikansi yang 
lebih kecil dari pada 
variabel stres kerja.

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban kerja 
dan tress kerja 
terhadap kinerja. 

5 Hermina & 
Darokah. 2014.

1. Untuk menguji 
hubungan antara 
variabel kualitas 
kehidupan kerja 
(KKK), kecerdasan 
emosi (KE) dan 
komitmen organisasi 
(KO) terhadap tim 
kerja efektif (ETK) 

2. Mengidentifikasi 
variable mana 
yang memberikan 
sumbangan terbesar 
terhadap efektifitas 
tim kerja

1. Variabel komitmen 
organisasi yang 
dapat menjadi 
prediktor terhadap 
tim kerja efektif

2. Kualitas kehidupan 
kerja dan 
kecerdasan emosi 
dapat dijadikan 
prediktor untuk 
komitmen 
organisasinya. 

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel kualitas
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 3. Berdasarkan 
hasil pada model 
persamaan ini 
diketahui bahwa 
tidak ada pengaruh 
langsung kecerdasan 
emosi dan kualitas 
kehidupan kerja 
terhadap tim kerja 
efektif

kehidupan kerja dan 
Kecerdasan emosi 
terhadap efektivitas 
kerja dengan 
mediator komitmen 
organisasi..

6 Linda,  Megawati, 
dan Japriska. 2014.  

Untuk melihat bagaimana:
1. pengaruh beban 

kerja terhadap 
kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten 
Pesisir Selatan; 

2.  pengaruh lingkungan 
kerja terhadap 
kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten 
Pesisir Selatan; 

3. pengaruh motivasi 
kerja terhadap 
kinerja pegawai 
Badan Kepegawaian 
Daerah Kabupaten 
Pesisir Selatan.

1. Beban kerja memiliki 
pengaruh yang 
signifikan terhadap 
kinerja dan memiliki 
korelasi relatif 
cukup kuat terhadap 
kinerja. 

2. Lingkungan kerja 
memiliki pengaruh 
yang signifikan 
terhadap kinerja dan 
memiliki korelasi 
relatif kuat terhadap 
kinerja. 

3. Motivasi memiliki 
pengaruh yang tidak 
signifikan terhadap 
kinerja pegawai

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban kerja, 
lingkungan kerja 
dan motivasi kerja 
terhadap kinerja

7 Hidayati,  Purwanto 
dan Yuwono. 2014. 

Untuk menguji hubungan 
antara kecerdasan 
emosional  dan tress kerja 
dengan   prestasi kerja 
karyawan.

1. Ada hubungan yang 
sangat signifi kan 
antara kecerdasan 
emosi dan stres kerja 
dengan kinerja. 

2. Ada hubungan 
positif yang sangat 
signifi kan antara 
kecerdasan emosi 
dengan kinerja.

3. Ada hubungan negatif 
yang sangat signifikan 
antara stres kerja 
dengan kinerja. 

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel kecerdasan 
emosional dan tress 
kerja terhadap 
presatsi kerja.



Bab V. Pengaruh Beban Kerja, Stres kerja dan Kecerdaan Emosional terhadap Kinerja Guru ...

99

No Peneliti, Tahun Tujuan Penelitian Hasil Perbedaan 

8 Shodiqin dan 
Cecilia Sri Mindarti. 
2014 . 

1. Menganalisis pengaruh 
kompetensi terhadap 
kinerja guru

2. Menganalisis 
pengaruh komitmen 
organisasional 
terhadap kinerja guru

3. Menganalisis pengaruh 
iklim organisasi 
terhadap kinerja guru

4. Untuk menguji 
pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja guru 
yang dimoderasi  iklim 
organisasi.

5. Untuk menguji 
pengaruh komitmen 
organisasional 
terhadap kinerja guru 
yang dimoderasi iklim 
organisasi

1. Kompetensi tidak 
berpengaruh 
terhadap kinerja guru

2. Komitmen 
organisasional 
berpengaruh 
terhadap kinerja guru

3. Iklim organisasi 
tidak berpengaruh 
terhadap kinerja 
guru, 

4. Pengaruh kompetensi 
terhadap kinerja 
guru tidak dimoderasi 
oleh iklim organisasi, 
dan iklim organisasi 
memperlemah 
pengaruh komitmen 
organisasional 
terhadap kinerja 
guru.

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel kompetensi 
dan komitmen 
organisasional  
terhadap kinerja yang 
domoderasi oleh iklim 
kerja.

9   Kristin dan  
Sadjiarto. 2014. 

Untuk menguji hubungan 
antara profesionalisme, 
komitmen organisasi, 
iklim organisasi, dan 
stres kerja terhadap 
kinerja pegawai Account 
Representative di KPP 
Pratama Surabaya 
Rungkut

1. profesionalisme, 
komitmen organisasi, 
dan iklim organisasi, 
mempunyai 
hubungan positif 
terhadap kinerja 
pegawai Account 
Representative 
di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut. 
Sedangkan.

2. Stres kerja 
mempunyai 
hubungan negatif 
terhadap kinerja 
pegawai Account 
Representative 
di KPP Pratama 
Surabaya Rungkut

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan 
penelitian terdahulu 
difokuskan pada 
pengaruh variabel 
profesionalisme, 
komitmen organisasi, 
iklim organisasi dan 
tress kerja terhadap 
kinerja.

10 Triana Fitriastuti. 
2013 

Menguji pengaruh 
kecerdasan emosional, 
komitmen organisasional 
dan Organizational 
Citizenship Behavior 
(OCB) terhadap kinerja 
karyawan. 

1. Kecerdasan 
emosional, komitmen 
organisasional, dan 
OCB berpengaruh 
positif signifikan 
terhadap kinerja 
karyawan. 

2. Karyawan yang 
berperilaku OCB 
secara tidak langsung 
berpengaruh pada 
pencapaian tujuan 
organisasi, karena 
perilaku OCB 
yang ditunjukkan 
karyawan akan 
berkontribusi 
meningkatkan kinerja 
karyawan

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, stres kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel kecerdasan 
emosional, komitmen 
organisasional dan 
organizational 
cithizensip stres kerja 
terhadap kinerja
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11 Widyaningrum. 
2012 

Untuk menguji pengaruh 
budaya organisasi dan 
komitmen organisasional, 
terhadap kinerja 
karyawan

1. Variable komitmen 
organisasional dengan 
kinerja karyawan 
adalah memiliki 
tingkat signifikansi 
yang terbesar

2. Hubungan antara 
variabel motivasi 
dengan variable 
kinerja karyawan 
adalah memiliki 
tingkat signifikansi 
terkecil

3. Variabel Motivasi,  
Komitmen 
Organisasional dan 
Kinerja Karyawan 
menjadi satu 
kesatuan dalam 
model yang 
terintegrasi

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan 
penelitian terdahulu 
difokuskan pada 
pengaruh variabel 
budaya organisai 
dan komitmen 
organisasional dan 
terhadap kinerja

12   Pramono dan  
Suddin. 2011 

1)   menguji  pengaruh 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja guru 
2)   menguji pengaruh 
komitmen orgasnisasional 
terhadap kinerja guru 

1. Kecerdasan 
emosional 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
guru.  

2. Komitmen organisasi 
guru SMP Kristen 1, 
SMK Kristen dan SMA 
Kristen Purwodadi 
Kabupaten Grobogan 
berpengaruh positif 
dan signifikan 
terhadap kinerja 
guru.

3. Motivasi mempunyai 
pengaruh terhadap 
kinerja guru. 

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan 
penelitian terdahulu 
difokuskan pada 
pengaruh variabel 
kecerdasan emosional 
dan komitmen 
organisasional dan 
terhadap kinerja 
yang dimoderasi oleh 
motivasi kerja

13 Madris. 2009 Untuk menguji pengaruh 
beban kerja PNS dan gaji 
(reward) PNS terhadap 
kinerja dosen baik secara 
langsung, maupun secara 
tidak langsung yakini 
melalui masa kerja PNS, 
dan pendidikan.

1. Beban kerja PNS 
berpengaruh positif 
dan signifikan terha-
dap kinerja dosen.

2. Pengaruh reward 
PNS terhadap kinerja 
dosen positif dan 
signifikan

3. Pengaruh reward 
terhadap masa kerja 
PNS mempunyai 
pengaruh positif dan 
signifikan

4. Pengaruh reward PNS 
terhadap pendidikan 
memiliki pengaruh 
positif dan signifikan

Pada penelitian 
sekarang lebih 
menfokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban 
kerja, tress kerja, 
kecerdasan emosional 
terhadap kinerja 
melalui komitmen 
organisasional, 
sedangkan penelitian 
terdahulu difokuskan 
pada pengaruh 
variabel beban kerja 
dan gaji terhadap 
kinerja
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5. masa kerja PNS dan 
pendidikan berpe-
ngaruh positif dan 
signifikan terhadap 
kinerja dosen

14 Karambut, 2012 Ingin mengkaji lebih 
jauh tentang  Pengaruh 
Kecerdasan Emosional, 
Stres Kerja dan Kepuasan 
Kerja Terhadap Komitmen 
Organisasional  Pada 
Perawat Unit Rawat 
Inap RS. Panti Waluya 
Sawahan-Malang

1. Kecerdasan 
Emosional 
berpengaruh 
signifikan terhadap 
Stres Kerja

2. Kecerdasan 
Emosional 
berpengaruh 
terhadap Kepuasan 
Kerja

3. Stres Kerja 
berpengaruh 
terhadap Kepuasan 
Kerja.

4. Kepuasan Kerja 
berpengaruh 
terhadap Komitmen 
Organisasional

5. Kecerdasan 
Emosional 
berpengaruh 
terhadap Komitmen 
Organisasional

6. Kecerdasan emosio-
nal berpengaruh 
secara tidak langsung 
terhadap komitmen 
organisasional mela-
lui kepuasan kerja

7. Stres kerja 
berpengaruh secara 
tidak langsung 
terhadap komitmen 
organisa-sional 
melalui kepuasan 
kerja.

Pada penelitian 
sekarang tidak 
menggunakan variabel 
kepuasan kerja

15 Arifin dkk, 2016 Untuk mengetahui 
pengaruh dari beban 
kerja, kompensasi
dan komitmen 
organisasional terhadap 
kinerja karyawan.

1. terdapat pengaruh 
positif dan signifikan 
antara beban kerja 
terhadap komitmen 
organisasional (ß = 
0.434, p = 0.000)

2. terdapat pengaruh 
negatif dan tidak 
signifikan antara 
beban kerja terhadap 
kinerja karyawan (ß = 
-0.020, p = 0.828), 

3. terdapat pengaruh 
positif dan signifikan 
antara kompensasi 
terhadap komitmen 
organisasional (ß = 
0.234, p = 0.005), 

Penelitian sekarang 
tidak menggunakan 
variabel kompensasi 
sebagai variabel 
eksogen, penelitian 
terdahulu tidak 
menggunakan variabel 
eksogen stress kerja 
dan kecerdasan 
emosional
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4. terdapat pengaruh 
positif dan signifikan 
antara kompensasi 
terhadap kinerja 
karyawan (ß = 0.282, 
p = 0.001), 

5. terdapat pengaruh 
positif dan signifikan 
antara komitmen 
organisasional 
terhadap kinerja 
karyawan (ß = 0.351, 
p = 0.000). 

16 Rulestari & 
Eryanto, 2013

Membuktikan pengaruh 
konflik peran dan stress 
kerja terhadap komitmen 
organisasi

1. konflik peran 
berpengaruh 
terhadap  komitmen 
organisasi dengan 
thitung  sebesar 
4,512

2. stress kerja 
berpengaruh 
terhadap komitmen 
organisasi dengan 
nilai terhitung 2,988

Penelitian ini tidak 
menggunakan variabel 
konflik kerja

17 Zuraidah dkk 2013 Tujuan dari penelitian ini 
adalah untuk mengetahui 
pengaruh kepemimpinan, 
tuntutan
tugas, beban kerja dan 
kepuasan kerja terhadap 
komitmen organisasional.

1. Kepemimpinan ber-
pengaruh pada komit 
men organisasional 
sebesar 0,494 (r = 
0,494).

2. tuntutan tugas  
berhubungan secara 
positif dengan komit 
men organisasi se- 
besar 0,656 (r=0,656)

3. Beban kerja ber-
hubungan secara 
positif dengan 
komitmen orga-nisasi 
sebesar 0,754 (r = 
0,754).

Peneliti tidak 
menggunakan 
kepemimpinan, 
tuntutan tugas dan 
kepuasan kerja 
sebagai variabel 
endogen.

18 Kakio dkk 2019 Untuk mengetahui 
pengaruh Kecerdasan 
Emosional, Kepuasan 
Kerja dan Pemberdaya 
an Karyawan terhadap 
Komitmen Organisasi

1. Kecerdasan 
Emosional 
berpengaruh positif 
terhadap komitmen 
organisasi dengan 
hasil 7,924

2. Kepuasan Kerja 
berpengaruh positif 
terhadap komitmen 
organisasi  dengan 
nilai 5,267

3. Pemberdayaan 
Karyawan 
berpengaruh 
terhadap Komitmen 
Organisasi dengan 
nilai 3,022

Penelitian sekarang 
tidak menggunakan 
variabel kepuasan 
kerja dan 
pemberdayaan 
karyawan
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Berdasarkan hasil penelitian terdahulu yang berkaitan dengan 
variabel-variabel yang mempengaruhi kinerja karyawan dapat 
diidentifikasi variabel-variabel yang menjadi determinan kinerja sekolah 
atau lembaga yaitu stres kerja, komitmen organisasional, kecerdasan 
emosi, beban keja. Penelitian ini mencoba untuk menguji kembali 
pengaruh variabel beban kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional 
terhadap kinerja melalui komitmen organisasional, karena didasari oleh 
suatu kenyataan bahwa bukti-bukti empiris tentang pengaruh variabel-
variabel tersebut terhadap nilai kinerja karyawan menunjukkan adanya 
ketidakkonsistenan atau pertentangan hasil temuan empiris seperti yang 
ditunjukkan oleh Amelia, Utami dan Prasetya. 2015 yanmg menunjukkan 
Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap komitmen 
organisasional dan Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan. Penelitian Puspitasari dan Mangkunegara. 
2015 menujukkan Stres kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja guru.

Penelitian ini merupakan pengembangan dari hasil penelitian 
terdahulu dan perbedaan penelitian ini dengan penelitian-penelitian 
sebelumnya adalah :penelitian sebelumnya menguji pengaruh 
masing-masing variabel beban kerja, stres kerja dan kecerdasan 
emosional terhadap kinerja. Keistimewaan dari penelitian ini adalah 
mengembangkan model yang dari masing masing variabel dalam model 
pengujian pengaruh secara bersama-sama antara beban kerja, stres kerja 
dan kecerdasan emosional melalui komitmen organisasional terhadap 
kinerja Guru, dimana pada penelitian sebelumnya tidak memiliki 
variabel intervening. Tujuannya adalah untuk mendapatkan pemahaman 
yang lebih baik dan komprehensif dari hubungan antara beban kerja, 
stres kerja dan kecerdasan emosional melalui komitmen organsasional 
bagi kinerja guru

3. Analisis Deskriptif
a. Deskripsi Beban Kerja  

Pernyataan yang disajikan pada responden berkaitan dengan 
pengukuran indikator  beban kerja, tanggapan responden terangkum 
dalam tabel di bawah inI :
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Tabel 7. Deskripsi Beban Kerja

Item Pernyataan

Jawaban Responden

Rerata
Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju Netral Setuju Sangat 

Setuju

f % f % f % f % f %

Indikator Beban kerja kuantitatif                                                                                                   3,7

1.	 Beban kerja melebihi 
standard 24 JP

16 8,1 83 41,9 60 30,3 32 16,2 7 3,5 3,35

2.	 Lembaga mem-berikan 
batas penyelesaian 
pekerjaan sesuai 
dengan periode waktu 
yang ditentukan 

0 0 1 0,5 10 5,1 166 83,8 21 10,6 4,05

Indikator Beban kerja kualitatif                                                              4,28                                                                        

3.	 Tugas berdasar-kan 
kemampu-an dan 
pengeta-huan guru 

0 0 2 1 2 1 135 68,2 59 29,8 4,27

4.	 Tugas berdasar 
keterampilan 0 0 2 1 3 1,5 129 65,2 64 32,3 4,29

Mean Variabel Beban Kerja 4,03

Sumber : Data diolah, 2018.

Berdasarkan tabel dapat dijelaskan bahwa untuk pernyataan tugas 
yang dibebankan pada guru melebihi  ketentuan 24 JP sebagai salah satu 
pernyataan indikator beban kerja kuantitatif menunjukkan sebagian  
responden yaitu sebanyak 41,9 % atau 83 responden menyatakan tidak 
setuju,  dan sebagian responden yaitu sebanyak 8,1 % atau 16 responden 
menyatakan sangat tidak setuju, menyatakan netral sebanyak 30,3 % 
atau 60 orang guru, respodnen yang menyatakan setuju 16,2 % atau 32 
orang dan sisanya 3,5 % atau 7 responden menyatakan sangat setuju. 
Rata-rata skor pernyataan tugas yang diberikan sekolah melebihi standart 
24 JP diperoleh angka sebesar 3.35 hal ini bisa diartikan bahwa guru 
cenderung menyatakan   netral bahwa dirinya dibebani tugas melebihi 
ketentuan 24 JP. 

Pernyataan tentang lembaga memberikan batas penyelesaian 
pekerjaan sesuai dengan periode waktu yang ditentukan menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 83,8 % atau 166 responden 
menyatakan setuju bahwa lembaga/sekolah memberikan batas 
penyelesaian pekerjaan sesuai dengan periode waktu yang ditentukan, 
dan 10,6 % atau 21 responden menyatakan sangat setuju, responden 
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menyatakan netral sebanyak 5,1 % atau 10 orang dan sisanya 0,5 % atau 
1 responden menyatakan tidak setuju. Rata-rata skor diperoleh adalah 
sebesar  4,05 yang bisa diartikan responden cenderung setuju bahwa 
setiap tugas yang menjadi tanggungjawab guru di kerjakan sesuai dengan 
waktu yang ditetapkan lembaga. Berdasarkan kedua nilai pernyataan 
indikator beban kerja kuantitatif,  rerata skor dari indikator beban 
kerja kuantitatif sebesar 3,79 hal ini dapat diartikan bahwa responden 
cenderung setuju bahwa beban kerja kuantitatif berkontribusi  pada 
beban kerja.

Pernyataan tugas berdasarkan kemampuan dan pengetahuan yang 
dimiliki bahwa guru memiliki pengetahuan   terhadap pekerjaan yang 
dilakukan   menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 68,2% 
atau 135 responden menyatakan setuju bahwa tugas yang dibebankan 
pada guru berdasarkan pengetahuan yang dimiliki   guru, sedang 29,8 % 
atau 59 responden menyatakan sangat setuju, dan 1 % atau 2 respnden 
menyatakan netral  dan sisanya 1 % atau 2 responden menyatakan 
tidak setuju. Rata-rata skor pernyataan pertama indikator beban 
kerja kualitatif adalah sebesar 4,27 hal tersebut bisa diartikan bahwa 
responden cenderung menyatakan setuju bahwa pekerjaan sebagai guru 
sudah sesuai dengan pengetahuan yang dimiliki. Pernyataan tugas   yang 
dilakukan guru sesuai dengan keterampilan yang dimiliki, sebagian besar 
responden yaitu sebanyak 62,2% atau 129 orang menyatakan setuju bahwa 
tugas yang dilakukan sesuai dengan keterampilan yang dimiliki, sedang 
32,3 % atau 64 responden menyatakan sangat setuju, 3 responden atau 
1,5 %  menyatakan netral dan sisanya 1 % atau 2 responden menyatakan 
tidak setuju. Rata-rata skor dari pernyataan tugas   yang dilakukan guru 
sesuai dengan keterampilan yang dimiliki adalah sebesar 4,29   bisa 
diartikan bahwa responden cenderung setuju tugas pekerjaan yang 
menjadi tanggung jawab guru sudah sesuai dengan ketrampilan yang 
dimiliki. Rata-rata  skor beban kerja kualitatif adalah sebesar 4,28   hal 
ini berarti  responden atau guru cenderung menyatakan setuju bahwa 
beban kerja kualitatif memiliki kontribusi  pada variabel beban kerja.

 Rata-rata nilai   variabel beban kerja   adalah sebesar 4,03 hal ini  
dapat diartikan rata-rata guru cenderung menyatakan  setuju bahwa 
beban kerja diapresiasi oleh beban kerja kuantitati dan beban kerja 
kualitatif. Beban kerja yang paling diapresiasi oleh beban kerja kualitatif 
terutama pada pernyataan tugas yang dilakukan guru berdasarkan 
keterampilan yang dimiliki.
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b. Deskripsi Stres Kerja  
Gambaran variabel Laten Stres Kerja berdasarkan tanggapan para 

guru terhadap Indikator variabel stress kerja terdiri dari stres fisiologis, 
stres psikologis dan stres perilaku sebagaimana terlihat  pada  tabel 
berikut :

Tabel 8. Deskripsi Stres Kerja

Item Pernyataan

Jawaban Responden

Rerata
Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju Netral Setuju Sangat 

Setuju

f % f % f % f % f %

Indikator Stres Fisiologi 213  

1. Ketika melakukan 
tugas mengajar 
di sekolah mudah 
mengeluarkan 
keringat

24 12,1 73 36,9 63 31,8 31 15,7 7 3,5 2,62

2. Jantung berdebar 
ketika sedang 
mengajar

54 27,3 121 61,1 15 7,6 4 2,0 4 2,0 1,9

3. Mudah tersinggung 
saat sedang 
mengajar

37 18,7 141 71,2 8 4,0 8 4,0 4 2,0 1,99

4. Merasakan sakit di 
bagian kepala saat 
mengajar

50 25,3 109 55,1 32 16,2 3 1,5 4 2,0 2

Indikator Stres Psikologi 1,96

5. Dalam menjalani 
profesi sebagai guru 
sering merasakan 
bosan

40 20,2 127 64,1 22 11,1 4 2,0 5 2,5 2,03

6. Dalam menjalankan 
tugas mengajar 
sering merasakan 
cemas

54 27,3 116 58,6 22 11,1 6 3,0 0 0,0 1,9

7. Mudah marah saat 
sedang mengajar

47 23,7 122 61,6 14 7,1 10 5,1 5 2,5 2,01

8. Suka menunda nunda 
pekerjaan saat 
bekerja

47 23,7 129 65,2 18 9,1 4 2,0 0 0,0 1,89

Indikator Stres Perilaku 1,85

9. Merasa mudah 
mengantuk saat 
mengajar

53 26,8 118 59,6 20 10,1 7 3,5 0 0,0 1,9
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Item Pernyataan

Jawaban Responden

Rerata
Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju Netral Setuju Sangat 

Setuju

f % f % f % f % f %

10. Merasa malas untuk 
mengajar

59 29,8 134 67,7 2 1,0 3 1,5 0 0,0 1,74

11. Merasakan gelisah 
yang berkepanjangan 
saat mengajar

63 31,8 124 62,6 4 2,0 3 1,5 4 2,0 1,79

12. Mengalami gangguan 
sulit istirahat tidur

65 32,8 96 48,5 24 12,1 8 4,0 5 2,5 1,95

Mean Variabel Stres Kerja 1,98

Sumber : Data diolah, 2018.

Pada tabel nampak bahwa untuk pernyataan mudah mengeluarkan 
keringat saat mengajar menunjukkan sebagian besar responden yaitu 
sebanyak 36,9 % atau 73 orang menyatakan tidak setuju bahwa ketika 
melakukan tugas mengajar di sekolah mudah mengeluarkan keringat, 
dan sebanyak 31,8 % atau 63 responden menyatakan netral, dan 12,1 
% atau 24 responden menyatakan sangat tidak setuju, dan responden 
menyatakan setuju sebanyak 15,7 % atau 31 dan sisanya 3,5 % atau 7 
responden menyatakan sangat setuju. Rata-rata skor pernyataan mudah 
mengeluarkan keringat saat mengajar adalah sebesar 2,62 yang bisa 
diartikan bahwa   guru cenderung menjawab netral  ketika melaksanakan 
tugas  mengajar mengeluarkan keringat. Pernyataan jantung berdebar 
saat mengajar menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 
61,1 % atau 121 orang guru menyatakan tidak setuju jantung berdebar 
ketika sedang mengajar, sedang 27,3 % atau 54 responden menyatakan 
sangat tidak setuju, 7,6 % atau 15 responden menyatakan netral, 2 % 
atau 4 responden menyatakan setuju dan sisanya 2 % atau 4 responden 
menyatakan sangat setuju. Rata-rata skor pernyataan jantung berdebar 
saat mengajar     adalah sebesar 1,90 hal ini dapat   diartikan bahwa guru 
cenderung menjawab tidak setuju saat menjalankan tugas mengajar 
mengalami peningkatan detak jantung. Pernyataan mudah tersinggung 
saat sedang mengajar menunjukkan sebagian besar responden yaitu 
sebanyak 71,2 % atau 141 responden menyatakan tidak setuju bahwa 
guru mudah tersinggung saat sedang mengajar, 18,7 % atau 37 responden 
menyatakan sangat tidak setuju, 4 % atau 8 respodnen menyatakan 
netral, 4 % atau 8 responden menyatakan setuju dan sisanya 2 % atau 4 
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responden menyatakan sangat setuju. Rata-rata skor pernyataan mudah 
tersinggung saat sedang mengajar adalah sebesar 1,99 hal ini bisa 
diartikan bahwa sebagian besar guru menyatakan tidak setuju terhadap 
pernyataan bahwa guru  mudah tersinggung saat sedang mengajar. 
Pernyataan sakit di bagian kepala saat mengajar menunjukkan sebagian 
besar responden yaitu sebanyak 55,1 % atau 109 responden menyatakan 
tidak setuju bahwa merasakan sakit di bagian kepala saat mengajar, 
25,3 % atau 50 responden menyatakan sangat tidak setuju, 16,2 % atau 
32 respodnen menyatakan netral, 1,5 % atau 3 responden menyatakan 
setuju dan sisanya 2 % atau 4 responden menyatakan sangat setuju. 
Rata-rata skor pernyataan sakit di bagian kepala saat sedang mengajar  
sebesar 2,00, hal ini menggambarkan sebgai besar responden menyatakan 
tidak setuju bahwa guru merasakan sakit di bagian kepala atau pusing 
saat mengajar di kelas. Rata-rata skor stres Fisiologis   sebesar 2,13 hal 
ini dapat diartikan bahwa guru cenderung manjawab netral terhadap 
stress fisiologis. 

 Pernyataan dalam menjalani profesi sebagai guru sering merasakan 
bosan menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 64,1 % 
atau 127 responden menyatakan tidak setuju bahwa dalam menjalani 
profesi sebagai guru sering merasakan bosan, 20,2 % atau 40 responden 
menyatakan sangat tidak setuju, 11,1 % atau 22 respodnen menyatakan 
netral, 2 % atau 4 responden menyatakan setuju dan sisanya 2,5 % atau 
5 responden menyatakan sangat setuju. Rata-rata skor pernyataan 
merasakan bosan saat melaksanakan tugas mengajar diperoleh   angka 
sebesar 2,03 yang bisa diartikan   sebagain besar guru cenderung tidak 
setuju bahwa guru merasakan bosan dan jenuh saat mengajar. Pernyataan 
dalam menjalankan tugas mengajar sering merasakan cemas menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 58,6 % atau 116 responden 
menyatakan tidak setuju bahwa dalam menjalankan tugas mengajar 
sering merasakan cemas, 27,3 % atau 54 responden menyatakan sangat 
tidak setuju, 11,1 % atau 22 respodnen menyatakan netral, dan sisanya 
3 % atau 6 responden menyatakan setuju. Rata-rata skor pernyataan 
merasakan bosan saat melaksanakan tugas mengajar diperoleh angka 
sebesar 1,9 ini bisa diartikan   guru tidak setuju terhadap pernyataan 
mengalami rasa cemas saat menjalankan tugas mengajar.Pernyataan 
mudah marah saat melaksanakan tugas mengajar menunjukkan sebagian 
besar responden yaitu sebanyak 61,6 % atau 122 responden menyatakan 
tidak setuju bahwa mudah marah saat sedang mengajar, 23,7 % atau 47 
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responden menyatakan sangat tidak setuju, 7,1 % atau 14 respodnen 
menyatakan netral, 5,1 % atau 10 responden menyatakan setuju dan 
sisanya 2,5 % atau 5 responden menyatakan sangat setuju. Rata-rata skor 
pernyataan mudah marah  saat mengajar sebesar 2,01 ini berarti guru 
cenderung mengungkapkan tidak setuju, saat mengajar mudah marah. 
Pernyataan suka menunda-nunda pekerjaan saat bekerja menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 65,2 % atau 129 responden 
menyatakan tidak setuju bahwa Suka menunda nunda pekerjaan saat 
bekerja, 23,7 % atau 47 responden menyatakan sangat tidak setuju, 9,1 % 
atau 18 respodnen menyatakan netral, dan sisanya 2 % atau 4 responden 
menyatakan setuju. Rata-rata skor pernyataan suka menunda-nunda 
pekerjaan diperoleh angka sebesar 1,89 hal ini bisa diartikan bahwa 
sebagian responden/ guru cenderung meyatakan tidak setuju kalau guru 
suka menunda-nunda pekerjaan. Nilai rerata indikator stres psikologis   
adalah 1,96 hal ini dapat diartikan bahwa guru cenderung menyatakan 
tidak setuju stres psikologis berkontribusi pada stress kerja. 

Pernyataan merasa mudah mengantuk saat mengajar menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 59,6 % atau 118 responden 
menyatakan tidak setuju bahwa merasa mudah mengantuk saat mengajar, 
26,8 % atau 53 responden menyatakan sangat tidak setuju, 10,1 % atau 
20 respodnen menyatakan netral, dan sisanya 3,5 % atau 7 responden 
menyatakan setuju. Rata-rata skor pernyataan ini adalah sebesar 1,90 
hal ini menunjukkan bahwa sebagian   guru cenderung menyatakan tidak 
setuju merasa mudah mengantuk saat mengajar. Pernyataan merasa 
malas untuk mengajar   sebagian besar responden yaitu sebanyak 67,7 
% atau 134 responden menyatakan tidak setuju bahwa merasa malas 
untuk mengajar,  29,8 % atau 59 responden menyatakan sangat tidak 
setuju, 1 % atau 2 responden menyatakan netral, dan sisanya 1,5 % atau 
3 responden menyatakan setuju. Rata-rata skor pernyataan merasa 
malas mengajar adalah sebesar 1,74 hal ini menunjukkan  guru-guru  
cenderung menjawab tidak setuju bahwa guru merasa malas melakukan 
tugas mengajar. Pernyataan merasa gelisah saat mengajar menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 62,2 % atau 124 responden 
menyatakan tidak setuju bahwa merasakan gelisah yang berkepanjangan 
saat mengajar, 31, 8 % atau 63 responden menyatakan sangat tidak 
setuju, 2 % atau 4 respoden menyatakan netral, 1,5 % atau 3 responden 
menyatakan setuju dan sisanya 2 % atau 4 responden menyatakan sangat 
setuju. Rata-rata skor pernyataan gelisa saat bertugas diperoleh angka 
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sebesar 1,79 ini berarti guru-guru cenderung menyatakan tidak setuju 
merasakan kegelisahan saat mengajar. Pernyataan tentang adanya 
gangguan tidur menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 
48,5 % atau 96 responden menyatakan tidak setuju bahwa mengalami 
gangguan sulit istirahat tidur, 32,8 % atau 65 responden menyatakan 
sangat tidak setuju, 12,1 % atau 24 respodnen menyatakan netral, 4 % 
atau 8 responden menyatakan setuju dan sisanya 2,5 % atau 5 responden 
menyatakan sangat setuju. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 1,95 
yang bisa diartikan sebagian besar responden cenderung menjawab tidak 
setuju bahwa guru mengalami ganguan istirahat atau tidur. Rata-rata skor 
indikator  stres perilaku  adalah sebesar 1,85 hal ini bisa diartikan bahwa   
guru cenderung menyatakan tidak setuju stress perilaku berkontribusi 
atau berpartisipasi pada stress kerja. 

Rata-rata dari variabel stres kerja adalah sebesar 1,98 hal ini 
dapat diartikan bahwa rata-rata  responden cenderung menyatakan 
tidak setuju  bahwa stress kerja diapresiasi oleh stress fisiologis, stress 
psikologis maupun stress perilaku. Stres kerja paling diapresiasi adalah 
stress fisiologis terutama pada pernyataan mudah mengeluarkan keringat 
saat menjalankan tugas. 

a. Deskripsi Kecerdasan Emosional  
Tanggapan para guru/responden terhadap angket yang mencerminkan 

indikator kecerdasan emosional dapat dilihat pada hasil rekapitulasi 
seperti tergambar dalam tabel berikut :
Tabel 9. Deskripsi Variabel Kecerdasan Emosional  

Item Pernyataan

Jawaban Responden

Re-
rata

Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju Netral Setuju Sangat 

Setuju

f % f % f % f % f %

Indikator Self Awareness                                                                                      4,1

1. Pemahaman emosi 
diri diperlukan 
dalam pekerjaan 
mengajar

1 0,5 3 1,5 15 7,6 132 66,7 47 23,7 4,12

2. Mempunyai 
tolok ukur dalam 
kemampuan mengen 
dalikan emosi diri 
sendiri

0 0 6 3 10 5,1 162 81,8 20 10,1 3,99
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Item Pernyataan

Jawaban Responden

Re-
rata

Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju Netral Setuju Sangat 

Setuju

f % f % f % f % f %

3. Selalu optimis dalam 
menja lankan tugas 
mengajar

1 0,5 6 3 10 5,1 129 65,2 52 26,3 4,14

Indikator Self Management                                                                                  4,25

4. Ketika menghadapi 
masa-lah, akan 
berusaha untuk 
tenang

0 0 1 0,5 1 0,5 144 72,7 52 26,3 4,25

5. Dapat menerima 
kritik dengan pikiran 
terbuka bila dapat 
dibenarkan

0 0 0 0 2 1 134 67,7 62 31,3 4,3

6. Peka terhadap 
perasaan orang 
lain yang dapat 
mendukung 
kelancaran 
pekerjaan

0 0 0 0 10 5,1 138 69,7 50 25,3 4,2

Indikator Social Awareness  (X3.3) 4,06

7. Mendengarkan 
masalah orang lain 0 0 15 7,6 22 11,1 108 54,5 53 26,8 4,01

8. Walaupun dalam 
keadaan jengkel, 
saya tetap menger 
jakan tugas dengan 
baik

0 0 8 4 24 12,1 127 64,1 39 19,7 3,99

9. Walaupun tugas 
yang diha-dapi 
berat, saya berusaha 
menjalankan dengan 
baik

0 0 0 0 7 3,5 148 74,7 43 21,7 4,18

Indikator Relationship Managemen                                                                       4,0

10. Saya mampu 
berorganisasi dan 
menginspirasi 
suatu ke-lompok 
serta membangun 
hubungan dengan 
orang lain

0 0 5 2,5 32 16,2 138 69,7 23 11,6 3,9

11. Saya dapat 
berkomunikasi  
dengan orang lain 
secara baik

11 5,6 0 0 7 3,5 144 72,7 36 18,2 3,98
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Item Pernyataan

Jawaban Responden

Re-
rata

Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju Netral Setuju Sangat 

Setuju

f % f % f % f % f %

12. Jika marah 
pada orang lain 
saya berusaha 
mengendali-kan rasa 
marah itu terlebih 
dahulu

0 0 0 0 9 4,5 165 83,3 24 12,1 4,08

13. Saya mampu 
menjalin kerjasama 
dengan orang lain

0 0 0 0 12 6,1 145 73,2 41 20,7 4,15

Mean Variabel Kecerdasan Emosioanl 4.10

Sumber : Data diolah, 2018.

Berdasarkan tabel, dapat dijelaskan bahwa untuk jawaban 
pernyataan Pemahaman emosi diri diperlukan dalam pekerjaan 
mengajar  menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 66,7 
% atau 132 responden menyatakan setuju bahwa pemahaman emosi diri-
sendiri diperlukan dalam pekerjaan mengajar, 23,7 % atau 47 responden 
menyatakan sangat setuju, 7,6 % atau 15 responden menyatakan netral, 
1,5 % atau 3 responden menyatakan tidak setuju dan sisanya 0,5 % atau 
1 responden menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata skor pernyataan 
tersebut adalah sebesar 4,12 hal ini dapat diartikan bahwa guru 
cenderung menyatakan setuju bahwa guru memiliki Pemahaman emosi 
diri diperlukan dalam pekerjaan mengajar. Pernyataan    mempunyai 
tolak ukur dalam   mengendalikan emosi diri-sendiri/self assessment 
menunjukkan sebagian besar responden/guru yaitu sebanyak 81,8 
% atau 162 responden menyatakan setuju bahwa guru memeliki self 
assessment, 10,1 % atau 20 responden menyatakan sangat setuju, 5,1 % 
atau 10 responden menyatakan netral dan sisanya 3 % atau 6 responden 
menyatakan tidak setuju. Rata-rata skor Pernyataan  self assessment  
adalah sebesar 3,99 hal ini berarti guru cenderung menyatakan 
setuju bahwa guru memiliki  kemampuan untuk mengendalikan 
emosi. Pernyataan  Selalu optimis dalam menjalankan tugas mengajar 
menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 65,2 atau 129 
responden menyatakan setuju  bahwa selalu optimis dalam menjalankan 
tugas mengajar, 26,3 % atau 52 responden menyatakan sangat setuju, 
5,1 % atau 10 responden menyatakan netral , 3 % atau 6 responden 
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menyatakan tidak setuju dan sisanya 0,5 % atau 1 responden menyatakan 
sangat tidak setuju. Rata-rata skor pernyataan Selalu optimis dalam 
menjalankan tugas mengajar menunjukkan angka sebesar  4,14 dengan 
demikian dapat dikatakan bahwa responden cenderung menyatakan 
setuju bahwa guru  memiliki   percaya diri saat menjalankan tugas 
mengajar. Skor rerata dari self awareness / kesadaran diri adalah 4,1 
ini menunjukkan bahwa guru cenderung setuju bahwa self awareness / 
kesadaran diri berkontribusi pada kecerdasan emosional. 

Pernyataan Ketika menghadai masalah,  akan berusaha untuk tenang 
menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 72,7 % atau 
144 responden menyatakan setuju bahwa ketika menghadai masalah, 
akan berusaha untuk tenang, 26,3 % atau 52  responden menyatakan 
sangat setuju, 0,5 % atau 1 responden menyatakan netral dan sisanya 
0,5 % atau 1 responden menyatakan tidak setuju. Rata-rata skor 
diperoleh adalah sebesar 4,25 yang bisa diartikan guru cenderung setuju 
terhadap pernyataan ketika menghadai masalah,  akan berusaha untuk 
tenang. Pernyataan dapat menerima kritik dengan pikiran terbuka dan 
menerimanya bila hal itu dapat dibenarkan menunjukkan sebagian besar 
responden yaitu sebanyak 67,7 % atau 134  responden menyatakan setuju 
bahwa dapat menerima kritik dengan pikiran terbuka dan menerimanya 
bila hal itu dapat dibenarkan, 31,3 % atau 62 responden menyatakan 
sangat setuju dan sisanya 1 % atau 2 responden menyatakan netral. Rata-
rata skor diperoleh adalah sebesar 4,30 ini dapat diasumsikan bahwa  
guru cenderung setuju bahwa guru  dapat menerima kritik dengan pikiran 
terbuka dan menerimanya bila hal itu dapat dibenarkan. Pernyataan  
Peka terhadap perasaan orang lain yang dapat mendukung kelancaran 
pekerjaan menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 69,7 % 
atau 138  responden menyatakan setuju bahwa guru memiliki kepekaan 
terhadap perasaan orang lain, 25,3 % atau 50 responden menyatakan 
sangat setuju, dan sisanya 5,1 % atau 10 responden menyatakan 
netral. Rata-rata skor pernyataan Peka terhadap perasaan orang lain  
adalah sebesar 4,25 berarti guru cenderung menyatakan setuju bahwa 
guru memiliki kepekaan terhadap perasaan orang lain. Skor rata-rata 
indikator self management adalah sebesar 4,25 hal ini menunjukkan 
guru cenderung setuju self management memiliki kontribusi pada 
kecerdasan emosional. Terhadap pernyataan  mendengarkan masalah 
orang lain yang dapat mendukung kelancaran pekerjaaan   sebagian besar 
responden yaitu sebanyak 54,5 % atau 108 responden menyatakan setuju 
bahwa dengan mendengarkan masalah orang lain dapat mendukung 



Model Peningkatan Kinerja Guru (Sebuah Teori dan Praktek)

114

kelancaran pekerjaaan, 26,8 % atau 53 responden menyatakan sangat 
setuju, 11,1 % atau 22 responden menyatakan netral  dan sisanya 7,6 % 
atau 15 responden menyatakan tidak setuju. Rata-rata perolehan skor   
adalah sebesar 4,01 hal ini berarti guru cenderung menyatakan setuju 
bahwa dengan mendengarkan masalah orang lain dapat mendukung 
kelancaran pekerjaaan, guru memiliki sikap perhatian dengan masalah 
murid maupun sesama guru. Pada pernyataan   walaupun dalam keadaan 
jengkel, guru tetap dapat mengerjakan tugas dengan baik (orientasi 
service) menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 64,1 % 
atau 127 responden menyatakan setuju bahwa walaupun dalam keadaan 
jengkel, guru tetap dapat mengerjakan tugas dengan baik, 19,7 % atau 
39 responden menyatakan sangat setuju, 12,1 % atau 24 responden 
menyatakan netral dan sisanya 4 % atau 8 responden menyatakan tidak 
setuju.  Rata-rata perolehan skor   adalah sebesar 3,99 berarti guru 
cenderung menyatakan setuju bahwa guru tetap dapat mengerjakan 
tugas dengan baik walaupun dalam keadaan jengkel, guru   dapat 
mengendalikan emosi saat menjalankan tugas pekerjaan. Penyadaran 
organisasi yang terjabar dalam pernyataan  walaupun tugas-tugas yang   
dihadapi berat, guru tetap berusaha menjalankan tugas dari lembaga,    
sebagian besar responden yaitu sebanyak 74,7 % atau 148 responden 
menyatakan setuju   walaupun tugas-tugas yang dihadapi berat, tetap 
berusaha menjalankan tugas dari lembaga, 21,7 % atau 43 responden 
menyatakan sangat setuju, dan sisanya 3,5 % atau 7 responden 
menyatakan netral. Rata-rata skor yang diperoleh adalah sebesar 4,18 
yang bisa diartikan guru cenderung setuju pada pernyataan bahwa guru 
walaupun tugas-tugas yang dihadapi berat,   tetap berusaha menjalankan 
tugas dari lembaga,  guru tetap menjalankan tugas meskipun banyak 
pekerjaan lain yang harus dihadapi. Rata-rata skor Indikator Social 
Awareness / kesadaran sosial  adalah 4,06 ini dapat diartikan bahwa 
guru menyatakan setuju kesadaran sosial berkontribusi pada kecerdasan 
emosional.

Pernyataan     mampu berorganisasi dan menginspirasi suatu kelompok 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 69,7 % atau 138 responden 
cenderung menyatakan setuju bahwa guru mampu berorganisasi dan 
menginspirasi suatu kelompok serta membangun hubungan dengan orang 
lain, sedang sebanyak 11,6 % atau 23 responden menyatakan sangat 
setuju, 16,2 % atau 32 responden menyatakan netral dan sisanya 2,5 % 
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atau 5 responden menyatakan tidak setuju.  Rata-rata skor diperoleh 
adalah sebesar 3.90 berarti  guru cenderung setuju bahwa guru  mampu 
menjalin hubungan baik dalam organisasi dan mampu memberikan ide 
ide demi kemajuan organsiasi. Pernyataan kemampuan berkomunikasi 
menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 72,7 % atau 144 
orang menyatakan setuju,  guru mempu berkomunikasi dengan orang 
lain secara baik, 18,2 % atau 36 responden menyatakan sangat setuju, 
3.5 % atau 7 responden menyatakan netral dan sisanya 5,6 % atau 11 
responden menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata skor  sebesar 3,98   
bisa diartikan guru cenderung setuju pada pernyataan guru   dapat 
manjalin hubungan baik dengan sesama guru maupun siswa. Pernyataan 
item manajemen konflik menunjukkan sebagian besar responden yaitu 
sebanyak 83,3 % atau 165 responden menyatakan setuju bahwa guru 
mampu mengelola konflik dengan berusaha mengendalikan rasa marah, 
sedang sebanyak 12,1 % atau 24 responden menyatakan sangat setuju, 
dan sisanya 4,5 % atau 9 responden menyatakan netral. Rata-rata 
skor pernyataan tersebut adalah sebesar 4,08  hal ini dapat diartikan 
guru cenderung menyatakan setuju bila guru dapat mengelola konflik, 
sehingga guru mampu menghadapi permasalahan pekerjaan mampu 
menahan diri dari terjadinya konflik. Pernyataan item kerja sama dan 
kolaborasi menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 
73,2 % atau 145 responden menyatakan setuju guru dapat  menjalin 
kerjasama dengan sesama rekan guru dan berkolaborasi, 20,7 % atau 41 
responden menyatakan sangat setuju dan sisanya 6,1 % atau 12 responden 
menyatakan netral. Rata-rata skor item kerja sama dan kolaborasi 
adalah sebesar 4,15 ini berarti guru cenderung menyatakan setuju jika  
guru   dapat saling mendukung dan bekerja sama dengan sesama rekan 
kerja. Dari keempat pernyataan tentang relationship management/ 
mengelola hubungan, rata-rata skor adalah 4,0 ini menunjukkan  guru 
dapat mengelola hubungan dengan para kolega/ teman sejawat dalam 
menjalankan tugas.

Rerata skor variabel Kecerdasan Emosioanl   adalah sebesar 4,10 hal 
ini dapat diasumsikan bahwa guru setuju bahwa kecerdasan emosional, 
diapresiasi oleh kesadaran diri, mengelola diri, mengelola hubungan 
baik dan kesadaran sosial. Kecerdasan emosional yang paling diapresiasi 
adalah pengelolaan diri, terutama adalah mempercayai orang lain dan 
dipercaya oleh orang lain. 
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b. Deskripsi Variabel  Laten Endogen Komitmen Organisasional  
Tanggapan responden terhadap pernyataan Komitmen Organisasional 

berdasarkan indikator dapat dilihat pada tabel di bawah ini.

Tabel 10. Deskripsi Variabel Komitmen Organisasional  

Item Pernyataan

Jawaban Responden

Rerata
Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju

Netral Setuju
Sangat 
Setuju

f % f % f % f % f %

Indikator Komitmen Efektif                                                                                 4,0

1. Sebagai guru saya   
ada ikatan emosional 
terha-dap organisasi

1 0,5 1 0,5 24 12,1 151 76,3 21 10,6 3,96

2. Sebagai guru saya   
ada ikatan emosional 
terhadap anggota 
organisasi

1 0,5 0 0 33 16,7 140 70,7 24 12,1 3,94

3. Sebagai guru saya 
bersedia menerima 
segala konsekuen si 
dari tugas pekerjaan

0 0 14 7,1 14 7,1 132 66,7 38 19,2 3,98

Komitmen berkelanjutan 4,1 

4. Sebagai guru saya 
bersedia bekerja 
apapun kondisi 
sekolah

0 0 0 0 12 6,1 119 60,1 67 33,8 4,28

5. Sebagai guru bersedia 
tetap bekerja dalam 
kondisi apa-pun   
meskipun adanya 
pekerjaan ditempat 
lain

0 0 13 6,6 28 14,1 113 57,1 44 22,2 3,95

Indikator Komitmen Normatif                                                                             4,3

6. Sebagai guru akan 
tetap bekerja karena 
ikatan dan kesadaran 
tetap

0 0 0 0 18 9,1 125 63,1 55 27,8 4,19

7. Sebagai guru 
berusaha sela-lu hadir 
menjalankan tugas

0 0 0 0 2 1 112 56,6 84 42,4 4,41
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Item Pernyataan

Jawaban Responden

Rerata
Sangat 
Tidak 
Setuju

Tidak 
Setuju

Netral Setuju
Sangat 
Setuju

f % f % f % f % f %

8. Sebagai guru berusaha  
ber-tanggungjawab 
terhadap tugas yang 
diberikan lembaga

0 0 0 0 1 0,5 113 57,1 84 42,4 4,42

Mean variabel 4,14

Sumber : Data diolah, 2018. 

Pada tabel 10, nampak bahwa untuk jawaban item sebagai guru    
ada ikatan emosional terhadap organisasi menunjukkan sebagian besar 
responden yaitu sebanyak 76,3 % atau 151 responden menyatakan setuju 
bahwa sebagai guru  yakin   ada ikatan emosional terhadap organisasi, 
10,6 % atau 21 responden menyatakan sangat setuju, 12,1 % atau 24 
responden menyatakan netral, 0,5 % atau 1 responden menyatakan 
tidak setuju  dan sisanya 0,5 % atau 1 responden menyatakan sangat 
tidak setuju. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 3,96 hal ini  dapat 
diartikan responden cendrung menjawab setuju bahwa guru memiliki 
keterikatan emosional dengan lembaga sekolah. Pernyataan item sebagai 
guru saya ada ikatan emosional terhadap anggota organisasi menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 70,7 % atau 140 responden 
menyatakan setuju bahwa   guru     ada ikatan emosional dengan anggota 
organisasi, sebanyak 12,1 % atau 24 responden menyatakan sangat setuju, 
16,7 % atau 33 responden menyatakan netral dan sisanya 0,5 % atau 1 
responden menyatakan sangat tidak setuju. Rata-rata skor Pernyataan 
keterikatan emosional dengan anggota organisasi adalah sebesar 3,94 
ini berarti  responden cendrung menyatakan setuju jika guru memiliki 
keterikatan emosional dengan sesama anggota di lembaga. Pernyataan  
item sebagai guru  bersedia menerima segala konsekuensi dari tugas 
pekerjaan menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 66,7 
% atau 132 responden menyatakan setuju   sebagai guru terikat dengan 
pekerjaan yang dibebankan, dan sebanyak 19,2 % atau 38 responden 
menyatakan sangat setuju, 7,1 % atau 14 responden menyatakan netral, 
dan sisanya 7,1 % atau 14 responden menyatakan tidak setuju. Rata-rata 
skor item adalah sebesar 3,98 ini dapat diartikan responden cendrung 
setuju bahwa sebagai guru bersedia menerima segala konsekuensi dari 
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tugas pekerjaan guru, memiliki komitmen dan  kemauan menerima 
konsekuensi dari setiap pekerjaan yang dilaksanakan. Rata-rata skor 
indikator  komitmen efektif  sebesar 4,0 hal ini menunjukkan jika guru 
cenderung menyatakan setuju bahwa komitmen efektif berkontribusi 
pada komitmen organisasional. 

Pernyataan item sebagai guru akan tetap bekerja karena ikatan dan 
kesadaran tetap menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 
60,1 % atau 119 responden menyatakan setuju bahwa sebagai guru 
bersedia bekerja untuk meningkatkan  prestasi kerja, 33,8 % atau 67 
responden menyatakan sangat setuju, dan sisanya 6,1 % atau 12 responden 
menyatakan netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 4,28 yang 
keterikatan untuk   meningkatkan kinerja.  Pernyataan item sebagai 
guru bersedia tetap bekerja dalam kondisi apa-pun di lembaga meskipun 
adanya pekerjaan ditempat lain menunjukkan sebagian besar responden 
yaitu sebanyak 57,1 % atau 113 responden menyatakan setuju, 22,2 % 
atau 44 responden menyatakan sangat setuju, 14,1 % atau 28 responden 
menyatakan netral, dan sisanya 6,6 % atau 13 responden menyatakan 
netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 3,95 yang bisa diartikan 
responden cendrung setuju bahwa sebagai guru bersedia tetap bekerja 
dalam kondisi apa-pun di lembaga meskipun adanya pekerjaan ditempat 
lain.   Rerata skor indikator komitmen berkelanjutan sebesar 4,1 hal ini 
berarti responden setuju 

Pernyataan item sebagai guru akan tetap bekerja karena ikatan 
dan kesadaran   menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 
63,1 % atau 125 responden menyatakan setuju bahwa sebagai guru akan 
tetap bekerja karena ikatan dan kesadaran  , 27,8 % atau 55 responden 
menyatakan sangat setuju, dan sisanya 9,1 % atau 18 responden 
menyatakan netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 4,19 yang 
bisa diartikan responden cendrung setuju sebagai guru akan tetap 
bekerja karena ikatan dan kesadaran tetap guru memiliki kesediaan   
untuk tetap bekerja di lembaga. Pernyataan  item sebagai guru 
berusaha selalu hadir menjalankan tugas menunjukkan sebagian besar 
responden yaitu sebanyak 56,6 % atau 112 responden menyatakan setuju 
bahwa   guru berusaha selalu hadir menjalankan tugas, 42,4 % atau 84 
responden menyatakan sangat setuju, dan sisanya 1 % atau 2 responden 
menyatakan netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 4,41 
artinya responden cendrung setuju bahwa guru bersedia untuk selalu 
hadir dalam menjalankan tugas dari lembaga. Pernyataan item sebagai 
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guru berusaha selalu bertanggungjawab terhadap tugas yang diberikan 
lembaga menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 57,1 % 
atau 113 responden menyatakan setuju bahwa Sebagai guru berusaha 
selalu bertanggungjawab terhadap tugas yang diberikan lembaga, 42,4 
% atau 84 responden menyatakan sangat setuju, dan sisanya 0,5 % atau 1 
responden menyatakan netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 
4,42 yang bisa diartikan responden cendrung setuju bahwa  guru memiliki 
keterikatan tugas yang diberikan lembaga. Rerata indikator komitmen 
normatif sebesar 4,3 menunjukkan bahwa guru cenderung menyatakan 
setuju   komitmen normatif berkontribusi pada komitmen organisasional.

Rata-rata dari variabel Komitmen Organisasional   adalah 
sebesar 4,14 berarti responden cenderung menyatakan setuju bahwa 
komitmen organisasional diapresiasi oleh komitmen efektif, komitmen 
berkelanjutan dan komitmen normatif. Komitmen organisasional yang 
paling diapresiasi adalah komitmen normatif terutama pada pernyataan 
keterikatan tugas dari lembaga. 

c. Deskripsi Kinerja Guru  
Berdasarkan tabel 12, nampak bahwa untuk jawaban item mengajar 

dengan terampil menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 
146 responden atau 73,7  %  menyatakan setuju bahwa guru melakukan 
tugas mengajar dengan terampil, 18, 7% atau 37 responden menyatakan 
sangat setuju dan sisanya 7,6 % atau 15 responden menyatakan netral. 
Rata-rata skor item pernyataan adalah sebesar 4.11 artinya responden 
cenderung meyatakan setuju bahwa guru dalam mengajar dengan 
ketrampilan yang sesuai dengan bidangnya. Pernyataan item terampil 
dan cakap dalam menggunakan media pembelajaran menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 62,6 % atau 124 responden 
menyatakan setuju bahwa guru terampil dan cakap dalam menggunakan 
media pembelajaran, 24,2 % atau 48 responden menyatakan sangat 
setuju dan sisanya 13,1 % atau 26 responden menyatakan netral. Rata-
rata skor diperoleh adalah sebesar 4,11 yang bisa diartikan responden 
cenderung setuju bahwa guru terampil dan cakap dalam menggunakan 
media pembelajaran . Pernyataan item memberikan materi pembelajaran 
sesuai silabus  menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 
62,1 % atau 123 responden menyatakan setuju bahwa memberikan materi 
pembelajaran sesuai silabus, 27,8 % atau 55 responden menyatakan 
sangat setuju, 9,1  % atau 18 responden menyatakan netral  dan sisanya 
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1  % atau 2 responden menyatakan tidak setuju. Rata-rata skor diperoleh 
adalah sebesar 4.17 yang bisa diartikan responden cenderung setuju 
bahwa guru memberikan materi pelajaran pada siswa dilakukan sesuai 
silabus dan jadwal yang ditentukan sesuai Rencana Pokok Pembelajaran. 
Pernyataan item materi pelajaran mengacu standar kompetensi  
menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 67,7 % atau 134 
responden menyatakan setuju bahwa setiap materi pembelajaran yang 
diberikan, selalu mengacu pada standar kompetensi, 30,8 % atau 61 
responden menyatakan sangat setuju dan sisanya 1,5 % atau 3 responden 
menyatakan netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 4,29 
maknanya adalah  responden cenderung setuju bahwa materi pelajaran 
yang diberikan pada siswa telah sesuai dengan standard kompetensi. 
Rerata skor indikator kualitas  hasil kerja adalah 4,2 ini bermakna bahwa 
guru menyatakan setuju kualitas hasil kerja berkontribusi pada kinerja. 

Pernyataan item membuat rencana pembelajaran menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 65,7 % atau 130 responden 
menyatakan setuju bahwa sebelum mengajar, selalu menyusun dan 
membuat rencana pembelajaran, 19,2 % atau 38 responden menyatakan 
sangat setuju dan sisanya 15,2 % atau 30 responden menyatakan netral. 
Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 4,04 yang bisa diartikan responden 
cenderung setuju guru membuat rencana pembelajaran   sesuai dengan 
ketentuan lembaga. Pernyataan item materi pembelajaran sesuai silabus  
menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 69,7 % atau 138 
responden menyatakan setuju bahwa materi pembelajaran yang diberikan 
sudah sesuai dengan silabus, 28,8 % atau 57 responden menyatakan 
sangat setuju dan sisanya 1,5 % atau 3 responden menyatakan netral. 
Rata-rata skor sebesar 4.27 bermakna responden cenderung menyatakan 
setuju bahwa materi pembelajaran yang diberikan pada siswa sesuai 
dengan silabus. Pernyataan item melakukan evaluasi menunjukkan 
sebagian besar responden yaitu sebanyak 64,1 % atau 127 responden 
menyatakan setuju bahwa setiap selesai evaluasi, selalu memeriksa dan 
menganalisisnya, 20,2 % atau 40 responden menyatakan sangat setuju, 
15,2 % atau 30 responden  menyatakan netral dan sisanya 0,5  % atau 
1 responden menyatakan tidak setuju. Rata-rata skor diperoleh adalah 
sebesar 4,04 ini bisa diartikan responden cenderung setuju bahwa guru   
melakukan evaluasi belajar dan memeriksa setiap hasil evaluasi. Rerata 
Skor indikator kuantitas hasil kerja sebesar 4,1 hal ini dapat dimaknai 
bahwa guru menyatakan setuju kuantitas hasil kerja berkontribusi pada 
kinerja. 
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Pernyataan item hadir di kelas tepat waktu menunjukkan sebagian 
besar responden yaitu sebanyak 64,6 % atau 128 responden menyatakan 
setuju bahwa selalu hadir di kelas tepat waktu dalam mengajar, 29,8 % 
atau 59 responden menyatakan sangat setuju dan sisanya 5,6 % atau 11 
responden menyatakan netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 
4,24 yang bisa diartikan responden cenderung setuju bahwa guru 
hadir tepat waktu dikelas sesuai dengan aturan lembaga. Pernyataan 
item menyelesaikan tugas tepat waktu menunjukkan sebagian besar 
responden yaitu sebanyak 69,7 % atau 138 responden menyatakan setuju 
bahwa selalu menyelesaikan tugas yang diberikan oleh kepala sekolah 
dengan cepat, 22,7 % atau 45 responden menyatakan sangat setuju 
dan sisanya 7,6 % atau 15 responden menyatakan netral. Rata-rata skor 
diperoleh adalah sebesar 4.15 yang bisa diartikan responden cenderung 
setuju bahwa guru dapat menyeselesaikan tepat waktu pekerjaan yang 
dibebankan pada guru. Pernyatan item melakukan remedial pada siswa 
menunjukkan sebagian besar responden yaitu sebanyak 60,6 % atau 120 
responden menyatakan setuju bahwa selalu melakukan remedial kepada 
siswa yang mengalami kesulitan belajar, 27,8 % atau 55 responden 
menyatakan sangat setuju dan sisanya 11,6 % atau 23 responden 
menyatakan netral. Rata-rata skor diperoleh adalah sebesar 4,16 berarti 
responden cenderung setuju  guru sudah melakukan remedial   sesuai 
waktu pelaksanaannya. Rata-rata skor indikator ketepatan waktu dalam 
menjalankan tugas sebesar 4,2 hal ini memiliki arti bahwa guru setuju   
menjalankan tugas   tepat waktu memiliki kontribusi pada kinerja.

Rata-rata dari variabel kinerja guru   adalah sebesar 4,16 yang dapat 
diartikan rata-rata responden cenderung menyatakan setuju bahwa 
kinerja guru diapresiasi oleh kualitas hasil kerja,  kuantitas hasil kerja 
dan ketepatan waktu. Kinerja guru   paling diapresiasi oleh kualitas hasil 
kerja terutama materi pembelajaran mengacu pada standart kompetensi 
dan diapresiasi oleh ketepatan waktu terutama hadir di kelas dengan 
tepat waktu. 

4. Analisis Faktor Konfirmatori 
Uji  konfirmatori dimaksudkan untuk melihat apakah setiap faktor 

atau variabel penelitian terbukti bahwa indikator-indikator yang diukur 
teruji memberikan konstribusi atau cerminan sebuah faktor atau 
variabel. Hasil Confirmatory Factor Analysis (CFA)  untuk masing-masing 
variabel seperti berikut ini.
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a. Uji Konfirmatori Variabel Beban Kerja
Berdasarkan hasil uji konfirmatori diperoleh model yang baik dengan 

nilai Chi-Square 16.206 dengan prob 0.000. Berdasarkan nilai estimasi 
parameter standardized loading seluruh indikator  memiliki nilai factor 
loading di atas  0,5.

Tabel 11. Hasil Analisis Konfirmasi Variabel Beban Kerja
Indikator Factor Loading Cut-off Value Keterangan

Beban kerja 
kuantitatif

,869 ,50 Valid

Beban kerja kualitatif ,841 ,50 Valid
Sumber : Data diolah, 2018.

Factor Loading ( ) pengukuran variabel Beban Kerja (X1)   di atas 
menunjukkan hasil terhadap model pengukuran variabel Beban Kerja 
(X1) dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, nilai factor 
loading lebih besar dari 0,5. berarti indikator beban kerja kuantitatif 
dan beban kerja kualitatif  dapat menggambarkan variabel Beban Kerja.  
Hasil analisis di atas ditemukan bahwa nilai factor loading beban kerja 
kuantitatif  lebih besar dari nilai beban kerja kualitatif, berarti beban 
kerja kuantitatif lebih dominan menjelaskan beban kerja dibandingkan 
dengan indikator lain. 
a. Uji Konfirmatori Variabel Stres Kerja

Hasil uji konfirmatori variabel stres kerja diperoleh model yang baik 
dengan nilai Chi-Square 18.317   dengan prob 0.000. 

Nilai estimasi parameter standardized loading seluruh indikator  
memiliki nilai factor loading di atas  0,5 :

Tabel 12. Hasil Analisis Konfirmasi Variabel Stres Kerja
Indikator Factor Loading Cut-off Value Keterangan

Stress Fisiologis ,584 ,50 Valid
Stress Psikologis ,566 ,50 Valid
Stress perilaku ,573 ,50 Valid

Sumber : Data diolah, 2018.

Factor Loading ( ) pengukuran variabel Stres kerja (X2)   
menunjukkan hasil  model pengukuran variabel Stres Kerja (Y1) 
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dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk, nilai factor 
loading lebih besar dari 0,50, berarti indikator stress fisiologis, 
stress psikologis dan stress perilaku dapat menggambarkan  
variabel stres kerja (X2) Hasil analisis di atas ditemukan bahwa 
nilai factor loading stress fisiologis  lebih besar dari nilai indikator 
lainnya, hal ini berarti stress kerja secara fisiologis  lebih dominan 
menjelaskan stress kerja dibandingkan dengan indikator lain. 

b. Uji Konfirmatori Variabel Kecerdasan Emosional
Uji konfirmatori terhadap suatu variabel kecerdasan emosionl, 

diperoleh model yang fit dengan nilai Chi-Square 1.893 dengan prob 
0.040. Begitu juga dengan kriteria model fit lainya masih dibawah 
nilai yang direkomendasikan. Berdasarkan nilai estimasi parameter 
standardized loading memiliki nilai factor loading diatas 0.5 

Tabel 13. Loading Factors ( ) Pengukuran Kecerdasan Emosional
Indikator Factor Loading Cut-off Value Keterangan

Self Awareness 0,691 ,50 Valid

Self Management 0,637 ,50 Valid
Social Awareness 0,738 ,50 Valid

Relationship 
Management 0,743 ,50 Valid

Sumber : Data diolah, 2018.

Factor Loading   ( ) pengukuran variabel   Kecerdasan Emosional (X3) 
pada tabel di atas menunjukkan   model pengukuran variabel Kecerdasan 
Emosional (X3) dari setiap indikator yang menjelaskan konstruk  valid 
yang ditunjukkan   nilai factor loading  lebih besar dari 0,50, dan berarti 
kesadaran diri (self awareness), pengendalian diri (Self Management), 
kesadaran sosial (Social Awareness) dan menata hubungan (Relationship 
Management) dapat menggambarkan kecerdasan emosional. Nilai factor 
loading menata hubungan (Relationship Management) sebesar 0,785 
lebih besar dari nilai indikator lainnya, berarti menata hubungan dengan 
sesama lebih dominan menjelaskan kecerdasan emosional dibandingkan 
dengan indikator lain. 
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c. Uji Konfirmatori Variabel Komitmen Organisaisonal
Hasil uji konfirmatori diperoleh model yang fit dengan nilai Chi-

Square 0.000 dengan prob 0.000. Dengan kriteria model fit lainya 
masih dibawah nilai yang direkomendasikan. Berdasarkan nilai estimasi 
parameter standardized loading memiliki nilai factor loading diatas 0.5:

Tabel 14. Loading Factors ( ) Pengukuran Komitmen Organisaisonal
Indikator Factor Loading Cut-off Value Keterangan

Komitmen afektif 0,937 ,50 Valid

Komitmen berkelanjutan 0,958 ,50 Valid
Komitmen normatif 0,955 ,50 Valid

Sumber : Data diolah, 2018.

Factor Loading ( ) pengukuran variabel Komitmen 
Organisaisonal (Y1)  di atas menunjukkan hasil model pengukuran 
variabel Komitmen Organisaisonal (Y1)  setiap indikator yang 
menjelaskan konstruk, yang ditunjukkan nilai factor loading 
lebih besar dari 0,50. Sehingga Komitmen afektif, Komitmen 
berkelanjutan dan Komitmen normatif dapat menggambarkan 
variabel komitmen organisasional. Hasil analisis di atas, nilai 
factor loading Komitmen berkelanjutan  (0,963) lebih besar dari 
nilai indikator lainnya, ini berarti komitmen berkelanjutan  lebih 
dominan menjelaskan komitmen organisasional dibandingkan 
dengan indikator lain. 

d. Uji Konfirmatori Variabel Kinerja Guru
Hasil uji konfirmatori diperoleh model yang fit  dengan nilai Chi-

Square 1.134 dengan prob 0.001. Nilai estimasi parameter standardized 
loading memiliki nilai loading faktor di atas  0.5

Tabel 15. Factors Loading ( ) Pengukuran Variabel Kinerja Guru
Indikator Factor Loading Cut-off Value Keterangan

Kuantitas 0,952 ,50 Valid

kualitas 0,947 ,50 Valid

Ketepatan waktu 0,985 ,50 Valid
Sumber : Data diolah, 2018.
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Factor Loading ( ) pengukuran variabel   Kinerja Guru (Y2)   
menunjukkan hasil model pengukuran variabel kinerja guru (Y2) yang 
menjelaskan konstruk, nilai factor loading lebih besar dari 0,50 berarti 
kuantitas hasil kerja, kualitas hasil kerja dan ketepatan waktu dapat 
menggambarkan variabel Kinerja guru (Y2) valid. Nilai factor loading 
kualitas (0,782) lebih besar dari nilai indikator lainnya, hal ini berarti 
kualitas lebih dominan menjelaskan kinerja dibandingkan dengan 
indikator lain.

5. Mengidentifikasi Model
Analisis SEM dapat dilakukan apabila hasil identifikasi model 

menunjukkan kategori over-identified. Identifikasi  dilakukan dengan 
melihat nilai df dari model yang dibuat. Hasil output AMOS menunjukkan 
nilai df model sebesar 80 berarti model termasuk kategori over-identified 
karena memiliki nilai df  positif.

 
6. Evaluasi Kriteria Goodness-of-Fit

Evaluasi terhadap ketepatan model dilakukan pada waktu model 
diestimasi oleh AMOS. Secara lengkap evaluasi terhadap model ini 
dilakukan sebagai berikut:
a. Evaluasi atas dipenuhinya asumsi normalitas dalam data

Normalitas univariate dan multivariate data diuji dengan 
menggunakan AMOS 18 (hasil analisis asessment of normality). Dari 
hasil output AMOS mengenai penilaian normalitas data (dapat dilihat 
pada Lampiran 4), terlihat bahwa data terdistribusi normal secara  
multivariat. Nilai ini berada di luar rentang nilai c.r. dari data yang 
terdistribusi normal, yaitu -2,58 s.d. +2,58.

b. Evaluasi terhadap outliers
Data outlier bisa dilihat dari nilai mahalanobis distance yang 

memiliki nilai p1 dan p2. Suatu data termasuk outlier jika nilai p1 dan 
p2 yang dihasilkan bernilai < 0,05. Dari tabel output AMOS dapat dilihat 
bahwa seluruh 38 data memiliki nilai p1 dan p2 > 0,05 sehingga data 
tersebut tidak ada outlier
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7. Structural Equation Modeling (SEM)
a. Uji Model 

Model dikatakan baik bilamana pengembangan model hipotetik 
secara teoritis didukung oleh data empirik. Hasil analisis SEM model 
konseptual awal secara lengkap dapat dilihat pada lampiran 4, adapun 
ringkasnya dapat dilihat pada Gambar 3 berikut:

Gambar 3. Hasil Uji  Struktural Model 

Hasil uji model konseptual akhir disajikan pada Gambar 3, dievaluasi 
berdasarkan kriteria goodness of fit indices pada tabel 17 berikut dengan 
disajikan kriteria model serta nilai kritisnya yang memiliki kesesuaian 
data. Evaluasi model  menunjukkan bahwa  evaluasi  model  terhadap 
konstruk secara keseluruhan   menghasilkan nilai diatas kritis  sehingga 
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dapat dikemukakan bahwa model relatif  dapat diterima atau sesuai  
dengan data,  karena petunjuk dari modification indices sudah tidak ada 
lagi sehingga dapat dilakukan  uji kesesuaian model  selanjutnya.

Tabel  16. Evaluasi Goodness of Fit Indices Model Konseptual  
Goodness of fit 

index Cut-off Value Hasil Model Keterangan

χ2 – Chi-square Diharapkan kecil 227,141 Baik

Sign.Probability < 0.05 0.000 Baik

CMIN/DF  2.00 1,924 Baik

GFI  0.90 0,846 Marginal

AGFI  0.90 0,795 Marginal

TLI  0.95 0,921 Marginal

CFI  0.95 0,919 Marginal

RMSEA  0.08 0,078 Baik

Sumber : Data diolah, 2018. 

Tabel 17 menunjukkan hasil uji kelayakan model pada model 
evaluasi menunjukkan ringkasan hasil yang diperoleh dalam analisis dan 
nilai yang direkomendasikan untuk mengukur kelayakan model. Hampir 
seluruh kriteria memenuhi rekomendasi yang disarankan, kecuali pada 
hasil uji chi square dan nilai probabilitas. Hair et al (2010) secara khusus 
memberikan perkecualian terhadap hasil uji chi square bahwa pada 
sampel di bawah 250   dan jumlah indikator 12-30 hasil uji statistik yang 
signifikan tetap mendukung fit model dengan syarat nilai CFI dan TLI lebih 
dari 0,90 dan RMSEA kurang dari 0,08. Nilai GFI, AGFI, CMIN/DF, RMSEA, 
CFI dan TLI juga menunjukkan hasil yang diperoleh dalam analisis dan 
nilai yang direkomendasikan untuk mengukur kelayakan model, sehingga 
hasil evaluasi model ini bisa diterima, dan menjadi model akhir untuk 
dilakukan interpretasi dan uji hipotesis.

Hasil pengujian GOF yang terangkum pada Tabel 19, terbukti bahwa 
model hasil modifikasi terakhir fit dengan data yang ada. Oleh karena 
itu, pengujian hipotesis bisa dilakukan. Uji hipotesis dilakukan dengan 
melihat nilai c.r. (critical ratio) yang terdapat pada tabel output AMOS 
mengenai regression weights yang ditunjukkan pada Tabel 18:
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Tabel 17. Regression Weights

Hubungan Variabel Estimate s.e. c.r. p

Komitmen
Organisasional 🡨 BebanKerja -0,078 0,037 -2,114 0,035

Komitmen
Organisasional 🡨 StresKerja -0,670 0,156 -4,303 0,000

Komitmen
Organisasional 🡨

Kecerdasan
Emosional 0,483 0,174 2,771 0,006

KinerjaGuru 🡨 BebanKerja -0,058 0,021 -2,715 0,007

KinerjaGuru 🡨
Kecerdasan
Emosional 0,290 0,147 1,972 0,049

KinerjaGuru 🡨 StresKerja -0,199 0,101 -1,979 0,048

KinerjaGuru 🡨
Komitmen
Organisasional 0,552 0,180 3,075 0,002

Sumber : Data diolah, 2018.

Tabel  18. Hasil Pengaruh Langsung dan Tidak Langsung Beban Kerja, 
Stres Kerja, dan Kecerdasan Emosional terhadap Komitmen 
Organisasional dan Kinerja Guru 

Pengaruh Terhadap Lang-
sung Melalui

Tidak 
Lang-
sung

Total

Beban kerja Komitmen 
Organisasional -0.078 -- -- --

Stres Kerja Komitmen 
Organisasional -0.670 -- -- --

Kecerdasan 
Emosional

Komitmen 
Organisasional 0.483 -- -- --

Beban kerja Kinerja Guru -0.058 -- -- --
Stres Kerja Kinerja Guru -0.199 -- -- --
Kecerdasan 
Emosional Kinerja Guru 0.290 -- -- --

Komitmen 
Organisasional Kinerja Guru 0.552 -- -- --

Beban kerja Kinerja Guru -0.058
Komitmen 
Organisa-
sional

-0.043 -0.101
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Pengaruh Terhadap Lang-
sung Melalui

Tidak 
Lang-
sung

Total

Stres Kerja Kinerja Guru -0.199
Komitmen 
Organisa-
sional

-0.370 -0.569

Kecerdasan 
Emosional Kinerja Guru 0.290

Komitmen 
Organisa-
sional

0.267 0.557

Sumber : Data diolah, 2018.

b. Pengujian Hipotesis 1
Hipotesis satu dinyatakan beban kerja, stres kerja dan kecerdasan 

emosional berpengaruh signifikan terhadap komitmen organisasional. 
Berdasarkan tabel 19, dapat dinyatakan bahwa Beban kerja mempunyai 
pengaruh negatif yang signifikan terhadap komitmen organisasional yang 
ditunjukkan dengan nilai probabilitas = 0.035 (<0,05) serta regression 
weights sebesar -0.078. Jadi hipotesis diterima. Stres kerja mempunyai 
pengaruh negatif yang signifikan terhadap komitmen organisasional 
dengan  nilai probabilitas = 0.000 (< 0,05) serta regression weights 
sebesar -0.670. Jadi hipotesis diterima.Kecerdasan emosional mempunyai 
pengaruh yang signifikan terhadap komitmen organisasional sebab  nilai 
probabilitas = 0.006  (<0,05) serta regression weights sebesar 0.483. 
Jadi hipotesis diterima.

c. Pengujian Hipotesis 2
Hipotesis dua dinyatakan beban kerja, stres kerja dan kecerdasan 

emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Tabel 19 
menggambarkan bahwa Beban kerja berpengaruh signifikan terhadap 
kinerja guru yang ditunjukkan dengan  nilai probabilitas = 0.007(< 0,05) 
serta regression weights sebesar -0,058. Jadi hipotesis diterima. Stres 
Kerja juga berpengaruh signifikan terhadap Kinerja Guru karena memiliki  
nilai probabilitas  sebesar 0.048 (< 0,05)  serta regression weights sebesar 
-0,199. Jadi hipotesis diterima.Pengaruh Variabel Kecerdasan emosional  
terhadap Kinerja Guru  signifikan sebab  nilai probabilitas = 0.049 (< 
0,05) serta regression weights sebesar 0.290. Jadi hipotesis diterima.

d. Pengujian Hipotesis 3
Hipotesis tiga menyatakan Komitmen Organisasional berpengaruh 
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signifikan terhadap Kinerja Guru. Hasil analisis pengujian hipotesis 
seperti pada tabel 19. Komitmen organisasional mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap kinerja guru yang ditunjukkan dengan  nilai 
probabilitas = 0.002 (< 0,05) serta regression weights sebesar 0.552. 
Jadi hipotesis diterima.

e. Pengujian Hipotesis 4
Hipotesis empat menyatakan beban kerja, stres kerja dan kecerdasan 

emosional berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru melalui 
komitmen organisasional. Hasil analisis pengujian hipotesis seperti pada 
tabel  18.

Beban kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
guru yang ditunjukkan dengan  nilai probabilitas = 0.007 (< 0,05) serta 
regression weights sebesar -0.058. Beban kerja mempunyai pengaruh 
yang signifikan terhadap komitmen organisasional yang ditunjukkan 
dengan  nilai probabilitas = 0.035 (< 0,05) serta regression weights sebesar 
-0.078. Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja guru yang ditunjukkan dengan nilai probabilitas = 0.002 
(< 0,05) serta regression weights sebesar 0.552. Sedangkan pengaruh 
tidak langsung beban kerja terhadap kinerja guru sebesar -.043=(-0.078 
x 0.552), sedang pengaruh total beban kerja terhadap kinerja sebesar 
-0,101={(-0.058)+(-0.043)}. Hasil tersebut menujukkan pengaruh 
total lebih besar dari pengaruh langsung, hal ini menunjukkan bahwa 
komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh beban kerja 
terhadap kinerja guru.

Stres kerja mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
guru yang ditunjukkan dengan  nilai probabilitas = 0.048 (< 0,05) serta 
regression weights sebesar -0.199. Stres kerja mempunyai pengaruh yang 
signifikan terhadap komitmen organisasional yang ditunjukkan dengan  
nilai probabilitas = 0.000 (< 0,05) serta regression weights sebesar           
-0.670. Komitmen organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan 
terhadap kinerja guru yang ditunjukkan dengan nilai probabilitas = 
0.002 (< 0,05) serta regression weights sebesar 0.552. Pengaruh tidak 
langsung stres kerja terhadap kinerja guru sebesar -.370=(-0.670 x 
0.552), sehingga pengaruh total sebesar -0.569={(-0.199)+(-0.370)}. 
Hasil tersebut menujukkan pengaruh total lebih besar dari pengaruh 
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langsung, hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasional mampu 
memediasi pengaruh beban kerja terhadap kinerja guru.

Kecerdasan Emosional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap 
Komitmen Organisasional yang ditunjukkan dengan  nilai probabilitas = 
0.000 (< 0.05)  serta nilai regression weights sebesar 0,483. Komitmen 
Organisasional mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap kinerja 
guru yang ditunjukkan dengan  nilai probabilitas = 0.000 (< 0.05)  dan 
nilai t  hitung > t tabel (3.731 > 1.972) serta koefisien path sebesar 
0,552. Pengaruh tidak langsung Kecerdasan Emosional terhadap kinerja 
guru sebesar 0.267=(0.483 x 0.552), sedang pengaruh total sebesar 
0,557={(0.290)+(0.267)}.

Tabel  20 menunjukkan bahwa hubungan antara variabel eksogen 
dapat dijelaskan sebagai berikut. Beban Kerja memiliki pengaruh tidak 
langsung terhadap kinerja memiliki sebesar -0.043,  dan pengaruh Beban 
kerja terhadap kinerja melalui komitmen organisasi  sebesar -0.101, hal ini 
bermakna bahwa komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh 
beban kerja terhadap kinerja. Stress kerja mempunyai pengaruh tidak 
langsung terhadap variabel endogen kinerja guru sebesar -0.370 dan   
pengaruh total kecerdasan emosional terhadap kinerja guru melalui 
komitmen organisasional adalah -0.569. Hasil tersebut   menujukkan 
pengaruh total lebih besar dari pengaruh langsung, hal ini menunjukkan 
bahwa variabel komitmen organisasional mampu memediasi variabel 
stress kerja terhadap kinerja guru. Kecerdasan emosional mempunyai 
pengaruh tidak langsung terhadap variabel endogen kinerja guru 
sebesar 2,90.  Pengaruh Total kecerdasan emosional terhadap kinerja 
guru melalui komitmen organisasional adalah 0,557. Hasil tersebut   
menunjukkan pengaruh total lebih besar dari pengaruh langsung, hal 
ini menunjukkan bahwavariabel komitmen organisasional mampu 
memediasi variabel kecerdasan emosional terhadap kinerja guru. 
Seluruh hasil perhitungan pengaruh variabel eksogen terhadap variabel 
endogen kinerja,  menunjukkan bahwa nilai total lebih besar dari nilai 
pengaruh langsung maupun tidak langsung, maka variabel komitmen 
organisasional mampu memediasi pengaruh beban kerja, stress kerja 
dan kecerdasan emosional terhadap kinerja.

B. Pembahasan Hasil Penelitian
Hasil analisis deskriptif, model pengukuran dan pengujian SEM 



Model Peningkatan Kinerja Guru (Sebuah Teori dan Praktek)

132

terhadap empat (4) hipotesis dari masing masing model SEM memberikan 
temuan menarik yang memberikan implikasi penting, baik secara teoritis 
untuk pengembangan sumber daya manusia dan organisasi.

1. Deskripsi beban kerja, stres kerja, kecerdasan emosional, 
komitmen organisasional, dan kinerja guru di Dinas Pendidikan .
Beban kerja guru di Dinas Pendidikan dibentuk oleh beban kerja 

kuantitatif dan beban kerja kualitatif, temuan ini sejalan dengan 
pandangan  Luthans, (2006:249) bahwa  beban kerja merupakan salah satu 
aspek yang harus di perhatikan oleh setiap organisasi, karena persepsi 
terhadap beban kerja dapat meningkatkan komitmen/keinginan yang 
kuat untuk tetap menjadi bagian dari organisasi tempat Guru mengabdi. 
Pandangan tersebut didukung oleh Munandar (2001) yang menyatakan 
bahwa beban kerja sebagai tugas yang harus diselesaikan guru pada 
waktu tertentu  dibedakan menjadi dua yaitu beban kerja dilihat secara 
kuantitatif dan beban kerja dilihat secara kualitatif. Hasil penelitian 
ditemukan bahwa beban kerja yang paling diapresiasi oleh guru-guru 
adalah   beban kerja kualitatif, menurut guru-guru di Dinas Pendidikan  
tugas yang diemban guru sudah sesuai/berdasarkan pengetahuan serta 
ketrampilan yang dimiliki. Faktor yang paling mampu  menggambarkan 
beban kerja guru adalah beban kerja kuantitatif.

Stres fisiologis, stres psikologis dan stress perilaku mampu 
membentuk stres kerja guru  di lingkungan Dinas Pendidikan. Temuan 
ini sejalan dengan pernyataan Robbins (2008) dimana gejala stress kerja 
dapat diketegorikan menjadi 3 (tiga) yaitu gejala stress fisiologis, stress 
psikologis dan stress perilaku. Hasil penelitian menggambarkan bahwa 
stres fisiologis seperti mudah berkeringat, jantung berdebar, mudah 
tersinggung dan sakit kepala di bagian belakang merupakan faktor yang 
paling diapresiasi oleh guru. Guru netral dalam menanggapi pernyataan 
tentang stress kerja.

Kecerdasan emosional guru di Dinas Pendidikan dibentuk oleh 
Self Awareness, Self Management, Social Awareness dan Relationship 
Management. Temuan ini sesuai dengan pendapat Goleman (2016)   bahwa 
komponen utama dan prinsip-prinsip dasar dari kecerdasan emosional 
meliputi Self Awareness (pengenalan emosi diri), Self Management 
(pengelolaan emosi diri), Social Awareness (Empati) dan Relationship 
Management (membina hubungan). Kecerdasan emosional yang paling 
diapresiasi oleh guru-guru adalah Self Awareness (pengenalan emosi 
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diri), dan gejala yang paling berpengaruh adalah mengatur hubungan 
personal baik dengan sesama guru, dengan atasan, maupun dengan 
dunia luar.

Komitmen organisasional guru, dibentuk factor komitmen afektif, 
komitmen berkelanjutan dan komitmen normatif. Temuan ini senada 
dengan apa yang disampaikan oleh Mayer dan Allen (2007) bahwa 
komitmen organisasional meliputi 3 (tiga) komponen yaitu komitmen 
afektif, komitmen berkesinambungan dan komitmen normatif. Komitmen 
berkelanjutan merupakan komitmen yang paling diapresiasi oleh guru. 
Guru  berkomitmen tetap bersedia bekerja apapun kondisi sekolah, guru 
tetap bersedia bekerja meskipun adanya pekerjaan di tempat lain. Hasil 
uji konfimatori menggambarkan   komitmen berkelanjutan lebih dominan 
menjelaskan atau menggambarkan tentang kemitmen organisasional.  
Hasil ini sesuai dengan pendapat Streers (1985:50), komitmen organisasi 
dalam artian   paling tidak mencakup tiga hal, yaitu : identifikasi atau 
kepercayaan terhadap nilai-nilai organisasi, keterlibatan atau kesediaan 
untuk berusaha sebaik mungkin demi kepentingan organisasi, dan 
loyalitas atau keinginan untuk tetap menjadi anggota organisasi. Jika 
emosi dikelola dengan benar akan mendorong komitmen guru terhadap 
organisasi. Keberhasilan kerja seseorang guru tidak hanya ditunjang 
oleh kemampuan intelektual semata, namun juga didukung oleh 
kemampuan penyesuaian emosi dalam berhubungan dengan seseorang 
dan memanfaatkan potensi bakat guru secara penuh (Goleman ,2001:36).

Kinerja guru di lingkungan Dinas ,  dibentuk oleh kualitas hasil kerja, 
kuantitas hasil kerja dan ketepatan waktu pelaksanaan tugas. Temuan 
tersebut sejalan dengan pernyataan Dharma (2005) dan Wibowo (2016)  
bahwa penilaian kinerja guru dapat dilakukan dengan ukuran  yang biasa 
digunakan yaitu : kualitas pekerjaan, kuantitas pekerjaan dan ketepatan 
waktu. Ukuran yang paling diapresiasi guru adalah ukuran kualitas hasil 
pekerjaan seperti ketrampilan mengajar, kecakapan penggunaan media, 
ketepatan pemberian materi dan kesesuaian dengan standar kompetensi, 
kualitas hasil kerja itulah yang lebih mendominasi gambaran tentang 
kinerja guru.
2. Pengaruh beban kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional   

terhadap komitmen organisasional.
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa beban kerja, stres kerja dan 

kecerdasan emosional merupakan faktor yang mempengaruhi komitmen 
organisasional di Dinas Pendidikan. Temuan pengaruh beban kerja 
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terhadap komitmen organisasional, memperkuat hasil   penelitian yang 
dilakukan Sa’id (2015), Arifin dkk (2016) dan Zuraidah (2013) dimana 
ketiga hasil penelitian tersebut menyimpulkan bahwa beban kerja 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional. Pengaruh beban kerja 
berbanding terbalik terhadap komitmen organisasional, beban kerja 
berlebihan atau kurang akan berdampak turunnya kemampuan   guru 
dalam melaksanakan tugas, implikasinya guru tidak lagi berpersepsi 
baik  terhadap beban kerja, hal ini akan memupuskan harapan loyalitas 
guru pada lembaga/sekolah. Keterkaitan antara konsep beban kerja 
guru, dimana seorang guru jika diberikan beban kerja yang tidak sesuai 
dengan kemampuan baik terlalu banyak ataupun terlalu sedikit akan 
mempengaruhi  keadaan atau kondisi fisik maupun mental guru itu 
sendiri. Akibat dari banyaknya beban kerja yang diemban guru,  maka 
akan menyebabkan banyak tenaga dan pikiran bahkan tenaga yang 
dikeluarkan, sehingga banyak waktu efektif yang terbuang. Pandangan 
Guru terhadap beban kerja   dapat dilihat dari kesediaan guru menerima 
dan taat pada tugas-tugas yang diberikan, mengerahkan seluruh 
usahanya demi kepentingan organisasi dan bersedia mengerjakan 
usahanya tepat waktu. Hal ini dapat berdampak baik bagi organisasi  
yaitu dapat memaksimalkan kinerja guru dan komitmen organisasional 
guru sehingga semakin kuat tujuan organisasi dapat dicapai. 

Stress kerja memiliki pengaruh terhadap komitmen organisasional, 
temuan ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan oleh Iresa dkk 
(2015), Karambut (2012) serta Rulestari dan Eryanto (2013). Kesimpulan 
3 penelitian tesebut adalah bahwa stress kerja berpengaruh pada 
komitmen organisasional. Stres kerja   berdampak buruk pada komitmen 
organisasional, sebab stress kerja bisa menyebabkan guru mengalami 
problem organisasi seperti tingkat loyalitas dan komitmen. Stres 
kerja memiliki pengaruh  berbanding terbalik terhadap komitmen 
organisasional. Hal ini bermakna, jika stress kerja meningkat maka 
komitmen organisasional akan menurun, begitu sebaliknya jika stress 
kerja menurun maka komitmen organisasional akan meningkat. Stres 
memiliki konsekuensi psikologis yang berkaitan dengan sikap, keprilakuan, 
kognitif, dan kesehatan fisik. Stres berkaitan dengan   kepuasan kerja, 
komitmen organisasi, emosi, dan kinerja dan berhubungan  dengan 
tingkat perputaran. Khatibi et al. (2009) menyatakan stress yang dialami 
anggota organisasi harus diperhatikan untuk mengetahui pengaruhnya 



Bab V. Pengaruh Beban Kerja, Stres kerja dan Kecerdaan Emosional terhadap Kinerja Guru ...

135

terhadap intensitas komitmen. Dampak stres berakibat tingkat kepuasan 
kerja menurun, komitmen dan loyalitas terhadap organisasi menurun 
dan produktivitas kerja menurun, sehingga mengakibatkan tingkat 
absensi dan turnover meningkat (Rulestari dan Eryanto (2013:22). 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional 
berpengaruh terhadap komitmen organisasional, hal ini sejalan dengan 
hasil penelitian yang dilakukan oleh Hermina & Darokah (2014), Karambut 
(2012) dan Kakio (2019). Hasil penelitian terdahulu ditemukan pengaruh 
yang meyakinkan antara kecerdasan emosional terhadap komitmen 
organisasional, Kecerdasan emosional menyangkut kemampuan 
seseorang dalam mengelola emosi, kemampuan mengendalikan 
emosional berdampak pada keinginan untuk selalu bersama organisasi.

Temuan ini mengindikasikan bahwa komitmen organisaional 
guru di Dinas Pendidikan  dipengaruhi oleh faktor beban kerja, stres 
kerja dan kecerdasan emosional. Pengaruh terbesar diantara beban 
kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional terhadap komitmen 
organisasional adalah   stress kerja. Stres kerja yang diapresiasi adalah 
stress kerja fisiologis yang dibentuk oleh guru saat melakukan mengajar 
mengeluarkan keringat. Mengajar sebagai tugas utama guru, manakala 
guru saat melaksanakan tugas utama mengajar mengeluarkan berkeringat 
karena stress, maka guru akan cepat dalam mengakhiri tugas mengajar 
yang tidak semestinya dilakukan dalam periode tertentu. Keadaan ini 
mencerminkan guru menjadi kurang berkomitmen pada sekolah karena 
kurang komitmen dalam bekerja. Temuan ini sejalan dengan pendapat 
Meyer dan Allen (2007) yaitu stres yang terkait dengan pekerjaan memberi 
pengaruh terhadap komitmen organisasi. Guru yang tidak   stress, akan 
memiliki komitmen organisasional.  Merujuk kepada pernyataan Meyer 
et al., (1997:59), hubungan antara kecerdasan emosional dan komitmen 
organisasional penting untuk memastikan organisasi lebih teratur. Meyer 
turut menekankan konsep kecerdasan emosi dan komitmen organisasi. 

3. Pengaruh Beban Kerja, Stres Kerja dan Kecerdasan Emosional 
terhadap Kinerja Guru
 Beban kerja, stres kerja maupun kecerdasan emosional berpengaruh 

terhadap kinerja guru,    pengaruh beban kerja dan stress kerja terhadap 
kinerja berbanding terbalik, hal ini menunjukkan bahwa jika beban 
kerja dan stress kerja tidak ada maka kinerja guru menjadi baik, dan   
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sebaliknya yang terjadi bila beban kerja dan stress kerja ada maka 
kinerja akan jelek.

Beban kerja berpengaruh pada kinerja, hasil penelitian ini sejalan 
dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Said (2015), Linda,  Megawati, 
dan Japriska ( 2014), Madris. (2009), Astianto dan  Suprihadi (2014). 
Lima penelitian tersebut menyimpulkan antara beban kerja dan 
kinerja memiliki pengaruh. Hubungan beban kerja dan kinerja adalah 
komplek, tidak selalu   beban kerja yang meningkat menjadi penyebab 
kinerja  menurun, tetapi beban kerja yang terlalu rendah juga bisa 
menyebabkan turunnya kinerja. Beban kerja yang tidak sesuai dengan 
kemampuan guru, dapat mengakibatkan guru tidak bekerja dengan baik 
atau tidak optimal.

Hasil penelitian stress kerja terhadap kinerja guru di  berpengaruh 
terbalik,  kesimpulan ini sejalan dengan hasil penelitianyang dilakukan 
oleh Puspitasari dan Mangkunegara (2015), Hidayati, Purwanto dan 
Yuwono.( 2014), Iresa, Utami dan Prasetya. 2015. Astianto dan  
Suprihadi (2014). Sasono (2004) mengungkapkan bahwa dampak kondisi 
tidak stres dapat berperan sebagai pendorong peningkatan kinerja guru, 
namun stres yang jelek berakibat penurunan pada kinerja. Menurut 
Davis dan Newstrom (2001), bila guru tidak memiliki tantangan kerja 
maka prestasi kerja juga jelek. Semakin ada tantangan kerja, maka 
akan mengakibatkan bertambahnya prestasi kerja, tetapi stres kerja  
berpotensi menurunkan prestasi.  Demikian pula yang dijelaskan  Sunyoto 
(2001) stres kerja dapat menimbulkan efek kurang baik. stres dapat 
berkembang menjadikan tenaga kerja sakit, baik fisik maupun mental 
sehingga tidak dapat bekerja  secara optimal.  Beratnya tuntutan tugas 
seorang guru,  menyebabkan guru sering mengalami rasa bosan, jenuh 
dan juga mengakibatkan stres. Guru akan cenderung mengalami stres 
apabila kurang mampu beradaptasi antara keinginan dengan kenyataan 
yang ada, baik kenyataan yang ada di dalam maupun di luar dirinya. 

Kecerdasan emosional dan kinerja guru memiliki pengaruh, hal ini 
mendukung hasil penelitian yang dilakukan sebelumnya yaitu penelitian 
Astianto dan  Suprihadi (2014), Hidayati,  Purwanto dan Yuwono (2014), 
Triana (2013); dimana 3 penelitian tersebut menyimpulkan bahwa 
kecerdasan emosional berpengaruh pada  kinerja. Kecerdasan emosional 
memiliki pengaruh searah dengan kinerja, sehingga kecerdasan emosional 
guru,   akan berdampak pada kinerja guru. 
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Kecerdasan emosional merupakan faktor yang paling berpengaruh 
terhadap kinerja guru, dibandingkan faktor beban kerja dan stress 
kerja. Kecerdasan emosional yang diapresiasi guru adalah self 
management dimana guru ketika menghadapi masalah akan berusaha 
tenang, dapat menerima kritik orang lain dengan pikiran terbuka, peka 
terhadap perasaan orang lain. Dengan memiliki self management yang 
baik guru akan berdampak cara pandang guru terhadap beban kerja 
dan bagaimana guru mengelola diri dapat menekan tingkat stress, 
sehingga guru bisa optimal dalam menjalankan tugas sehari-hari. Guru 
dapat   melaksanakan tugas utama sebagai guru dan melaksanakan tugas 
tambahan seperti sebagai Kepala Sekolah, Wakil Kepala Sekolah, Wali 
Kelas, Pembina ekstrakurikuler dan tugas-tugas administratif,  dan juga 
melaksanakan pengembangan profesi melalui berbagai kegiatan ilmiah 
dan pelatihan.  

4. Pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja guru
Hasil menelitian menemukan bahwa Komitmen organisaional 

memiliki pengaruh pada kinerja, sebab tanpa adanya komitmen 
organisasional, maka guru tidak akan memiliki rasa yang kuat untuk 
tetap bersama organisasi dan mewujudkan tujuan organisasi, sebab 
dengan ikatan emosional yang kuat,  guru merasa senang berkarier di 
sekolah dan mempunyai ikatan untuk melaksanakan bidang tugas yang 
diemban. Komitmen guru terhadap profesi maupun organisasi sangat 
penting, sebab komitmen kerja disekolah tidak terlepas dari bentuk 
hubungan antara guru dengan pekerjaan atau profesi ditempat guru 
tersebut bekerja. Komitmen guru yang kuat    terhadap sekolah,   sangat 
baik dalam rangka mencapai tujuan lembaga, karena  kondisi seperti ini  
guru akan mampu mengoptimalkan kinerja. Kinerja yang baik   sangat 
sulit diperoleh apabila guru tidak memiliki komitmen terhadap sekolah. 
Temuan penelitian ini sejalan dengan temuan penelitian Shodiqin dan 
Mindarti (2014), Iresa, Utami dan Prasetya (2015), Kristin, Sadjiarto 
(2014), Triana (2013), Widyaningru (2012), Pramono, Suddin (2011).

Komitmen organisasional tidak sekedar masalah keanggotaan, 
karena komitmen organisasional meliputi sikap individu  mencapai 
tujuan organisasi secara efektif dan efisien. Kesetiaan dalam organisasi   
bekerja, guru merasakan kesetiaan lebih terikat secara emosional 
dengan organisasi, dan guru akan lebih berkomitmen dengan organisasi. 
Hal ini menunjukkan bahwa sikap guru dalam komitmen organisasional 
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yang lebih menghargai kesetian terhadap kepentingan organisasi dan 
kelompok dari pada kepentingan-kepentingan individual.  Komitmen 
berkelanjutan merupakan komitmen yang diapresiasi guru. Guru dengan 
tetap bersedia bekerja apapun kondisi sekolah dan bersedia tetap 
bekerja meskipun ada pekerjaan di tempat lain, akan membuat guru 
tetap konsentrasi pada bidang tugas yang dibebankan pada dirinya, 
sehingga guru akan melakukan semua pekerjaannya. Hal ini berarti guru 
memiliki kinerja yang bagus. 

5. Pengaruh beban kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional 
terhadap kinerja guru melalui komitmen organisasional.
Pada pembahasan sebelumnya telah dijelaskan bahwa beban kerja, 

stres kerja dan kecerdasan emosional memiliki pengaruh terhadap 
komitmen organisasional dan kinerja. Beban kerja, stres kerja dan 
kecerdasan emosional   berpengaruh terhadap kinerja guru, baik secara 
langsung maupun tidak langsung. Komitmen organisasional merupakan 
mediasi pengaruh beban kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional 
terhadap kinerja guru. Persepsi positif terhadap beban kerja akan 
mendasari komitmen seorang guru pada sekolah dan implikasinya guru 
mau menjalankan semua tugas yang dibebankan. Komitmen organisasional 
juga dipengaruhi oleh   stress kerja, tekanan yang berlebihan 
menjadikan guru kurang memiliki kerikatan pada pengingkatan kinerja, 
untuk menjalankan tugas. Komitmen organisasional mampu memediasi 
pengaruh  beban kerja , stress kerja dan komitmen organisasional  
terhadap kinerja. Nilai pengaruh langsung dan tidak langsung beban 
kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional terhadap kinerja lebih kecil 
dari nilai total. Hal ini mengindikasikan bahwa komitmen organisasional 
mampu memediasi pengaruh beban kerja, stres kerja dan kecerdasan 
emosional terhadap kinerja.  Hasil penelitian ini mendukung hasil 
penelitian yang dilakukan Said (2015) yaitu  beban kerja pengaruh   
terhadap kinerja guru, kompetensi terhadap kinerja guru, komitmen 
organisasi terbukti menjadi mediasi pengaruh beban kerja terhadap 
kinerja guru dan komitmen organisasi tidak terbukti menjadi efek 
moderasi kompetensi terhadap kinerja guru.

Berdasarkan hasil penelitian nampak stres kerja berpengaruh 
terhadap kinerja guru melalui komitmen organisasional. Stres kerja 
mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja guru. Sedangkan  
pengaruh tidak langsung ditunjukkan melalui komitmen organisasional.  
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Hal ini menunjukkan bahwa  komitmen organisasional mampu memediasi 
pengaruh stres kerja terhadap kinerja guru. Pengaruh langsung stress 
kerja terhadap kinerja lebih kecil dibanding pengaruh tidak langsung 
melalui komitmen organisasional. Hasil penelitian ini mendukung 
hasil penelitian yang dilakukan Iresa, Utami dan Prasetya (2015) yang  
menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh terhadap komitmen 
organisasional.  Komitmen organisasional berpengaruh   terhadap kinerja. 
Berdasarkan hasil analisis kecerdasan emosional berpengaruh terhadap 
kinerja guru melalui komitmen organisasional. Kecerdasan emosional 
mempunyai pengaruh langsung terhadap kinerja guru. Sedangkan  
pengaruh tidak langsung ditunjukkan melalui komitmen organisasional. 
Hal ini menunjukkan bahwa komitmen organisasional mampu memediasi 
pengaruh kecerdasan emosional terhadap kinerja karyawan. Pengaruh 
langsung komitmen organisasional terhadap kinerja lebih kecil dibanding 
pengaruh tidak langsung melalui komitmen organisasional.

Hasil penelitian ini mendukung hasil penelitian yang dilakukan 
Pramono dan Suddin (2011) yang menunjukkan Kecerdasan emosional 
berpengaruh   terhadap kinerja guru. Guru yang mempunyai kecerdasan 
emosi bagus, dapat membuat guru hidup lebih baik dan sukses karena 
guru percaya diri serta mampu menguasai emosinya. Komitmen 
organisasi guru SMP Kristen 1, SMK Kristen dan SMA Kristen Purwodadi 
Kabupaten Grobogan berpengaruh   terhadap kinerja guru hal itu berarti 
bahwa guru selama ini memiliki komitmen   pada organisasinya sehingga 
mendorongnya untuk bekerja secara baik dan profesional. Komitmen 
organisasional paling mampu memediasi pengaruh stress kerja terhadap 
kinerja, guru yang mengalami stress akan mampu ditekan bilamana 
guru memiliki komitmen berkelanjutan, dimana guru bersedia bekerja 
apapun keadaan sekolah dan guru bersedia tetap bekerja walaupun ada 
pekerjaan di tempat lain.

Secara umum hasil penelitian menunjukkan bahwa beban kerja, 
stress kerja, kecerdasan emosional berpengaruh terhadap komitmen 
organisasi dan kinerja guru. Kesimpulan umum lebih rinci dapat disajikan 
sebagai berikut:
1.	 Rata-rata guru menyatakan setuju, bila beban kerja diapresiasi oleh 

beban kerja kualitatif dan beban kerja kuantitatif, dan beban kerja  
yang paling diapresiasi oleh guru-guru adalah beban kerja kualitatif, 
khususnya pernyataan tugas yang diemban oleh guru sudah sesuai 
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dengan pengetahuan dan keterampilan yang dimiliki. Berkaitan 
dengan stress kerja pernyataan yang paling diapresiasi adalah  
stress fisiologis, dimana guru tidak setuju pernyataan tentang stres 
fisiologis.  Self Awereness (pengenalan emosional diri) merupakan 
kecerdasan emosional yang paling diapresiasi Guru. Komitmen 
normatif merupakan indikator yang paling diapresiasi oleh guru, yang 
mana komitmen ini meliputi   rasa terikat pada sekolah,  sehingga 
bersedia meneriam segala konsekuensi dan bersedia tetap mengabdi 
bekerja pada lembaga. Kinerja guru dibentuk oleh kuantitas kinerja, 
kualitas kerja dan ketepan waktu. Pernyataan yang paling diapresiasi 
adalah tentang kualitas kerja, seperti terampil mengajar,cakap 
menggunakan media dll. 

2.	 Beban kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional berpengaruh 
signifikan terhadap komitmen organisasional, pengaruh beban kerja 
dan stress kerja terhadap komitmen organisasional bernilai negatif. 

3.	 Beban kerja, stres kerja dan kecerdasan emosional berpengaruh 
terhadap kinerja guru, dan pengaruh beban kerja dan stres kerja 
terhadap kinerja guru, bernilai negatif. 

4.	 Hasil analisis pengaruh komitmen organisonal terhadap kinerja 
guru, menujukkan bahwa kinerja guru dalam melaksanakan tugas 
kependidikan ditentukan oleh kecerdasan emosional guru. Pengaruh 
kedua variabel tersebut positif.

5.	 Komitmen organisasional mampu memediasi pengaruh beban kerja, 
stres kerja, dan kecerdasan emosional terhadap kinerja guru, hal ini 
terlihat dari nilai total yang lebih besar dari nilai pengaruh langsung 
maupun tidak langsung. 

Studi Kasus Sistem Manajemen Kinerja Institusi Perguruan 
Tinggi Swasta Di Indonesia (Uji Test Standar Nasional 
Perguruan Tinggi ‘SNPT’)

Bahwa tuntutan kompetisi di sektor pendidikan tinggi sebagaimana 
telah dikemukakan pada bagian awal tulisan ini telah mendorong banyak 
pakar untuk merumuskan berbagai kriteria dan model pengukuran 
kinerja yang sesuai dan relevan dengan karakteristik institusi pendidikan 
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tinggi. Salah satunya adalah Serdar (2010),yang berusaha mengadopsi 
modelBalanced Scorecard (BSC)dengan  mengemukakan lima  perspektif  
kinerja  dari  proses  pendidikan sebagai berikut:
1.	 Potensi staf dan pemanfaatan potensi tersebut;
2.	 Kualitas sumber daya (penilaian mahasiswa);
3.	 Keberhasilan proses pendidikan;
4.	 Keberhasilan penelitian dana publikasi ilmiah
5.	 Anggaran / Keuangan.

Berbagai perspektif di atas tidak secara keseluruhan ekuivalen 
dengan perspektif BSC (Kaplan 2001, dalam Serdar 2010), namun bisa 
masih dapat diparalelkan. Perspektif potensi staf dan pemanfaatannya 
serta perspektif kualitas sumber daya bisa dikaitkan dengan perspektif 
proses internal dari BSC. Perspektif keberhasilan proses pendidikan bisa 
dikaitkan dengan perspektif pelanggan dari BSC, karena mahasiswa 
adalah pelanggan dalam lembaga pendidikan   tinggi, yaitu  pihak  yang 
menerima  layanan.  Perspektif  keberhasilan penelitian ilmiah dan 
aktivitas konsultasi lembaga pendidikan tinggi berhubungan dengan 
perspektif riset dan pengembangan dari BSC, dan perspektif keuangan 
sepenuhnya serupa dengan perspektif BSC yang sama. Selanjut BSC dapat 
digunakan untuk membingkai berbagai KPI yang telah dikembangkan 
untuk sebuah perguruan tinggi, sebagaimana telah dilakukan oleh 
Serdar  (2010)  (lihat  subjudul:  “Pentingnya Manajemen Kinerja  pada  
Institusi Pendidikan Tinggi”).Sehubungan dengan ini, langkah terakhir 
dalam proses pengembangan key performance indicators adalah 
mendokumentasikan indikator- indikator terpilih dengan berdasarkan 
perspektif BSC dan bidang tempat indikator tersebut berada, definisinya, 
metode pengukuran dan penghitungannya, frekuensi pengukuran, serta 
sumber datanya masing- masing (Serdar 2010).

Namun, masih banyak perdebatan terkait penerapan BSC di 
perguruan tinggi.Salah  satunya  dikemukakan oleh  Weng  (2011)  
yang  mempertanyakan siapakah sebenarnya “pelanggan” sebuah 
universitas. Ada  anggapan bahwa pelanggan sebuah universitas adalah 
mahasiswa, orang tua mahasiswa, alumni, donatur dari kalangan non-
alumni, organisasi pemberi dana penelitian, pemerintah, masyarakat, 
dan pembayar pajak. Ada juga pendapat menganggap bahwa dosen dan 
pegawai juga termasuk pelanggan.Dengan adanya potensi perbedaan 
pandangan seperi itu, maka sangat sulit mencapai konsensus yang 
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diperlukan agar sebuah Balanced Scorecard yang efektif bisa diwujudkan.
Sebenarnya apa  yang diperdebatkan sebagai “pelanggan” di  atas  

bisa dipandang sebagai para pemangku kepentingan (stakeholders) 
yang beragam. Beragam dan kompleksnya karakteristik stakeholders 
dari perguruan tinggi tersebut membuat Performance Prism bisa 
menjadi alternatif yang tepat sebagai sistem pengukuran kinerja yang 
dapat digunakan sebuah institusi pendidikan tinggi. Hal ini sejalan 
dengan pendapat O’Boyle dan Hassan (2013) yang menyatakan bahwa 
Performance Prism dirancang terutama untuk membantu organisasi 
mengatasi hubungan yang kompleks dengan para pemangku kepentingan 
(stakeholders) yang sangat beragam.

Dalam  konteks  Standar  Nasional Perguruan Tinggi  (SNPT)  yang  
telah disinggung di bagian awal tulisan ini, keberagaman stakeholders 
perguruan tinggi tercermin dari berbagai standar yang harus dipenuhi. 
Pemerintah sebagai pihak yang memberikan akreditasi jelas merupakan 
stakeholder penting. Disamping itu, pemerintah juga menjadi salah satu 
pihak penyedia dana hibah penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. 
Di sini, menurut model Performance Prism, pemerintah dapat dipandang 
sebagai pihak yang diharapkan kepuasannya (mutu pendidikan tinggi, 
kualitas penelitian dan pengabdian kepada masyarakat) dan juga 
kontribusinya (obyektifitas penilaian akreditasi, dana hibah)

Mahasiswa merupakan salah satu stakeholder utama perguruan tinggi 
terkait dengan seluruh standar pendidikan (kompetensi, isi, proses, dan 
dst.). Dunia usaha dan industri, sebagai penggunan lulusan, merupakan 
stakeholder penting terkait dengan standar kompetensi lulusan.
Masyarakat umum merupakan stakeholder penting selaku penerima 
manfaat dari berbagai karya yang dihasilkan perguruan tinggi, yang diatur 
melalui standar penelitian dan pengabdian kepada masyarakat. Dalam 
konteks perguruan tinggi swasta, yayasan selaku pihak penyelenggara 
juga  menjada  stakeholder  yang  penting.Keberadaan yayasan memiliki 
perbedaan dengan para pemegang saham pada perusahaan berorientasi 
profit, karena yayasan didirikan murni untuk kepentingan sosial.Hal ini 
semakin menunjukkan bahwa Performance Prism-lah yang lebih tepat 
diadopsi sebagai sistem pengukuran kinerja institusi pendidikan tinggi 
swasta yang sejatinya berorientasi non-profit.Berbeda halnya dengan 
Balanced Scorecard, yang jelas- jelas memasukkan perspektif finansial 
yang berorientasi pada peningkatan nilai pemegang saham, dan demikian 
kurang cocok untuk institusi yang berorientasi sosial (non-profit).
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Studi Kasus Kinerja Pendidikan Menengah Di Indonesia Dalam 
Meningkatkan Mutu Pendidikan

Berdasarkan  permasalahan  pendidikan  menengah  seperti 
dikemukakan terdahulu, disarankan beberapa hal yang perlu  dilakukan 
oleh para perencana, pengambil kebijakan, dan praktisi pendidikan di 
Indonesia. Keseluruhan rekomendasi disampaikan berikut:
1. Peningkatan Profesionalisme Pendidik

a. Sertifikasi Guru
Tujuan utama penerapan Undang-Undang Nomor 18 tahun 2007 

tentang Sertifikasi guru  dalam jabatan adalah untuk meningkatkan 
profesionalisme dan kesejahteraan guru. Mencermati proses 
penjaringan dan kelayakan guru yang telah dan sedang dilaksanakan, 
muncul keraguan tujuan tersebut dapat tercapai. Penjaringan yang 
dilakukan hanya bersifat administratif, kompetensi guru hanya 
diukur berdasarkan dokumen pengalaman, kualifikasi, dan training 
yang diikuti. Disarankan agar proses sertifikasi guru tersebut kembali 
ke konsep sertifikasi awal. 
b. Ketiadakesesuaian Latar Belakang Pendidikan 

Dengan Mata ajar Ketidaksesuaian (missmatch) antara latar 
belakang pendidikan dengan mata  ajar yang diampu, masih sangat 
tinggi, baik di sekolah swasta maupun sekolah negeri.  Hal ini akan 
berdampak langsung kepada peserta   didik   khususnya   yang   terkait   
dengan   kegiatan   belajar mengajar. Pada Tempatnya Dan Tanyakan

c. Karier Guru
Guru adalah jabatan fungsional dan sudah seharusnya karier 

kefungsionalannya tertata dan terlaksana secara tertib, sehingga 
setiap guru mengetahui secara persis proses dan prosedur yang 
harus ditempuh untuk memperoleh jenjang karier di atasnya sampai 
memasuki usia pensiun.

2. Kerjasama dengan Perguruan Tinggi
Perguruan tinggi memiliki kontribusi terhadap mutu guru. Terlepas 

dari rendahnya mutu guru yang merupakan produk dari perguruan tinggi, 
pemikiran dan kemampuan perguruan tinggi sangat dibutuhkan dalam 
hal:
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a. Kesiapan Perguruan Tinggi dalam membantu peningkatan kualifikasi
b. Akademik guru yang belum D IV/SI.
c. Kesiapan   Perguruan   Tinggi   penyelenggara   program   pendidikan 

Tenaga Kependidikan untuk dapat memenuhi kreteria sebagai calon 
pelaksana pendidikan profesi dan sertifikasi pendidik sesuai dengan 
peraturan perundang-undangan yang berlaku.

d. Mendukung peningkatan profesionalitas berkelanjutan bagi 
pendidik dan Tenaga Kependidikan (formal dan non formal) melalui 
program pendampingan, asistensi, pengembangan, model-model 
pembelajaran, pengembangan program studi, penelitian dan 
pengabdian masyarakat.

e. Menjalin  kemitraan  dengan  Pemda  dan  PPPG,  LPMP,  BPPLSP, 
BPKB,  dan  SKB  dalam  peningkatan  profesionalitas  Pendidik  dan 
Tenaga Kependidikan.

3. Penerapan Manajemen Strategik secara konsisten
Manajemen strategik menurut Blocher dan Lin (1999) adalah 

Manajemen  Strategik  menurut yuwono dan Ikhsan (2004:11) biasanya 
dihubungkan dengan pendekatan manajemen  yang  integratif yang  
mengedepankan  secara  bersama-sama seluruh elemen seperti Planning, 
Implementing, and Controling dari strategis bisnis. Dengan kata lain, 
manajemen strategik meliputi formulasi strategic dan implementasi   
strategic. Oleh karena itu, Departemen Pendidikan Nasional 
mengharuskan lembaga yang berada di bawahnya sampai dengan tingkat   
satuan   pendidikan melaksanakan manajemen  secara   optimal. Persoalan 
utama adalah sejauhmana keterkaitan dan keterdukungan visi, misi, 
tujuan, sasaran, dan program Departemen Pendidikan Nasional tersebut 
diacu oleh rencana strategis lembaga di bawahnya.

Agar perencanaan yang dirumuskan di tingkat pusat, terdukung dan 
terlaksana pada jajaran pendidikan di bawahnya, direkomendasikan 
agar sebagaimana tergambar dalam sebagai berikut:



Bab V. Pengaruh Beban Kerja, Stres kerja dan Kecerdaan Emosional terhadap Kinerja Guru ...

145

Gambar 4. Perencanaan 

a. Satu Kerangka
Rencana  Pembangunan  Jangka  Panjang  (RPJP)  Pemerintah 

pusat harus menjadi sumber utama RPJP Departemen Pendidikan 
Nasional yang selanjutnya menjadi acuan bagi Dinas Pendidikan di 
daerah dalam menyusun RPJP Dinas Pendidikan.Selanjutnya RPJP 
Dinas Pendidikan Daerah ini harus pula menjadi acuan penyusunan 
RPJP Satuan Pendidikan.

Agar rencana strategis mulai dari pusat sampai dengan satuan 
pendidikan merupakan satu kesatuan menuju tujuan-mencapai 
sasaran saling mendukung  yang  pada  gilirannya  mencapai  visi  
pendidikan nasional,   maka   acuan   penyusunan   rencana   strategis   
hendaknya.

b. Satu Proses
Visi, misi, tujuan, sasaran, program, dan kegiatan lengkap 

dengan  target  yang  akan  dicapai  harus  berlandaskan  penetapan. 
Skenario pembangunan jangka panjang. Skenario ini selanjutnya 
dijabarkan  ke  dalam  RPJP Unit  Utama,  selanjutnya  Renstra- Tata 
Nilai dan peta layanan.

Demikian   hendaknya   di   tingkat   daerah,   mengikuti   proses 
tersebut yang dimulai dari skenario jangka panjang daerah yang 
tentu saja harus dilaksanakan secara taat asas, konsisten, dan 
disesuaikan tugas pokok dan fungsi dari masing-masing tingkat dan 
jenis organisasinya.

c. Satu Bahasa
Satu bahasa dimaksudkan adalah bahwa setiap lembaga 

pendidikan merumuskan rencana strategis mengikuti alur yang 
benar, tidak hanya sebagai pelengkap administrasi saja. Setiap 
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lembaga merumuskan visi dan misinya sesuai dengan tugas pokok 
dan fungsinya sekaligus mengakomodasikan visi dan misi lembaga di 
atasnya.

Selanjutnya setiap lembaga harus pula menetapkan nilai-nilai 
yang patut dan harus dipedomani oleh setiap orang yang bekerja 
pada lembaga tersebut agar nilai-nilai tersebut melekat dalam 
kehidupan keseharian   warga,   maka   style   atau   pendekatan   
kepemimpinan lembaga tersebut harus pula sesuai. Pada sisi yang 
lain, lembaga juga harus menetapkan strategi  yang tepat  agar  visi  
dan  misinya  dapat tercapai. Strategi ini agar dapat berfungsi dengan 
baik apabila dilengkapi dengan sejumlah sumber daya pendukung.

Hasil  yang diperoleh pada setiap periode tertentu harus pula 
menjadi input evaluasi terhadap baik kepemimpinan maupun 
penerapan manajemen di lembaga tersebut. Hasil evaluasi akan 
menjadi  penuntunan  bagi  lembaga  untuk  melakukan  upaya 
peningkatan kinerjanya.

d. Data yang Memadai
Departemen Pendidikan nasional harus mensuplai data terkini 

ke   lembaga   pendidikan   di   bawahnya   sampai   tingkat   satuan 
pendidikan.   Data   ini   akan   sangat   diperlukan   terutama   
dalam menyusun    rencana    strategis    baik    yang    berkenaan    
dengan pengembangan  pendidik  dan  tenaga  kependidikan,  dana,  
maupun yang lainnya yang berhubungan dengan pendidikan.

e. Arahan yang Memadai
Departemen   Pendidikan   Nasional   hendaknya   memberikan 

arahan yang tepat untuk menyakinkan bahwa lembaga-lembaga 
pendidikan baik di tingkat pusat sampai  di tingkat satuan pendidikan 
memahami dengan pasti keseluruhan rencana pembangunan 
pendidikan  di  Indonesia.  Agar  dapat  dioperasioanlkan  perlu  
di lengkapi adanya panduan yang praktis, pembimbingan, dan 
pemantauan yang sistematis.

4. Pembentukan karakter pendidik dan tenaga kependidikan
a. Nilai-Nilai Kepemimpinan

Kepemimpinan atau leadership termasuk kelompok ilmu terapan 
ilmu  sosial.  Sebab  prinsip- prinsip, rumus-rumus serta dalil-dalilnya 
bermanfaat dalam meningkatkan kesejahteraan manusia. Sebagai salah 
satu cabang ilmu pengetahuan,   kepemimpinan   memiliki   peranan   
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penting   dalam kerangka   manajemen.   Sebab   peranan   seorang   
pemimpin   pada dasarnya merupakan penjabaran serangkaian fungsi 
kepemimpinan. Selain itu seorang pemimpin harus mampu mengambil 
suatu keputusan. Pengambilan keputusan merupakan prasyarat penentu 
tindakan, juga merupakan causa (sebab) bagi respons (tindakan).

Sedangkan fungsi kepemimpinan itu sendiri sesungguhnya merupakan 
salah satu di antara peranan manajer dalam rangka untuk mengajak atau 
menghimbau semua rekan sejawat atau pengikut, agar dengan penuh 
kemauan, memberikan pengabdian dalam mencapai tujuan organisasi 
sesuai dengan kemampuan para rekan sejawat dan dilakukan secara 
maksimal.

Dalam era globalisasi sekarang ini, apa itu kepemimpinan dan
siapa yang bisa menjalankannya telah berubah. Kompetensi 

kepemimpinan tetap konstan, namun pemahaman kita tentang artinya 
bagaimana cara kerjanya dan cara-cara di mana  orang belajar untuk 
menerapkan telah berubah.  Kita memang memiliki awal dari teori 
umum kepemimpinan dan keterampilan memimpin pernah dianggap 
sebagai bawaan lahir. Pemimpin dilahirkan, tidak buat terpanggil melalui 
sejumlah proses yang tak bisa dibayangkan, tetapi pandangan tersebut 
tidak dapat dibuktikan. Seiring dengan proses dinamika kehidupan dan 
kompleksitasnya suatu lembaga/organisasi.

Oleh karena itu, salah satu perubahan yang mendasar dalam 
organisasi pendidikan adalah sistem manajemen yang sentralistis diganti 
dengan sistem manajemen desentralistis melalui Undang- Undang Nomor 
32 Tahun 2004 tentang Pemerintah Daerah. Hal ini menuntut perubahan 
berbagai komponen dalam organisasi dan juga gaya  kepemimpinan.  
Artinya,  dalam  situasi  yang  tidak  menentu, penuh dengan perubahan 
dan ketidakpastian diperlukan keahlian manajerial yang baik, sekaligus 
dapat mengembangkan keahliannya dalam bidang kepemimpinan. Era 
desentralisasi adalah era perubahan yang memberikan peluang besar 
kepada para pemimpin untuk mengembangkan nilai-nilai kepemimpinan. 
Pada era ini berbagai tantangan dan ancaman yang datang silih berganti 
memerlukan keteguhan sikap dan kecerdasan menangkap peluang dan 
merancang masa  depan.  Oleh  karena  itu,  diperlukan  pemimpin  
yang  sesuai dengan kondisi, yaitu memiliki komitmen kualitas dan selalu 
memperbaruinya sesuai dengan tuntutan Stakeholders. Penanaman 
nilai-nilai kepemimpinan merupakan upaya yang mendasar dalam 
membentuk karakter manusia. Penanaman nilai-nilai ini sangat berarti 
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dalam  ketulusan  dan  keikhlasan  setiap  orang  untuk  melaksanakan 
tugas dan tanggung jawabnya.

Nilai-nilai ini mulai terbentuk pada saat seseorang menentukan 
pilihan   dimana   pada   saat   yang   sama   mengidentifikasi   pula 
konsekwensi dari pilihan tersebut. Berdasarkan konsekwensi yang harus 
di tanggung sesuai dengan pilihan tersebut, setiap orang hendaknya 
melakukan refleksi apakah sanggup menerima dan menanggung 
konsekwensi tersebut.  Bila tidak sanggup, disarankan membuat pilihann 
yang lain.

Penerapan   konsep   ini   dapat   dilakukan   sejak   penerimaan 
pegawai sampai dengan penetapan promosi. Kaidah-kaidah agama, 
budaya, dan kemanusiaan perlu ditanamkan lebih seksama lagi sejak 
seseorang mulai menduduki bangku sekolah.

b. Penanaman Semangat Kewirausahaan
Menurut   Zimmerer   (2001:12)   mengemukakan   bahwa   ada 

delapan faktor pendorong kewirausahaan, yaitu (1) wirausahawan 
sebagai pahlawan, (2) pendidikan kewirausahaan, (3) faktor ekonomi 
dan kependudukan, (4) pergeseran   ke ekonomi jasa, (5) kemajuan 
teknologi, (6) gaya hidup bebas, (7) ecommerce dan the world wide web, 
(8) peluang internasional. Oleh karena itu, semangat kewirausahaan 
ditunjukkan pada sejauh mana seseorang berbuat terbaik yang 
dapat dilakukan untuk dirinya, orang lain, dan lingkungannya,   serta   
kemampuannya    mendayagunakan   potensi dirinya dan lingkungannya 
untuk kesejahteraan bersama. Setiap orang hendaknya   menyadari   
bahwa   tujuan   hidup   yang  utama   adalah menjaga agar roda 
kehidupannya dapat tetap melingkar dengan sempurna. Terdapat 
enam titik pada roda kehidupan yang senantiasa perlu dipelihara yaitu 
kehidupan karier, kehidupan sosial, kehidupan fisik, kehidupan keluarga, 
kehidupan spiritual, dan kehidupan mental.

Apabila   mampu   memelihara   keseimbangan   keenam   titik 
tersebut, maka hidup seseorang akan menyenangkan dan berguna bagi 
masyarakat dan lingkungannya. Kerusakan satu titik akan memberi 
pengaruh  kerusakan  pada  titik  lainnya.  Oleh  karena  itu kewirausahaan 
dalam penelitian berkenaan dengan kemampuan mengkomunikasikan 
dunia keilmuan (world of sciences) dan dunia nyata masyarakat luas 
(real world of society). Membawa isu dan persoalan dunia nyata ke 
dalam dunia keilmuan memerlukan improvisasi yang kuat. Demikian 
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pula membawa hasil penelitian agar dapat di cerna di dunia masyarakat 
memerlukan pula improvisasi agar proses pesan dari hasil penelitian 
mudah dimengerti oleh masyarakat. Dalam dimensi pengabdian kepada 
masyarakat,  memasukkan semangat kewirausahaan dapat dilakukan 
melalui program-program pengabdian masyarakat. Sebagai sarana 
aplikasi, komunikasi, dan sosialisasi hasil pengajaran dan penelitian, 
maka program pengabdian masyarakat sangat  memerlukan  semangat 
kewirausahaan.

Studi Kasus Kinerja Sekolah Menengah Pertama Negeri 19 Palu 
Dalam Meningkatkan Mutu Pendidikan

Istilah kinerja atau penampilan kerja seringkali disamakan dengan 
teori job performance yang merupakan teori psikologi tentang proses 
tingkah laku kerja seseorang, sehingga menghasilkan sesuatu yag menjadi 
tujuan dari pekerjaannya. Kinerja atau performance adalah hasil kerja 
yang dapat dicapai oleh seseorang atau sekelompok orang dalam suatu 
organisasi, sesuai dengan wewenang, dan tanggung jawab masing- 
masing, dalam rangka upaya mencapai tujuan organisasi bersangkutan 
secara legal, tidak melanggar hukum  dan  sesuai  dengan  moral maupun 
etika.

 (the basic conception of performance) dapat dilakukan pendekatan 
melalui engginering approach defines performance dan the economic 
marketplace  approach.  Kinerja  yang dimaksud adalah dapat diartikan 
sebagai rasio (perbandingan) antar sumber daya yang digunakan 
(input) dengan standar unit-unit kerja yang dihasilkan.    Sedangkan 
the economic marcetplace approach berkaitan dengan tingkay produksi 
yang dihasilkan, disesuaikan dengan penggunaan sumber daya. Kinerja   
diartikan   sebagai   hasil   dari usaha  yang  dicapai  dengan  adanya 
kemampuan dan perbuatan dalam situasi tertentu. Jadi, kinerja adalah 
hasil keterkaitan antara usaha, kemampuan da presepsi tugas. Usaha    
merupkan    hasil    motivasi    yang menunjukan jumlah energi (fisik dan 
mental) yang digunakan oleh individu dalam menjalankan suatu tugas.     
Sedangkan kemampuan merupkan karakteristik individu yang digunaka 
dalam menjalankan suatu pekerjaan.   Kemampuan ini biasanya tidak 
dapat dipengaruhi secara langsung dalam jangka pendek.   Presepsi 
tugas merupakan petunjuk dimana individu percaya bahwa mereka 
dapat mewujudkan usaha-usaha mereka dalam pekerjaan.
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Adisasmita (2000 : 39), mengemukakan bahwa pemerintah, maka 
beberapa aspek yang harus dipertimbangkan meliputi kepastian apa 
yang harus  diukur,  ukuran  yang  digunakan prosedur dan metode 
pengukuran yang dipergunakan, tingkat deviasi penyimpangan yang  
dapat  ditoleransi,  serta  adanya  unsur yang    berkepentingan    dalam    
pengukuran kesuksesan yang dicapai.

Lebih lanjut kita pahami  bahwa prestasi kerja seseorang aparat/
pegawai dapat dilihat dari: a) waktu yang digunakan dalam menyelesaikan  
pekerjaan, b)  volume pekerjaan yang dapat disesuaikan dengan standar  
yang ada dengan  waktu  tertentu,  c) nilai dan kualitas dari pekerjaan 
yang dihasilkan.

Menurut  Welter  (1981:71) menyebutkan  bahwa pengukuran  kinerja 
merupakan suatu alat manajemen yang digunakan untuk meningkatkan 
kualitas pengambilan keputusan dan akuntabilitas. Pengukran kinerja 
juga merupakan alat untuk menilai pencapaian tujuan da sasaran (goals 
and objective).  Ukuran kinerja secara umum yang kemudia diterjemahkan 
kedalam penilaian perilaku secara mendasar meliputi kualitas kerja, 
kuantitas kerja, pengetahuan tentang kerja, pendapat atau pernyataan 
yang disampaikan, keputusan yang diambil, perencanaan   kerja   dan,   
daerah   organisasi.

Terdapat beberapa faktor yang perlu diperhatikan untuk suatu 
organisasi mempunyai    kinerja   yang baik, yaitu menyangkut pernyataan 
tentang maksud dan nilai-nilai, manajemen strategis, manajemen 
sumber daya manusia, pembangunan organisasi, konteks organisasi, 
desain kerja, fungsionalitas, budaya, dan kerja sama.

Indikator kinerja atau performance indicator terkadang dipergunakan 
secara bergantian dengan ukuran kinerja (performance measures), 
tapi banyak pula yang membedakannya. Pengukuran kinerja berkaitan 
dengan hasil yang dapat dikuantitatifkan dan mengusahakan data 
setelah kejadian.

Namun kinerja memerlukan adanya dukungan  sarana,  kompetensi,  
peluang standar,   dan   umpan   balik.   Kaitan   antara ketuju indikator 
tersebut digambarkan oleh hersey, Blnchard, dan Johnson dengan 
penjelasan sebagai berikut :

Tujuan, merupakan keadaan yang berbeda secara aktif dicari oleh 
individu atau organsasi untuk dicapai.  Pengertian tersebut mengandung 
mana bahwa tujuan bukanlah merupakan  persyaratan,  juga  bukan 
merupakan sebuah keinginan. Tujuan merupakan  suatu  keadaan  yang  
lebih  baik yang ingin dicapai dimasa yang akan datang. Dengan demikian, 
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tujuan menunjukan kearah mana kinerja akan dilakukan.  Atas dasar hal 
tersebut dilakukan kinerja untuk mencapai tujuan, diperlukan kinerja 
individu, kelompok dan organisasi.

Standar, mempunyai arti penting karena memberikan informasi 
kapan tujuan dapat diselesaikan. Standar   merupakan   suatu ukuran 
apakah tujuan yang diinginkan dapat tercapai, tidak dapat diketahuin 
kapan suatu tujuan  tercapai. Standar  menjawab pertanyaan itu 
menginformasikan apakah kita berhasil atau gagal. Kinerja seseorang 
dikatakan  berhasil  pabila memenuhi  standar yang diberikan.

Umpan Balik, antara tujuan dan standar, umpan balik bersifat saling 
berkaitan. Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun  
kuantitas,  dalam  mencapai  tujuan yang didefinisikan oleh standar. 
Umpan balik atau tujuan sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima oleh 
pekerjaan adala tujuan yang bermakna dan berharga.    Umpan balik 
merupakan masukan yang digunakan untuk mengukur kemajuan kinerja, 
standar kinerja dan  sebagi  hasilnya  dapat  dilakukan perbaikan kinerja.

Alat  atau  Sarana  merupakan  sumber daya yang dapat dipergunakan 
untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses.    Alat  atau 
sarana merupakan  faktor penunjang untuk mencapai tujuan.  Tanpa 
alat tugas  pekerjaaan  spesifik  tidak  dapat dilakukan dan tujuan tidak 
dapat diselesaikan sebagaimana seharusnya.

Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja. 
Kompetensi merupakan kemapuan yang dimliki oleh individu untuk 
menjalankan pekerjaan yang dibebankan. Individu harus lebih belajar 
dari sekedar sesuatu, dan harus melakukan pekerjaannya dengan baik.    
Kompetensi mewujudkan seseorang dapat  menyelesaikan tugas  sesuai 
dengan standar yang diberikan.

Motivasi merupakan alasan/pendorong bagi sesorang untuk 
melakukan sesuatu. Pegawai difasilitasi untuk menumbuhkan motivasi 
dan semangat untuk meningkatkan kinerja,  berupa  insentif,  hadiah,  
pengakuan dan menetapkan tujuan yang menantang. Selain itu 
memberikan standar tentang pekerjan yang akan dilakukan.

Peluang, pegawai perlu mendapatan kesempatan untuk menunjukan 
prstasi kerjanya. Terdapat dua faktor kurangnya kesempatan unutk 
berprestasi, ketersediaan waktu dan kemampuan untuk memenuhi 
syarat. Tugas mendapatkan bayak prioritas lebih tinggi, mendapat  
perhatian  yang lebih banyak, dan mengambil waktu yang tersedia. 
Jika   pegawai   dihindari   karena   supervisor tidak percaya terhadap 
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kualitas atau kepuasan konsumen, mereka secara efektif akan dihambat 
dari kemampuan memenuhi syarat untuk berprestasi.  Beberapa uraian 
defenisi diatas, dapat dipahami   bahwa   inti   dari   kinerja   adalah 
proses manajemen yang dirancang untuk menghubungkan tujuan 
organisasi dengan tujuan-tujuan individu sedemikian rupa, sehingga 
baik tujuan individu maupun tujuan organisasi dapat  memberikan   hasil   
yang efisien dan efektif.

Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa sistem pengukuran 
kinerja adalah perpaduan antara metode sistematika dalam penerapan 
sasaran, tujuan, dan pelaporan periodik yang mendefinisikan realisasi 
atas pencapaian sasaran dan tujuan.   Pengukuran kinerja dapat 
juga merupakan  suatu metode untuk menilai kemajuan yang dicapai 
dibandingkan dengan tujuan yang ditetapkan. Pada kinerja guru menurut 
Undang- undang Nomor 14 Tahun 2005 mencakup empat kompetensi 
yaitu:
1.	 Kompetensi pedagogik,  merupakan  kemampuan mengelola 

pembelajaran peserta didik
2.	 Kompetensi  kepribadian,  merupakan kemapuan  kepribadian  yang  

mantap, berakhlak mulia, arif dan, berwibawa, serta menjadi 
teladan peserta didik

3.	 Kompetensi profesional adaah kemampuan penguasaan materi 
pembelajaran secara luas dan mendalam

4.	 Kompetensi sosial dalah kemampuan guru untuk berkomunikasi dan 
berinteraksi secara efektif dan efisien dengan peserta didik, sesama 
guru, wali murid dan, masyarakat sekitar.

Untuk meningkatkan kinerja SMPN 19 Palu, dapat dilihat dan diukur 
berdasarkan spesifikasi  atau kompetensi  yang harus dimiliki  oleh  setiap  
guru.   Standar  kinerja perlu   dirumuskan   untuk   dijadikan   acuan dalam 
melaksanakan penilaian, yaitu membandingkan apa  yang dicapai serta 
apa yang diharapkan. Standar kinerja guru di SMPN   19   Palu,   dapat   
dijadikan   patokan dalam mengadakan pertanggug jawaban terhadap 
apa yang telah dilaksanakan dengan berdasarkan pada indikator sebagai 
berikut:

1. Motivasi
Motivasi merupakan alasan/pendorong bagi sesorang untuk 

melakukan sesuatu. Pegawai difasilitasi untuk menumbuhkan motivasi 
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dan semangat untuk meningkatkan kinerja,  berupa  insentif,  hadiah,  
pengakuan dan menetapkan tujuan yang menantang. Selain itu 
memberikan standar tentang pekerjan yang akan dilakukan.

Penjelasan yang kita dapatkan dari informan dapat menjelaskan 
bagaimana pemberian motivasi terhadap guru oleh kepala sekolah 
dapat dikatan baik, ini dilihat dari bagaimana seorang pemimpin dapat 
menyesuaikan kebutuhan dan kompetensi guru dengan kemajuan  
pendidikan  sekarang ini khususnya dibidang metode pembelajaran yang  
selalu  berkembang. SMPN 19 Palu selalu terbuka dengan perkembangan 
metode yang ada sehingga memberikan motivasi kepada setiap guru unutk 
meningkatkan kemampuan individu mereka dalam melaksanakan  proses 
belajar mengajar guna meningkatkan mutu pendidikan. Permasalah yang 
dialami dalam pemberian motivas tersebut yaitu, apakah setiap guru 
telah menerapkan kompetensi tersebut pada proses belajar mengajar 
atau hanya menambah pengetahuan semata tanpa mengembangan 
kompetensi tersebut.

2. Kompetensi.
Kompetensi merupakan persyaratan utama dalam kinerja.  

Kompetensi merupakan kemapuan yang dimliki oleh individu untuk 
menjalankan pekerjaan yang dibebankan. Individu harus lebih belajar 
dari sekedar sesuatu, dan harus melakukan pekerjaannya dengan baik. 
Kompetensi mewujudkan seseorang dapat  menyelesaikan tugas  sesuai 
dengan standar yang diberikan.

Kemampuan guru SMPN 19 Palu selalu dihubungkan dengan tingkat 
kompetensi sumber daya guru daam mengatasi berbagai masalah. 
Kemampuan guru dalam melaksanakan tugas dan fungsinya selalu 
menjadi salah satu tolak ukur terhadap peningkatan mutu   pendidikan   
di   sekolah. Guru sebagai tenaga pendidik yang setiap harinya berbaur 
dengan peserta didik, maka diperlukan suatu kualitas yang baik dalam 
mengelolah proses pembelajaran.

Guru di SMPN 19 Palu belum sepenuhnya memenuhi kriteria 
peningkatan dalam   kompetensi masih banyak terdapat guru yang belum 
bisa mengoperasikan media pembelajaran berbasis teknologi. Masih 
terdapat guru yang belum melaksanakan tugasnya dengan baik seperti 
administrasi pembelajaran atau rancangan pembelajaran yang  belum  
seuai  dengan  kondidsi  sekolah hal ini dapat berpengaruh kepada proses 
pembelajaran di dalam kelas  yang sekarang ini dituntut guru harus 
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kreatif dalam meramu pembelajaran menjadi menarik dan inovatif.
Hasil wawancara serta aturan yang berlaku, maka dapat disimpulkan 

bahwa peningkatan kompetensi guru di SMPN 19 masih belum berjalan 
dengan baik.  Ini dilihat dari masih kurangnya pelatihan yang didapatkan 
guru tentang pelaksanaan pembelajaran sesuai dengan kemajuan 
teknologi saat ini, guru belum mampu menyesuaikan rancangan pelajaran 
saat ini dengan keadaan sekolah, guru belum mampu memanfaatkan 
media berbasis teknologi guna menunjang proses pembelajaran, sehingga 
mempengaruhi proses pembelajaran dan mempengaruhi kinerja guru 
yang kurang melakukan pengembangan diri, kreatif serta produktif.

3. Sarana
Alat  atau  Sarana  merupakan  sumber daya yang dapat     dipergunakan 

untuk membantu menyelesaikan tujuan dengan sukses. Alat  atau sarana 
merupakan  faktor penunjang untuk mencapai tujuan.  Tanpa alat tugas  
pekerjaaan  spesifik  tidak  dapat dilakukan dan tujuan tidak dapat 
diselesaikan sebagaimana seharusnya.

Alat atau sarana bagi guru merupakan penunjang keberhasilan 
proses belajar mengajar   di   dalam   kelas. Tanpa   alatpenunjang yang 
dgunakan oleh guru maka pelajaran tersebut dapat dikatakan kurang 
berhasil. Penggunaan   buku  paket  dalam proses pembelajaran dapat 
dianggap sebagai pedoman bagi siswa untuk melaksanakan pembelajaran 
sedangkan sarana alat bantu pembelajaran dapat menghidupkan suasana 
dalam proses pembelajaran.

Kurikulum sekarang ini guru dituntut untuk memberikan pembelajaran 
yang bukan hanya dimengerti dan dipahami oleh peserta didik saja, 
akan tetapi memberikan kesan kepada peserta didik. Sarana atau alat 
penunjang khususnya alat bantu peraga bagi siswa merupakan paketan 
dari sebuah pembelajaran yang akan diberikan oleh guru.

SMPN 19 Palu memberikan sarana serta alat penunjang dalam 
proses pembelajaran kepada guru. Setiap siswa mempunyai kemampuan 
yang berbeda dalam memahami suatu pembelajaran. Ada siswa yang 
mempunyai imajinasi baik sehingga dengan menggunakan metode 
ceramah siswa tersebut mampu  memahami  apa  yang dimaksud  dan 
dijelaskan  oleh  guru,  akan  tetapi  adapula siswa yang perlu media 
lain guna memahami apa yang dimaksud dan dijelskan oleh guru. Oleh 
karena itu dibutuhkan alat penunjang seperti alat peraga media gambar 
ataupun audio guna membantu guru mentransfer pelajaran kepda 
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peserta didik untuk mudah dipahami.
SMPN 19 Palu menyediakan sarana pembelajaran atau alat peraga 

kepada setiap guru   yang   memerlukan   guna   menunjang proses 
pembelaajaran. Hasil dari wawancara yang didapatkan dari peneliti 
tentang sarana penunjang bagi kinerja  guru  dapat  kita  mengambil 
kesimpulan bahwa sekolah menyediakan alat atau sarana penunjang 
pembelajaran dengan baik. Akan  tetapi,  yang  menjadi permasalahan 
dalam penyediaan alat peraga tersebut adalah bulum sepenuhnya 
guru dapat mengoperasikan  alat  tersebut. Penggunaan alat tersebut 
hanya sebagian guru yang selalu menggunakannya, hal ini sangat 
bertentangandengan data bahwa hampir sebahagian guru yang telah 
mendapatkan sertifikasi dan telah lulus dari uji kompetensi guru 
khususnya dalam bidang ilmu teknologi.

4. Kesempatan
Peluang pegawai   perlu   mendapatan kesempatan untuk menunjukan 

prstasi kerjanya. Terdapat dua faktor kurangnya kesempatan unutk 
berprestasi, ketersediaan waktu dan kemampuan untuk memenuhi 
syarat. Tugas mendapatkan bayak prioritas lebih tinggi, mendapat  
perhatian  yang lebih banyak, dan mengambil waktu yang tersedia. Jika   
pegawai   dihindari   karena   supervisor tidak percaya terhadap kualitas 
atau kepuasan konsumen, mereka secara efektif akan dihambat dari 
kemampuan memenuhi syarat untuk berprestasi.

Kesempatan yang dimaksud dalam penelitian ini adalah, setiap guru 
diberikan kesempatan untuk selalu menunjukan perstasi serta diberikan 
kesempatan untuk meningkatkan kompetensinya sebagai guru. Pemberian 
kesempatan terhadap guru dalam bentuk keikut sertaan dalam berbagai 
kegiatan pendidikan guna menambah pengalaman dari guru tersebut 
serta meningkatkan kompetensi guru dari pelatihan yang diikuti.

Kesempatan yang diberikan terhadap guru  berguna  untuk  
meningkatkan  prestasi diri dari setiap guru. Prestasi yang didapatkan 
oleh setiap guru dalam hal ini, kepala sekolah SMPN 19 Palu selalu 
membuka peluang bagi setiap guru untuk mengikuti berbagai 
kegiatan sekolah serta memberikan kesempatan setiap guruuntk 
mengembangkan metode ± metode mengajar yang lebih baik lagi guna 
meningkatkan   mutu   pendidikan. Prestasi guru tida hanya dilihat 
dari seorang guru mendapatkan penghargaan dari suatu kegitan yang 
diikuti, akan tetapi prestasi yang diharapkan dari guru adalah setiap 
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guru mampu meningkatkan kemampuan diri serta mengembangkan ilmu 
pembelajaran yang dimiliki  khususnya  dalam  proses pembelajaran 
serta pengembangan administrasi kelas khususnya dalam pengembangan 
perencanaan pembelajaran.

Kesempatan yang diberikan oleh guru dalam melaksanakan tugas 
merupakan bentuk proses peningkatan kinerja.  Hasil wawancara dapat 
menunjukan bahwa kesempatan yang diberikan oleh Kepala Sekolah 
SMPN 19 Palu dianggap  baik.      Hal  ini  dilihat  dari keterbukaan 
pimpinan dalam memberikan kesempatan terhadap guru untuk 
mengikuti pelatihan serta izin untuk melanjutkan pendidikan bahkan 
guru diberikan insentif untuk mengikuti kegiatan musyawarah guru mata 
pelajaran.   Kesempatan yang diberikan dianggap telah membantu guru 
untuk menambah dan mengembangkan kompetensi yang   dimiliki   guna   
meningkatkan   kinerja guru.

5. Umpan Balik
Umpan Balik, antara tujuan dan standar, umpan balik bersifat saling 

berkaitan.  Umpan balik melaporkan kemajuan, baik kualitas maupun  
kuantitas, dalam  mencapai  tujuan yang didefinisikan oleh standar.  
Umpan balik atau tujuan sebenarnya. Tujuan yang dapat diterima oleh 
pekerjaan adalah tujuan yang bermakna dan berharga.    Umpan balik 
merupakan masukan yang digunakan untuk mengukur kemajuan kinerja, 
standar kinerja dan  sebagai  hasilnya  dapat  dilakukan perbaikan 
kinerja.

Umpan balik dalam penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui 
tentang evaluasi kinerja yang telah dilaksanakan oleh guru.   Kinerja 
pegawai dapat dilihat dari keberhasilan setiap guru dalam melaksanakan 
tugas yang merupakan tanggung jawab dalam melaksanakan 
pembelajaran. Setiap guru telah mendapatkan tugas masing-masing 
selain mengajar guru juga mendapatkan tugas tambahan seperti 
menjadi wali kelas ataupun pengurus organisasi sekolah serta menjadi 
penyelenggara   ataupun   penanggung   jawab dari berbagai kegatan 
siswa yang diadakan disekolah maupun luar sekolah. Oleh karena itu 
evaluasi kinerja guru sangatlah penting untuk dapat mengetahui sejauh 
mana keberhasilan guru serta kesulitan apa saja yang di dapat dari 
pelaksanaan tugas tersebut.   SMPN 19 Palu untuk saat ini berfokus 
terhadap kinerja guru gua memberikan proses pembelajaran yang 
lebih baik   serta   meningkatkan   kreatifitas   guru dalam mengolah 
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pembelajaran di dalam kelas. Kopetensi guru dalam melaksanakan 
tugas merupakan kendala bagi proses pembelajaran, oleh karena itu 
bagaimana seorang guru mampu menjadi kreator dalam pelaksanaan 
pembelajaran yang baik di dalam kelas harus juga  seimbang  dengan  
bagaimana pelaksanaan kegiatan-kegiatan kesiswaan yang dilaksanakan 
sehingga memberikan keseimbangan antara proses pembelajaran siswa 
dan pengembangan diri siswa guna menciptakan peerta didik yang cerdas 
serta berakhlak baik.

6. Standar
Standar, mempunyai arti penting karena memberikan informasi 

kapan tujuan dapat diselesaikan. Standar   merupakan   suatu ukuran 
apakah tujuan yang diinginkan dapat tercapai, tidak dapat diketahui 
kapan suatu tujuan  tercapai. Standar  menjawab pertanyaan itu 
menginformasikan apakah kita berhasil atau gagal. Kinerja seseorang 
dikatakan  berhasil  pabila memenuhi  standar yang diberikan.

Kinerja guru dapat dilihat saat dia melaksanakan interaksi belajar 
mengajar di kelas termasuk persiapannya baik dalam bentuk program 
semester maupun persiapan mengajar.   Berkenaan dengan kepentingan 
penilaian terhadap kinerja guru.   Georgia Departemen of Education 
telah mengembangkan teacher performance assessment instrument 
yang kemudian dimodifikasi oleh Depdiknas menjadi Alat Penilaian 
Kemampuan Guru (APKG).   Alat penilaian kemampuan guru, meliputi: 

1)	 rencana pembelajaran, 
2)	 prosedur pembelajaran (classroom procedure)
3)	 hubungan antar pribadi (interpersonal skill).
Kehadiran guru dalam proses pembelajaran di sekolah masih tetap 

memegang peranan yang penting.   Peran tersebut belum dapat diganti 
dan diambil alih oleh  apapun. Hal  ini  disebabkan  karena masih 
banyak unsur-unsur manusiawi yang tidak dapat diganti oleh unsur 
lain.   Guru merupakan faktor yang sangat dominan dan paling penting 
dalam pendidikan formal pada umumnya karena bagi siswa guru sering 
dijadikan tokoh teladan bahkan menjadi tokoh identifikasi diri.

Guru dituntut memiliki kinerja yang mampu memberikan dan 
merealisasikan harapan dan keinginan semua pihak terutama masyarakat 
umum yang telah mempercayai sekolah dan  guru  dalam membina anak 
didik.Dalam meraih mutu pendidikan   yang   baik   sangat   dipengaruhi 
oleh kinerja  guru  dalam melaksanakan tugasnya sehingga kinerja guru 
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menjadi tuntutan penting untuk mencapai keberhasilan pendidikan. 
Secara umum mutu pendidikan yang  baik  menjadi  tolok  ukur  bagi 
keberhasilan kinerja yang ditunjukkan guru.

7. Sasaran
Sasaran,   merupakan    keadaan    yang berbeda secara aktif dicari oleh 

individu atau organsasi untuk dicapai.   Pengertian tersebut mengandung 
mana bahwa tujuan bukanlah merupakan  persyaratan,  juga  bukan 
merupakan sebuah keinginan. Tujuan merupakan  suatu  keadaan  yang  
lebih  baik yang ingin dicapai dimasa yang akan datang. Dengan demikian, 
tujuan menunjukan kearah mana kinerja akan dilakukan.  Atas dasar hal 
tersebut dilakukan kinerja untuk mencapai tujuan, diperlukan kinerja 
individu, kelompok dan organisasi.

Guru memegang peranan yang sangat strategis terutama dalam 
membentuk watak bangsa serta mengembangkan potensi siswa. 
Kehadiran guru tidak tergantikan oleh unsur yang lain, lebih-lebih dalam 
masyarakat kita yang multikultural dan multidimensional, dimana  
peranan  teknologi  untuk menggantikan tugas-tugas guru sangat minim.

Guru memiliki perana yang sangat penting dalam menentukan 
keberhasilan pendidikan. Guru  yang profesional diharapkan menghasilkan 
lulusan yang berkualitas. Profesionalisme guru sebagai ujung tombak di 
dalam implementasi kurikulum  di kelas  yang   perlu mendapat perhatian.

Hasil wawancara yang didapat dari penerpan sasaran pencapaian 
pendidikan di SMPN 19 Palu, dapat dilihat bahwa sasaran yang diberikan 
telah tercapai. Keberhasilan diukur dari mampunya setiap guru 
melaksanakan tujuan pendidikan untk mencapai sasaran tersebut dari 
peningkatan prestasi siswa dalam bidang proses belajar mengajar serta 
prestasi yang didapatkan dari lomba yang diikuti diluar sekolah.

Kerja sama yang ditunjukan oleh guru dalam melaksanakan tugas 
merupakan salah satu bentuk keberhasilan sekolah dalam mencapai 
sasaran pendidikan yang lebih baik. Hal  tersebut  dilihat  dari  kerja  
sama  guru dalam menciptakan suasana yang kondusif dilingkungan 
sekolah dengan membangun budaya salam dalam lingkungan sekolah. 
Pengembangan kompetensi guru pun telah menunjukan kerja sama 
yang baik dilihat dari setiap guru saling memberikan informasi 
serta pengetahuan yang baru didapat dari pelatihan sehingga  guru  
dapat  meningkatkan kompetensi yang dimiliki melalui rekan kerja. 
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Pelaksanaan pencapaian sasaran peningkatan mutu pendidikan melalui 
kinerja guru di SMPN 19 Palu masih terdapat kekurangan yaitu sasaran 
yng diberikan masih belum mampu dikembangkan atuun ditingkatkan.   
Hal ini dilihat dari pemberian sasaran peningkatan mutu pendidikan 
yang berifat standar ini dilihat dari sasaran yang masih berfokus pada 
akhlak siswa serta peningkatan kompetensi guru.  Sekolah belum 
mampu meningkatkan sasaran yang lebih luas seperti peningkatan 
mutu pendidikan melalui peningkatan  kualitas  peserta  didik  melalui 
ilmu teknologi dan inovasi baru dalam proses belajar mengajar.   Serta 
bagaimana sasaran tersebut berupa terjalinnya komunikasi yang baik 
antar guru dengan tenaga administrasi sekolah  serta  hubungan  baik  
dengan  siswa dan masyarakat di lingkungan sekitar sekolah.

Studi Kasus Kinerja Pendidikan Dasar Dalam Implementasi 
Program Pendidikan Untuk Semua

Program  Pendidikan  Dasar  dilaksana- kan  untuk  memastikan  
bahwa  pada  tahun 2015, semua anak usia pendidikan dasar ( 7-12 
tahun) tak terkecuali anak perempuan, anak- anak dalam keadaan sulit 
dan mereka yang termasuk dalam minoritas etnik, mempunyai akses 
dan menyelesaikan SD/MI dan SMP/MTs.  Pemerintah  Kota  Salatiga 
menjamin layanan pendidikan dasar sebagai implementasi wajib belajar 
9 tahun. Layanan pendidikan untuk anak usia 7-12 tahun melalui 6 
yahun di Sekolah Dasar (SD), Madrasah Ibtidaiyah (MI) dan Paket A (serta 
dengan SD), serta 3 tahun di Sekolah Menengah Pertama (SMP), Madrasah 
Tsanawiyah (MTs) dan Paket B (setara dengan SMP). SD, SMP, Paket A dan 
B dilaksanakan Dinas Pendidikan Kota Salatiga. Sedangkan MI dan MTs 
menjadi kewenangan kementrian Agama Kota Salatiga.
Angka Partisipasi Pendidikan

Akses dan partisipasi ke pendidikan dasar dapat dilihat melalui 
angka partisipasi murni (APM) dan angka partisipasi kasar (APK) SD dan 
SMP sederajat. Untuk mengetahui seberapa banyak penduduk  yang 
memanfaatkan  fasilitas  pendidikan  dapat dilihat dari persentase 
penduduk menurut partisipasi pendidikan.

Tabel 19 Partisipasi Pendidikan Dasar Kota Salatiga Tahun 2011-2015
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Tahun
APK APM

SD/SDLB/MI SMP/SMPLB/
MTs SD/SDLB/MI SMP/SMPLB/

MTs
2011 117,85 131,6 100,27 94,37
2012 132,27 187,19 112,96 139,7
2013 119,92 125,55 100,58 87,23
2014 113,02 121,34 95,17 82,39
2015 115,89 129,01 99,58 94,22

Sumber: Dinas Pendidikan Kota Salatiga    

Dalam implementasi program pendidikan untuk semua, target 
pendidikan dasar Kota Salatiga pada tahun 2015 adalah tercapainya APM 
SD sebesar 100%, dan APK SMP sebesar 100%. Seperti tampak pada tabel 
di atas, tahun 2014, APM SD/MI/Paket A sebesar 95,17% menurun dari 
112,96% pada tahun 2012 dan 100,58% pada tahun 2013. Sedangkan   APK   
SMP/MTs/Paket   B   pada tahun 2014 adalah sebesar 113,02%, menurun 
dari 132,27% pada tahun 2012 dan 119,92% pada  tahun   2013.   APM   SD/
MI  mencapai 99,58%   dan   APK   SD/MI  telah   mencapai 115,89%  pada  
tahun  2015.  APM  SMP/MTs mencapai 94,22% dan  APK SMP/MTs telah 
mencapai 129,01%. Dengan capaian angka partisipasi ini  maka pada   
Tahun  2015 Pemerintah Kota Salatiga telah berhasil melaksanakan Wajar 
9 tahun bagi penduduk usia 7-12 tahun dalam implementasi program 
pendidikan untuk semua.

Peningkatan APK dan APM pada SD/MI dan SMP/MTs sederajat, masih 
menyisakan permasalahan angka putus sekolah di Kota Salatiga. Angka 
putus sekolah pendidikan dasar meningkat dari 0,92% pada tahun 2012, 
menjadi 1,73% pada tahun 2013 dan 1,35% pada tahun 2014. Pada akhir 
tahun angka   putus   sekolah   pada   tingkat   SD/MI sekitar  0,01%  
dan  SMP/MTs  sekitar  0,21%. Ini berarti bahwa masih terdapat siswa 
yang putus (keluar) dari kelas baik di SD/MI dan SMP/MTs. Pendidikan 
kesetaraan Paket A dan B diharapkan menjadi pendidikan alternatif 
untuk memberikan layanan pendidikan bagi mereka yang putus sekolah 
melalui jalur pendidikan nonformal. Sementara itu angka melek huruf 
penduduk usia 7 s.d. 55 tahun sekitar 99,97% telah  memenuhi  target  
Program  Pendidikan Untuk Semua.

Mutu Pendidikan Dasar 
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Peningkatan mutu pendidikan dasar menjadi misi/goals/
tujuan/target Pemerintah Kota Salatiga setelah berhasil mencapai 
angka partisipasi hingga 100%. Pencapaian mutu pendidikan   dasar   
diperlihatkan   pada   hasil Ujian Nasional (UN), dan tingkat kelulusan. 
Mutu pendidikan dasar ini didukung kelayakan guru mengajar dan sarana 
prasarana sekolah.

Tabel 20 Hasil UN SD, dan SMP Kota Salatiga Tahun 2012-2015

No Jenjang Pendidikan
Tahun

2012 2013 2014 2015
1 Sekolah Dasar 7,40 7,94 7,68 7,24
2 Sekolah Menengah Pertama 6,60 6,74 6,55 6,79

Sumber: Profil Pendidikan Kota Salatiga

Hasil UN pendidikan dasar di Kota Salatiga   mengalami   peningkatan.   
Rata-rata UN SD sekitar: 7,57 dan SMP sekitar: 6,67. Indikator lain 
peningkatan standar dan mutu pendidikan  adalah  kenaikan  angka 
kelulusan. Ujian Nasional selama tahun 2012-2014. Kelulusan siswa pada 
UN SD/MI dan SMP/MTs selalu meningkat, sejalan dengan kebijakan 
peningkatan    standar minimum kelulusan.

Tabel 21 Tingkat Lulusan SD, dan SMP Tahun 2012-2015

No Jenjang Pendidikan
Tahun

2012 2013 2014 2015
1 Sekolah Dasar 100,00 100,00 99,97 100,00
2 Sekolah Menengah Pertama 99,26 99,70 99,97 99,89

Sumber: Profil Pendidikan Kota Salatiga 

Berdasarkan tabel di atas, lulusan SD dengan trend mendekati 100%. 
Sementara itu untuk jenjang SMP, persentase lulusan antara tahun 
2012 hingga tahun 2015 mengalami peningkatan, namun belum pernah 
mencapai kelulusan 100%. Pendidik (guru) dan tenaga kependidik- an 
menjadi salah satu faktor penting dalam peningkatan mutu Pendidikan 
Dasar di Kota Salatiga. Kualifikasi pendidikan, sertifikasi pendidik dan 
pemenuhan jumlah pendidik di kelas menjadi penentu dalam pencapaian 
kinerja   PUS   dan   mutu   pendidikan   dasar.

Dalam pencapaian standar nasional, dipersyaratkan setiap SD/MI 
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tersedia 1 (satu) orang guru untuk setiap 32 peserta didik dan 6 (enam) 
orang guru untuk setiap satuan pendidikan. Dari sisi kualifikasi pendidikan 
dipersyaratkan 2 guru S1/Diploma IV dan bersertifikat.   Kesiapan   guru   
SD   di   Kota Salatiga telah mencapai 95% Pemenuhan ketersediaan 
1 (satu) orang guru untuk setiap 32  peserta  didik  sekitar  95%  dan  
6  (enam) guru  setiap  satuan  pendidikan  sekitar  95%. Pada setiap 
SD/MI Kota Salatiga telah tersedia 2 (dua) orang guru yang memenuhi 
kualifikasi. akademik S1 atau DIV dan 2 orang guru yang dan sertifikasi 
pendidik sekitar 98,97%. Sementara itu setiap SMP wajib  memiliki 1 
(satu) orang guru untuk setiap mata pelajaran sekitar 16%, guru dengan 
kualifikasi akademik S1 atau D IV sebanyak 70% dan separuh diantaranya 
telah memiliki sertifikat pendidik. Jumlah guru SMP/MTs di Kota Salatiga 
yang memilikik kualifikasi akademik S1/D4 dan sertifikasi pendidik 
sekitar 92,00%. Disamping itu dipersyaratkan pula, pada setiap SMP/
MTs tersedia guru dengan kualifikasi akademik S1 atau   D IV dan telah   
memiliki   sertifikat pendidik masing-masing satu orang untuk mapel  
Matematika,  IPA,  Bahasa  Indonesia, dan Bahasa Inggris. Berdasarkan 
standar ini, Pemerintah Kota Salatiga telah mampu menyiapkan guru 
yang dipersyaratkan sekitar 40% dari seluruh SMP/MTs. 

Dukungan tenaga kependidikan dalam peningkatan mutu pendidikan 
dasar mencakup kualifikasi pendidikan dan sertifikasi pendidikan Kepala 
SD/MI dan SMP/MTs. Kepala SD/MI berkualifikasi akademik S-1 atau 
D-IV dan telah memiliki sertifikat pendidik sekitar 76% dan pada SMP/
MTs berkualifikas akademik S-1 atau D-IV dan telah memiliki sertifikat 
pendidik sekitar 60%. Semua Pengawas SD/MI/SMP/MTs di Kota Salatiga 
berkualifikas  akademik  S-1  atau  D-IV  dan telah memiliki sertifikat 
pendidik. Prosentase ruang kelas yang layak di Kota Salatiga, pada SD/
MI sekitar 82,49% dan SMP/MTs sekitar 87,76%.

Tingkat kecukupan ruang kelas yang dilengkapi dengan meja dan 
kursi yang cukup untuk peserta didik dan guru, papan tulis, pada tingkat 
SD/MI sekitar 70,10% dan SMP/MTs sekitar 96%. Standart penyediaan 1 
ruang guru di SD/MI yang dilengkapi dengan meja dan kursi untuk setiap 
orang guru, kepala sekolah, dan staf kependidikan lainnya pada tingkat 
SD/MI sekitar 70%. Sedangkan tingkat SMP/MTs di kota Salatiga sekitar 
60%. 

Pemerintah Kota Salatiga telah mampu menyiapkan laboratorium IPA 
yang dilengkapi dengan meja dan kursi yang cukup untuk 36 peserta 
didik sekitar 92% dan minimal satu set peralatan praktek IPA untuk 
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demonstrasi dan eksperimen peserta didik sekitar 8% dari seluruh SMP/
MTs Kota Salatiga.

Akses dan Partisipasi Program Keaksaraan
Akses terhadap pendidikan berbasis kesetaraan dan keadilan gender 

telah berkembang secara bertahap semenjak keluarnya kebijakan 
tentang pengarusutamaan gender tahun 2001. Kesenjangan gender 
di tingkat sekolah dasar, sekolah menengah pertama, dan sekolah 
menengah tingkat atas telah menurun secara keseluruhan, baik di 
pedesaan maupun perkotaan. Partisipasi Siswa SD/MI/Paket A dalam 
Perspektif Gender Partisipasi pendidikan dilihat dari 3 kategori yaitu: 
Angka Partisipasi Kasar (APK), dan Angka Partisipasi Murni (APM). Dalam 
hal partisipasi, paritas gender pada pendidikan dasar sudah cukup baik. 
Seperti terlihat pada tabel di bawah ini. Jumlah siswa SD/MI/Paket A 
tidak terlalu berbeda antara siswa laki-laki dan perempuan.

Tabel 22 Perkembangan Jumlah Siswa SD/MI/Paket A Kota Salatiga 
Menurut Kesetaraan Gender Tahun 2012-2014

No Indikator
Tahun

2012 2013 2014

1 Siswa Laki-laki 9489 9578 9985

2 Siswa Perempuan 8829 9329 9247

3 Jumlah rata-rata 18318 18907 19232

4 % Laki-laki 51.80 50.66 51.92

5 % Perempuan 48.20 49.34 48.08

6 Paritas Gender (PG) -3.6 -1.32 -3.84

Sumber: Dinas Pendidikan Kota Salatiga

Salah satu target indeks pembangunan manusia adalah terwujudnya 
kesetaraan gender melalui pembangunan sumber daya manusia yang  
berkualitas tanpa membedakan peran laki-laki dan perempuan. Beberapa 
upaya yang telah dilakukan untuk meningkatkan kualitas hidup dan 
peran perempuan adalah mensejajarkan mereka di dalam pembangunan 
nasional. Pengarusutamaan gender di dalam pendidikan disadari sebagai 
program peningkatan kapasitas di bidang pendidikan. Peningkatan   
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kapasitas  tersebut  meliputi pelatihan yang  diberikan  kepada  pengambil 
keputusan, perencana, dan penyusun buku teks pelajaran, serta tenaga 
kependidikan termasuk kepala sekolah/lembaga, guru dan tenaga 
kependidikan nonformal. Dasar hukum pelaksanaan pengarusutamaan  
gender  di bidang pendidikan adalah Instruksi Presiden Nomor 9 tahun 
2000 tentang Pengarusutamaan gender bidang pendidikan di semua 
program pembangunan juga di semua jenjang kepemerintahan, serta 
Peraturan Menteri Pendidikan Nasional  No. 84 tahun  2008 tentang    
Pengarusutamaan Gender  bidang Pendidikan.

Berdasarkan tabel di atas, peserta didik untuk jenjang SMP/MTS 
terus meningkat selama kurun waktu 2012-2014. Hal ini menunjukkan 
bahwa persentase siswa SMP/MTs terhadap anak kelompok usia 13-15 
tahun (Angka Partisipasi Kasar) anak laki-laki lebih   rendah   dibanding   
anak   perempuan. Peningkatan  partisipasi  anak  laki-laki  lebih tinggi  
dibanding  dengan  peningkatan partisipasi anak perempuan ke jenjang 
SMP/MTs. Bila dilihat Indeks Paritas Gender (IPG)  APK  SMP/MTs  dalam  
kurun  waktu yang sama menunjukkan sedikit kenaikan. IPG sebesar  
itu  menunjukkan  bahwa  kesetaraan dan keadilan gender masih belum 
tercapai.

Tabel 23 Perkembangan Jumlah Siswa SMP/MTs/Paket B Menurut PG 
dan IPG Tahun 2012-2014

No Indikator
Tahun

2012 2013 2014

1 APK Laki-laki 102,17 99,83 100,25

2 APK Perempuan 101,50 99,80 100,03

3 Jumlah rata-rata 101,83 99,82 100,14

4 % Laki-laki 49,72 51,84 51,01

5 % Perempuan 50,28 48,16 48,99

6 Paritas Gender (PG) 0,56 -3,68 -2,02

Sumber: Dinas Pendidikan Kota Salatiga

Selama  kurun  waktu  2012-2014 tampak bahwa persentase siswa 
SMP/MTs kelompok usia 13-15 tahun terhadap anak kelompok usia 13-15 
tahun (APK) anak laki- laki lebih rendah dibanding anak perempuan. Hal 
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itu terlihat dari Paritas Gender (PG) dalam kurun waktu tersebut dengan 
nilai negatif, kecuali pada tahun 2012. Ini berarti bahwa peningkatan 
partisipasi anak laki-laki lebih tinggi  dibanding  dengan  peningkatan 
partisipasi anak perempuan pada jenjang SMP/MTs pada tahun 2014. 
Pada tahun 2012, kesetaraan dan keadilan gender mencapai keadaan  
yang seimbang dengan IPG sebesar 0,56 Namun pada tahun selanjutnya 
menunjukkan bahwa kesetaraan dan keadilan gender anak laki-laki dan 
anak perempuan dalam posisi yang belum setara.

Pemerintah Kota Salatiga telah menempatkan  kebijakan  sistem  
dan manajemen  sekolah  berbasis  kinerja merupakan hal yang penting 
bagi peningkatan mutu pendidikan. Kebijakan Pemerintah Kota Salatiga 
yaitu: (a) membuat peraturan dan undang-undang yang memuat tentang 
kewenangan dan tanggung jawab kepala sekolah dan komite sekolah; (b) 
menyusun panduan   pelaksanaan   manajemen   berbasis hasil (result 
based management) di sekolah- sekolah; (c) mengadakan pelatihan 
kepala sekolah,  tata  kelola-manajemen  komite sekolah   di   seluruh   
Indonesia   (Disdikpora:2015).

Evaluasi  keberhasilan  Pendidikan Untuk Semua di Kota Salatiga, 
didukung oleh aspek-aspek  (Disdikpora:  2016):  
1.	 Komitmen politik (political will) & kepemimpinan (leadership) dari 

lembaga- lembaga eksekutif,  yudikatif, dan legislative
2.	 Adanya kerangka kebijakan (policy framework) sebagai wujud 

komitmen pemerintahan nasional, provinsi, kab/kota dalam Program 
PUS

3.	 Struktur dan mekanisme pemerintahan daerah yang mendukung  
pelaksanaan  Program  PUS

4.	 Sumber-sumber   daya   yang   memadai
5.	 Sistem informasi dan data yang komprehensif baik di persekolahan 

maupun di luar sekolah dan terpilah menurut jenis kelamin
6.	 Alat analisis   untuk   perencanaan,   penganggaran serta  pemantauan  

dan  evaluasi  yang mendukung pelaksanaan Program PUS
7.	 Dorongan dari pemangku kepentingan (stakeholder) pendidikan lain 

dalam pelaksanaan Program PUS
8.	 Sistem informasi dan data yang komprehensif baik di persekolahan 

maupun di luar sekolah dan terpilah   menurut   jenis   kelamin
9.	 Alat analisis   untuk   perencanaan,   penganggaran serta  pemantauan  

dan  evaluasi  yang mendukung  pelaksanaan  Program  PUSdan 
Dorongan dari pemangku kepentingan (stakeholder) pendidikan lain 
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dalam pelaksanaan Program PUS. 

Berdasarkan evaluasi tersebut Pembangunan Pendidikan Pasca 2015, 
Dinas Pendidikan, Pemuda dan Olah  Raga  merekomendasi:
1.	 Tata  kelola dan penganggaran yang lebih transparan
2.	 Meningkatkan koordinasi antar sector
3.	 Meningkatkan kualitas pendidikan
4.	 Distribusi guru yang lebih merata
5.	 Memastikan pemuda dan orang dewasa memiliki kesempatan belajar  

yang sama
6.	 Meningkatkan pemanfaatan Teknologi Informasi dan Komunikasi 

(TIK) untuk membantu meningkatkan belajar mengajar dan akses 
pendidikan.

Tindaklanjut dari tujuan pembangunan milenium adalah 
Pembangunan berkelanjutan (suistainability development goals/
SGDs). SDGs memiliki 5 pondasi yaitu manusia, planet, kesejahteraan, 
perdamaian, dan kemitraan yang ingin mencapai tiga tujuan mulia di 
tahun 2030 berupa mengakhiri kemiskinan, mencapai kesetaraan dan 
mengatasi perubahan iklim.

Tema pembangunan Pendidikan Tahun 2016-2030 adalah Menuju 
Pendidikan dan Pembelajaran Sepanjang Hayat untuk Semua yang  
Inklusif,  Adil  dan  Bermutu  dengan  7  (Tujuh) Target/Goals). Target 
Pendidikan Tahun 2030 pada Pembangunan berkelanjutan pada  bidang  
pendidikan  adalah :
1.	 Memastikan seluruh anak laki-laki dan perempuan memperoleh 

pendidikan dasar dan menengah yang bebas biaya, berkeadilan, dan 
bermutu yang mengarah pada keluaran pembelajaran yang relevan 
dan efektif

2.	 Memastikan seluruh anak laki-laki dan perempuan memperoleh akses 
ke perkembangan, perawatan dan pendidikan pra- sekolah dasar 
yang bermutu untuk memastikan kesiapan memasuki pendidikan 
dasar

3.	 Memastikan  adanya  akses  merata  bagi  laki- laki dan perempuan 
untuk memperoleh pendidikan teknik, vokasi dan tinggi yang 
terjangkau dan bermutu

4.	 meningkatkan jumlah penduduk remaja dan dewasa yang memiliki 
kemampuan relevan, termasuk keterampilan teknik dan vokasi, 
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untuk memperoleh pekerjaan dan kewirausahaan
5.	 Menghapuskan ketimpangan gender dalam pendidikan dan 

memastikan akses merata terhadap seluruh tingkat pendidikan dan 
pelatihan vokasi bagi kelompok rentan, termasuk penduduk dengan 
keterbatasan fisik, penduduk   asli   tradisional,   dan   anak-anak 
dalam situasi rentan

6.	 Memastikan seluruh remaja dan dewasa, baik laki-laki maupun 
perempuan, memperoleh kemampuan keaksaraan dan berhitung

7.	 Memastikan seluruh peserta didik memperoleh pengetahuan dan 
keterampilan yang dibutuhkan untuk meningkatkan pembangunan 
berkelanjutan, termasuk   di   antaranya   melalui   pendidikan untuk 
pembangunan berkelanjutan dan gaya hidup berkelanjutan, hak 
azasi manusia, kesetaraan gender, peningkatan budaya damai dan 
anti kekerasan, kewarganegaraan  global, dan penghargaan terhadap 
keragaman budaya dan kontribusi budaya terhadap pembangunan 
berkelanjutan.
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