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SINOPSIS BUKU

I nasional. Proses tersebut
I maka kinerja guru harus ditingkatkan

mengingat tantangan dunia pendidikan ke depan untuk menghasilkan sumber

daya manusia berkgglitas yang mampu bersaing di era global yang semakin
ketat. Kinerja guru

- ]
. kinerja guru
(performance) [ kegiatan [l 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 mening

kan kinerja guru, melalui
komitmen Organisasi, bahwa komitmen organisasi yang -

I organisasi dan SN penerimaaan NN
N dimana —

kinerja
P, sekaligus membahas

beban [, stres kerja dan kecerdasan emosional terhadap tingginya kinerja
Guru.

Xi
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BAB |
PENDAHULUAN

A. Mengapa Kinerja Pendidikan Penting

nasional seperti
tersebut

yang diamanatkan dalam undang-undang. Proses

, 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 ‘erkualitas yang mampu

bersaing di era global yang semakin ketat. (performance)

jalankan tugas,
kinerja

Seorang guru dalam engerjakan dan men
seringkali dipengaruhi dan
guru.

|

organisasi

. Penilaian terhadap | N
I dan kepuasan kerja
1
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atau hal-hal yang menunjukkan dan menggambarkan h

I con B  disambarkan,

sehingga dapat [
Kinerja guru (performance) merupakan kegiatan yang meliputi

perencanaan pembelajaran, pelaksanaan pembelajaran atau KBM, dan

melaku penilaian hasil belajar (Rusman, 2011: 95). Dalam Peraturan
Manteri diartikan

sebagai |

B tugas. .I.yasa (2013:88) mengemukakan bahwa
penilaian kinerja guru adalah

I, keterampilan, NG
I fungsi,
B, dan kinerja.

Pihak manajemen sekolah selalu menghadapai permasalahan rja
guru, sehingga dipandang perlu manajemen sekolah terutama
I menguji - aktor [N schingga
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.

2




Bab |. Pendahuluan
_ terhadap NN curu NN

menjadi |G dan kepercgm@an organisasi
dan keinginan untuk berjuang untuk menerima nilai-h
. -0 .
mencerminkan kesetiaan guru terhadap proses yang sefiihg berlangsung
oleh anggota organisasi mengungkapkan keprihatinan h
I ntu BN Harapan ini dapat
tercapai jika guru memiliki persepsi positif terhadap beban Kkerja.
Sebaliknya, suligmntuk mencapai harapan ini jika guru memiliki persepsi
negatif tentangh.

Biaya [ atau . Beban fisik I ditentukan
B 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 h
B atribut . Hal | dikarenakan [
terhadap [ 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, dil. Menghadap
Sebagai akibat dari beberapa hambatan ini, guru mengalami depresi dan
/ atau merasa kurang nyaman dalam melaksanakan tugas, membuat

3
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siswa marah, dan kurangnya kesadaran akan beban tugas sebagai
pendidik.Guru memiliki begitu banyak tanggung jawab dan tuntutan,

'fesi guru menjadi salah satu profesi yang rentan terhadap stres. Stres

B 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

sed mengalami masalah (Ingarianti, 2009:68).
— guru
banyak | curu.

I 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 seringg@ligunakan untuk merujuk pada keadaan dinamis
di mana seseorang h, hambatan, |G
N diinginkan NN dianggap NN
B dan . istitah stress [ 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

|-h




Bab |. Pen n
tergantung pada tingkat stres kerja itu sendiri. Tanpa stres kerja, E

BN tantangan pekerjaan (NN Ketika NN

kerja meningkat, kinerja cenderung membaik. Stres kerja membantu
individu mengeksplorasi potensi untuk mengatasi tantangan Kkerja.
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
_ tampaknya [
buruk, lingkungan |

tanggung jawab [ 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

me ai kesuksesan yang bermakna.
h merupakan

I . koneksi NN

(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

ln
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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 priiRdi.
Pencapaian kinerja hanya ditentukan oleh sekitarh dan
B lainnya emosional (). Oleh karena

itu, jika seorang pemimpin atau kepala sekolah mengharapkan untuk
mencapai kinerja maksimal, ia harus dapat mencari pengembangan

ber daya manusia dengan meningkatkan kecerdasan emosional.
b, orang [l memahami [N
dan [ 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 diriiihereka sendiri dan siswa untuk memiliki
kecerdasan emosi yang stabil.byang baik, |
elemen [INEEGEEEEE o-tatihan /
I o ingannya dengan baik, percaya diri, ramah, iri,
cemas, takut, depresi,h, Diharapkan | GGz

kesal. Oleh karena itu kecerdasan emosional guru merupakan faktor
keberhasilan penting yang memerlukan perhatian serius karena dapat
dipahami dan dikendalikan.

Prinsip profesionalitas

Butir 2 disebutkan

B. Perwujudan penyelengaraan pendidikan yang termaktub dalam

|ﬂ'§




Bab 1. Pendahuluan
yaitu [
Indoensia |

terhadap |GG dan B pekerti
]
. ]
. schingga 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.

tujuan

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

kema untuk menerima nilai organisasi, keinginan untuk bekerja atas
nama .
Guru memang selalu [

. 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 plannir§l) suatu organisasi”. Sehingga dapat dikatakan
bahwa keberhasilan guru

N curu I curu [N
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Karena [ guru menjadi hal yang =

B sckolah agar BN, 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 bekerija.

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. 201
Di Indonesia, melalui h No. [
B, 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 Kkriteria-kritera
yang didasar pada Standar Nasional Pendidikan Tinggi (SNPT).
Berdasarkan
I <o I 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
menjadisuatu 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 Ierampilan hidup pada salah satu atau beberapa
' No

h
- ]
- ]
I kepribadian,

- ]
B oengertian I dapatlah dimengerti
[ 1

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 sendi aupun masyarakat. Hal ini
sejalan dengan fungsi pendidikan yaitu

bertanggungjawab (Il Sisdiknas [ 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 dang@@iperlukan guna meningkatkan kualitas bagsa

secara menyeluruh.. terencanan
suasanan [l datam

|

Perkembangan otcgg@mi daerah di Indonesia telah memasuki tahap
baru dengan lahirnya[_ 22 [ 1999

yang menggantikan
4 B Pemerintahan di Daerah, kemudian dirubah
, 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

Il-
w
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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 vyang jelas terhadap kegiatan penyelenggaraan pendidikan.

Sehingga penyelenggaraan pendgilkan harus diarahkan kepada
pendidikan yang diselenggarakan dan [N
serta [

. dan . Pendidikan

diselenggarakan sebagai satu kesatuan yang sistematik dengan sistem
er dan multi makna.

N 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
penfilikan.

—

. Guru
menjaga

Olehgrena itu pentingnya untuk selalu
menjaga dan meningatkan kinerja

suatu BB kerja MMM seseorang
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sekolah [l merupakan unsur yang sangat mempengaruhigidrcapainya
tujuan pendidikan selain unsur murid dan fasilitas lainnya.
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=.
=]
D
=
| -
23]

~+
=
v

-~

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 merupakankebijakan 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 vyang 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 Il (1984: 9-10), implementasi kebijakan
diperlukan karena adanya masalah kebijakan yang perlu diatasi
dan dipecahkan. Edwards Il 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 vyang 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.




BAB Il

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 def§gi mengenai
kinerja. Smith dalam (Mulyasa, 2005: 136) menyatakanh
B “output drive from processes, human or otherwise”. [N

I, - Dikatakan lebi‘njut

oleh Mulyasa bahwa kinerja atau performance dapat diartikan

!

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.

Menurugernardin dan Russel (2003:379) kinerja merupakan catatan
perolehan _

B pckerjaan [ 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 diband@gkan dengan standar yang dibuat. Robbins (2015:6)

mengungkapkan dari [
) dan IR

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 i idual dan ciri lingkungan yang membentuk kinerja. Kinerja
guru (output) baik |
]

periode waktu tertentu. Manajemen kinerja ini
berkaitan dengan usaha, kegiatan atau program yang diprakarsai dan
dilaksanakan oleh Kepala Sekolah untuk merencanakan, mengarahkan

dan mengendalik restasi guru (Ruky, 2002:6).
Berdasarkanwwsimpulan
] pngukuran

) dengan mempertimbangkan [
I crja, dimana [
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s —
B dinyatakan tinggi Veithzal (2017:5)
bilamana seseorang memiliki karakteristik :

B dan ) mampu mengendalikan . 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 saran emotivasi guru (Viethzal, 2017:24). Menurut Hasibuan
h merupakan [

(2005:87)

. 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 um untuk
kebanyakan suatu pekerjaan. Kinerja dapat diukur melalui
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. 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 kerija,
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,

ketelitiargggpemahaman dan penguasaan tugas, kedisiplinan, sikap
terhadap—

D Kerja, dan I

N be g N sejumlah

; 3}'_
B kehadiran, ketepatan [ istirahat) (Dharma, 2005:24 dan
Wibowo, 2016:173).

Sanjaya (2005:13-14) mengatakan bahwa kinerja guru berkaitan
—, pengelolalan
. 000000000000 ]

e 00
I pembetajaran [N

I e aksanakan NN
Mmenurut IS (2000: I 2)
I, . >)
I petajaran NN, ) IR mengevaluasi
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inisiatif, (4) kemampuan, (5) komunikasi. Menurut Castetter (1996:94
) kinerja dapat dilihat dari beberapa kriteria, vyaitu: (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 yusun persiapanpembelajaran, (4) mengikut sertakan peserta
didik ) guru menempatkan

diri sebagai pemimpin y aktif bagi peserta didik.
Dalam UU RI No.h, Guru merupakan

L

pendidikan

I dikatakan bahwa
B professional,

sertifikasi

Ada 6 individu )

kompensasi, ) motovasi, c) [N, d) kebutuhan, e) karakter,
dan f) persepsi (Sinambela, 2016:487).

B. Komitmen Organisasional

Komitmen Organisasional
kerja,

sekolah,
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