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PENGANTAR

S
Proses

alah satu unsur sumber daya manusia dalam

pendidikan adalah guru. Di sekolah guru

memegang tugas ganda, yaitu sebagai pengajar dan

pendidik. Sebagai pengajar guru bertugas menuangkan

bahan pelajaran ke dalam otak anak didik, sedangkan

sebagai pendidik guru bertugas membimbing dan

membina anak didik agar menjadi manusia susila yang

cakap, aktif, kreatif, dan mandiri.

Kinerja guru sering mengalami pasang surut berkait

dengan motivasi, kepemimpinan, dan lingkungan

kerja. Kompensasi berpengaruh terhadap kompetensi

guru. Kineria guru merupakan keberhasilan dalam

melaksanakan kegiatan belajar mengajar yang bermutu

yang terungkap dalam bentuk Perencanaan Program
pembelajaran, pelaksanaan proses pembelajaran/ eva-

luasi hasil pembelajarary dan pelaksanaan perbaikan

dan pengayaan. Fenomena guru tetap SLTA di Yayasan

Pendidikan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya

menjadi sarana penjelas untuk memontret kinerja guru'

Betapa motivasi, lingkungan kerja, dan kompetensi

berpengaruh langsung terhadap kinerja; motivasi dan

kompensasi berpengaruh tidak langsung terhadap

kinerja melalui komPetensi.
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Teori motivasi menurut Abraham Maslow masih aktual
dan diterima jika dalamhierarki kebutuhan yangrendah
seperti kebutuhan fisiologis dan kebutuhan akan rasa
aman terpenuhi. Penting kiranya mendorong para guru
semakin mengupayakan kebutuhan yang lebih tinggi
seperti kebutuhan sosial dan rasa memiliki, kebutuhan
akan penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri.
Motivasi dan kompensasi berpengaruh terhadap
kompetensi guru. Motivasi dan lingkungan kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja.

Edisi yang lebih lengkap, beserta rincian pengolahan
data dan sumber pustaka rujukan dari paparan ini,
tertuang dalam disertasi penulis (201,2) yang berjudul
"Pengaruh Motiaasi, Kepemimpinan, Lingkungan Kerja dan
Kompensasi Terhadap Kompetensi dan Knerja Guru Tetap
SLTA: Studi Di Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan
Surabaya". Penulis mengucapkan terima kasih dan
penghargaan setinggi-tingginya kepada ciaitas program
Pascasarjana Universitas Merdeka Malang, khususnya
para pembimbing dan dosen yang selalu menumbuhkan
motivasi untuk menggarap penelitian ini. Terima
kasih penulis sampaikan kepada para guru yang telah
berkenan membuka diri untuk membantu penelitian
ini. Pun ucapan terimakasih kepada Mgr. Vincentius
Sutikno Wisaksono, selaku Pembina yayasan yohannes

Cabriel sekaligus Uskup - Keuskupan Surabaya.

Penulis menyadari bahwa karya ini masih jauh
dari kesempurnaan. Untuk hal ini, penulis sangat
mengharapkan kritik ataupun masukan-masukan

Kineria Clm
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demi sempurnanya karya ini. Semoga pemikiran ini

dapat menjadi sumbang sih untuk dunia pendidikan,

khususnya saat membincangkan kinerja guru. Pun

memberikan kontribusi pemikiran bagi praktik-praktik

manajerial yang menekankan bahwa kinerja guru dapat

memberikan kepuasan stake holder pada pendidikan

sekolah menengah.

Penulis
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BAB il

KINERJA DAN KOMPETENSI GURU

-r
/ ,gu, keprofesionalan guru, menurut Undang-Un

lau.,g Republik Indonesia Nomor L4 Tahun 2005, pasal

20, adalah merencanakan pembelajaran, melaksanakan

proses pembelajaran yan1 bermutu, menilai dan

mengevaluasi hasil pembelajaran. Tugas pokok guru

diwujudkan dalam kegiatan belajar mengajar. Apabila

motivasi kinerja guru meningkat, hal itu berpengaruh

pada peningkatan kualitas keluaran atau output.

Kinerja guru bisa disebut menurun iika guru mengajar

hanya menjadi sebuah rutinitas, tanpa ada inovasi

pengembangan lebih lanjut, bahkan menerapkan metode

betajar mengajar yang tidak menarik bagi siswa.

A. Kineria Guru

Menurut Kane, kinerja (performance) bukanlah karak-

teristik seseorang/ seperti bakat atau kemampuan/

tetapi merupakan perwujudan bakat atau kemamPuan.

Pendapat tersebut menunjukkan bahwa kinerja me-

rupakan perwujudan kemampuan dalam bentuk karya

1,
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nyata. Kinerja yang dikaitkan dengan jabatan diartikan
sebagai hasil yang dicapai yang berkaitan dengan fungsi
jabatan dalam periode waktu tertentu.

Kinerja guru dipengaruhi oleh kompetensi. Guru dalam
proses belajar mengajar mutlak harus memiliki pengu-

asaan materi dan teknis mengajar. Hanya guru yang
berkualitas dan profesional yang dapat mewujudkan
pelayanan yang optimal terhadap para siswa. Agar
kinerja guru tercapai, guru perlu memiliki tiga ke-

mampuan dasar sebagai berikut.

a. Kemampuan pribadi, meliputi hal-hal yang bersifat
fisik (tampang, suara, mata atau pandangan,

kesehatary pakaian, pendengaran), dan hal yang
bersifat psikis (humor, ramah, intelek, sabar, sopan,

rajin, kreatif, kepercayaan diri, optimis, kritis,
objektif, dan rasional);

b. Kemampuan sosial, antara lain bersifat terbuka, di-
siplin, memiliki dedikasi, tanggung jawab, suka

menolong, bersifat membangun, tertib, bersifat adil,
pemaaf, jujur, demokratis, dan cinta anak didik;

c. Kemampuan profesional, sebagaimana dirumuskan
oleh Proyek Pengembangan Pendidikan Guru (P3G)

yang meliputi 10 kemampuan profesional guru,
yaitu: menguasai bidang studi dalam kurikulum
sekolah dan menguasai bahan pendalaman/ aplikasi
bidang studi; mengelola program belajar mengajar;

mengelola kelas; menggunakan media dan sumber;
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menguasai landasan-landasan kependidikan; me-

ngelola interaksi belajar mengajar; menilai prestasi

siswa untuk kepentingan pendidikan; mengenal

fungsi dan program bimbingan penyuluhan;

mengenal dan menyelenggarakan administrasi

sekolah; memahami prinsip dan menafsirkan

hasil-hasil penelitian pendidikan guna keperluan

mengajar. Kinerja guru adalah persepsi guru ter-

hadap prestasi kerja guru yang berkaitan dengan

kualitas kerja, tanggung jawab, kejujuran, kerja

sama dan prakarsa.

Ada tiga unsur yang men-

dasari kinerja seorang guru:

keahliary tanggung jawab

dan keterampilan dalam

mengajar. Keahlian di sini

termasuk pengetahuan, guru

yang profesional tidak hanya

mampu menguasai isi materi

yang diajarkan, tetapi harus

mampu menanamkankonseP

mengenai pengetahuan yang diajarkan. Pengetahuan

yang diberikan menjadi pembentuk pribadi yang utuh

(holistik).

Rasa tanggung jawab merupakan sikap yang harus

dimiliki oleh seorang guru' Guru yang profesional di

samping mempunyai tanggung jawab juga memiliki

Gt mt tlnlsm p ro ses h el aj ar

ntengaior mutlak harus

memiliki pengua-caan

materi dan teknis

mengajar. Hanya guru
yangberkualitas dan

profesional yang dapat

mewujudkan pelayanan

yang optirnal terhadaP

para sixoa.
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otonomi, sikap kemandirian dalam mengemukakan

pendapat berdasarkan keahliannya. Sebelum mengajar,

guru profesional mempersiapkan segalanya untuk
memperlancar proses belajar mengajar (PBM) dan

bertanggung jawab atas semua materi yang diajarkan.

Bertanggung jawab mengandung makna sosial karena

bertanggun gjawab mengandung perbuatan baik. Selain

memiliki pengetahuan dan sikap, seorang guru juga

harus memiliki keterampilan dalam mengajar karena

mengajar merupakan suatu kegiatan yang komplek.

Standar kinerja guru perlu dirumuskanuntuk dijadikan
acuan dalam mengadakan penilaian, yaitu memban-

dingkan yang dicapai dengan yang diharapkan. Standar

kinerja dapat dijadikan patokan pertanggungjawaban
men genai ke giatanyang telah dilaksanakan. Kementerian
Pendidikan merumuskan patokan yang meliputi: (L)

hasil, mengacu pada ukuran output utama organisasi;
(2) efisiensi, mengacu pada penggunaan sumber daya
langka oleh organisasi; (3) kepuasan, mengacu pada

keberhasilan organisasi dalam memenuhi kebutuhan
karyawan, dan (4)keadaptasian, mengacu pada ukuran
tanggapan organisasi terhadap perubahan.

Ukuran kinerja, menurut Michaell (1,98n, dapat ditihat
dari bebera pa hal, yaitu:

a. Quality of work - kualitas hasil kerja
b. Promptness - ketepatan waktu menyelesaikan peker-

jaan
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lnitiatiae - prakarsa dalam menyelesaikan peker-

jaan

d. Capabitity - kemampuan menyelesaikan pekerjaan

e. Communication -kemamPuan membina kerja sama

dengan pihak lain.

Setiap tahun guru dinilai oleh atasan (kepala sekolah)

sebagai penilaian rutin kepegawaian. Dalam melak-

sanakan tugas, seorang guru berada dalam Peraturan

Pemerintah Tentang Standar Nasional Pendidikan. Hal

ini ditegaskan dalam Peraturan Menteri Negara No. 16

Tahun 2009, y angmenyatakan bahwa:

a. Guru adalah pendidik profesional dengan tugas

utama mendidik, mengajar, membimbing, meng-

arahkan, meneliti, dan mengevaluasi peserta didik

pada pendidikan anak usia dini jalur pendidikan

formal, pendidikan dasar dan pendidikan me-

nengah.

b. Kegiatan pembelajaran adalah kegiatan guru dalam

menyusun rencana pembelajaran, melaksanakan

pembelajaran yang bermutu, menilai dan meng-

evaluasi hasil pembelajaran, menyusun dan me-

laksanakan program perbaikan dan pengayaan

terhadap peserta didik.

c. Kewajiban guru dalam melaksanakan tugas adalah

merencanakan pembelajaran, melaksanakan pem-

belajaran yang bermutu, menilai dan mengevaluasi

hasil pembelajaran, serta melaksanakan pembela-

jN an / perbaikan dan PengaYaan'"
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Dapat disimpulkan bahwa kinerja guru adalah keber-

hasilan guru dalam melaksanakan kegiatan belajar

mengajar yang bermutu. Tugas guru sehari-hari adalah

mengajar di sekolah yang perlu dipersiapkan melalui
proses yang panjang, dimulai dari proses perencanaan

sampai penilaian dan tindak lanjut perbaikan dalam
kegiatan belajar mengajar.

7. Indikator Kinerja Guru

Berkenaan dengan kepentingan penilaian terhadap
kinerja guru. Georgia Department of Education telah
mengembangkan teacher performance assessment instru-

ment yang kemudian dimodifikasi oleh Kementeri-
an Pendidikan Nasional menjadi alat penilaian ke-
mampuan guru (APKG). Alat penilaian kemampuan
guru, meliputi: (1) rencana pembelajaran (teaching

plans and materials) atau disebut dengan RPP (rencana

pelaksanaan pembelajaran); (2) prosedur pembelajaran

(classroom procedure), dan (3) hubungan antarpribadi
(in t e rp er s on al skill).

Menurut Peraturan Menteri Negara RI No. 16 Tahun
2009, indikator penilaian terhadap kinerja guru dila-
kukan terhadap empat kegiatan guru yaitu:

a. Merencanakanprogrampembelajaran

Proses belajar mengajar perlu direncanakan agar dalam
pelaksanaan pembelajaran berlangsung dengan baik
dan dapat mencapai hasil yang diharapkan. Unsur-

Komr€ten:
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unsur perencanaan pembelajaran tersebut adalah

mengidentifikasi kebutuhan siswa, tujuan yang hen-

dak dicapai, berbagai strategi dan skenario yang rele-

van digunakan untuk mencapai tujuan, dan kriteria

evaluasi. Pengembangan persiapan mengajar harus

memperhatikan minat dan perhatian peserta didik

terhadap materi yang dijadikan bahan kajian. Dalam

hal ini, peran guru bukan hanya sebagai transformator,

tetapi harus berperan sebagai motivator yang dapat

membangkitkan gairah belalar, serta mendorong siswa

untuk belajar dengan menggunakan berbagai variasi

media, dan sumber belajar yang sesuai serta menunjang

pembentukan kompetensi.

Beberapa prinsip yang harus diperhatikan dalam me-

ngembangkan persiapan mengajar, y ailu'.

1) Rumusan kompetensi dalam persiapan mengajar

harus jelas. Semakin konkret kompetensi, semakin

mudah diamati dan semakin tepat kegiatan-

kegiatan yang harus dilakukan untuk membentuk

kompetensi tersebut.

2) Persiapan mengajar harus sederhana dan fleksibel

serta dapat dilaksanakan dalam kegiatan pem-

belajaran dan pembentukan kompetensi peserta

didik.

3) Kegiatan-kegiatan yang disusun dan dikembangkan

dalam persiapan mengajar harus menunjang dan

sesuai dengan kompetensi yang telah ditetapkan'
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4) Persiapan mengajar yang dikembangkan harus

utuh dan menyeluruh, serta jelas mencapai tujuan.
5) Harus ada koordinasi antara komponen pelaksana

program sekolah, terutama apabila pembelajaran

dilaksanakan secara tim (team teaching) atau secara

moaing class.

Gagne dan Briggs (1974), rencana pembelajaran yang
baik mengandung tiga komponen yang disebut anchor

point, yaitu: (1) tujuan pengajaran; (2) materi pelajaran,

bahan ajar, pendekatan dan metode mengajar, media
pengajaran dan pengalaman belajar, dan (3) evaluasi
keberhasilan. Dalam kegiatan tersebut secara terinci
dijelaskan ke mana siswa itu akan dibawa (tujuan), apa
yang harus dipelajari (isi bahan pelajaran), bagaimana
siswa mempelajari (metode dan teknik), dan bagaimana
mengetahui bahwa siswa telah mencapai tujuan
(penilaian).

Dengan demikiary kinerja guru dalam merencanakan
pembelajaran meliputi indikator, (1) merumuskan
tujuan pengajaran; (2) memilih dan mengembangkan
bahan pengajaran; (3) merencanakan kegiatan belajar
mengajar, termasuk di dalamnya merencanakan pen_

dekatan dan metode pengajaran, langkah-langkah ke-
giatan belajar mengajar, alat dan sumber belajar serta,
(4) merencanakan penilaian.
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b. Melaksanakanproses pembelajaran

Pembelajaran atau proses belajar mengajar adalah

proses yang diatur dengan tahapan-tahapan tertentu

agar pelaksanaan mencapai hasil yang diharapkan.

Tahapan-tahapan kegiatan pembelajaran menurut

meliputi kegiatan awal, kegiatan inti, dan kegiatan

penutup. Pelaksanaan pembelajaran mengikuti pro-

sedur memulai pelajaran, mengelola kegiatan belajar

mengajar, mengorganisasikan waktu, siswa, dan

fasilitas belajar, melaksanakan penilaian proses dan

hasil pelaiarary serta mengakhiri pelajaran. Pelaksanaan

pembelajaran dapat dideskripsikan dari tiga kegiatan

utama, yaitu: membuka pembelajarary menyampaikan

materi pelajaran, dan menutup pembelajaran.

c. Mengevaluasihasilpembelajaran

Penilaian merupakan usaha untuk memperoleh infor-

masi tentang perolehan belajar siswa secara menyeluruh,

baik pengetahuan, konsep, sikap, nilai, maupun proses'

Hal ini dapat digunakan oleh guru sebagai umpan balik,

menentukan strategi m engaiar, dan memperbaiki proses

belajar mengajar. Untuk maksud tersebut, guru perlu

mengadakan penilaian, baik terhadap proses mauPun

terhadap hasil belajar.

Penilaian proses dapat didefinisikan sebagai "penilaian

terhadap proses belajar yang sedang berlangsung,

yang dilakukan oleh Suru dengan memberikan
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umpan balik secara langsung kepada seorang siswa

atau kelompok siswa". Beberapa kemampuan atau

keterampilan yang terdapat dalam penilaian proses

antara lain mengamati, menggolongkary menafsirkan,
meramalkan, menerapkan, merencanakan penelitiary
dan mengomunikasikan. Dalam melakukan penilaian
akhir, guru perlu memperhatikan hal-hal berikut: (1)

jenis penilaian sesuai dengan kegiatan belajar mengajar

yangtelah diberikan; (2) sesuai dengantujuan; (3) sesuai

dengan bahan pelajaran; (4) hasilnya ditafsirkan.

d. Perbaikan dan pengayaan terhadap peserta didik

Hasil penilaian yang dilakukan guru perlu ditindak-
lanjuti. Setelah kegiatan belajar mengajar berakhir,
terdapat murid yang dapat menguasai materi pelajaran

dan masih ada siswa yang tidak menguasai materi
pelajaran dengan baik sebagaimana tercermin dalam
nilai atau hasil belajar.

Berkaitan dengan hal ini, ada beberapa hal yang dapat
dilakukan guru, antara lain melaksanakan pengajaran
perbaikan. Bagi siswa yang mendapatkan prestasi baik
di kelas, pendampingan perlu ditingkatkan supaya lebih
baik lagi dan dimotivasi menjadi tutor bagi teman siswa
sekelas yang memperoleh nilai rendah. pendampingan

terhadap siswa yang memiliki prestasi baik inilah yang
dinamakan program pengayaan, juga memberikan
program pembinaan sikap dan kebiasaan belajar yang
baik, dan peningkatan motivasi belajar siswa.
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2. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja

Ada tiga perangkat variabel yang memPengaruhi peri-

laku dan kinerja, yaitu:

a. aariabel indiaidual, yang terdiri dari: kemampuan

dan keterampilan (mental dan fisik), latar belakang

(keluarga, tingkat sosial, penggajian), demografis

(umur, asal-usul, jenis kelamin)'

b. aariabel organisasi, yang terdiri dari: sumber daya,

kepemimpinary imbalan, strukur, desain pekerjaan.

c. oariabel psikologis, yang terdiri dari: persepsi, sikap,

kepribadian, belajar, dan motivasi.

Menurut Tiffin dan Cormic, ada dua variabel yang dapat

mempengaruhi kinerja, yaitu: 1) aariabel indiaidual:

sikap, karakteristik, sifat fisik, minat dan motivasi,

pengalaman, umur, jenis kelamin, pendidikan, serta

faktor individual lainnya; 2) aariabel situasional: faktor

fisik dan pekerjaan, meliputi: metode kerja, kondisi

dan desain perlengkapan kerja, penataan ruang dan

lingkungan fisik (penyinaran, temperatur, danventilasi);

faktor sosial dan organisasi, meliputi: peraturan-

peraturan organisasi, sifat organisasi, jenis latihan dan

pengawasan, sistem upah dan lingkungan sosial.

Oleh karena itu, peningkatan motivasi kinerja guru

perlu dukungan dan keteladanan dari kepemimpinan

organisasi sekolah. Kepemimpinan adalah kemampuan

mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan

dengan antusias. Usaha seorang pemimpin untuk
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mempengaruhi orang lain agar bawahan mengikuti
yang diperintahkan, akan sangat tergantung dari gaya

kepemimpinan yang digunakan. Namun demikian,
tidak ada gaya kepemimpinan yang efektif berlaku
umum untuk segala situasi.

Prestasi guru dalam belajar mengajar akan optimal
bilamana terdapat integrasi visi dan misi yang sama

dari semua komponen sekolah, baik itu kepemimpinan
kepala sekolah, lingkungan sekolah, motivasi guru, dan

anak didik. Tampaklah efektivitas kepemimpinan kepala

sekolah dan lingkungan sekolah ikut menentukan baik-
buruk dari kinerja guru.

Lingkungan kerja sekolah memegang peranan penting
dalam pembentukan sekolah yang efektif. Lingkungan
kerla futork enaironment) di tempat kerja adalah kesan
(image) para karyawan pada umunmya tentang kondisi
lingkungan kerja yang dipengaruhi oleh kinerja dan
tingkat reputasi organisasi atau perusahaan tersebut.
Lingkungan sekolah merupakan kualitas dari ling-
kungan yang terus menerus dialami oleh guru dan
siswa yang secara kolektif berpengaruh terhadap
tingkah laku. Lingkungan sekolah adalah produk akhir
dari interaksi antarkelompok peserta didik di sekolah,
guru-guru/ dan para pegawai tata usaha, yang bekerja
untuk mencapai keseimbangan antara dimensi sekolah
dengan dimensi individu.
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Penelitian Van de Grift, dkk. di121, sekolah menengah

di Belanda menunjukkan bahwa prestasi akademik

siswa untuk bidang matematika dipengaruhi oleh sikap

siswa terhadap mata pelajaran matematika, apresiasi

terhadap usaha guru, serta lingkungan pembelajaran

yang terstruktur. Hasil penelitian lain juga menunjukkan

hubungan antara iklimkerja sekolah dengan sikap siswa

terhadap mata pelajaran. Baik secara langsung maupun

tidak langsung, lingkungan kerja sekolah memberi efek

sikap siswa terhadap mata pelajaran ilmu pengetahuan

alam di sekolah menengah.

Pemberian kompensasi kepada guru menjadi pen-

dorong yang memotivasi guru untuk lebih bekerja

keras secara efektif. Kompensasi yang diberikan ter-

kait erat dengan kinerja guru' Terdapat timbal balik

dua arah antara pemberian kompensasi dengan kinerja.

Kompensasi diberikan karena adanya kinerja yang baik

Prestasi guru dnlant

belajnr ruengnjar akan

op t im al bil snmn a t e r daP nt

integrasi ztisi dnn ntisi

y{tng sama dari sennta

korup onen sekolalt, b nik

itu kepemirupinan kepala

sekolah, lingkungart

sekolalL moti:o asi guru,

dan snak didik.

dan diberikan untuk lebih

meningkatkan kinerja lagi di

masa mendatang. Termasuk

sebagai kompensasi adalah

semua pendapatan yang

berbentuk uang atau barang

langsung atau tidak langsung

yang diterima karyawan

sebagai imbalan atas iasa
yang diberikan kePada
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perusahaan. Kompensasi memberi arti penghargaan

pada guru yang telah berkontribusi dalam mewujudkan

tujuan pendidikan melalui kegiatan mengajar atau

bekerja.

Menurut Griffin dan Moorhead (1986:M4-446), berbagai
bentuk kompensasi terhadap guru yang diperoleh dari
hasil kerja yang digambarkan melalui dua komponen,
yaitu: (1) kompensasi langsung, yarrg meliputi: gaji,

tunjangan fungsional, tunjangan hari raya, bonus

pengabdian, insentif prestasi, uang duka dan biaya

pemakaman; (2) kompensasi tidak langsung, meliputi:
bantuan biaya pengobalanf rawat inap, dana pensiury

bea siswa, penghargaan.

Sekarang ini, guru dihadapkan pada perubahan para-

digma persaingan dari sebelumnya lebih bersifa t phy sical

asset menuju paradigma knowledge based competition.

Perubahan paradigma tersebut menuntut efesiensi

dan efektivitas penggunaan sumber daya guru karena

guru merupakan agen perubahan dan agen pembaruan
sehingga guru harus mampu bersaing dan memiliki
keunggulan kompetitif. Pemantapan sumber daya
guru sebagai intellectual capital harus diikuti dengan
pengembangan dan pembaruan terhadap kemampuan
dan keahlian yang dimiliki sehingga guru mampu dan
peka terhadap arah perubahan yang terjadi.

Kompetensi dm Kineria Cm
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B. Kompetensi Guru

Kompetensi merupakan satu kesatuan utuh yang

menggambarkan potensi, Pengetahuan, keterampilan,

dan sikap yang dinilai berkait dengan profesi tertentu.

Ada bagian-bagian yang dapat diaktualisasikan dan

diwujudkan dalam bentuk tindakan atau kinerja untuk

menjalankan profesi tertentu. Pendekatan kompetensi

sangat cocok diterapkan dalam institusi pendidikan.

Di samping filosofi manajemen yang menyangkut

pertumbuhan individu dan pembe t day aan, kompetensi

juga memotivasi tenaga akademis untuk terus me-

ngembangkan ilmu pengetahuan untuk mencapai

tingkatan tertentu.

Kompetensi diartikan oleh Cowell sebagai suatu

keterampilan/ kemahiranyangbersif ataktif . Kompetensi

dikategorikan mulai dari tingkat sederhana atau dasar

hingga lebih sulit atau kompleks akan berhubungan

dengan proses penyusunan bahan atau pengalaman

belalar, y ang lazim terdiri dari : (1 ) penguasaan minimal

kompetensi dasar; (2) praktik kompetensi dasar, dan

(3) penambahan penyempurnaan atau pengembangan

terhadap kompetensi atau keterampilan. Ketiga Proses

tersebut dapat terus berlanjut selama masih ada

kesempatan untuk melakukan Penyempurnaan atau

pengembangan kompetensi tersebut.

Kompetensi guru adalah kemampuan melakukan

tugas-tugas mengajar dan mendidik yang diperoleh
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melalui pendidikan dan latihan. Menurut rumusan
pendidikan guru berdasarkan kompetensi (PGKP),

kompetensi adalah kemampuan profesional yang
berhubungan dengan sesuatu jabatan tertenfu, atau

dalam hal ini kompetensi profesional guru dan tenaga
pendidikan yang lain. Sedangkan menurut peraturan
menteri, kompetensi adalah seperangkat pengetahuan,

keterampilan dan perilaku yang harus dimiliki, dihayati,
dan dikuasai oleh guru atau dosen dalam melaksanakan

tugasnya.

Komponen kompetensi guru yang berupa kemampuan
dasar profesional guru dalam proses pembelajaran

meliputi kemampuan menguasai bahan bidang studi,
merencanakan program pembelajaran, kemampuan
melaksanakan program pembelajaran. Seorang guru
hendaknya memiliki kecakapan dan pengetahuan
dasar, yakni: mengenal setiap murid yang dipercayakan
kepadanya, memiliki kecakapan memberikan bim-
bingan, memiliki dasar pengetahuan yang luas tentang
tujuan pendidikan di Indonesia, memiliki pengetahuan
yang luas dan baru mengenai ilmu yang diajarkan.
Curu yang dapat mengajar dengan baik adalah guru
yang benar-benar menguasai pengetahuan yang akan
diajarkan.

Tiga macam kompetensi yang seharusnya dimiliki
guru adalah kompetensi profesional, kompetensi sosial,
dan kompetensi pribadi. Kompetensi profesional se-
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orang guru berkenaan de-

ngan keahlian profesinya.

Ada sepuluh kompetensi

profesional yang harus

dimiliki oleh seorang guru.

Kesepuluh kompetensi pro-

fesional yang dimaksud

antara lain: (1) menguasai

bahan yang diajarkan; (2)

mengelola program belajar dan mengajar; (3) mengelola

kelas; (4) penggunaan mediaf sumbet; (5) menguasai

landasan-landasan pendidikan; (6) mengelola interaksi

belajar mengajar; (7) menilai prestasi siswa untuk

kepentingan pengajaran; (8) mengenal fungsi dan

program layanan bimbingan dan penyuluhary (9)

mengenal dan menyelenggarakan administrasi sekolah;

(10) memahami prinsip-prinsip dan menafsirkan

hasil-hasil penelitian pendidikan guna keperluan

pengajaran.

Kompetensi sosial atau kompetensi kemasyarakatan

menuntut seorang guru untuk berpartisipasi dalam

kegiatan kemasyarakatan dalam kaitan anggota ma-

syarakat. Sedangkan kompetensi pribadi berkaitan de-

ngan nilai pribadi guru sebagai individu. Jika ditelaah,

delapan dari sepuluhkompetensi profesional guru yang

disebutkan di atas lebih diarahkan kepada kompetensi

guru sebagai pengajar. Untuk keperluan analisis tugas

sebagai pengajar, kemampuan guru yang banyak
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berhubungan dengan usaha meningkatkan proses

dan hasil pembelajaran dapat digolongkan menjadi
empat kemampuan, yaitu: (1) merencanakan program
pembelajaran; (21 melaksanakan proses pembelajaran;
(3) menilai kemajuan proses pembelajaran; (4) me-
nguasai bidang studi atau mata pel ajranyangdiajarkan.
Keempat kemampuan tersebut merupakan kemampuan
yang secara penuh harus dimiliki oleh seorang guru
yang bertaraf profesional.

1. Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kompetensi
Guru

Kompetensi guru dipengaruhi faktor diri (faktor in-
ternal) dan faktor situasional (faktor eksternal). Faktor
internal adalah faktor yang berasal dari diri individu
guru yang meliputi: latar belakang pendidikary peng-
alaman mengajar, penataran dan pelatihan, etos kerja,
dan sebagainya. Sementara faktor situasional yang
dapat mempengaruhi kompetensi guru, meliputi: iklim
dan kebijakan organisasi, lingkungan kerja, sarana

dan prasarana, gaji, atau lingkungan sosial. Faktor-
faktor tersebut saling berinteraksi dan mempengaruhi
kompetensi guru dalam mengajar.

Kompetensi juga sangat berpengaruh terhadap hasil
sesuatu. Kemampuan yang rendah dalam menguasai
keahlian belum dapat menghasilkan kinerja yang
optimal atau dengan kata lain belum memenuhi
standar kinerja guru yang ada. Oleh karena itu, untuk



KnflFetcilsi dar Kineria Gurrt

19

meningkatkan kompetensi guru perlu dikaji faktor-

faktor yang kemungkinan mempengaruhi.

a. Latar belakang pendidikan

Latar belakang pendidikan dapat dilihat dari dua sisi,

yaitu kesesuaian antara bidang ilmu yang ditempuh

dengan bidang tugas dan jenjang pendidikan. Untuk

profesi, seorang guru diharuskan juga berasal dari

lembaga pendidikan guru. Guru pemula dengan latar

belakang pendidikan keguruan lebih mudah me-

nyesuaikan diri dengan lingkungan sekolah karena

dia sudah dibekali dengan seperangkat teori sebagai

pendukung pengabdian. Sementara guru yang bukan

berlatar belakang pendidikan keguruan akan banyak

menemukan masalah di kelas karena tidak membawa

bekal berupa teori-teori pendidikan dan keguruan.

b. Pengalaman mengajar

Pengalaman mengajar merupakan rangkuman dari

pemahaman seseorang terhadap hal-hal yang dialami

dalam mengajar sehingga hal-hat yang dialami tersebut

telah dikuasai, baik tentang pengetahuan, keterampilan

maupun nilai-nilai yang menyatu pada diri seorang

guru. Dengan pengalaman kerja, seseorang akan banyak

mendapatkan tambahan pengetahuan dan keterampilan

tentang bidang kerja yang dilakukan.

Latar belakang pendidikan dan pengalaman mengajar

adalah dua aspek yang mempengaruhi kompetensi
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seorang guru di bidang pendidikan dan pengajaran.

Curu pemula dengan latar belakang pendidikan
keguruan lebih mudah menyesuaikan diri dengan

lingkungan sekolah karena

dia sudah dibekali dengan

seperangkat teori sebagai

pendukung pengabdian se-

orang guru. Pengalaman

mengajar guru dapat di-
ukur dari jumlah tahun ia
mengajar, secara khusus

dalam mata pelajaran yang
diampu. Profesionalisme

guru merupakan hasil dari
profesionalisasi yang dialami secara terus-menerus.
Artinya, semakin lama seseorang menekuni profesi
sebagai seorang guru akan semakin ti.gg memiliki
tingkat profesionalisme.

c. Etos keria

Dalam Kamus Besar Bahasa lndonesia, "etos kerja" di-
artikan sebagai semangat kerja yang menjadi ciri khas
dan keyakinan seseorang atau suatu kelompok. Tinggi
atau rendah etos kerja seseorang banyak dipengaruhi
oleh lingkungankerja danfaktor diri seseorang. Seorang
guru yang memiliki etos kerja yang tinggi akan bekerja
lebih semangat dan menekuni pekerjaan tersebut dengan
tanggung jawab besar sehingga akan berpengaruh

Guru yang ntemiliki etos

kerja yang tinggi akan

m.e.miliki trto tia as i y an g

tinggi dalam bekerja.

Guru ynng nzentptrnyai

matioasi tinggi
dalnm mengajar akan

memperlihatknn unjuk
kerja yang jauh berbedn

dari guru yang mnniliki
ruotiztttsi rerdnh.
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terhadap keberhasilan. Guru yang memiliki etos kerja

yang tinggi akan memiliki motivasi yang tinggi dalam

bekerja. Guru yang mempunyai motivasi tinggi dalam

mengajar akan memperlihatkan unjuk kerja yang jauh

berbeda dari guru yang memiliki motivasi rendah'

2. Standar Nasional Kompetensi Guru

Berdasarkan Standar Nasional Pendidikan (SNP,

2005), pendidik harus memiliki kualifikasi akademik

dan kompetensi sebagai agen pembelajarary sehat jas-

mani dan rohani, serta memiliki kemampuan untuk

mewujudkan tujuan pendidikan nasional. Kualifikasi

akademik adalah tingkat pendidikan minimal yang

harus dipenuhi oleh seorang pendidik yang dibuktikan

dengan l1azah danf alau sertifikat keahlian yang relevan

sesuai ketentuan perundang-undangan yang berlaku.

Kompetensi sebagai agen pembelajaran pada jenjang

pendidikan dasar dan menengah meliputi: kompetensi

pedagogik, kompetensi kepribadiary kompetensi pro-

fesional, dan kompetensi sosial.

Kompetensi kepribadian merupakan kemampuan per-

sonal yang mencerminkan kepribadian yang mantap,

stabil, dewasa, arif, dan berwibawa, menjadi teladan

bagi peserta didik, dan berakhlak mulia. Kompetensi

pegagogik meliputi pemahaman terhadap peserta didik,

perencanaan dan pelaksanaan pembelajaran, evaluasi

hasil belajar, dan pengembangan peserta didik untuk
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mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya.
Kompetensi profesional merupakan penguasaan ma-

teri pembelajaran secara luas dan mendalam, yang
mencakup penguasaan materi kurikulum mata pelajaran

di sekolah dan substansi keilmuan yang menaungi
materi tersebut, serta penguasaan terhadap struktur
dan metode keilmuan.

Dua hal yang sering dikaji terkait kompetensi guru, ya-

itu kompetensi pedagogik dan kompetensi profesional.

Kompetensi pedagogik se-

orang guru ditandai dengan

kemampuan menyelengga-

rakan proses pembelajaran

yang bermutu, serta sikap

dan tindakan yang dapat

dijadikan teladan. Guru juga

perlu memiliki kompetensi

profesional t yaltu selalu me-

ningkatkan dan mengem-

bangkan kualifikasi akade-
mik dan kompetensi secara berkelanjutan, sejalan

dengan perkembangan ilmu pengetahuan, teknologi
dan seni.

Curu pendidikan dasar perlu memiliki kemampuan
memantau atas kemajuan belajar siswa sebagai bagian
dari kompetensi pedagogik dengan menggunakan ber-
bagai teknik asesmen alternatif, seperti pengamatary

Guru sebagui pedagog

perlu nteningkatkcn

kotnpetensi ndnlui
aktioitns kolaboratif

den gnn kol e g a, me nj alin
kerja snma dengan orang

tua, mentberdat1akan

suntber-stunber ywtg
terdapat di tnasyarokat,

melskt * an p en el.i tiart

seder'hana.
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pencatatan/ perekaman/ wawancara, portofolio/ mema-

jangkan karya siswa.

Guru sebagai pedagog perlu meningkatkan kompetensi

melalui aktivitas kolaboratif dengan kolega, menjalin

kerja sama dengan orang fua, memberdayakan sumber-

sumber yang terdapat di masyarakat, melakukan

penelitian sederhana. Guru harus senantiasa berusaha

memperbaiki kinerja dan mengatasi masalah-masalah

pembelajaran dan senantiasa mengikuti perubahan.

Dalam membelajarkan siswa, guru perlu menguasai

pemanfaatan ICT (information and communications

te chnolo gies) untuk kebutuhan belajarnya.

3. Dimensi Penilaian Kinerja

Agar dapat melakukan penilaian kinerja secara efektif,

ada dua syarat utama yang harus diperhatikan yaitu

ada kriteria kinerja yang dapat diukur secara objektif

dan ada objekiivitas dalam proses evaluasi. Ada tiga

kualifikasi penting bagi pengembangan kriteria kinerja

yang dapat diukur secara objektif, yaitu releaancy,

r eli ab ility, dan dis crimin ati on.

a. Releaansi, yaitu pengukuran yang menunjukkan

tingkat kesesuaian antara kriteria dengan tujuan-

tujuan kinerja. Misalnya, kecepatan produksi bisa

menjadi ukuran kinerja yang relevan jika diban-

dingkan dengan penampilan seseoranS.
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b. Reliabilitas, yaitu pengukuran dengan kriteria yang

bisa menunjukkan hasil yang konsisten. Ukuran-

ukuran kuantitatif, seperti satuan produksi dan

volume penjualary bisa menghasilkan ukuran
yang konsisten secara relatif. Sedangkan kriteria-
kriteria, seperti sikap, kreativitas, dan kerja sama,

menghasilkan ukuran-ukuran yang tidak konsisten

karena tergantung pada orang memberikan

evaluasi.

c. Diskriminasi, yailu tingkat pengukuran dengan

suatu kriteria kinerja yang bisa memperlihatkan

perbedaan-perbedaan dalam kinerja. Jika nilai
cenderung menunjukkan semua baik dan jelek,

berarti ukuran kinerja tidak bersifat diskriminatif.

Ada tiga dasar pilihan mengenai apayangharus dinilai
dalam penilaian kinerja. Pendekatan yang paling tua
adalah penilaian terhadap karakteristik atau sifat pri-
badi dari karyawan yang dinilai. Pendekatan sifat
pribadi untuk penilaian kinerja ini secara tradisional
memusatkan perhatian pada loyalitas, kepandaiary dan
perilaku karyawan tersebut. Salah satu contoh alat ukur
pendekatan sifat ini antara lain berkaitan dengan:

a. KEribadian: sikap internal yang secara sadar diambil
dalam menghadapi suatu keadaary

b. Penampilan: kesan luaran yang dibuat oleh sese-

orang/

c. Karakter: integritas pribadi,

Komrnetensi dm Kineria Guru
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d. Mentalitas: sifat pikirary kekuatan mental, dan ke-

mampuan intelektual serta kreativitas seseorang,

e, Hubungan sosial: perasaan mempunyai hubungan

timbal-balik dan sikaP

Ditinjau dari perspektif manajemen sumber daya ma-

nusia, man{aat penilaian kinerja secara ringkas adalah

(1) untuk perbaikan kinerja, (2) untuk penyesuaian

kompensasi, (3) kepentingan keputusan penempatan,

(4) untuk kebutuhan pelatihan dan pengembangan, (5)

perencanaan dan pengembangan karier, (6) efisiensi

proses penempatan slaf , (7) kesempatan kerja sama, (8)

melihat tantangan-tantangan eksternal, dan (9) umpan

batik pada sumber daya manusia.

Meskipun diakui bahwa penilaian kinerja mempunyai

banyak man{aat, banyak pemimpin yang tidak bersedia

melakukan. Hal ini disebabkan, antara lain:

a. penilai tidak merasa memiliki,

b. pemimpin enggan untuk memberikan nilai buruk

kepada karyawary

c. karyawan enggan menerima penilaian buruk,

d. pemimpin/bawahan menyadari bahwa penilaian

yang buruk mempengaruhi karier seseorang. Da-

lam kenyataaru hasil penilaian kinerja tidak ba-

nyak dimanJaatkan untuk menentukan kebijaksa-

naan serta pemberian penghargaan dan pemimpin

ragu-ragu untuk memberikan penilaian yang buruk

terhadap karYawan'
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Berdasarkan pemaparan di atas, kinerja berkonotasi

sebagai derajat hasil kerja yang dapat diukur dengan

menggunakan standar yang ditetapkan, dengan cara

menggunakan instrumen yang dikembangkan dalam
studi yang tergabung dalam beberapa ukuran kinerja.

Fokus penilaian secara umum tertuju pada hasil kerja
individu, baik secara kualitatif maupun kuantitatif,

Penilmpbt tTtnupun

bawahan menyndni
bahwapenilaian ycng
buruk mempenganthi

kafier seseorang,

dalam kenyatafin, hnsil
penilaian kinerj a tidak

banyak dirtanfaatkan

untuk nrcnefitukqn

kebijaksanaan serta

pemherian penghargaan

d.an yemimpin rngu-

ragu untuk mentherikan

penilninn yang huntk
tethcdap kanTnwan.

yang dilakukan berdasarkan

pendekatan-pendekatan
tertentu, yaitu pendekatan

sifat, pendekatan perilaku,

pendekatan sistem, dan

pendekatan prestasi.

IJnsur-unsur yang perlu di-
nilai, dalam konteks kinerja

guru/ adalah kesetiaan,

prestasi kerja, tanggung ja-

wab, ketaatary kejujuran,

kerja sama, prakarsa, dan

kepemimpinan.

a. Kesetiaan

Kesetiaan yang dimaksud adalah tekad dan ke-
sanggupan menaati, melaksanakan, dan meng-
amalkan sesuatu yang ditaati dengan penuh ke-
sadaran dan tanggung jawab.

Kompetetu<i da Kireria Glm
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b. Prestasi kerja

Prestasi kerja adalah kinerja yang dicapai oleh guru

dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang

diterima. Secara umum hasil kerja dipengaruhi

oleh kecakapan, keterampilan, pengalaman, dan

kesungguhan tenaga kerja yang bersangkutan.

c. Tanggung iawab

Tanggung jawab adalah kesanggupan seorang

guru dalam mengerjakan tugas dan pekerjaan

yang diserahkan dan diselesaikan dengan sebaik

mungkin, tepat waktu, dan berani mengambil

risiko atas keputusan yang diambil atau tindakan

yang dilakukan.

d. Ketaatan

Ketaatan adalah kesanggupan seorang guru untuk

menaati segala ketetapan, peraturan perundang-

undangan dan peraturan kedinasan yang berlaku,

mentaati perintah kedinasan yarrg diberikan

atasan yang berwenang, serta kesanggupan untuk

tidak melanggar larangan yang telah ditetapkan

perusahaan maupun pemerintah, baik secara

tertulis mauPun tak tertulis.

e. Kejujuran

Kejujuran adalah ketulusan hati seorang guru dalam

melaksanakan tugas dan pekerjaan serta kemam-

puan untuk tidak menyalahgunakan wewenang'
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t. Kerja sama

Kerja sama adalah kemampuan seorang guru untuk
bekerja bersama-sama dengan orang lain dalam
menyelesaikan pekerjaan sehingga memiliki daya

guna atau manfaat yang sangat besar.

g. Prakarsa

Prakarsa adalah kemampuan seorang guru unfuk
mengambil keputusan, langkahJangkah atau me-

laksanakan suatu tindakan yang diperlukan dalam
melaksanakan tugas pokok tanpa menunggu pe-

rintah dan bimbingan.

h. Kepemimpinan

Yang dimaksud dengan kepemimpinan adalah

kemampuan yang dimiliki seorang guru untuk
meyakinkan orang lain (guru lain) sehingga dapat
dikerahkan secara maksimum untuk melaksanakan

tugas pokok. Penilaian unsur kepemimpinan
khusus bagi tenaga kerja yang memiliki jabatan
seluruh hierarki dalam organisasi.
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MOTIVASI, KEPEMIMPINAN,
KOMPENSASI, DAN LINGKUNGAN

KERJA

S"*tah 
sebagai organisasi yang terdiri kumpulan

oii1-gorang yang bekerja sama untuk mencapai tujuan

yang telah ditentukan. Agar kerja sama dapat berjalan

baik, semua unsur dalam organisasi terutama sumber

daya manusia harus dapat terlibat secara aktif dan

memiliki dorongan untuk bersama-sama mencapai

tujuan. Untuk mencapai hal itu, pemimpin unit sekolah

harus dapat mengetahui dan melayani kebutuhan

guru dan karyawan. Mengetahui tingkat pencapaian

prestasi guru jika guru diberi kesempatan untuk

mengembangkan kecakapan sebagai guru dengan bakat

dan lapangan kerjanya.

A. Motivasi

Yang dimaksud motivasi adalah keinginan untuk ber-

buat sesuatu, sedangkan motif adalah kebutuhan

(need), keinginan (wish), dorongan (desire) atau impuls.

29
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Motivasi merupakan keinginan yang terdapat pada

seorang individu yang merangsang untuk melakukan

tindakan-tindakan atau sesuatu yang menjadi dasar

atau alasan seseorang berperilaku. Motivasi kerja dapat

diartikan sebagai keinginan atau kebutuhan yang

melatarbelakangi seseorang sehingga seseorang ter-

dorong untuk bekerja.

1.. Teori Motivasi

Ada banyak teori motivasi dan hasil riset yang berusaha

menjelaskan tentang hubungan antara perilaku dan

hasil yang diinginkan. Maslow menyebutkan bahwa
manusia adalah makhluk sosial yang berkeinginan, ia

selalu menginginkan lebih banyak. Keinginan itu terus

menerus, baru berhenti jika akhir hayat seseorang tiba.

Itulah inti motivasi dan kebutuhan seseorang.

Bilamana kebutuhan terpenuhi, orang akan cenderung

berperilaku seperti yang dikehendaki oleh organisasi.

Sebaliknya, jika kebutuhan seseorang tidak terpenuhi,
orang akan mencari kompensasi untuk menutupi
kekurangan atau sebagai usaha untuk menurunkan
tekanan yang timbul dari rasa tidak senang, sebagai

akibat dari kegagalan untuk memenuhi kebutuhan.

Terdapat lima kelompok kebutuhan yang diungkapkan
oleh Maslow, yaitu sebagai berikut.
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a. Kebutuhanfisiologis (physiological needs)

Termasuk ke dalam kebutuhan fisiologis adalah

kebutuhan untuk mempertahankan hidup, meli-

puti kebutuhan makan, pakaian, perumahan dan

lain-lain. Untuk memenuhi kebutuhan, orang

harus bekerja untuk mendapatkan uang sehingga

dapat memenuhi kebutuhan hidup sehari-hari.

Kebutuhan fisiologis ini tercermin dalam keinginan

untuk mendapatkan penghasilan yang layak.

b. Kebutuhan rasa aman (safety and security needs)

Kebutuhan untuk keamanan jiwa pada waktu

bekerja maupun di masa yang akan datang, jaminan

bebas rasa takut kehilangan pekerjaan, jaminan

mendapatkan penghasilan, jaminan kesehatart,
jaminan hari tua, keselamatan kerja dan standar

prosedur kerja. Apabila kebutuhan ini terpenuhi,

karyawan akan merasa tenang dan nyaman dalam

melaksanakan tugas dan produktivitas kerja

karyawan dapat meningkat.

c. Kebutuhan sosial dan rasa memiliki (social and

belongingness)

Kebutuhan akan perasaan diterima orang lain di

tempat bekerja. T'erpenuhi kebutuhan kasih sayang,

kebutuhan untuk bersahabat, ada hubungan kerja

antarkaryawan dan hubungan antarkaryawan

dengan atasan l/ang baik, akan tercipta suasana

kerja yang nyanlan di tempat kerja. Hal ini akan
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mendorong karyawan menjadi lebih bersemangat

dalam bekerja dan tujuan akhir akan meningkatkan

produktivitas kerja.

d. Kebutuhan akan penghargaan (esteemneeds)

Kebutuhan akan penghargaan diri dari orang lain
atas hasil kerja yang dicapa| akan mempengaruhi

hasil kerja karyawan. Penghargaan yang dimak-

sudkan adalah pemberian penghargaan yang be-

rupa bonus dalam bentuk uang yang sesuai dengan

prestasi kerja atau mendapatk an biay a pendidikan
untuk meningkatkan kemampuan karyawan.

e. Kebutuhan aktualisasi diri (self actualization)

Kebutuhan karyawan akan kesempatan untuk
mengembangkan potensi dan kreativitas secara

maksimal, untuk berbuat dengan sebaik mungkin
bagi diri karyawan dan bagi perusahaan dengan

cara meningkatkan prestasi kerja.

Menurut Maslow, manusia akan terdorong untuk
memenuhi kebutuhan yang paling kuat sesuai waktu,
keadaan, dan pengalaman yang bersangkutan mengikuti
suatu hierarki. Orang cenderung berusaha memenuhi
kebutuhan yang lebih rendah sebelum memenuhi
kebutuhan yang lebih tinggi. Tingkat kebutuhan yang
palingrendahadalahkebutuhanfisiologis dankebutuhan
yang paling tinggi adalah mempertinggi kapasitas kerja.
Orang selalu berusaha memenuhi kebutuhan yang
paling rendah sebagai kebutuhan pokok (fisiologis). Jika

Komr€teLql de isena Gm
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suatu kebutuhan telah dipenuhi maka daya motivasi

diri seseorang akan berhenti. Dapat dikatakan bahwa

makin tinggi kepuasan terpenuhi, maka makin rendah

daya motivasi seseorang; sebaliknya, makin rendah

kepuasan terpenuhi, makin tinggi daya motivasi orang

tersebut.

Motivasi dalam suatu lembaga, perlu sekali diberikan

dengan maksud agar patapegawai lebih giat dalam be-

kerja. Ada perbedaan dalam memotivasi antara pegawai

yang satu dengan yang lain. Perbedaan ini disebabkan

adanya perbedaan motif, tujuan, dan kebutuhan dari

masing-masing pegawai untuk bekerja. Karena itu,

dalam pemberian motivasi haruslah diselidiki pilihan

daya perangsang yang akan diterapkan. Terdapat tiga

hal yang dapat diberikan untuk memotivasi karyawan,

yaitu:

1.) Material motiaation, yaitu segala daya Perangsang

yang dapat dinilai dengan uang.

2) Semimaterial motiaation, yailu semua jenis motivasi

yang tidak dapat dinilai dengan uang, dan

3) Nonmaterial motiaation, yaitu seluruh jenis perang-

sang yang tidak termasuk pada kedua jenis di atas,

meliputi penempatan yang tepat, latihan yang sis-

tematis, promosi yang objektif, pekerjaan yang ter-

jamin, kondisi yang objektif, fasilitas-fasilitas yang

terjamin, rekreasi, perumahan dan lain-lain.
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Usaha menempatkan pegawai yang tepat adalah salah

satu hal yang dapat menaikkan efisiensi pegawai

dan menimbulkan kepuasan dalam melaksanakan

kerja. Demikian pula dalam memberikan latihan atau

pendidikan yang sistematis, dapat menimbulkan kegai-

rahan kerja karena pemberian latihan dan pendidikan
yang sistematis berkaitan dengan promosi yang objektif.
Promosi atau kenaikan pangkat adalah sesuatu yang
diharapkan oleh para pegawai.

Pekerjaan yang terjamin bagi seorang pegawai haruslah

tetap dipertahankan sehingga loyalitas para pegawai
terhadap perusahaan atau lembaga akan tinggi.
Selain itu, kondisi pekerjaan yang menyenangkan,

akan memperbaiki moral dan kesungguhan bekerja.

Peralatan yang baik, ruangan pekerjaan yang nyaman,
perlindungan terhadap bahaya, penerangan yang cukup
dan kebersihan yang terjaga, bukan hanya menambah

semangat kerja, tetapi juga akan meningkatkan
efisiensi.

2. ]enis-ienis Motivasi

Secara garis besar motivasi yang diberikan dapat
dibagi menjadi dua, yaitu: motivasi positif dan
motivasi negatif. Motivasi positif adalah proses

untuk mempengaruhi orang lain agar melakukan
atau menjalankan sesuatu yang kita inginkan dengan
cara memberikan kemungkinan untuk mendapatkan
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bonus atau hadiah. Motivasi negatif adalah proses

untuk mencoba mempengaruhi orang lain agar mau

melaksanakan sesuatu yang kita inginkan tetapi teknik

dasar yang dipakai lewat kekuatan ketakutan.

Semua pemimpin dalam lembaga harus menggunakan

kedua jenis motivasi tersebut. Pada jenis yang pertama,

pemimpin memberikan motivasi positif dengan mem-

berikan kemungkinan untuk mendapatkan hadiah,

mungkin berwujud tambahan finansial, tambahan peng-

hargaan dan lain-lain. Pada jenis kedua, motivasi negatif

dilakukan dengan memberikan kemungkinan bahwa

karyawan akan kehilangan pengakuan, uang/ atau

jabatan, jika melakukan hal-hal yang tidak sesuai tujuan.

3. Motivasi Guru

Mencermati teori kebutuhan Maslow, motivasi guru

menjadi dasar pertama untuk keberhasilan guru dalam

mengelola kelas. Motivasi kerja guru disokong faktor-

faktor yang mendorong seorang guru untuk melakukan

tugas yang diterima, secara lebih bersemangat sehingga

akan memperoleh prestasi yang lebih baik. Faktor-

faktor tersebut adalah:

a. Faktor internal, yaitu faktor-faktor yang memuaskan

dan timbul dari diri sendiri. Indikator internal

adalah keinginan untuk berprestasi, untuk maju,

memiliki kehidupan Pribadi.
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b. Faktor eksternnl, yaitu faktor-faktor dari luar, bagi

seorang guru akan berpengaruh dalam bekerja

lebih semangat. Indikator eksternal adalah peker-

jaan itu sendiri, status kerja, tempat pekerjaan,

keamanan pekerjaary gaji, atau penghasilan yang
layak, pengakuan dan penghargaan kepercayaan

melakukan pekerjaary kepemimpinan yang baik
dan adil, dan kebijaksanaan administrasi.

Disadari atau tidak, motivasi kerja guru akan berpenga-

ruh terhadap perilaku guru dalam melakukan tugas

dan pekerjaan. Guru yang pertama-tama memikirkan
mengenai penghasilan/ gaji akan memandang pekerjaan

sebagai sarana untuk mendapatkan uang, dan sekolah

merupakan organisasi yang menjamin kesejahteraan

guru. Curu akan cenderung agar sekolah menerima

siswa baru dengan memperhatikan kemampuan eko-

nomi siswa/orangtua siswa. Guru akanberupaya untuk
memberikan pelajaran tambahan sebanyak mungkin
pada siswa agar mendapatkan tambahan honor se-

bagaimana diharapkan. Guru juga akan mengajar di
banyak sekolah agar mendapat penghasilan tambahan.
Akibat perilaku guru seperti itu, guru tidak akan sempat
mempersiapkan pelajaran bagi siswa dengan baik
atau memeriksa tugas siswa satu per satu; guru hanya
akan mengajar dengan metode mengajar yang mudah
dilakukan tanpa memperhatikan apakah siswa-siswa
dapat mengerti materi pelajaran yang telah diajarkan.
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Sebaliknya, apabila guru menaruh perhatian pada per-

kembangan siswa, dan berupaya menyumbangkan

segala kemampuan yar.g

dimiliki untuk kepentingan

siswa. Guru mudah mem-

bantu siswayang mempunyai

kemampuan belajar yang

rendah. Guru akan meng-

gunakan berbagai metode

mengajar agar siswa dapat

mengerti materi pelajaran

yang diajarkan. Curu terse-

but akan mempunyai kreati-

vitas yang tinggi, mau mengorbankan waktu agar siswa

bisa berprestasi. Guru akan merasa Puas apabila siswa

berhasil dengan baik.

Kedua perilaku guru yang digambarkan di atas tidak

terlepas dari motivasi yang dimiliki guru. Guru yang

satu mempunyai motivasi sekadar untuk memenuhi

kebutuhan hidup, sedangkan guru yang lain mempunyai

motivasi yang tinggi, bukan untuk kepentingan diri

guru itu sendiri, melainkan untuk kepentingan siswa,

untuk kepentingan Proses belajar mengajar yang

dilakukan agar siswa dapat menerima materi pelajaran

yang diajarkan, dapat mengembangkan potensi guru

sendiri, dan akan mempunyai wawasan yang luas serta

berprestasi tinggi.

IVlatiuasi kerja gtru
akan hetpen.gan.t'h

t e.rh.adap p eril aku gu nr

d al am w el nk ukan. tu grts

dan pekerjaan. Guru
yang pertama-tama

memikirkan merugenai

penghasilan/gaji akan

nrcmandang pekerjaan.

sebngai sara.na wiuk
mendapatkan u{Ing ...



38

Guru yang memiliki motivasi yang tinggi dan tidak
hanya untuk kepentingan diri sendiri, akan dapat

melakukan pengelolaan kelas dengan tepat. Guru
tersebut akan menaruh perhatian bagi siswa dan

situasi kelas. Guru akan melakukan yang terbaik
bagi siswa. Dalam mentransfer materi pelajaran pada

siswa, guru akan mempelajari dan mengatur kelas

sedemikian rupa sehingga dapat digunakan untuk
melaksanakan proses belajar mengajar dengan baik.

Curu akan mencermati kemampuan para siswa satu

per satu sehingga guru mengetahui kemampuan siswa

pada tingkatan rendah, sedang atau tinggi. Dengan

demikian, guru akan menentukan siswa-siswa yang
mana/ yang perlu mendapat bimbingan yang banyak;

guru dapat menentukan metode mengajar atau media

pembelajaran yang harus digunakan. Guru akan me-

nentukan berapa banyak tugas yang perlu diberikan.

Guru qang meruiliki

motiansi ynng tinggi
dnn lidakhanya untuk

kepc n ti ngar t di ri scn diri,
akan dap*t ruelakukart

pengeloluzn kelas dengan

tepct. Guru tersebut akart

mtnantlt p erh ntian bagi

sisu.t c dan situ asi kelns.
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Hubungan yang bagaimana

yang perlu dilakukan guru
dengan siswa agar kesulitan

belajar siswa dapat teratasi,

motivasi belajar siswa terus

meningkat?

Secara sederhana dapat di-
simpulkan bahwa motivasi
kerja guru berhubungan de-

ngan efektivitas pengelolaan
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kelas. Makin tinggi motivasi kerja guru, makin tinggi

efektivitas pengelolaan kelas yar.g dapat dicapai.

Demikian pula motivasi kerja guru berhubungan de-

rrgarr gaya kepemimpinan guru. Artinya, guru yang

memiliki motivasi kerja tinggi, akan berupaya untuk

melakukan berbagai strategi untuk keberhasilan PBM

(proses belajar mengajar) dengan menggunakan Saya

kepemimpinan yang tePat'

Motivasi mempunyai peranan yang sangat penting

terhadap pengembangan mental seseorang. Tanpa ada

motivasi, seseorang tidak akan dapat berkembang atau

berhasil dalam bidang apaPun yang menjadi tanggung

jawabnya.

B. KepemimPinan

Kepemimpinan adalah uPaya memPengaruhi banyak

orang melalui komunikasi untuk mencapai tujuan, cara

mempengaruhi orang dengan petunjuk atau perintah,

tindakan yang menyebabkan orang lain bertindak

atau merespon dan menimbulkan perubahan positif;

kekuatan dinamis penting yarlg memotivasi dan

mengoordinasikan organisasi dalam rangka mencapai

tujuan; kemampuan untuk menciptakan rasa percaya

diri dan dukungan di antara bawahan agar tujuan

or ganisasi daPat tercaPai.

Batasan lain mengenai kepemimpinan adalah suatu

kemampuan dan kesiapan seseorang untuk mem-
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pengaruhi, membimbing dan mengarahkan atau

mengelola orang lain agar mau berbuat demi mencapai

tujuan bersama. Dalam pengertian ini, seseorang

yang ingin diakui sebagai pemimpin harus memiliki
kelebihan.

Perlu digarisbawahi bahwa kepemimpinan atau kegiat-
an memimpin merupakan usaha yang dilakukan oleh
seseorang dengan segenap kemampuan yang dimiliki
untuk mempengaruhi, mendorong, mengarahkan dan
menggerakkan orang-orang yang dipimpin supaya
orang-orang tersebut mau bekerja dengan penuh
semangat dan kepercayaan dalam mencapai tujuan.

Jenkins merumuskan kepemimpinan demikian:
"Leadership is the actiaity influencing people to cooporate

toward some goal which they come to find desirable".

Kepemimpinan adalah suatu kegiatan mempengaruhi
orang lain untuk bekerja sama guna mencapai tujuan
tertentu yang diinginkan. Dalam pengertian tersebut,
dapat diketahui bahwa masalah kepemimpinan tidak
terbatas pada organisasi atau kantor saja, tetapi berlaku
secara umum. Masalah kepemimpinan juga tidak
hanya menjadi milik atau monopoli seseorang yang
menyandang predikat sebagai kepala atau manajer
dalam suatu perusahaan atau kantor. Kepemimpinan
dapat digunakan oleh setiap orang dalam segala situasi,
dalam segala tingkatan organisasi. Hal ini berarti bahwa
setiap pemimpin unit dalam organisasi mulai dari
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pemimpin puncak (tertinggi) samPai dengan PemimPin
unit terendah, diharapkan mempunyai kemampuan

untuk mempengaruhi para bawahan.

Di dalam berbagai pendapat tentang kepemimpinan,

ada empat dimensi, yakni:

. kemampuan untuk mempengaruhi orang lain da-

lam pencapaian tujuan,
. fungsi yang baik dari susunan kepribadian mauPun

interaksi sosial,

. fungsi dari memiliki bakat pempimpin itu sendiri

dalam mengatur orang lain,
. pola atau potensi untuk pengikut.

1. Gaya KepemimPinan

Seorhng pemimpin dapat menerapkan macam-macam

gaya kepemimpinan, tergantung pada evaluasi

pemimpin tentang situasi yang dihadapi; tergantung

kemampuan dan keinginan untuk memutuskan jumlah

pengawasan. Ada pemimpin yang berpusat pada pihak

bawahan. Pemimpin semacam ini memberikan banyak

kebebasan pada pihak bawahan. Pemimpin ini disebut

juga sebagai seorang pemimpin otokratis yang bijaksana

(the autocratic leader who is beneaolent)- Tipe semacam

ini memang terdapat dalam berbagai kenyataan.

Pemimpin tipe ini memiliki banyak kekuasaan dan

prestise. Pemimpin banyak menaruh minat terhadap

kesejahteraan Para bawahan, pemimpin sangat bersedia
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memecahkan masalah bawahan dan sering pemimpin
dapat bertindak cepat dalam setiap keadaan.

Gaya kepemimpinan adalah corak kepemimpinan
yang dibawakan oleh seorang pemimpin dalam
mempengaruhi para pengikut. Gaya seorang pemimpin
dalam menjalankan kepemimpinan dipengaruhi oleh
berbagai patern, antara lain: patern pendidikary patern

pengalaman, patern usia, dan patern karakter (tabiat

atau sifat yang ada pada diri pemimpin tersebut). Orang
yang ambisius untuk menguasai setiap situasi, apabila

menjadi pemimpin, ia akan bersifat otoriter. Orang
yang mempunyai sifat kebapakan, apabila menjadi
pemimpiry ia akan menjalankan kepemimpinan yang
bertipe paternalistik.

Pemimpin yang tidak menguasai bidang tugas yang
menjadi wewenang, akan menyerahkan segala sesuatu

kepada para bawahan sehingga gaya kepemimpinan
bersifat laissez faire. Ditemukan beberapa gaya
kepemimpinan, antara lain:

a. Gaya otokratis (autocratic type)

Kepemimpinan otokratis adalah kepemimpinan yang
mendasarkan kepada suatu kekuasaan dan kekuatan
yang melekat pada diri seorang pemimpin. pemimpin

bertipe ini membuat keputusan sendiri karena
terpusatkan dalam ciri satu orang pemimpin yang
memikul tanggung jawab dan wewenang penuh.

rn Krnena uuru
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b. Gaya laisser faire (the laissez faire type)

Gaya ini pada umumnya dijalankan oleh pemimpin

yang tidak mempunyai keahlian teknis. Berdasarkan hal

ini, seorang pemimpin memberikan kebebasan seluas-

luasnya kepada para pengikut dalam hal menentukan

aktivitas bawahan. Pemimpin tidak berpartisipasi, atau

apabila hal tersebut dilakukan, partisipasi tersebut

hampir tidak berarti. Pendekatan ini merupakan

kebalikan langsung dari tipe otokratis. Kelompok-

kelompok "laissez faire" cenderung membentuk pe-

mimpin informal.

c. Gaya paternalistik (paternalystic type)

Gaya paternalistik adalah tipe kepemimpinan yang

bersifat kebapakan. Pemimpin bertindak sebagai

seorang bapak yang selalu memberikan perlindungan

kepada para bawahan dalam batas-batas kewajaran.

d. Gaya militeristik (military type)

Gaya militeristik tidak hanya terdapat dalam ka-

langan militer saja, tetapi banyak pemimpin instansi

nonmiliter (sipil) yang menerapkan kepemimpinan

dengan tipe militerisme. Ciri utama gaya ini adalah

bahwa dalam mengadakan komunikasi, lebih banyak

mempergunakan saluran formal. Disiplin yang tinggi,

yang kadang-kadang bersi{at kaku, juga menjadi ciri tipe

kepemimpinan ini. Pemimpin menghendaki bawahan

patuh terhadap semua perintah yang diberikan.
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e. Gaya demokratis (democratic type)

Dalam gaya ini, semua kebijaksanaan terjadi pada

kelompok diskusi dan keputusan diambil dengan

dorongan dan bantuan dari pemimpin kegiatan-

kegiatan. Langkah-langkah umum untuk tujuan
kelompok dibuat dan bila dibutuhkan petunjuk-

petunjuk teknis, pemimpin menyarankan dua atau lebih

alternatif prosedur yang dapat dipilih. Para anggota

bebas bekerja dengan siapa saja yang mereka pilih dan

pembagian tugas ditentukan oleh kelompok.

f . Gaya open leadership (open leaderchip fupe)

Gaya ini hampir sama dengan gaya demokratis.

Perbedaan hanya terletak dalam hal pengambilan

keputusan. Tipe demokratis lebih mengutamakan

musyawarah untuk mufakat sehingga musyawarah

dijadikan sebagai dasar pengambilan keputusan.

Sedangkan dalam tipe open leadership, pemimpin
memang memberikan kesempatan kepada bawahan

untuk memberikan saran, tetapi kepufusan tetap berada

di tangan pemimpin. Apakah saran-saran dari bawahan

itu dipakai atau tidak, tergantung kepada pemimpin.

2. Kepemimpinan Kepala Sekolah

Kepala dapat diartikan "ketu.a" atau "pemimpin"
dalam suatu organisasi atau sebuah lembaga. Se-

dangkan sekolah adalah sebuah lembaga yang menjadi
tempat menerima dan memberi pelajaran. Dengan
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demikian, secara sederhana kepala sekolah dapal

didefinisikan sebagai "seorang tenaga fungsional guru

yang diberi tugas untuk memimpin suatu sekolah

yang menyelenggarakan proses belajar mengajar, atau

tempat terjadinya interaksi antara guru yang memberi

pelajaran dan murid yang menerima pelajaran".

Kepala sekolah mempunyai wewenang dan tanggung

jawab penuh untuk menyelenggarakan seluruh kegiatan

pendidikan dalam lingkungan sekolah yang dipimpin.

Kepala Sekolah tidak hanya bertanggung jawab

secara teknis akademis,

tetapi segala kegiatan, kea-

daan lingkungan sekolah

dengan kondisi dan situa-

si, serta hubungan dengan

masyarakat sekitar meru-

pakan tanggung jawab pula.

Inisiatif dan kreatif yang

mengarah kepada perkem-

Kepala Sekolah tidak

h anv a b er t an g gtn g 
.i 
aw ab

secar 0 teknis sksdernis,

te tapi segnl a kegi atatt,

ketrdaan lingkungarr

sekolal t dengnn kordisi

dan situasi, serttl

hubungan den.gan

mnsyaraknt sekitar...

bangan dan kemajuan sekolah adalah tugas dan

tanggung jawab kepala sekolah. Kepala sekolah harus

bekerja sama dengan para guru yang dipimpin, dengan

orang tua murid atau komite sekolah serta pihak

pemerintah setempat.
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3. Fungsi Kepemimpinan Kepala Sekolah

Kepala sekolah sebagai

pemimpin harus memper-

hatikan dan mempraktikkan

fungsi kepemimpinan (lead-

ership functlons) dalam kehi-

dupan sekolah. Hick dan

Gullet menjelaskan fungsi

kepemimpinan, yaitu: adil,

memberikan sugesti, men-

dukung mencapai tujuan,

sebagai katalisator, mencip-

takan rasa aman, sebagai wakil organisasi, sumber

inspirasi dan yang terakhir bersedia menghargai. Hal
ini secara rinci akan diuraikan sebagai berikut.

a. Dalam menghadapi warga sekolah yang beragam,

kepala sekolah harus bertindak arif, bijaksana dan

adil. Dengan kata lain, kepala sekolah harus dapat

memperlakukan semua watgasekolah dengan sama

sehingga dapat menciptakan semangat kebersamaan

di antara guru, staf, dan para siswa (arbitrating).

b. Kepala sekolah memberi saran atau sugesti, anjuran
sehingga dengan saran tersebut selalu dapat me-

melihara dan meningkatkan semangat, rela ber-

korban, rasa kebersamaan dalam melaksanakan

tugas masing-masing (suggesting).

KomreteLcl dil Krnena Gim
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c. Kepala Sekolah memenuhi atau menyediakan

dukungan yang diperlukan oleh para guru, staf, dan

siswa baik berupa dana, peralatan, waktu, bahkan

suasana yang mendukung (suyplying obj ectia es) .

d. Kepala sekolah harus mampu menimbulkan dan

menggerakkan semangat Suru staf, dan siswa

dalam pencapaian tujuan yang telah ditetapkan

(catalysing).

e. Kepala sekolah harus dapat menciptakan rasa aman

di dalam lingkungan sekolah sehingga Pata gutu,

staf, dan siswa dalam melaksanakan tugas merasa

aman, bebas dari perasaan gelisah, kekhawatirary

serta memperoleh jaminan keamanan dari kepala

sekolah (proaiding security).

f. Kepala sekolah harus menjaga integritas sebagai

orang yang menjadi pusat perhatian karena akan

menjadi orang yang mewakili kehidupan sekolah

dimanapun dan dalam kesempatan apapun

(representing).

g. Kepala sekolah adalah sumber semangat bagi para

guru, staf, dan siswa sehingga para 817ru, staf dan

siswa; menerima dan memahami tujuan sekolah

secara antusias, bekerja secara bertanggung jawab

ke arah tercapainya tujuan sekolah (inspiring)

h. Kepala sekolah harus dapat menghargai apa pun

yang dihasilkan oleh Para guru, staf, dan siswa,

(praising).
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C. Kompensasi

Kompensasi adalah semua pendapatan yang berbentuk

uang atau barang secara langsung atau tidak langsung

yang diterima karyawan sebagai imbalan atas jasa yang

diberikan kepada perusahaan.

Kompensasi kerja adalah segala sesuatu yang diterima

oleh karyawan sebagai balas jasa untuk kerja mereka.

Kompensasi kerja merujuk pada semua bentuk upah

atau gaji atau juga honor yang berlaku untuk pekerjaan

mereka. Dua komponen di dalamnya, yaitu ada

pembayaran keuangan langsung dalam bentuk gaji,

insentif, komisi, bonus, dan ada pembayaran tidak
langsung dalam bentuk tunjangan keuangan seperti

asuransi dan uang liburan.

Program kompensasi pada guru dirancang untuk mela-

kukan tiga hal, yaitu:

o untuk menarik guru yang cakap dalam sekolah,

o untuk memotivasi guru untuk meraih prestasi yang

tinggi,

o untuk menciptakan masa dinas yang panjang.

Pemberian paket kompensasi atau remunerasi menca-

kup tunjangan primer, sekunder, tersier dan kondisi ke-
karyaan lain. Organisasi dapat mengembangkan sistem
remunerasi sebagaimana diatur dalam Undang-Undang
Nomor 13 Tahun 2003.
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Kompensasi dalam organisasi pendidikan berarti peng-

hargaan pada para guru/karyawan yang telah memberi

kontribusi dalam mewujudkan tujuan melalui kegiatan

yang disebut mengajar atau bekerja. Pengertian terse-

but mengisyaratkan ada dua

pihak yang menanggung ke-

wajiban yang berbeda, tetapi

saling mempengaruhi dan

saling menentukan. Pihak

pertama, guru atau karyawan

yang berkewajiban dan ber-

tanggung lawab melaksana-

kan kegiatan yang disebut

mengajar. Pihak kedua, orga-

nisasi yang menanggung kewajiban dan tanggungjawab

memberikan penghargaan atau ganjaran atas pe-

laksanaan pekerjaan oleh pihak pertama. Kewajiban

dan tanggung jawab muncul karena ada hubungan

kerja di antara kedua belah pihak di dalam organisasi

pendidikan. Tinggi-rendahnya kinerja karyawan ber-

kaitan erat dengan sistem pemberian kompensasiyang

ditetapkan oleh lembaga di tempat karyawan bekerja.

Kompensasi keuangan langsung dapatberupa g anjar an f
hadiah. Kompensasi nonkeuangan terdiri dari kepuasan

yang diterima seseorang dari pekerjaan yang dilakukan

sendiri maupun lingkungan psikologik dan fisik tempat

seseorang bekerja. Tipe kompensasi nonkeuangan be-

Gaji adalnhlml penting

hagi guru, bukan snja

seberupn burryak uang

yang diteritna, tetapi

dengan gaji yarug

diterirnn menenktknn

berapn banyak barang

atnu jasn yang dapnt

dibeli
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rupa kepuasan yang diterima dari pekerjaan yang di-

miliki. Kompensasi nonkeuangan dapat berupa prestige

seseorang akibat pekerjaan yang dimiliki. Bentuk

kompensasi tersebut meliputi lingkungan psikologis

dan fisik tempat seseorang bekerja. Kompensasi juga

dapat diartikan sebagai penghargaan atau ganjaran,

tidak hanya pemberian upah atau gaji akibat dari

konsekuensi menjadi tenaga pendidikan atau karyawan

dari sebuah organisasi pendidikan.

Penghargaan atau ganjaran sebagai kompensasi dapat

dibedakan sebagai berikut.

a. Kompensasi langsung

Kompensasi langsung adalah ganjaran atau peng-

hargaan yang disebut gaji/honor yang dibayar

secara tetap berdasarkan tenggang waktu yang

tetap. Sejalan dengan pengertian tersebut, honor

atau gaji diartikan jugu sebagai pembayaran

dalam bentuk tunai atau berupa natura yang

diperoleh tenaga pendidikan atau karyawan untuk

melaksanakan dalam melakukan proses belajar-

mengajar. Kompensasi langsung disebut gaji, yaltu
bagian program kompensasi yang paling penting

adalah penentuan dan administrasi dari gaji pokok,

berbagai tunjangan dan lain-lainnya, yang sering

disebut gaji tetap yang diterima pekerjaftenaga

pendidikan f karyawan tetap.
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Gaji adalah hal penting bagi guru/ bukan saia

seberapa banyak uang yang diterima, tetapi dengan

gaji yang diterima menentukan berapa banyak

barang atau jasa yang dapat dibeli dengan gaji

serta menentukan seberapa besar pajak yang harus

dibayar. Bagi guru atau karyawan tidak tetap

menerima dalam bentuk honor bulan (salary) atau

honor mingguan atau dalam suatu pabrik disebut

upah.

b. Kompensasi tidak langsung

Kompensasi tidak langsung adalah pemberian

bagian keuntungan atau manfaalbagi para tenaga

pendidikan atau karyawan di luar gaji atau upah

tetap, dapat berupa uang atau barang, misalnya

THR. Dengan kata lairy kompensasi tidak langsung

adalah program pemberian penghargaan atau

ganjaran dengan variasi yang luas, dapat pula

berupa pemberian jaminan kesehatan, liburan, cuti,

dan lain-lain.

1. Tipe-tipeKomPensasi

Sistem kompensasi merupakan kunci penghubun gbagi

pendidik dan sekolah dalam rangka meningkatkan

produktivitas pendidikan. Kompensasi merupakan

balas jasa dari institusi pendidikan terhadap pekerja

(pendidik) yang telah memberikan waktu, ilmu,

keahlian, kreativitas, maupun energi. Kompensasi
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lembaga pendidikan kepada guru dapat berupa uar.g,

benefit, penghasilan tambahan, dan hadiah.

a. Uang

Penghargaan organisasi (sekolah) yang terpenting
untuk semua personel sekolah adalah uang. Kom-
pensasi berupa uang juga lebih efektif dalam
menciptakan kinerja guru dan karyawan. Uang
menjadi kompensasi penting karena merupakan alat
transaksi yang fleksibel sekaligus sebagai indikator
terhadap nilai guna atau manfaal bagi karyawan
atau tenaga pendidik. Uang sebagai kompensasi

utama bagi karyawan atau tenaga pendidik di
lingkungan sekolah.

b. Benefit

Komponen kedua dalam paket kompensasi adalah

rencana keuntungan guru staf administrasi maupun
karyawan berupa benefit. Benefit sering disebut
kompensasi tidak langsung. Tipe-tipe benefit yang
diberikan organisasi (sekolah) adalah: pembayaran

di luar kerja, kontribusi jaminan sosial, ganti rugi
penganggurary kompensasi benefit untuk ketidak-
puasan para karyawary program asuransi kesehatan

dan kehidupan, serta pensiun.

c. Penghasilan tambahan

Penghasilan tambahan merupakan aspek hubungan
pertukaran yang hanya dapat diperoleh oleh sedikit
personal sekolah. Pimpinan eksekutif dalam sekolah
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di beberapa sekolah mempunyai hak istimewa

seperti penggunaan transportasi, motor inventaris,

rumah untuk berlibur (vila), dan ruang eksekutif.

d. Hadiah

Hadiah sebagai ganti kerugian dari senior atas

kualitas kerja, profesionalisme, dan kemampuan

akademik yang telah diberikan bagi institusi

pendidikan, seperti Penganugerahan bag; paru

guru besar yang telah lama mengabdi pada lembaga

pendidikan tinggi, Program hadiah dapat diberikan

atas dasar evaluasi kinerja yang cukup lama dan

biasanya berupa uang tunai.

2, Tujuan pemberian komPensasi

Tujuan pemberian kompensasi (balas jasa) adalah ikatan

kerja sama, kepuasan kerja, pengadaan efektif, motivasi,

stabilitas karyawary disiplin, pengaruh serikat buruh,

dan pengaruh pemerintah. Ada tujuan lain dalam

pemberian kompensasi yakni:

a. Memperoleh personalia yang berkualitas

Kompensasi perlu ditetapkan cukup tinggi agar

menarik para pelamar karena organisasi-organisasi

bersaing dalam pasar tenaga kerja, tingkat Peng-

upahan harus sesuai dengan kondisi suplai dan

permintaan tenaga kerja. Terkadang tingkat gaji

yang relatif tinggi diperlukan untuk menarik para

pelamar yang cakap dan sudah bekerja di berbagai

organisasi lain.
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b. Mempertahankan para pekerja yang ada sekarang

Bila tingkat kompensasi tidak kompetitif, niscaya

banyak tenaga guru yang baik akan keluar. Untuk
mencegah perputaran guru, pengupahan harus

dijaga agar tetap kompetitif dengan sekolah lain.

c. Menjamin keadilan

Administrasi pengupahan dan penggajian sekolah

untuk memenuhi prinsip keadilan. Keadilan dan
konsisten internal dan eksternal sangat penting
diperhatikan dalam tingkat kompensasi.

d. Kepuasankerja

Dengan balas jasa, guru akan dapat memenuhi

kebutuhan-kebutuhan fisik, status, sosial dan egois-

tiknya sehingga ia memperoleh kepuasan kerja dari
jabatannya itu.

e. Motioasi

Jika balas jasa yang di berikan cukup besar, kepala

sekolah akan mudah memotivasi bawahan.

f. Disiplin

Dengan pemberian balas jasa yang cukup besar,

disiplin guru semakin baik. Mereka akan menyadari
serta menaati peraturan-peraturan yang berlaku.

Tujuan pemberian balas jasa ini adalah memberikan
kepuasan kepada semua pihak, guru dapat meme-
nuhi kebutuhary kepala sekolah mendapatkan hasil
yang baik, peraturan pemerintah harus ditaati, dan

masyarakat mendapatkan hasil yang baik, tamatan

yang membanggakan.

Konrreter.i da Kineria Gm
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Kompensasi kerja adalah persepsi guru terhadap ber-

bagai bentuk upah atau imbalan yang diperoleh dari

hasil kerja yang digambarkan melalui dua komponery

yaittt: kompensasi langzung (gaii, tunjangan fungsional,

Tr;iun n -ys emb e r inn b al as

j a.s n ini n't ernb erikan

kepuasan kepada

semr,tn pihak, guru

da:pat wtementthi

keb u tuhan, kry al n s ekol ah

mendnpatkaru lmsil

yangbaik, perohran

pemerintah lmrus

ditanti, dan masy araka t

rrcndapatkanhasil yang

bnik., taruatan ynn.g

nrcmbanggaknn.

tunjangan hari raya, bonus

pengabdiary bonus presta-

si, uang transportasi, uang

makary uang duka dan

biaya pemakaman, dan

kompensasi tidak langsung

(bantuan biaya pengobatan

rawat jalan dan rawat inap,

dana pensiun, perumahary

bea siswa, penghargaaru

formasi jabatan, dan

rekreasi).

D. Lingkungan Kerja

Semangat dan kegairahan kerja karyawan dalam me-

laksanakan tugas dipengaruhi oleh berbagai faktor'

Faktor-faktor tersebut adalah jumlah dan komposisi

kompensasi yang diberikan, penempatan yang tepat,

pelatihan, rasa aman dalam menghadapi masa depar;

mutasi, promosi, lingkungan kerja dan sebagainya.

Lingkungan kerja adalah segala sesuatu yang ada di

sekitar pekerja yang dapat mempengaruhi seorang

pekerja dalam menjalankan tugas-tugas yang dibeban-

Kompetensi dan Kineria Giiru
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kan lingkungan kerja sangat besar pengaruhnya

terhadap semangat dan kegirahan kerja. Misalnya,

musik yang merdu/ meskipun kelihatan remeh, ternyata
mempunyai pengaruh terhadap efektivitas dan efisiensi

dalam pelaksanaan tugas. Mengapa demikian? Sebab

dapat mengurangi rasa lelah bekerja.

Tiffin dan Mc.Cornick menyebutkan variabel pertama

lingkungan kerja yang berpengaruh terhadap semangat

kerja adalah kondisi fisik tempat kerja. Kondisi fisik
tempat kerja yang dimaksudkan adalah suasana tempat
kerja yang membuat karyawan merasa nyaman dan
krasan dalam melaksanakan pekerjaan. Tiffin dan

Cornick menjelaskan bahwa kondisi tempat kerja

erat kaitan dengan lingkungan fisik dari tempat kerja

tersebut, misalnya: penerangary suara, udara dan

sebagainya.

Kondisi lingkungan kerja yang tidak baik akan mem-

buat karyawan lemah dalam berproduksi. Dengan

pertambahan pemindahan karyawan dan tingginya
absensi, misalnya, akhirnya akan mengarah kepada

ketidakefisienan. Kondisi pekerjaan yang menye-

nangkan, terlebih lagi semasa jam kerja, akan

memperbaiki moral pegawai dan kesungguhan kerja.
Peralatan yang baik, ruangan yang nyaman dan bersih,
bukan saja dapat menambah kegairahan kerja, tetapi
juga akan meningkatkan efisiensi perusahaan.
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Penciptaan kondisi fisik tempat kerja yang men-

yenangkan bagi para karyawan terutama pada saat

mereka bekerja, sebab dan kondisi tempat yang

menyenangkan, membuat karyawan akan merasakan

bahwa tempat kerjanya akan menciptakan semangat

untuk mencapai tujuan organisasi. Lingkungan atau

kondisi fisik tempat kerja yang dapat mempengaruhi

atau meningkatkan efisiensi kerja adalah: 1) tata ruang

kerja yang tepat,2l cahaya dalam ruangan yang tepat,

3) suhu dan kelembaban udara yang tepat, dan 4) suara

yang tidak r-nengganggu konsentrasi kerja.

Faktor pewamaan/ kebersihan, musik, keamanan dan

budaya ke4a, ju.ga berpengaruh terhadap kondisi fisik

atau lingkungan kerja.

Perubahan yang berhu-

bungan dengan suara akan

mempengaruhi pekerjaary

seperti: perubahan dalam

penerangan, ventilasi, tem-

peratur dan lingkungan

kerja. Perubahan yang populer pada saat ini adalah

mengenalkan musik dalam kantor. Beberapa tuntutan

dalam hubungan dengan suatu perbaikan di dalam

produksi telah didasarkan pada penggunaan beraneka

ragam warna/ terutama sekali pada tembok-tembok

tempat kerja.

Kondisi p eke rj aan rl an g

meny enangkan, t erleb ih
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Prestasi seseorang dalam organisasi antara lain dipe-
ngaruhi oleh kondisi lingkungan kerja. Beberapa

faktor yang mempengaruhi pembentukan perilaku
yang berhubungan dengan kondisi lingkungan kerja

dibedakan menjadi dua macam, yaitu kondisi ling-
kungan kerja yang menyangkut segi fisik dan kondisi
lingkungan kerja yang menyangkut segi psikis. Kondisi
lingkungan kerja yang menyangkut segi fisik adalah

segala sesuatu yang menyangkut tersedia fasilitas
sarana prasarana dan inJrastruktur. Sedangkan yang
menyangkut segi psikis (kejiwaan) antara lain meliputi:

a. ada perasaan aman dari para pegawai dalam men-

alankan tugas,

b. ada loyalitas baik yang bersifat vertikal maupun
horizontal, dan

c. ada perasaan puas di kalangan pegawai.

Apabila kebutuhan akan kondisi lingkungan kerja se-

perti yang telah diuraikan secara ringkas sebagaimana

tersebut di atas dapat terpenuhi, para pegawai di-
harapkan akan berperilaku sesuai dengan perilaku yang
diharapkan oleh organisasi. Tugas pemimpin organisasi
adalah menciptakan suasana kerja yang harmonis
dengan menjalankan human relations sebaik mungkin.

Pengaruh lingkungan" terutama nilai-nilai, terhadap
sumber daya manusia sangatlah besar. Menurut
Gomes, pengaruh tersebut sangat nyata dari nilai-nilai
yang ditimbulkan oleh kondisi ekonomi, politik, sosial-

Komreteni da Kineria Crm
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budaya, teknologi dan hukum. Pengaruh tersebut ke-

mudian termanifestasikan dalam berbagai bentuk

outcome, berupa undang-undang, inskuksi-instruksi pe-

mimpin eksekutif, aturan-aturan pembuatan keputusary

serta interpretasi dan tinjauan dari lembaga yudikatif.

Nilai-nilai yang saling bersaing berpengaruh terhadap

perilaku dan tindakan dari lembaga-lembaga eksekutif,

legislatif dan yudikatif .

Lingkungan kerja merupakan variabel yang mempunyai

pengaruh cukup signi{ikan terhadap motivasi kerja

seseorang, yang termasuk ke dalam lingkungan kerja

di sini antara lain kondisi kerja dan keamanan dalam

pekerjaan. Kondisi kerja dikatakan baik jika memung-

kinkan seseorang untuk meningkatkan produktivitas

kerja, baik kondisi fisik maupun kondisi psikologis

sebagaimana telah disinggung di atas. Sedangkan

yang dimaksud dengan keamanan dalam pekerjaan

ialah keselamatan kerja selama melaksanakan tugas.

Setiap anggota organisasi menghendaki ada jaminan

keselamatan kerja. Berbagai macam bentuk keamanan

kerja, misalnya perlakuan yang adil dan manusiawi,

aman dari segala macam bentuk pemutusan hubungan

kerja dan aman dari segala macam tuduhan dan

hinaan.
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MENAKAR KINERJA DAN
KOMPETENSI GURU

aparan mengenai kinerja, kompetensi, motivasi,

dan lingkungan kerja guru akan

menghadirkan keingintahuan yang terwakili oleh

beberapa ungkapan pertanyaan, arrtara lain: bagaimana

pengaruh motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja,

dan kompensasi terhadap kompetensi guru? Bagaimana

pengaruh motivasi, kepemimpinary lingkungan kerja,

dan kompensasi terhadap kinerja guru? Meskipun isian

kuesioner diwakili oleh guru-guru di sekolah menengah

atas, baik menengah umum maupun kejuruan, kiranya

situasi yang tergambar padasebagian guru bisa menjadi

cermin bersama.

Isian kuesioner para guru, di lingkungan Yayasan

Yohannes Gabriel, Keuskupan Surabaya membantu

untuk memahami keterkaitan aspek-aspek tersebut.

Penyajian hasil penelitian diperoleh setelah pengolahan

data dengan menggunakan instrumenberupakuesionet'

baik secara deskriptif maupun in{erensial' Analisis data
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pertama dilakukan secara deskriptif dengan meng-

gunakan nilai rata-rata sabagai gambaran mengenai

tendensi atau kecenderungan penilaian responden akan

variabel-variabel penelitian

yang meliputi motivasi, ke-

pemimpinan, lingkungan ker-
ja, kompensasi, kompetensi

dan kinerja. Setelah dilakukan
analisis deskriptif, dilanjut-
kan dengan analisis secara

inferensial dengan menggu-

nakan teknik analisis structur-

al equation modeling (SEM).

Pengujian dengan SEM di-
maksudkan untuk menguji

model penelitian danhipotesis

penelitian. Sejumlah temuan

tentang situasi guru terpapar

sebagai berikut.

Tingkat kebutuhan yang

paling rendah adalah

kebutulmn fisiologis,
yang dnlam bahasfl

keseharinn kebutuhqn

itu ndalnh pcmenulmn

kebutuhan pangfril,

p akni an, dan p entmahan.

Kebutulun yang paling
tin g gi a d al ah keb u ttth nn

akan aktualisnsi diri.
Guru mengapresiasi

dan memberi respon

kebutuhnn sosial dan

rasa nrcmiliki karena

keb u tulmn d as arny a t el ah

terpenuhi...

1,.

Kebutuhan fisiologis, kebutuhan akan rasa aman,
kebutuhan sosial dan rasa memiliki, kebutuhan akan
penghargaan, dan kebutuhan akan aktualisasi diri
memberi konstribusi signifikan pada motivasi guru.
Hierarki kebutuhan menurut teori Maslow masih
relevan bagi guru karena pada saat ini posisi kebutuhan
sosial dan rasa memiliki memberi kontribusi dominan.

Kompetensi dm Kineria Glm
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Orang cenderung memenuhi kebutuhan yang lebih

rendah sebelum memenuhi kebutuhan yang lebih

tinggi. Tingkat kebutuhan yang paling rendah adalah

kebutuhan fisiologis, yang dalam bahasa keseharian

kebutuhan itu adalah pemenuhan kebutuhan Pangar!
pakaian, dan perumahan. Kebutuhan yang paling tinggi

adalah kebutuhan akan aktualisasi diri.

Guru mengapresiasi dan memberi respon kebutuhan

sosial dan rasa memiliki karena kebutuhan dasarnya

telah terpenuhi, yakni: telah mendapat penghasilan

tetap, jaminan pensiun dan mendapat tunjangan pen-

didikan atau sertifikasi. Menjadi guru tetap adalah

wujud terpenuhinya kebutuhan rasa aman.

2.

Peran pemimpin yang bertindak adil, memberikan

sugesti, mendukung mencapai tujuan, sebagai kata-

lisator, menciptakan rasa aman, menjaga integritas,

sumber inspirasi, dan memberi pujian/penghargaan,

memberi kontribusi signifikan pada kepemimpinan

kepala sekolah. Menciptakan rasa aman merupakan

dimensi yang dominan dalam kepemimpinan kepala

sekolah.

Rasa aman merupakan salah satu kebutuhan setiap orang

baik secara individu maupunkelompok. OIeh sebab itu,

seorang kepala sekolah sebagai pemimpin harus dapat

menciptakan rasa aman di dalam lingkungan sekolah

sehingga pa ra guru, staf, dan siswa dalam melaksanakan
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tugas merasa aman, bebas dari segala perasaan gelisah,

kekhawatiran, serta memperoleh jaminan keamanan

dari kepala sekolah (proaiding security).

Curu memerlukan keamanan bukan hanya pada

tingkat status kepegawaian atau sebagai tenaga pen-

didikan dengan surat keputusan (SK), yang telah

diterima sebagai perjanjian kerja, yang memuat hak
dan kewajiban sebagai tenaga pendidik. Namun,
guru dalam melaksanakan tugas sehari-hari masih

memerlukan jaminan keamanan dari kepala sekolah

dalam lingkungan sekolah sehingga guru menjalankan

tugas terbebas rasa khawatir dan gelisah.

Kepemimpinan selain ditentukan kemampuan pemim-
pin Qeader) dan komitmen yang dipimpin (follower),

seorang kepala sekolah juga harus memperhatikan
dan mengontrol situasi, yaitu seperangkat keadaan

atau kondisi yang harus dikelola dan diciptakan
secara kondusif. Situasi ini antara lain: rasa aman dan
demokratis keadaan bawahary kekuatan posisi, tugas

dan kemampuan, serta ketergantungan eksternal.

Kepemimpinan kepala sekolah adalah menciptakan
rasa aman. Terbukti fungsi pemimpin menciptakan rasa

aman memiliki kontribusi dominan.

3.

Lingkungan fisik, dukungan kondisi pekerjaan,
dukungan kolegial, teknik dan kualitas supervisi,
dan dukungan pimpinan memberi kontribusi pada

Komnetefusi dax Kmena Guru
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lingkungan kerja guru. Hasil penelitian membuktikan

bahwa teknik dankualitas supervisi memberi kontribusi

dominan. Supervisi adalah memberikan bantuan tek-

nis dan bimbingan kepada guru dan staf agar personil

tersebut mampu meningkatkan kualitas kerja dalam

melaksanakan tugas dan

melaksanakan proses

belajar mengajar. Supervisi

juga merupakan salah satu

fungsi mendasar dalam

keseluruhan program satuan

pendidikan.

Hasil supervisi berfungsi

sebagai sumber inJormasi

bagi pengembangan profesionalitas guru. Dalam

kaitan dengan hubungan antarindividu, sungguh

penting komunikasi di antara guru, dan komunikasi

guru dengan pimpinan. Teknik dan kualitas supervisi

merupakan salah satu manifestasi komunikasi menjadi

sumber informasi bagi pengembangan profesionalitas.

Komunikasi dalam supervisi bertujuan untuk mem-

berikan informasi timbal balik antarindividu dan men-

ciptakan komunikasi yang baik. Teknik dan kualitas

supervisi tersebut diharapkan oleh para guru dalam

rangka meningkatkan profesionalitas dan hubungan

antarindividu guru menjadi semakin baik. Dalam

penelitian ini terbukti bahwa teknik dan kualitas su-

pervisi berkontribusi dominan pada lingkungan kerja.

Teknik dan kunlitas

*peraisi tersehut

diharnpkan olek

ysara gtu'u dalam

rangka meningkntkan

prolesionnlitns dnn

lnfu u.n gan ant nrin dizti du

guru menjadi sernakitr

hsik.
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4.

Gaji, dana kesehatan, dana pensiun, dan insentif prestasi

memberi kontribusi signifikan pada kompensasi guru.

Hasil penelitian membuktikan bahwa gaji memberi

kontribusi dominan pada kompensasi guru tetap.

Gaji merupakan bagian program kompensasi yang
penting karena gaji menjadi ukuran penentuan dalam
administrasi kompensasi: gaji pokok akan menentukan

berbagai tunjangan dan perhitungan lainnya. Gaji bagi
guru tetap yayasan akan memberi status yang lebih
tinggi dibandingkan bagi guru yang tidak tetap. Gaji
guru tetap dapat menciptakan loyalitas dan komitmen
terhadap lembaga di tempat para guru bekerja.

Nilai besaran gaji yang diterima dapat mengubah gaya

hidup seseorang. Gaji menjadi penting karena bagi guru
bukan saja seberapa banyak uang yang diterima, tetapi
dengan gajiyang diterima menentukan berapa banyak

barang atau jasa yang dapat dibeli dengan gaji serta

menentukan seberapa besar pajak yang harus dibayar.

Dengan demikian, gajibagi para guru tetap merupakan
bagian yang penting atau dominan dalam variabel
kompensasi.

5.

Kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kom-
petensi profesional dan kompetensi sosial memberi
kontribusi signifikan pada kompetensi guru. Kompetensi
guru menciptakan situasi pembelajaran untuk mem-

rn Krnena Guru
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permudah belajar siswa. Kompetensi pedagogik akan

berimplikasi pada tindakan strategis (the strategic

acts) dalam pembelajaran dan kompetensi profesional

berimplikasi pada tindakan logis dalam pembelajaran.

Keduanya menjadi kompetensi yang utama.

Hasil uji penelitian membuktikan bahwa kompetensi

pedagogik memiliki nilai dominan. Kompetensi Peda-

gogik merupakan bagian yang tak terpisahkan dari

empat kompetensi utama yang harus dimiliki seorang

guru, yaitu kompetensi pedagogik, kepribadian,

sosial, dan'profesional. Keempat kompetensi tersebut

terintegrasi dalam kinerja guru saat melaksanakan

profesi guru. Kompetensi pedagogik, yaitu kemampuan

seorang guru dalam mengelola inti proses pembelajaran

peserta didik. Selain itu, kemampuan pedagogik juga

ditunjukkan dalam membantu, membimbing dan

memimpin peserta didik dalam pembelajaran.

6.

Merencanakan program pembelajaran, pelaksanaan

proses pembelaj arary mengevaluasi hasil pembelaiar an,

dan perbaikan serta pengayaan hasil pembelajaran

memberi kontribusi signifikan pada kinerja guru.

Indikator merencanakan dan melaksanakan program

pembelajaran, melakukan analisis dan melaksanakan

evaluasi, program perbaikan dan pengayaan/tindak

lanjut perlu dikembangkan dan indikator yang perlu
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dipertahankan karena memberi kontribusi signifikan

pada kinerja guru.

Melaksanakan program pembelajaran memberi kon-

tribusi dominan dalam kinerja guru karena pelaksanaan

proses pembelajaran merupakan serangkaian aktivitas

inti yang terdiri dari per-

siapan, pelaksanaan dan

evaluasi pembelajaran. Keti-

ga hal tersebut merupakan

rangkaian utuh yang tidak
dapat dipisah-pisahkan.

Pelaksanaan proses pem-

belajaran merupakan ke-

jadian atau peristiwa in-
teraksi antara pendidik
dan peserta didik yartg

diharapkan menghasilkan
perubahan pada peserta didik, dari belum mampu
menjadi mampu/ dari belum terdidik menjadi terdidik,
dari belum kompeten menjadi kompeten.

Inti dari proses belajar mengajar adalah efektivitasnya.
Tingkat efektivitas pembelajaran sangat dipengaruhi
oleh perilaku pendidik dan perilaku peserta didik.
Perilaku pendidik yang efektif, antara lain dengan
mengajar yang jelas, menggunakan variasi metode
pembelajarary menggunakan variasi media/ alat peraga
pendidikan, antusias, memberdayakan peserta didik,
menggunakan konteks sebagai sarana pembelajaran

Merencanakan

progrfrm pembelajarnn,

pelaksanaan proses

pembelajaran,

mengezraluasi hnsil

pembelajaran, dan

perbaiknn serta

pengwaanhasil

pembelajaran ruemberi

kontr ib u si si gnifikan p ad a

kinerja guru.
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(contextual-teaching and learning), menggunakan jenis

pertanyaan yang membangkitkan, dan lain sebagainya.

Sedangkan perilaku peserta didik, antara lain motivasi

atau seman gat belajar, keserius an, perhatian, karajinan,

kedisiplinan, keingintahuary pencacatan, pertanyaan,

senang melakukan latihan soal, dan sikap yang positif.

Pembelajaran semacam ini akan berjalan efektif

melalui pendekatan konskuktivistik. Pelaksanaan

proses pembelajaran merupakan interaksi antara guru

dan siswa untuk mencapai tujuan tertentu. Kualitas

pembelajaran tergantung pada kinerja guru dalam

melaksanakan proses pembelajaran itu sendiri.

Sejauh pelaksanaan proses pembelajaran dilaksanakan

dengan baik sesuai dengan perencanaan program

pembelajaran, akan menampakkan hasil pembelajaran

yang sungguh bermutu. Pelaksanaan proses pem-

belajaran yang berhasil baik apabila juga didukung

oleh orang yarrg melaksanakan. Pertama, sejauh

mana kualifikasi kelayakan mengajar, Permendiknas

menentukan minimum berilazah D-IV/S1 dan memiliki

kompetensi. Sebagai standar kompetensi yang perlu

dimiliki oleh guru dalam melaksanakan profesi,

pemerintah mengeluarkan Permendiknas Nomor 16

Tahun 2007 tentang Kualifikasi Akademik dan Kom-

petensi Guru.

Dengan demikian, melaksanakan pembelajaran adalah

inti penyelenggaraan pendidikan yang ditandai oleh

adanya kegiatan pengelolaan kelas, penggunaan media



70

dan sumber belajar, dan penggunaan metode serta

strategi pembelajaran. Semua tugas tersebut merupakan

tugas dan tanggung jawab guru yang secara optimal
dalam pelaksanaan menuntut kemampuan guru/ maka

para guru tetap merupakan indikator yang dominan

dalam kinerja guru.

7.

Motivasi dan kompensasi berpengaruh signifikan ter-

hadap kompetensi, sedangkan kepemimpinan dan

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kom-

petensi. Seorang guru yang memiliki motivasi yang

tinggi dan dibarengi kompensasi yang tinggi akan

meningkatkan kompetensi guru. Hasil penelitian ini
menunjukkan bahwa motivasi berpengaruh signifikan

terhadap kompetensi, variabel yang berpengaruh

dominan adalah kompensasi. Kepemimpinan dan

lingkungan kerja tidak berpengaruh terhadap kom-

petensi guru. Kepala sekolah sebagai pemimpin belum

memberikan dukungan kuat dalam hal: dana dan sarana;

perubahan sikap perilaku guru dan membebaskan rasa

khawatir tugas guru yang berat.

Kepemimpinan yang bersifat hanya menunggu kesa-

daran guru ternyata tidak berpengaruh terhadap kom-
petensi guru tetap saat ini. Lingkungan kerja tidak
berpengaruh terhadap kompetensi guru karena bebe-

rapa faktor yang berkaitan kompetensi masih perlu
ditingkatkan. Data empiris penelitianmenunjukkanbah-

Kometerusi da Kireria Clm
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wa:jaminan yang lemah atas kelancaran dalam proses

pembelajaran, relasi di antara guru dan suPervisi, masih

perlu ditingkatkan dan tanggung jawab yang diterima

guru perlu menjadi tugas menyenangkan.

Guru harus mampu

menciptakan berbagai

in-seroice training:

menyelenggarakan
penatarary pelatihan,

workshop dan penyesuaian

kualifikasi guru dengan

pendidikan minimal berilazah D-IV/S1. Kedua variabel

kepemimpinan dan lingkungan kerja tersebut tidak

berpengaruh terhadap kompetensi guru tetap.

8.

Motivasi dan lingkungan kerja berpengaruh signifikan

terhadap kinerja, kepemimpinan dan kompensasi tidak

signifikan terhadap kinerja. Hal ini menunjukkan bahwa

semakin tinggi motivasi seorang guru dan disertai

lingkungan kerja yang baik, akan semakin meningkatkan

kinerja guru yang baik pula. Lingkungan kerja yang

baik berpengaruh terhadap kinerja guru karena dalam

lingkungan kerja guru terdapat teknik dan kualitas

supervisi yang sangat membantu meningkatkan pro-

fesionalitas guru dan membangun relasi di antara guru

semakin baik.

KrpentimpLtnafi y$itg

b e r s ifat hantl a nten un.g gu

kesadurnrt guru tenry ata

tidak berytengaruh

terhndap konrpetensi gurw

letnyr saat ini,
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Kepemimpinan dan kompensasi tidak berpengaruh

terhadap kinerja karena kepemimpinan kepala sekolah

mengalami kemunduran dalam kemampuan manajerial

dan supervisi untuk meningkatkan kinerja guru. Dalam

data empiris penelitian,

pemimpin belum banyak

membawa perubahan sikap

perilaku guru dan tampak

dalam fenomena berkaitan

permasalahan guru yang

sering tidak masuk kerja,

misalnya: 64 hari guru ijin
dan32 hari guru sakit, dengan persentase 0,49% guru

tidak hadir selama 6 bulan.

Kompensasi tidak signifikan terhadap kinerja karena

pedoman sistem penggajian guru tetap sudah memiliki

pedoman penggajian yang disebut PGPS (pedoman

penggajian pegawai negeri sipil) secara jelas dan

sudah disusun berdasarkan jenjang ijazah, jenjang

kepangkatan, dan jabatan yang diemban. Alasan lain,

tunjangan hari raya, bantuan rawat inap, pemberian

insentif prestasi belum berjalan lancar sehingga belum
memberi harapan kuat untuk meningkatkan kinerja
guru tetap.

9.

Motivasi dan kompensasi berpengaruh signifikan

terhadap kinerja melalui kompetensi. Sedangkan

... semakin tinggi

motia asi seorfrl1g gu rt{

dan disertniIinghmgan

kerjn yang haik, aknn

seruskiru nzeningkatkan

khrcrja guru ynng baik

pula.
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kepemimpinan dan lingkungan kerja tidak berpengaruh

terhadap kinerja melalui kompetensi. Hasil penelitian

menjelaskan bahwa seorang guru yang memiliki

motivasi tinggi, dibarengi kompensasi dan kompetensi

yang tinggi, semakin meningkatkan kinerjanya.

Kompetensi menjadi (intensening) atau perantaru yang

cepat bagi seorang guru yang memiliki motivasi untuk

meningkatkan kinerja guru yang tinggi. Kompensasi

juga menjadi (moderatlng) penengah yang kuat untuk

meningkatkan kompetensi guru dan kinerja guru yang

tinggi bagi guru tetap.

10.

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

guru tetap. Hal ini berarti bahwa semakin tinggi

kompetensi guru, semakin tinggi pula kinerjanya. Guru

dituntut memiliki empat kompetensi agar kinerja guru

sesuai Standar Nasional Pendidikan yang diundangkan

oleh Pemerintah dalam Peraturan Pemerintah RI

Nomer L9 tahun 2005, pasal 28 dinyatakan bahwa:

pendidik harus memiliki kualifikasi akademik adalah

tingkat pendidikan minimum yang harus dipenuhi

oleh seorang pendidik yang dibuktikan dengan ijazah

(D-IV/S1) atau sertifikat keahlian yang relevan sesuai

dengan perundang-undangan yang berlaku.

Kompetensi sebagai agen pembelajaran pada jenjang

pendidikan dasar dan menengah harus dipenuhi karena

kompetensi dan peranan guru merupakan identifikasi
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kinerja yang ideal seorang guru dalam melaksanakan

peran dan tugas yang diemban. Kompetensi guru yang

rendah dalam menguasai keahliannya mengakibatkan

guru belum dapat menghasilkan kinerja yang optimal
atau dengan kata lain belum memenuhi standar kinerja

guru yang ada.

Kompetensi berpengaruh signifikan terhadap kinerja

guru. Temuan ini relevan dengan pernyataan yang

dikemukakan Spencer dan Spencer (1993) bahwa

kompetensi intelektual, emosional dan sosial sebagai

bagian dari kepribadian pada seseorang dapat mem-

pengaruhi keefektifan kinerja individu. Demikian juga

dalam penelitian ini, kompetensi guru berpengaruh

signifikan terhadap kinerja Guru Yayasan Yohannes

Gabriel Keuskupan Surabaya.



HAB IV
CATATAN KECI L PERBAI KAN

PENDIDIKAN

asil survei The Political and Economic Risk Con-

sultancy (PERC) Hongkong, menempatkan mutu
pendidikan di Indonesia lebih rendah dibanding
Vietnam dari 12 negara yang disurvei. Laporan studi
Bank Dunia menyatakanbahwa hasil tes membaca murid
kelas IV SD di Indonesia menempati peringkat terendah
di Asia Timur. Hasil The Third lnternational Mathematic
and Science Study-Repeaf, menunjukkan prestasi belajar
siswa kelas II SLTP di Indonesia berada di urutan ke-32
untuk IPA dan ke-34 untuk Matematika dari 3g negara
peserta studi. Fenomena di atas merupakan salah satu
indikator bahwa mutu pendidikan sangat rendah.

Mutu pendidikan menjadirendah adalah terkait dengan
banyak faktor mulai dari perangkat keras maupun
perangkat lunak yang disediakan bagi pendidikan,
juga kompensasi rendah yang diterimakan kepada
tenaga pendidikan. Desentralisasi pendidikan akan
memberikan keleluasaan daerah untuk mengatur ang-
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garan pendidikan termasuk memperbaiki kompensasi

bagi peningkatan profesionalitas serta kinerja guru'

Akan tetapi, desentralisasi

pendidikan belum berjalan

secara lancar.

Desentralisasi Pendidikan
dapat ditemPuh melalui tiga

langkah. Pertama, dekon-

sentrasi, yaitu mendesen-

tralisasikan struktur, tetaPi

bukan pada hubungan ke-

wenangan. Kewenangan

akan lebih efektif diserahkan

pada arus bawah (grassroot).

Kedua, devolusi, yaitu me-

mindahkan kewenangan ke-

pada tingkat daerah dan propinsi mengenai pendapatan

dan belanja. Ketiga, pengelolaan sekolah lokal menjadi

pusat keunggulan.

Pada tataran praktis, uPaya desentralisasi dimulai dari

pengelolaan sekolah lokal. Sekolah maupun institusi

pendidikan yang lain harus diberikan kewenangan

penuh dalam menciptakan kreativitas di tingkat lokal

sehingga tiap lembaga memiliki trade mark tersendiri'

Trade markakan menciptakan karakteristik tertentu bagi

tiap lembaga pendidikan. Akhirnya, akan diperoleh

format yang jelas dari makna desentralisai pendidikan,

Sekolah szuasta seuffa

unutm dalam pemberian

konqtensasi ntasih

jatth dari haraPan

karena terlalu rendalr

dan belum rnemenuhi

s t an d ar kel ay akan hi dt tP

bagi seorang tennga

pendidikan. WalauPun

d emiki an, b any ak tena ga

p endidikan y ang rnemilih

bertnhan padaprofesi

guru demi kelangsungan

itrs titu si p en di dikan.

Konrr€l
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yaitu mengembangkan keunggulan masing-masing

lembaga pendidikan.

Usaha menemukan keunggulan lokal pada institusi

sekolah perlu didukung daya kreativitas guru'

Peningkatan profesionalitas guru menjadi unsur

penting dan harus diimbangi kelayakan kompensasi

pendidik yang diterima pendidik. Akan tetapi, pada

banyak hal dijumpai begitu rendah kompensasi yang

diterima guru jauh dari upah minimum regional (UMR)

yang ditetapkan.

Tenaga pendidik pada sekolah sebagian besar berstatus

Pegawai Negeri Sipil (PNS). Kompensasi untuk sekolah

negeri sudah ditentukan oleh aturan yang berlaku

secara umum di lingkungan kepegawaian. Akan tetapi,

ada juga sekolah negeri yang menggunakan jasa tenaga

pendidik honorer karena terjadi kekurangan tenaga

pendidik bidang studi yang belum ditempatkan oleh

pemerintah atau bisa disebabkan karena pensiun,

meninggal, atau pindah. Pelaksanaan pengajaran bagi

tenaga pendidikan honorer di lingkungan sekolah negeri

biasanya dibayar setiap mata pelajaran ditambah rapel

dari Kemdiknas setiap bulan bagi tenaga pendidikan

honorer tersebut. Nominal yang diterimakan jauh dari

standar kelayakan. Sementara itu, PNS yang mengajar

melebihi jam pelajaran yang ditentukan sesuai hak

sebesar kelebihan jam mengajar dikalikan dengan tarif

per jam.
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Sekolah swasta secara umum dalam pemberian kom-
pensasi masih jauh dari harapan karena terlalu rendah
dan belum memenuhi standar kelayakan hidup bagi
seorang tenaga pendidikan. Walaupun demikiary
banyak tenaga pendidikan yang memilih bertahan pada
profesi guru demi kelangsungan institusi pendidikan.

Sebagian lembaga pendidikan dapat memberikan
kompensasi yang cukup memadai, yakni pada sekolah
yang menarik sumbangan pembinaan pendidikan (Spp)

cukup tinggi. Khusus untuk madrasah yang dikelola
oleh swasta bila dibandingkan dengan sekolah umum
swasta sangat memprihatinkan karena di samping
pemberian kompensasi yang rendah juga tidak terjadwal
dengan baik alokasi kompensasi. Hal ini bisa terus
bertahan disebabkan sebagian besar tenaga pendidik
menganggap hal itu sebagai pengorbanan membela
agama.

Sering tenaga pendidikan hanya menerima rumah/
pemondokan yar.g sederhana ditambah dengan
beras kalau sudah panen dan sejumlah uang di bulan
Ramadhan dan Syawal. Pemenuhan kebutuhan hidup
terpaksa dilakukan oleh para guru tersebut dengan
bertani. Fenomena di atas mencerminkan rendahnya
kompensasi yang diterima sehingga tenaga pendidik
disudutkan pada persoalan yang dilematis, di satu
sisi tenaga pendidik harus dapat meningkatkan mutu
pendidikan, di sisi lain tenaga pendidik dituntut harus
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mencukupi kebutuhan. Sementara itu, kompensasi yang

diterima jauh dari standarisasi kehidupan yang layak.

Tenaga pendidik meruPakan salah satu faktor

fundamental karena tenaga pendidik secara langsung

terlibat dengan anak didik dalam proses pembelajaran

secara kongkrit. Berangkat dari keprihatinan tersebut,

perlu diambil langkah untuk perbaikan mutu

pendidikan (dalam hal ini peningkatan kompensasi

tenaga pendidikan) antara lain:

1,. Pemerintah pusat maupun daerah harus memiliki

komitmen kuat untuk meningkatkan kualitas serta

kesejahteraan para tenaga pendidik/dosen.

2. Perlu peningkatkan kerja dan kontrol yang kuat bagi

komite pendidikan di tingkat daerahserta monitoring

yang efektilbagi penggunaan dana alokasi umum

(DAU), khususnya untuk pendidikan.

3. Perbaikan sistem kinerja tenaga pendidikan dengan

kompensasi tenaga pendidik yang berprestasi

mendapat penghargaan. Hal ini akan memacu

kinerja tenaga pendidik dalam meningkatkan proses

pembelajaran.

4. Pengadaan subsidi bagi tenaga pendidik swasta

karena pemerintah juga turut andil dalam mem-

bentuk format pendidikan. Hal ini sedikit banyak

akan menghilangkan diskriminatif antara tenaga

pendidikan yang berstatus PNS dengan tenaga

pendidikan swasta.



LAMPIRAN

atayang disajikan dalam lampiran ini diperoleh

lewat instrumen yang berupa kuesioner, yang diolah

baik secara deskriptif maupun inferensial. Analisis

data pertama dilakukan secara deskriptif dengan

menggunakan nilai rala-rata sebagai gambaran me-

ngenai tendensi atau kecenderungan penilaian res-

ponden akan variabel-variabel penelitian yang meliputi

motivasi, kepemimpinan, lingkungan kerja, kompensasi,

kompetensi, dan kinerja.

Hasil analisis deskriptif tersebut diuraikan seperti di

bawah ini.

1. Deskripsi Karakteristik Responden

a. Profil Responden berdasarkan Skata pendidikan

Jika dilihat strata pendidikan, ada 8,6% guru-guru

Yayasan Yohannes Gabriel sebagai responden, yang

memiliki pendidikan Diploma IV, 90% guru ber-

pendikan 51, dan 1,4% gurt berpendidikan 52. Dari

kualifikasi pendidikan, tampak sebagian besar strata 1

sesuai dengan tuntutan standar pendidikan nasional.

Hal ini dapat terlihat dalam Tabel l.

B1
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Tabel 1. Data Strata Pendidikan Responden Guru SLTA

No Strata pendidikan
Guru SLTA
F o/o

2 D IV/ menempuh 51 13 8.6

J S1 106 70.2

4 menempuh 52 30 19.8

5 32 2 L,4

Jumlah 151

(Sumber: Data Yayasan Yohannes Gabriel, 201,0/2011)

b. Profil Responden Berdasarkan Pendidikan Tam-

bahan

Tabel 2. Data responden berdasarkan Pendidikan Tambahan

No. Pendidikan tambahan
F o/o

1 Bahasa Inggris 15 9.9

2 Akta IV 21. 13.9

J Administrasi Pendidikan 10 6.6

4 Teknologi Pembelajaran 5 -l.J

5 Short-course 5 J.J

6 Lainlain 2 1.3

Jumlah 58 38.3

(Sumber: Data Yayasan Yohannes Gabriel, 2010/2011)

Selain berpendidikan formal (diploma IV, 51 dan S2),

dapat dilihat pada Tabel 2 bahwa sebanyak 58 orang
guru telah mengikuti kursus. Misalnya, bahwa 38,8%

orang guru mengikuti Akta IV dan lain-lain, 6,6% orang
guru mengikuti kursus administrasi pendidikan, 3,3'/o

100

Guru SLTA
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orang guru mengikuti kursus teknologi pembelajaran;

3,3% orang, guru mengikuli short course, dan 1,,3%

mengikuti kursus lain, adalah upaya meningkatkan

kualifikasi dan mengembangkan kompetensi serta

kinerja guru tetap SLTA di Yayasan Yohannes Gabriel

Keuskupan Surabaya.

2. Deskripsi Variabel Penelitian

Teknik penelitian deskripsi variabel motivasi, kepe-

mimpinan, lingkungan kerja, kompensasi, kompetensi

dan kinerja menggunakan skala Likert dengan mem-

berikan angka minimum interval L dan maksimum 5,

kemudian dilakukan perhitungan rata-rata jawaban

responden. Rumus interval kelas adalah: L = sangat

tidak setuju;2= lidaksetuju;3 = cukup setuju;4 = setuju

dan5=sangatsetuju.

a. Variabel motivasi

Tabel 3. Kebutuhan Fisiologis (Xr)

CS S SS Tot Mean Kategori

X,, 1 103 47 650 4,30 setuju

X, 0 1 8 109 JJ 627 4,1.5 setuju

X, 1 4 25 99 22 590 3,91 cukup setuju

x1 0.3 1..6 11.3 103.6 34 622 4.12 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 3 menjelaskan bahwa kebutuhan fisiologis guru

tetap SLTA di Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan

Surabaya menyatakan setuju terpenuhi. Hal ini dapat

ttem lsrs I rs
lo lo
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dilihat berdasarkan nilai rata-tara respon responden

pada indikator kebutuhan fisiologis (Xr) masuk dalam
kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:

kebutuhan pangan (Xrr); dan kebutuhan sandang

(Xrr) masuk kategori setuju; kecuali kebutuhan tempat
tinggal, (Xrr) masuk kategori cukup setuju cenderung

ke setuju.

Tabel 4. Kebutuhan Rasa Aman (X2)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,, 0 0 4 75 72 672 4,45 setuju

x, 0 0 7 88 56 653 4,32 setuju

x, 0 1 5 81 64 561 4,38 setuju

x2 0 0.3 5.3 81.3 64 662 4.38 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 4 menjelaskan bahwa kebutuhan akan rasa

aman guru tetap SLTA di Yayasan Yohannes Gabriel
menyatakan setuju terpenuhi. Hal ini dapat dilihat
berdasarkan nilai rata-rata respon responden pada

indikator kebutuhan rasa aman (Xr) masuk dalam
kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:

dipertahankan sebagai guru tetap sertifikasi (Xrr);
dipertahankan sebagai guru tetap (Xr r) dan memperoleh
pendapatan/penghasilan tetap (XrJ masuk dalam
kategori setuju.

Komretetu<i dm Kineria Clm
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Tabel 5. Kebutuhan Sosial dan Rasa Memiliki (Xr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

x" 0 0 2 75 1/ 676 4,48 setuju

X. 0 0 2 60 89 691. 4,58 setuju

X. 0 0 4 71 76 676 4,48 setuiu

x. 0 0 2.6 68.6 79.6 581 4.51. setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 5 menjelaskan bahwa kebutuhan sosial dan rasa

memiliki guru tetap SLTA di Yayasan Yohannes Gabriel

Keuskupan Surabaya menyatakan setuju terpenuhi.

Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-tata respon

responden pada indikator kebutuhan sosial dan rasa

memiliki (Xr) masuk dalam kategori senderung sangat

setuju. Masing-masing itempertanyaan: menj adi anggota

komunitas guru unit sekolah (Xrr); ikut bertanggung

jawab kemajuan unit sekolah (Xur) dan berkewajiban

membantu kesulitan siswa, karyawan mauPun guru

di unit sekolah (\r) masuk dalam kategori setuju

cenderung mengarah ke arah sangat setuju.

Tabel 6. Kebutuhan Akan Penghargaan (X,,)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X, 0 0 3 83 65 666 4,41 setuju

X^ 0 0 11 89 51 644 4,26 setuju

x, 0 0 7 86 58 655 4.33 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)
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Tabel 6 menjelaskan bahwa kebutuhan akan peng-

hargaan guru tetap SLTA di Yayasan Yohannes Gabriel

Keuskupan Surabaya menyatakan setuju terpenuhi.

Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-rala respon

responden pada indikator kebutuhan akan penghargaan

(\) masuk dalam kategori setuju. Masing-masing item

pertanyaan: guru dihargai oleh siswa maupun wali
murid/orang tua (Xnr) dan guru dihargai di antara

rekan guru dan karyawan (Xrr) masuk ketegori setuju.

TabelT. Kebutuhan Akan Aktualisasi Diri (Xu)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

x^ 0 L 9 94 47 640 4,24 setuju

x. 0 1 12 103 35 625 4,1,4 setuju

X. 0 J 20 92 36 6L4 4,07 setuiu

X" 0 13.6 96.3 39.3 626 4.15 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 7 menjelaskan bahwa kebutuhan akan aktualisasi

diri guru tetap SLTA di Yayasan Yohannes Gabriel

Keuskupan Surabaya menyatakan setuju terpenuhi.
Hal ini dapat dilihat berdasarkan rata-rata respon

responden pada indikator kebutuhan akan aktualisasi

diri (Xr) masuk dalam kategori setuju. Masing-
masing item pertanyaan: guru memiliki kesempatan

mengembangkan diri dengan segala kemampuan (Xur),

memiliki kesempatan mengembangkan diri dengan
menggunakan keterampilan (\r), dan memiliki

1.6
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kesempatan mencapai kesuksesan dengan/melalui

peke{aan (Xur) masuk kategori setuju.

Tabel8. Variabel Motivasi (MOT)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

x1 0.3 1.6 11.3 1.04 34 622 4.12 setulu

x2 0 0.3 5.3 80.3 54 662 4.38 setulu

X3 0 0 2.7 68.6 79.6 681 4.51 setuiu

x4 0 0 7 86 58 655 4.33 setuiu

X5 0 1..7 13.7 96.3 39.3 626 4.15 setuju

MOT 0.06 0.7 8 87 649 4.28 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 8 menjelaskan bahwa motivasi guru tetap SLTA

di Yayasan Yohannes Gabriel menyatakan setuju

telah terpenuhi. Hal ini dapat dilihat hasil rata respon

responden variabel motivasi guru masuk kategori setuju

dengan nilai 4.28. Masing-masing indikator: kebutuhan

fisiologis(Xr); kebutuhan rasa aman (Xr); kebutuhan

sosial dan rasa memiliki (Xr); kebutuhan penghargaan

(X) dan kebutuhan aktualisasi diri (Xu) masuk kategori

setuju.

54.9
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b. Variabel kepemimpinan

Tabel 9. Adil Terhadap Semua Bawahan (X6)

Item sTs TS CS S SS Tot Mean Kategori

x6.1 0 1 14 88 48 636 4,21 setuiu

x6.2 0 2 17 85 47 630 4,17 setuju

x6.3 0 1 26 84 40 516 4,08 setuju

X6 0 L 19 86 45 627 4.15 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel9 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju pemimpinberlaku adil terhadap semua bawahan.

Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-rata respon

responden pada indikator berlaku adil terhadap semua

bawahan (X) masuk dalam kategori setuju. Masing-

masing item pertanyaan: pemimpinan bertindak arif
(Xur); bertindak bijaksana (Xur) dan bertindak adil (Xu.)

masuk kategori setuju.

Tabel 10. Memberi Saran/Sugesli (Xr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori
x, 0 7 17 84 43 61.6 4,08 setuju

x" 0 6 18 95 32 606 4,0L setuju
X,. 0 2 19 92 38 619 4,10 setuiu
X" 0 5 18 90.1 37.7 61.4 4.06 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 10 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan
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setuju pemimpin memberikan saran/sugesti. Hal

ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-rata respon

responden pada indikator memberi saran/sugesti (Xr)

masuk dalam kategori setuju. Masing-masing item

pertanyaan: pemimpin memberi sugesti sehingga guru

bekerja giat (Xrr); pemimpin memberi sugesti sehingga

guru rela berkorban demi mencapai tujuan (Xrr)

dan pemimpin memberi sugesti guru sehingga rasa

kebersamaan tumbuh dalam melaksanakan tugas (Xru)

masuk kategori setuju.

Tabel 11. Dukungan mencapai tujuan: dana/sarana (Xr)

Item TS CS S SS Tot Mean Kategori

X" 0 4 30 94 23 589 ?qo cukup setuiu

X" 0 5 24 100 22 592 3,92 cukup setuju

xo 0 4.5 27 97 22.5 590 3.91. cukup setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 11 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

cukup setuju pemimpin memberikan dukungan kepada

guru. Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-rata

pada indikator memberi dukungan dana dan sarana

masuk dalam kategori cukup setuju. Masing-masing

item pertanyaan: pemimpin memberi dukungan dana

(Xur) dan pemimpin memberi dukungan sarana (Xrr)

kategori cukup setuju cenderung ke setuju'

STS
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Tabel 12. Menggerakkan Semangat (\)
Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X. 0 4 10 88 49 635 4,21 setuju

xo 0 9 24 83 35 597 3,95 cukup setuiu

X" 0 6.5 17 85.5 42 61.6 4.08 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 12 menjelaskanbahwa guru tetap SLTA diYayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju pemimpin menggerakkan semangat para guru.

Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-rata respon

responden pada indikator menggerakkan semangat (Xr)

masuk kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:

pemimpin menimbulkan dan menggerakkan semangat

guru (Xnr) masuk dalam kategori setuju dan pemimpin

membawa perubahan sikap perilaku guru (Xrr) masuk

kategori cukup setuju cenderung ke setuju.

Tabel 13. Menciptakan Rasa Aman (X10)

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 13 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya

menyatakan setuju pemimpin menciptakan rasa aman

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,N 0 4 1.4 83 50 632 4,19 setuju

X, 0 13 21 91. 26 583 3,86 cukup setuiu

x, 0 J 20 89 39 617 4,09 setuju

X, 0 6.7 18.3 87.6 38.3 610 4.04 setuju

Kompetensi dm Ki:reqa Grm
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kepada para guru. Hal ini dapat dilihatberdasarkannilai

r ata-r atarespon responden pada indikator menciptakan

rasa aman (Xro) masuk dalam kategori setuju. Masing-

masing item pertanyaan: pemimPin menciptakan rasa

aman dalam pembagian tugas yang dipercayakan (Xror)

dan memberi pendampingan dalam menjalankan tugas

pekerjaan (Xror) masuk dalam kategori setuju, namun

membebaskan rasa khawatir tugas yang berat (Xror)

masuk dalam kategori cukup setuju cenderung ke

setuju.

Tabel 14. Men;'aga Integritas Karena Mewakili Sekolah (Xrr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,, 0 1 \2 76 62 652 4,32 setuiu

X., 0 J 13 83 52 637 t)) setuju

X,, 0 2 12 84 53 641. 4,25 setuiu

x.. 0 2 12.3 81 55.6 643 4.26 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah,2011)

Tabel 14 menjelaskanbahwa guru tetap SLTA diYayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju pemimpin menjaga integritas karena membawa

nama sekolah. Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai

rata-rata respon responden pada indikator menjaga

integritas karena mewakili sekolah (Xrr) masuk dalam

kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:

pemimpin menjadi figur yang baik dalam teladan

kehidupan sekolah (XrrJ; memiliki integritas (Xr,r) dan
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pemimpin dapat dipercaya (\r.r) masuk dalam kategori

setuju.

Tabel 15. Sumber Inspirasi (\r)

Item TS CS S SS Tot Mean Kategori

X, 0 3 1.4 105 29 613 4,06 Seufu

x." 0 J 22 92 34 610 4,04 Setuiu

X., 0 J 18 98.5 31.5 4.05 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel L5 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel menyatakan setuju pemimpin menjadi

sumber inspirasi. Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai
rata-rata respon responden pada indikator sumber

inspirasi (Xrr) masuk dalam kategori sehrju. Masing-

masing item pertanyaan: pemimpin mampu menjadi

sumber semangat guru staf dan siswa (Xrrr) danmenjadi

contoh semangat hidup menyelesaikan tugas pekerjaan

(Xrrr) masuk dalam kategori setuju.

Tabel L6. Memberi Pujian/Penghargaan (Xrr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X, 0 5 13 1.02 31 612 4,05 Setuju

X, 0 J 16 94 38 620 4,1\ Setuiu

X, 0 2 16 76 57 641. 4,25 Setuju

X. 0 3.3 15 90.6 42 624 4.13 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolatr, 2011)

STS
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Tabel 15 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju pemimpin memberi pujian. Hal ini dapat dilihat

berdasarkan nilai rata-rata respon resPonden pada

indikator memberi pujian/penghargaan (Xrr) masuk

dalam kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:

pemimpin menghargai apapun yang dihasilkan

bawahan (Xr.r); bertanggungiawab segala sesuatu yang

dikerjakan guru (Xrur) dan memperhatikan kenaikan

pangkat bawahan (Xrrr) masuk dalam kategori setuju.

Tabel 18. Variabel Kepemimpinan (PIM)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

x, 0 1.3 19 85.7 45 627 4.15 setuju

x7 0 5 18 90.1, 37.7 61,4 4.06 setuju

X
6

0 4.5 27 97 22.5 590 3.91. cukup setuju

xs 0 6.5 17 85.5 42 61.6 4.08 setuju

Xrn 0 6.7 18.3 87.6 38.3 610 4.04 setuju

X,, 0 .l 12.3 81 55.6 643 4.26 setuju

X,, 0 3 18 98.5 31.5 612 4.05 setuju

X,, 0 J.J 15 90.6 42 624 4.13 setuju

PIM 0 4 18 89.5 39.3 617 4.08 setuju

(Sutnber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 18 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di

Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya

menyatakan setuju merasakan fungsi kepala sekolah

sebagai pemimpin: bertindak adil; memberikan

sugesti(Xr); sebagai katalisator (Xr); menciptakan rasa
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aman (Xro); menjaga integritas (Xrr); sumber inspirasi

(Xrr) dan memberi penghargaan(XrJ, kecuali pemimpin
memberi dukungan dana dan sarana (Xr) adalah cukup

setuju cenderung ke tidak setuju. Hal ini dapat dilihat
berdasarkan nilai rata-rata respon responden pada

variabel kepemimpinan (PIM) masuk kategori setuju,

nilai rata-rata 4.08.

c. Variabel lingkungan kerja

Tabel 18. Lingkungan Fisik (X,*)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

x, 1 2 4 127 17 610 4,04 setuju

X. 0 6 19 113 13 586 3,88 cukup setuju

x, 0 6 24 108 13 581 3,85 cukup setuiu

X" 1. 2 15 116 17 599 3,97 cukup setuju

x. L 10 30 96 L4 565 3,74 cukup setuiu

X 0 5.2 18.4 112 14.8 588 3.89 cukup setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 18 menjelaskan bahwa lingkungan fisik di Yayasan

cukup memadai. Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai
rata-rata respon responden pada indikator lingkungan
fisik masuk dalam kategori cukup setuju. Masing-
masing item pertanyaan: temperatur udara segar

dan bersih (Xrrr); tempat kerja bersih dan sehat (XrnJ,

ventilasi udara dengan sirkulasi bagus (Xrnu); suara dan
getaran tidak mengganggu (Xrr) masuk dalam kategori
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cukup setuju cenderung ke setuju, kecuali Penerangan

cahaya memadai (Xrrr) masuk dalam kategori setuiu.

Tabel L9. Dukungan Kondisi Pekerjaan (\u)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

x.. 0 J 14 109 25 609 4,03 setuiu

X," 1 10 JJ 95 12 560 3,7L cukup setuiu

x.. 0 1. 31 1.04 15 586 3,88 cukup setuiu

x." 0 4.6 26 103 17.3 585 3.87 cukup setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel19 menjelaskan bahwa dukungan kondisi Peker-
jaan di Yayasan Yohannes Gabriel cukup memadai.

Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rala-tala respon

responden pada indikator dukungan kondisi pekerjaan

(Xrr) masuk dalam kategori cukup setuju. Masing-

masing item pertanyaan: fasilitas/sarana-prasarana

yang lengkap (Xrrr); jaminan kelancaran dalam proses

pembelajaran (X$3) masuk dalam kategori cukup setuju

cenderung ke setuju, kecuali lingkungan kerja nyaman

dan menarik (Xru.J masuk dalam kategori setuju.

Tabel 20. Dukungan Kolegial (Xru)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X 0 1 5 94 51 648 4,29 setuju

x,. 0 0 10 95 46 640 4,24 setuju

x.. 0 0 5 48.5 644 4.26 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

94.5
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Tabel 20 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju telah mendapat dukungan kolegial di Yayasan.

Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rala-rata respon

responden pada indikator dukungan kolegial masuk

dalam kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:

guru merasa nyaman bekerja sama dengan rekan guru
dan karyawan (Xrur), dan hubungan interpersonal

antarrekan guru semakin akrab (Xrur) masuk kategori

setuju.

Tabel 21. Teknik dan Kualitas Supervisi (Xrr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X., . 0 1 10 105 35 627 4,15 setuju

x., 0 8 19 105 19 588 3,89 cukup setuju

x." 0 4.5 14.5 105 27 607 4.02 setuju

(Sumber: Data primer yang diolatr, 2011)

Tabel 21 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya me-

nyatakan setuju bahwa profesional guru didukung
adanya teknik dan kualitas supervisi. Hal ini dapat

dilihat berdasarkan nilai rata-rata respon responden

pada indikator teknik dan kualitas supervisi masuk
dalam kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:
adanya teknik dan kualitas supervisi menunjang guru
semakin meningkatkan profesionalisme (Xrrr) masuk
dalam kategori setuju, tetapi membantu hubungan
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interpersonal masing-masing guru dengan suPervisi

(Xrrr) masuk dalamkategori cukup setuju cenderung ke

setuju.

TabelZ2. Dukungan PimPinan (Xrr)

Item srs TS CS s SS Tot

x__

x..
x." 0 1. JJ 1.02 15 585 3.87 cukup setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 22 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Ya-

yasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya cukup

mendapat dukungan pemimpin. Hal ini dapat dilihat

berdasarkan nilai rata'rata respon responden pada

indikator dukungan pimpinan masuk dalam kategori

cukup setuju. Masing-masing item pertanyaan: hubung-

an interpersonal masing-masing guru dengan pimpinan

sangat harmonis (Xrrr) dan dalam memberi tugas, we-

wenang, dan tanggung jawab yang menyenangkan

(Xrur) masuk dalam kategori cukup setuju.

Tabel 23. Variabel Lingkungan Kerja (LIK)

Indikator STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,, 0.6 5.2 18.4

x- 0.3 4.6 26

Xru 0 0.3 5 94.5 48.5 644 4.26 setuju

\, 0 4.5 14.5 105 27 607 4.02 setuju

X,, 0 0.5 JJ

LIK 0 3 19 103 25 601. 3.98 cukup setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

I vt"un I Kategori

o lo lze |no lrs lsss ls,sa 1."\sp relsl"

o T1 i4o T% T1s lszz lr,tr fuqlspjet rL

112 11.4.8lsaa la.sl lcukup setuju

roe I tz.e lsas ls.sz I 
cukup setuju

roz frs fsas ] a.sz l cukup setuju
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Tabel 23 Menjelaskanbahwa guru tetap SLTA diYayasan
Yohannes Gabriel keuskupan Surabaya cukup mendapat
dukungan dari lingkungan ke4a. Hal ini dapat dilihat
berdasarkan nilai rata-rata respon responden pada
variabel lingkungan kerja masuk dalam kategori cukup
setuju dan nilai rata-ra1a3.98. Masing-masing indikator:
lingkungan fisik (Xr); dukungan kondisi pekerjaan (Xrr);

dukungan pimpinan (Xrr) masuk kategori cukup setuju
cenderung ke arah setuju, kecuali dukungan Kolegial
(X,); teknik dan kualitas supervisi (X,r) masuk kategori
setuju.

d. Variabel kompensasi

'I abel 24. Gaji/ Honor (X, n)

Item STS TS CS S ss Tot Mean Kategori
X. 0 2 J 98 48 645 4,27 setuju

x, 0 3 18 98 32 612 4,05 setuju

X,o 0 0 13 106 32 623 4,13 setuju

x"" 1 8 28 27 584 3,87 cukup setuju
X," 0 4.5 15.5 97.2 34.7 61.5 4.08 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 24 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel menyatakan setuju telah
mendapat gaji berdasarkan pedoman peraturan
Yayasan. Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-
rata respon responden pada indikator gaji masuk dalam
kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan: guru

87



Kompetensi dan Kineria Curu

99

mendapat gaji bulanan berdasar pedoman peraturan

Yayasan (Xrrr); tunjangan struktural berdasar Pedoman

peraturan Yayasan (Xrn,); tunjangan fungsional diteri-

ma berdasar pendoman peraturan Yayasan (Xrrr) ma-

suk dalam kategori setuju, kecuali guru menerima tun-

jangan hari raya berdasar pedoman peraturan (Xrrr)

masuk dalam kategori cukup setuju cenderung ke arah

setuju.

Tabel 25. Dana Kesehatan (Xro)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,n 0 0 9 110 JZ 627 4,15 setuju

Xrn 0 4 34 94 19 581 3,85 cukup setuiu

X,. 0 2 21.5 1.02 25.5 604 4 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 25 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di

Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya

menyatakan setuju mendapat jaminan dana kesehatan

berdasarkan pedoman peraturan Yayasan. Hal ini

dapat dilihat berdasarkan nilai rata-rata pada indikator

dana kesehatan masuk dalam kategori setuju. Masing-

masing item pertanyaan: guru mendapat bantuan dana

pengobatan berdasar pedoman peraturan Yayasan

(Xror) masuk dalam kategori setuju, kecuali bantuan

dana rawat inap diterima berdasar Pedoman peraturan

Yayasan (Xro) masuk kategori cukup setuju cenderung

ke arah setuju.
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Tabel 26. Dana Pensiun (Xrr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,, 0 0 17 1L4 20 607 4,02 setuiu

x.. 1 1 33 107 9 575 3,81 cukup setuiu

X,. 0.5 0.5 25 110 1.4.5 591. 3.91 cukup setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 26 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju mendapat jaminan dana pensiun berdasarkan

pedoman peraturan Yayayan. Hal ini dapat dilihat
berdasarkan nilai rata-rata respon responden pada

indikator dana pensiun masuk dalam kategori setuju.

Masing-masing item pertanyaan: guru mendapat dana

pensiun (Xrrr) masuk dalam kategori setuju, kecuali

guru mendapat santunan dana kematian (Xrrr) masuk

kategori cukup setuju cenderung ke arah setuju.

T abel 27. Penghargaan/Insentif Prestasi (Xr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,, 2 12 47 84 6 533 3,53 cukup cetuiu

X,, 1. 4 1,4 104 28 607 4,02 setuju

x,, 1.5 8 30.5 94 17 570 3.77 cukup setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 27 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel merasa cukup mendapat
penghargaan/insentif prestasi. Hal ini dapat dilihat
berdasarkan nilai rata-rata pada indikator pengh ar gaan f
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insentif prestasi masuk dalam kategori cukup setuju.

Masing-masing item Pertanyaan: guru mendapat

insentif prestasi (Xrrr) masuk dalam kategori cukup

setuju, kecuali guru mendapat penghargaan masa abdi

(Xrrr) masuk dalam kategori setuju.

Tabel 28. Variabel Kompensasi (KPS)

Tabel 28 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel menyatakan cukup setuju mendapat

kompensasi berdasarkan pedoman penggajian Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya. Hal ini dapat

dilihat berdasarkan nilai rata-rata pada variabel

kompensasi (KPS) 3.94, atau kategori cukup setuju.

Masing-masing indikator: dana pensiun (Xrr) dan dana

insentif prestasi (Xrr) masuk kategori cukup sejutu,

kecuali: gaji (X,r); dana kesehatan (Xro) masuk dalam

kategori setuju.

Indikator STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

X,, 0.25 4.5 15.5 97.2 34.7 61.6 4.08 setuju

Xro 0 2 21..5 102 25.5 604 4.00 setuju

X,,, 0.5 0.5 25 110 1.4.5 591 cukup
setuiu

xn 1.5 8 30.5 94 17 570 3.77 cukup
setuiu

KPS 0.7 3./ 100.8 22.9 595 3.94 cukup
setuju

3.91

23.L
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Variabel kompetensi

T abel 29. Kompetensi Pedagogik (Yr)

S SS Tot Mean Kategori

Y 0 1 1 83 66 667 4,42 setuju

Y 0 2 8 85 56 648 L)A setuju

Y 0 0 6 96 49 647 4,28 setuiu

Y 0 0 1 104 46 649 4,30 setuiu

Y. 0 6 30 89 26 588 3,89 cukup setuju

Y, 1 0 .1 93 54 652 4,32 setuju

Y, 0 0 5 88 58 657 4,35 setuiu

Y. 0 0 0 95 56 660 4,37 setuju

Y." 0 0 6 82 63 661 4,38 setuju

Y, 0 1 6.6 90.5 52.6 647 4.28 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 29 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya me-

nyatakan setuju memiliki kompetensi pedagogik. Hal
ini dapat dilihat berdasarkan nilai tala-rala respon

responden pada indikator kompetensi pedagogik

masuk dalam kategori setuju. Masing-masing item

pertanyaan: guru di Yayasan Yohannes Gabriel
Keuskupan Surabaya mempersiapkan pembelajaran

dengan penuh kesungguhan (Yrr); guru teratur dan
tertib dalam menyelenggarakan pembelajaran (Y, r);
guru menghidupkan suasana kelas (Yrr); guru disiplin
dan patuh terhadap aturan akademik (Y, r); guru
melaksanakan penilaian prestasi belajar (Y, o); memberi

Komgeteru.i dm Kinsia Gm

Item lsts lrs I cs
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penilaian terhadap siswa secara obyektif (Yr r); guru

membimbing siswa secara berkala (Y, ,), dan berpersepsi

positif terhadap kemampuan siswa (Yrr) masuk dalam

kategori setuju, kecuali guru menguasai media dan

teknologi pembelajaran (Yru) masuk dalam ketegori

cukup setuju cenderung ke arah sehrju.

Tabel 30. Kompetensi Kepribadian (Yr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

Y 0 0 0 82 69 673 4,46 setuiu

Y 0 0 J 105 43 644 4,26 setuju

Y 0 1 6 106 634 4,20 setuiu

Y 0 0 7 1.09 35 632 4,19 setuiu

Y 0 14 95 42 632 4,19 setuiu

Y 0 0 11 110 30 623 4,13 setuiu

Y 0 0 6.83 101 42.8 640 4.24 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 30 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju memiliki kompetensi kepribadian. Hal ini dapat

dilihat berdasarkan nilai tala-rala respon responden

pada indikator kompetensi kepribadian masuk dalam

kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan: guru

menjaga wibawa sebagai pribadi guru (Yrr); guru

bertindak arif dalam mengambil keputusan (Yrr); guru

menjadi contoh dalam bersikap dan berperilaku (Yrr);

guru berkata sesuai dengan tindakan (Y2.4); gxu
mengedalikan diri dalam berbagai situasi dan kondisi

38
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(Yru), dan bertindak adil dalam memperlakukan sesama

rekan sejawat (Yru) masuk dalam kategori setuju.

Tabel 3L. Kompetensi Profesional (Yr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

Y 0 0 6 79 66 664 4,40 Setuiu

Y 0 2 26 106 17 591. 3,91. cukup setuju

Y 0 0 4 113 34 634 4,20 setuiu

Y 0 2 17 115 17 600 3,97 cukup setuiu

Y 0 1 7 116 27 622 4,12 setuiu

Y 0 5 35 94 17 576 3,81 cukup setuju

Y 0 4 26 1.04 17 587 3,89 cukup setuiu

Y 0 5 53 83 10 551 3,65 cukup setuju

2.3 21..7 L01..2 25.6 603.1. 4.1L setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 31 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju memiliki kompetensi profesional. Hal ini dapat
dilihat berdasarkan nilai rata-rata respon responden

pada indikator kompetensi profesional masuk dalam
kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan: guru
menguasai bidang keahlian yang menjadi tugas pokok
sebagai guru (Yrr); guru menunjukkan keterkaitan

antara bidang keahlian yang diajarkan dengan konteks

kehidupan sehari-hari (Yrr); guru menguasai isu-isu
mutakhir dalam bidang yang saya ajarkan (Y.r); guru
melakukan refleksi dan diskusi (sharing) permasalahan

pembelajaran yang dihadapi para guru (Yu) masuk

Y" lo
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dalam kategori setuju, kecuali: guru memiliki wawasan

keilmuan yang luas (Yr.r); sering melakukan refleksi

dan diskusi (sharing) permasalahan pembelajaran

yang dihadapi para guru (Yru); dan guru mengikuti

pengembangan Iptek untuk pemutakhiran pembelajaran

(Y.r) dan tertib dalam kegiatan ilmiah organiasi profesi

(Yuu) masuk dalam kategori cukup setuju.

Tabel 32. Kompetensi Sosial (Yr)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

Y 0 J 22 100 26 602 3,99 cukup setuju

Y 0 t J 100 t- 646 4,28 setuju

Y 0 0 'L 89 61 664 4,40 setuju

Y 4 15 88 40 4 478 3,17 cukup setuju

Y 1 0 4 85 61. 658 4,36 setuju

Y 5 39 54 40 13 470 3,11 cukup setuju

Y 1..6 9.6 28.6 75.6 35.3 586 3.88 cukup setuju

(Sumber: Data primer yang diolah,2011)

Tabel 32 menjelaskanbahwa guru tetap SLTA diYayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya cukup memiliki

kompetensi sosial. Hal ini dapat dilihat berdasarkannilai

rata-rata respon responden pada indikator kompetensi

sosial masuk dalam kategori cukup setuju. Masing-

masing item pertanyaan: guru memiliki ketrampilan

menyampaikan pendapat (Y rr); sering mendapat tanda

jasa (Yrn), dan mempunyai prestasi olah raga/seni

(Yo.) masuk dalam kategori cukup setuju cenderung

ke setuju, kecuali: terbuka menerima kritik, saran, dan
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pendapat orang lain (Yor), bergaul di kalangan rekan

guru, karyawan dan siswa (Ynu) dan selalu toleransi

terhadap keberagaman masyarakat (Y*r) masuk dalam

kategori setuju.

Tabel 33. Variabel Kompetensi (KPT)

STS TS CS s SS Tot Mean Kategori

Y. 0.1 1. 6.6 90.5 52.6 647 4.24 setuju

Y, 0 0.16 6.83 101 42.8 640 4.24 setuiu

Y" 0 2.3 21.7 101..2 25.6 603 4."11 setuiu

Y4 1..6 9.6 28.6 75.6 35.3 586 3.88 cukup setuju

KPT 0 J 16 92.07 39.07 61.9 4.11 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 33 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel menyatakan setuju memiliki

kompetensi Guru. Hal ini dapat dilihat berdasarkan nilai

rata-rata respon responden pada variabel kompetensi

4.11, kategori setuju. Masing-masing indikator: kompe-

tensi pedagogik (Yr); kompetensi kepribadian (Yr), dan

kompetensi professional (Yr) masuk kategori setuju,

kecuali kompetensi sosial (Yr) masuk kategori cukup

setuju cenderung ke setuju.
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t. Variabel kinerja

Tabel 34. Merencanakan Program (Yu)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

Y 0 0 2 85 666 4,41 setuju

Y 0 0 J 95 53 654 4,33 setuju

Y 0 0 12 98 41 633 4,19 setuju

Y 0 1 10 101 39 631. 4,18 setuju

Y 0 0 4 101 46 646 4,28 setuju

Y 0 0 18 103 30 61.6 4,08 setuju

Y 0 0 8.2 97.2 45.5 641 4.24 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 201L)

Tabel 34 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya

menyatakan setuju telah merencanakan program

pembelajaran. Hal ini dapat dilihat berdasarkan

nilai rala-rala respon responden pada indikator
merencanakan program pembelajaran masuk dalam

kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan: guru
menyusun silabus mata pelajaran (Yrr); mempersiapkan

materi pokok dan indikator pencapaian hasil belajar/
PHB. (Ysr); menyusun analisis mata pelajaran (Yrr);

mempersiapkan bahan ajar dengan pertimbangan

kualitas (YrJ; memiliki pengetahuan tentang cara

menyusun rencana pembelajaran/RPP (YrJ, dan

disiplin dalam mempersiapkan dan menerapkan bahan

ajar (Yru) masuk dalam kategori setuju.

64
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Tabel 35. Melaksanakan Pembelajaran (Yu)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

Y 0 L 9 90 51 644 4,26 setuju

Y 0 1 7 95 48 643 4,26 setuju

Y 0 J 13 108 27 612 4,05 setuju

Y 0 2 1.4 101 34 620 4,11, setuiu

Y 0 1 36 94 20 586 3,88 cukup setuju

Y 0 1..6 15.8 97.6 36 62L 4.11 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 35 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju telah melaksanakan proses pembelajaran' Hal

ini dapat dilihat berdasarkan nilai rata-rata respon

responden pada indikator melaksanakan pembelajaran

masuk dalam kategori setuju. Masing-masing item

pertanyaan: guru melaksanakan Program pembelajaran

sesuai silabus kompetensi dasar (Yur); disiplin mengisi

buku daftar hadir siswa (Yur); disiplin meneliti catatan

tugas siswa (Yu); dan menggunakan daftar buku

pegangan guru dan siswa yang diketahui Kepala

sekolah (Yu.) masuk dalam kategori setuju, kecuali

melaksanakan proses pembelajaran menggunakan

media yang disiapkan (Yur) masuk dalam kategori

cukup setuju cenderung ke setuju.
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Tabel 36. Mengevaluasi Pembelajaran (Yr)

Item STS TS cs S SS Tot Mean Kategori

Y 0 2 16 95 38 622 4,\2 setuiu

Y 0 5 JJ 90 Z5 584 3,87 cukup setuju

Y 0 L 5 110 35 632 4,19 setuju

Y 0 1 13 112 25 61.4 4,07 setuiu

x" 0 1 16.7 1.0L.7 30.2 613 setuiu

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 36 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

setuju telah mengevaluasi hasil pembelajaran. Hal ini

dapatdilihatberdasarkannilairata-rataresponresPonden

pada indikator mengevaluasi hasil pembelajaran masuk

dalam kategori setuju. Masing-masing item pertanyaan:

guru memberikan kisi-kisi soal ulangan harian/ umum

(Yrr); mempersiapkan dan mengumumkan daftar

nilai mata pelajaran yang diajarkan (Yrr); menjelaskan

dan mengumumkan daftar nilai mata pelajaran yang

diajarkan (Yr) masuk dalam kategori setuju, kecuali

melaksanakan pedoman penelitian berdasarkan standar

(Yrr) masuk dalam kategori cukup setuju cenderung ke

arah tidak seteju lebih besar bila dibandingkan dengan

nilai sangat setuju.

4.06
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Tabel 37. Perbaikan dan Pengayaan Pembelajaran (Yu)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

Y 0 4 28 78 4L 609 4,03 setuju

Y 0 4 27 99 21 590 3,91. cukup setuiu

Y 0 7 37 84 23 576 3,81 cukup setuju

Y 0 0 9 122 20 615 4,07 setuju

Y 0 6 6 121 18 604 4,00 setuiu

Y 0 3 57 .7n 14 555 3,68 cukup setuiu

Y 0 4 Z/ .J 96.8 22.8 591.5 3.91. cukup setuiu

(Sumber: Data primer yang diolatr, 2011)

Tabel 37 menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di Yayasan

Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya menyatakan

cukup mengadakan perbaikan dan pengayaan pembe-

lajaran. Hal ini dilihat berdasarkan nilai rata-rata

respon responden pada indikator perbaikan dan peng-

ayaan pembelajaran masuk dalam kategori cukup
setuju. Masing-masing item pertanyaan: meningkatkan
melaksanakan analisis terhadap butir soal yang diuji agar

soal tersebut benar dan representatif (Yrr); melaporkan
hasil analisis mata pelajaran kepada kepala sekolah
guna memperoleh tanggapan (Yrr) dan hasil perbaikan
dan pengayaan selalu dilaporkan kepada kepala sekolah
(\) masuk dalam kategori cukup setuju, kecuali: guru
melaksanakan analisis terhadap hasil ulangan harian/
umum guna memperbaiki program pembelajaran (yur);
merencanakan program perbaikan dan pengayaan
terhadap mata pelajaran yang bersangkutan (yu); serta
melaksanakan perbaikan dan pengayaan terhadap

Komr€tensi dd Krnena Gln
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mata pelajaran yang bersangkutan bila diperlukan (Yrr)

masuk dalam kategori setuju.

Tabel38. Variabel Kinerja (KIN)

Item STS TS CS S SS Tot Mean Kategori

Y 0 0.2 8.2 97.2 45.5 641 4.24 setuiu

Y 0 1..6 15.8 97.6 36 621 A 11 setuiu

X, 0 0.5 1.6.7 10\.7 30.2 613 4.06 setuju

Y 0 4 27.3 96.8 22.8 591 3.91 cukup setuiu

KIN 0 2 17 99 J+ 616 4.08 setuju

(Sumber: Data primer yang diolah, 2011)

Tabel 38 Menjelaskan bahwa guru tetap SLTA di
Yayasan Yohannes Gabriel Keuskupan Surabaya

menyatakan setuju telah melaksanakan kegiatan

belajar mengajar (KBM) berdasarkan kinerja guru.

Hal ini dilihat berdasarkan nilai rala-tala respon

responden pada variabel kinerja (KIN) masuk kategori

setuju, dengan nilai rata-rata 4,08. Masing-masing

indiaktor: merencanakan program pembelajaran (Yu);

melaksanakan proses pembelajaran (Yu); mengevaluasi

hasil pembelajaran (Yr) masuk kategori setuju, kecuali

mengadakan perbaikan dan pengayaan (Yr) masuk

dalam kategori cukup setuju cenderung ke arah setuju.
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