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ABSTRAK

Muh lhza Ubbe, C021171311. Kontribusi Komitmen Organisasi Terhadap
Kinerja Guru pada Guru Honorer di Kabupaten Sidenreng Rappang, Skripsi,
Fakultas Kedokteran, Program Studi Psikologi, Universitas Hasanuddin
Makassar, 2022.

Penelitian ini ingin mengidentifikasi komitmen organisasi yang paling
berkontribusi pada kinerja guru honorer di Kabupaten Sidenreng Rappang.
Responden dalam penelitian ini adalah 92 guru berjenis kelamin laki-laki
dan perempuan dengan pendidikan tertinggi serta pengalaman mengajar
berbeda-beda. Data dianalisis dengan menggukanan Analisis Regresli
Linier Berganda (RLB). Dari uji regresi diperoleh 2 model regresi dengan 2
variabel dependen yang berbeda, yaitu kinerja berdasarkan IWPQ dan
kinerja guru berdasarkan instrument yang dikonstruk sendiri oleh peneliti
berdasarkan peraturan pemerintah RI tentang guru. Dengan alpha 5%, dari
kedua model didapatkan bahwa komitmen organisasi secara signifikan
memberi kontribusi positif terhadap kinerja, baik skala IWPQ maupun skala
kinerja guru (Tolak Ho). Komitmen organisasi yang memberikan kontribusi
terbesar terhadap kinerja guru ialah komitmen afektif. Koefisien determinasi
dari kedua model regresi yang terbentuk adalah 41 dan 49 persen. Yang
artinya masih ada beberapa faktor atau variabel yang dapat menjelaskan
variabel dependen yang tidak dibahas pada penelitian ini.

Kata kunci: komitmen organisasi, kinerja, kinerja guru, RLB, multiple
regression



ABSTRACT

Muh lhza Ubbe, C021171311. The Contribution of Organization
Commitment to Teacher’s Performance towards Honorary Teachers in
Sidenreng Rappang Regency, Skripsi, Medical Faculty, Psychology Major
Program, Hasanuddin University, 2022.

This paper focuses on identifying which dimension of organization
commitmen contribute the the most to honorary teacher’s performance in
Sidenreng Rappang Regency. The participant of this research is 92
teachers, male or female, various educational background, and serta
different teaching experiences. The data was analyzed by using multiple
regression method. From the regression tested, we found 2 models of
regression with different dependent variable, they are performance variable
based on IWPQ indiactors and teacher’s performance based on self
constructed instrument by researcher according to government regulations
about teacher. With 5% of alpha, both models showed that organization
commitment significantly give positive contribution towards teacher’s
performance (Ho is rejected). Organization commitment’s dimension that
has biggest contribution to teachers performance is affective commitment.
Coefficient of Determination of the two regression models formed are 41 dan
49 percent. That means, there are still more variable which can describethe
models that hadn’t been used in this research.

Kata kunci: organization commitmen, performance, teacher’s
performance,multiple regression
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BAB 1
PENDAHULUAN

1.1 Latar Belakang

Sekolah merupakan tempat berlangsungnya proses belajar
mengajar. Dalam proses tersebut, terjadi interaksi antara guru dan murid di
mana diharapkan pertukaran ilmu pengetahuan dan nilai-nilai moral terjadi.
Oleh karena itu, seperti halnya organisasi lainnya, sumber daya manusia
dalam hal ini guru pada organisasi sekolah menjadi unsur yang sangat
penting dalam tercapainya tujuan dan kemajuan organisasi. Hal ini
menjadikan profesi guru merupakan bidang pekerjaan yang krusial sejak
dahulu hingga saat ini.

Guru merupakan profesi yang memiliki tanggung jawab besar dan
juga beban kerja yang cukup tinggi. Guru memerlukan waktu yang sangat
banyak untuk mengembangkan potensi dan membentuk karakter siswanya
untuk menjadi lebih baik. Pengorbanan dan tanggung jawab guru mereka
emban demi mencerdaskan anak didik mereka. Kita masih sangat sering
mendengar istilah guru sebagai pahlawan tanpa tanda jasa.

Dalam rangka melaksanakan tanggung jawabnya tersebut, guru
harus bisa menyesuaikan diri dengan beberapa tugas seperti merancang
media pembelajaran, melakukan pengondisian kelas, dan mengikuti
pelatihan yang telah disusun oleh sekolah maupun pemerintah. Hal tersebut
membuat beban kerja guru menjadi cukup tinggi dan tidak jarang dapat
menyebabkan guru mengalami stres. Mempertimbangkan kontribusi guru

dalam mendidik anak bangsa dan beban kerjanya yang sangat tinggi,



sangat penting bagi guru untuk memiliki komitmen organisasi.

Komitmen merupakan suatu konstruk psikologis yang merupakan
karakteristik hubungan anggota organisasi dengan organisasinya dan
memiliki pengaruh terhadap keputusan individu untuk melanjutkan
keanggotaannya dalam berorganisasi (Allen dan Meyer, 1997).
Berdasarkan definisi tersebut anggota yang memiliki komitmen terhadap
organisasinya akan lebih dapat bertahan sebagai bagian dari organisasi
dibandingkan anggota yang tidak memiliki komitmen terhadap organisasi.

Guru yang memiliki komitmen terhadap organisasinya akan sukarela
untuk mengerjakan tugasnya dengan baik. Seluruh tindakan, pemikiran,
dan ide yang dipikirkan akan sejalan dengan visi, misi, dan tujuan
organisasi. Jika kinerja guru sudah membaik, maka peningkatan mutu
pendidikan pun akan tercapai.

Suparlan (2005) mendefinisikan status guru terbagi menjadi dua
yakni guru yang diangkat oleh satuan pendidikan yang diselenggarakan
oleh pemerintah atau pemerintah daerah yang memiliki status sebagai Guru
PNS (diberi gaji rutin sesui dengan peraturan perundangan-undangan) dan
guru yang diangkat oleh satuan pendidikan yang diselenggarakan oleh
masyarakat atau dikenal dengan istilah guru honorer (diberi gaji
berdasarkan perjanjian kerja atau kesepakatan kerja bersama).

Guru dengan status PNS merupakan guru yang sudah memiliki surat
keputusan dari dinas pendidikan atau pemerintah dan mendapatkan gaiji
yang sudah menjadi anggaran dari APBN (Anggaran Pendapatan Belanja
Negara) dan juga APBD (Anggaran Pendapatan Belanja Daerah), gaji

mereka akan disesuaikan dengan golongan yang ada pada diri mereka.



Selain itu mereka juga memiliki hak seperti: gaji, tunjangan dan fasilitas,
cuti, jaminan pensiun dan jaminan hari tua, perlindungandan
pengembangan kompetensi.

Secara transkasional, individu memperoleh upah atau gaji sebagai
kompensasi terhadap kontribusi mereka bagi perusahaan. Pada umumnya,
upah ini kemudian digunakan untuk membiayai biaya hidup mereka. Karena
biaya hidup sifatnya rutin, individu perlu untuk memperoleh upah/ gaji yang
sifatnya rutin. Ketika individu memperoleh apa yang la harapkan dan
butuhkan dari organisasi, maka individu akan mengembangkan keterikatan
dan kemudian ketakutan akan kehilangan sumber daya tersebut. Oleh
karena itu, Individu pun mengembangakn komitmen pada organisasinya
(Becker, 1960 dalam Kessler 2013).

Hal yang berbeda ditemukan pada guru honorer. Prismajati (2012),
mendefinisikan guru honorer atau guru tidak tetap sebagai guru yang
diangkat berdasarkan kewenangan dari pihak sekolah karena kurangnya
kebutuhan tenaga pendidik. Mereka memiliki kontrak kerja selama jangka
waktu tertentu atau sesuai dengan kebutuhan sekolah. Tunjangan yang
diterima oleh guru honorer tidak termasuk dalam APBN (anggaran
pendapatan dan belanja negara) dan APBD (anggaran pendapatan dan
belanja daerah).

Rosinta (2018) menjelaskan guru honorer memiliki sumber dan
jumlah penghasilan yang berbeda serta tergolong kecil. Seperti yang dikutip
dalam Jawapos.com yang menyatakan gaji guru honorer Rp. 10.000 ribu
per satuan ajaran pendidikan per hari dinilai berbanding terbalik dengan

tugas dan kewajiban guru honorer yang tertera jelas pada surat perjanjian



kerja (SPK) dengan rincian pekerjaan yang relatif banyak.

Meskipun demikian, kompetensi dan komitmen guru honorer
terhadap organisasi tidak berbeda jauh dengan guru yang berstatus PNS.
Hal ini didikung data dari Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan tahun
2022 yang menyatakan , dari seluruh guru dan tenaga kependidikan (GTK)
di indonesia, 48 % atau hampir setengah dari total guru yang ada di
Indonesia berstatus honorer.

Hal ini sejalan dengan isu mengenai profesionalisme dan kinerja
guru yang sudah gencar dibicarakan sejak tahun 2005. Kinerja guru
dijabarkan secara jelas dalam kompetensi guru. Muhibbin Syah (1995)
mengemukakan bahwa kompetensi guru adalah kemampuan seorang guru
dalam melaksanakan kewajibannya secara bertanggung dan jawab layak.
Kompetensi guru juga dapat diartikan sebagai kebulatan pengetahuan,
keterampilan dan sikap yang ditampilkan dalam bentuk perilaku cerdas dan
penuh tanggung jawab

Berdasarkan konsep keguruan diatas, diyakini bahwa guru memiliki
andil yang sangat besar terhadap keberhasilan pembelajaran di sekolah.
Guru sangat berperan dalam membantu perkembangan peserta didik untuk
mewujudkan tujuan hidupnya secara optimal. Maka dari itu guru wajib
memiliki kualifikasi akademik, kompetensi, sertifikat pendidik, sehat jasmani
dan rohani, serta memiliki kemampuan untuk mewujudkan tujuan
pendidikan. Kompetensi ini sesuai dengan yang tertuang pada Undang-
Undang RI Nomor 14 tahun 2005, Tentang Guru dan Dosen Pasal 8.

Jika peranan krusial guru disandingkan dengan persentase guru

yang berstatus honorer, dapat disimpulkan bahwa belum ada keselarasan



antara tanggung jawab yang diemban oleh guru dengan jaminan
kesejahteraan yang diperoleh, baik dari segi penghasilan rutin maupun
jaminan hari tua. Terlebih lagi jika dibandingkan dengan komitmen guru
honorer yang tetap bertahan untuk mengajar dalam jangka waktu yang
lama. Kinerja dan hak berupa pendapatan merupakan dua hal yang
seharusnya berbanding lurus. Hal ini menunjukkan bahwa terdapat faktor
yang perlu diteliti lebih lanjut yang menyebabkan guru honorer tetap
bertahan pada organisasinya.

Menimbang pentingnya peranan tenaga pendidik dalam
pembangunan bangsa serta kaitannya dengan komitmen, kompetensi,
serta kinerja guru yang telah dipaparkan di atas, maka peneliti tertarik
melakukan penelitian lebih lanjut tentang Kontribusi Komitmen
Organisasi Terhadap Kinerja Guru Pada Guru Honorer Di Kabupaten
Sidenreng Rappang.

1.2 Rumusan Masalah

Bagaimana kontribusi komitmen organisasi terhadap kinerja guru

pada guru honorer di Kabupaten Sidenreng Rappang.
1.3 Tujuan Penelitian
Untuk mengetahui kontribusi komitmen organisasi terhadap kinerja

guru pada guru honorer di Kabupaten Sidenreng Rappang.

1.4 Manfaat Penelitian
1.4.1. Manfaat Teoritis
Hasil dari penelitian ini diharapkan mampu memberikan sumbangan

pada ilmu Psikologi, khususnya Psikologi Sosial dan Psikologi Industri dan



Organisasi yang berkaitan dengan konteks komitmen organisasi dengan
kinerja pada guru honorer di Kabupaten Sidenreng Rappang. Penelitian ini
juga diharapkan mampu untuk mendukung penelitian kedepannya yang
berkaitan dengan komitmen organisasi dengan kinerja pada guru honorer

pada setting Psikologi Industri dan Organisasi.

1.4.2. Manfaat Praktis

Penelitian ini diharapkan menjadi salah satu pertimbangan untuk
instansi yang ingin mengembangkan lingkungan kerja yang dimiliki oleh
instansi agar pegawai dapat mengoptimalkan kinerjanya dan meningkatkan
komitmen kerja serta menjadi acuan untuk pengembangan diri pegawai
yang dapat dilakukan oleh instansi terkait agar kinerja guru/karyawan

tercapai.



BAB I
TINJAUAN PUSTAKA

2.1 Komitmen Organisasi

2.1.1 Definisi Komitmen Organisasi

Menurut Mowday (1974) komitmen organisasi merupakan sebuah sikap
yang berbentuk keterikatan antara individu dengan organisasi dan
merefleksikan kekuatan relatif dari identifikasi psikologis karyawan serta
keterlibatannya dengan organisasi. Komitmen organisasi adalah keinginan
kuat untuk tetap sebagai anggota organisasi tertentu, keinginan untuk
berusaha keras sesuai dengan keinginan organisasi, serta keyakinan
tertentu dan penerimaan nilai dan tujuan organisasi. Dengan kata lain
merupakan sikap yang merefleksikan loyalitas karyawan pada organisasi
dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi mengekspresikan
perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta kemajuan yang
berkelanjutan (Nurandini dan Eisha, 2014).

Definisi lain dikemukakan oleh Allen & Meyer (1991) yang
menyatakan komitmen organisasi adalah suatu konstruk psikologis yang
ditandai oleh hubungan individu dengan organisasinya, dan memiliki
implikasi untuk menentukan apakah individu tersebut akan melanjutkan
atau tidak melanjutkan keanggotaan di dalam organisasinya. Individu dapat
dikatakan memiliki komitmen jika memutuskan untuk bertahan di dalam
organisasi. Allen, Meyer & Smith (1993) juga menjelaskan bahwa individu
yang memiliki komitmen organisasi juga akan memberikan usaha terbaik

dan bersungguh-sungguh dalam berkontribusi di organisasi.



Dengan demikian, komitmen organisasi dapat didefinisikan sebagai
hubungan resiprokal antara individu dengan organisasi yang ditunjukkan
dengan terpenuhinya kebutuhan psikologis anggota organisasi sehingga
terbentuk loyalitas untuk bertahan dan berkontribusi penuh terhadap
organisasinya.

2.1.2. Komponen Komitmen Organisasi

Pada model yang telah dikembangkan oleh Meyer & Allen (1997),
terdapat tiga komponen komitmen yang dilabel sebagai komitmen affective
(karyawan memiliki perasaan ‘ingin’ berkomitmen), continuance (karyawan
memiliki perasaan ‘butuh’ berkomitmen), dan normative (karyawan memiliki
perasaan ‘harus’ berkomitmen). Hal ini berkaitan dengan hubungan yang
dimiliki oleh karyawan dengan organisasi tempatnya bekerja. Berdasarkan
konseptualisasi yang dilakukan oleh Meyer & Allen (1991) dari komitmen
organisasi, ketiga komponen tersebut adalah:

1. Komitmen Afektif (Affective commitment)

Komitmen afektif muncul ketika karyawan menginginkan untuk tetap
berada di dalam organisasi dan bekerja karena sebuah keterikatan
emosional (Spector, 2012). Komitmen afektif meningkat dari kondisi
pekerjaan dan pemenuhan akan harapan, yaitu pekerjaan menyediakan
penghargaan pada karyawan yang memenuhi harapannya.

2. Komitmen Kontinyu (Continuance commitment)

Komitmen kontinyu ada ketika karyawan harus berada di dalam
organisasi karena karyawan tersebut membutuhkan keuntungan atau gaji
yang diberikan oleh organisasi, atau tidak memiliki pekerjaan lainnya

(Spector, 2012). Komitmen kontinyu muncul karena adanya keuntungan
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yang diperoleh dari organisasi dan kurangnya alternatif pekerjaan lain yang

bisa dilakukan.
3. Komitmen normatif (Normative commitment)

Komitmen normatif berasal dari nilai-nilai pribadi yang dianut oleh
karyawan. Karyawan tersebut percaya bahwa dirinya memiliki hutang pada
organisasi dan tetap berada di dalam organisasi adalah hal yang benar
untuk dilakukan (Spector, 2012). Komitmen normatif juga muncul dari
kewajiban yang dirasakan karyawan terhadap atasannya. Kewajiban ini ada
karena bantuan yang telah diberikan oleh organisasi seperti peningkatan
kualitas karyawan.

2.1.3 Indikator Komitmen Organisasi

Ciri-ciri komitmen organisasi adalah adanya
kepercayaan,penerimaan, dan keterikatan emosional yang kuat terhadap
nilai dan tujuan organisasi, adanya kesediaan untuk berusaha sebaik
mungkin demi organisasi, dan keinginan yang kuat untuk menjadi anggota
organisasi. Meyer et al., (1993) mengatakan bahwa individu yang memiliki
komitmen organisasi bisa dilihat dari indikatornya sebagai berikut:

a. Loyalitas
Loyalitas adalah kesetiaan karyawan terhadap organisasi tempat
karyawan bekerja. Loyalitas sangat dibutuhkan oleh organisasi karena
tanpa loyalitas karyawan, maka organisasi tersebut akan mengalami
persoalan berat.
b. Rasa bangga

Rasa bangga terhadap organisasi mutlak dimiliki oleh setiap

karyawan. Rasa bangga inilah yang mendorong karyawan untuk memiliki

motivasi kerja yang tinggi dan berdampak pada loyalitas. Sebaliknya, jika
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karyawan tidak memiliki rasa bangga, karyawan akan memiliki sikap yang

negatif terhadap organisasi tersebut.

c. Peran Serta
Seorang karyawan yang memiliki komitmen tinggi pada organisasi
akan memberikan ide atau gagasan yang kreatif dan inovatif demi
kemajuan organisasi tersebut. Sebaliknya, jika karyawan memiliki sikap
yang apatis dan pasif tidak akan bersedia memberikan ide yang baik demi
kemajuan organisasi.
d. Menganggap organisasinya adalah yang terbaik
Sekalipun banyak organisasi lain memiliki keunggulan, seorang
karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan berasumsi bahwa
organisasi tempat bekerja adalah selalu yang terbaik. Sikap ini bukan
berarti menganggap remeh organisasi lain melainkan suatu ekspresi
kebanggaan.
e. Terikat secara emosional pada organisasi tempat bekerja
Karyawan yang memiliki komitmen tinggi akan merasa sakit bila
organisasi tempat bekerja dipandang negatif. Sikap ini disebabkan karena
karyawan tersebut terikat secara emosional sehingga organisasi tempat
bekerja sudah menjadi bagian dalam diri karyawan tersebut.bekerja.
Loyalitas sangat dibutuhkan oleh organisasi karena tanpa loyalitas
karyawan, maka organisasi tersebut akan mengalami persoalan berat.
2.1.4 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Komitmen
Mowday dkk. (dalam Meyer & Allen, 1991) menyatakan bahwa
terdapat beberapa faktor yang memengaruhi komitmen organisasi, faktor-

faktor ini dibagi menjadi beberapa kategori yaitu karakteristik personal,
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karakteristik struktural organisasi, dan pengalaman kerja (Sam, 2020).
1. Karakteristik personal

Karakteristik personal ini terbagi menjadi dua yaitu karakteristik

demografi dan disposisi personal. Karakteristik demografi seperti usia, masa

jabatan, jenis kelamin, dan pendidikan telah diketahui memiliki keterkaitan
dengan komitmen, namun hubungan tersebut tidak konsisten dan signifikan.
Disposisi personal merupakan disposisi yang terkait dengan nilai dan
kepribadian yang dimiliki karyawan seperti kebutuhan akan pencapaian,
afiliasi dan kemandirian, etika kerja personal, dan locus of control. Disposisi
personal ditemukan memiliki korelasi sederhana yang menunjukkan bahwa
individu memiliki perbedaan kecenderungan berkomitmen secara afektifpada
suatu organisasi
2. Karakteristik struktural organisasi

Terdapat beberapa penelitian yang menemukan hubungan antara
karakteristik organisasi dan komitmen. Meskipun demikian, terdapat
beberapa bukti bahwa komitmen afektif berhubungan dengan desentralisasi
dari penentuan keputusan, serta formalisasi aturan dan prosedur Hal ini
mungkin menunjukkan bahwa adanya pengaruh tidak langsung dari
karakteristik struktural organisasi pada komitmen yang dimiliki karyawan.
Karakteristik organisasi dan komitmen ini dimediasi oleh pengalaman
organisasi.
3. Pengalaman kerja

Pengalaman kerja ini terkait dengan apa saja proses yang secara
berkelanjutan dialami dan pencapaian karyawan dalam organisasi,

termasuk motivasi dan kepuasan yang dimiliki oleh karyawan selama
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berada di dalam organisasi. Pengalaman kerja juga mencakup hubungan
atasan dan bawahan, kejelasan peran, dan kepentingan pribadi dari
karyawan.

Secara lebih spesifik, Parinding (2017) menjelaskan bahwa faktor-

faktor yang memengaruhi komitmen afektif antara lain sebagai berikut:

1. Karakteristik organisasi

Karakteristik organisasi yang mempengaruhi perkembangan
komitmen afektif adalah sistem desetralisasi, adanya kebijakan organisasi
yang adil, dan cara menyampaikan kebijakan organisasi kepada karyawan.
2. Karakteristik individu

Karakteristik individu yang mempengaruhi komitmen afektif yaitu
gender dan usia, meskipun bergantung pada beberapa kondisi karyawan
sendiri seperti status pernikahan, tingkat pendidikan, kebutuhan untuk
berprestasi, etos kerja, dan presepsi karyawan mengenai kompetensinya.
3. Pengalaman kerja

Pengalaman kerja yang mempengaruhi proses terbentuknya
komitmen afektif yaitu beberapa karakteristik yang menunjukan kepuasan
dan motivasi karyawan yang mencakup tantangan dalam pekerjaan, tingkat
otonomi karyawan, dan variasi kemampuan yang digunakan karyawan.
2.2 Kinerja
2.2.1 Definisi Kinerja

Kinerja didefinisikan sebagai total nilai yang diharapkan sebuah
organisasi dari sebuah serangkaian tingkah laku yang individu tunjukkan

pada jangka waktu tertentu. Konsep penting dari definisi ini ialah
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bahwakinerjamerupakan sebuah tingkah laku. Lebih khususnya, tingkah
laku itu merupakan gabungan dari beberapa tingkah laku yang berbeda-
beda, yang muncul dalam suatu rentang waktu. Konsep penting yang kedua
ialah bahwa tingkah laku yang merupakan kinerja adalah sebuah nilai
ekspektasi (expected value) dari organisasinya (Borman dkk, 2003). Jadi
misalnya apabila pekerja menunjukkan sebuah tingkah laku membuang
sampah, dan itu bukan merupakan tingkah laku yang berupa expected
value dari organisasi, maka tingkah laku membuang sampah tersebutbukan
merupakan kinerja.

Definisi diatas sesuai dengan definisi yang diungkapkan oleh Schmitt
(2012), yakni kinerja adalah konstribusi dari tiap pekerja kepada
organisasinya. Dengan kata lain, kinerja ini merupakan nilai ekspektasi
(expected value) dari seluruh tingkah laku produktif dan kontraproduktif
yang pekerja tunjukkan yang relevan dengan tugasnya dari organisasi,
pada jangka waktu tertentu (Schmitt, 2012). Dari definisi ini dapat dipahami
bahwa ada pula tingkah laku yang kontraproduktif bagi organisasi dan
merupakan bagian dari kinerja.

Sonnentag (2003) menyatakan pula bahwa kinerja adalah tingkah
laku yang berkaitan dengan apa yang dilakukan individu saat bekerja.
Sonnentag (2013) juga sependapat bahwa tidak semua tingkah laku
termasuk dalam konsep kinerja, namun tingkah laku yang relevan dengan
tujuan dari organisasi. Sehingga kinerja tidak hanya dilihat dari tindakan
individu itu sendiri, namun juga dari proses penilaian dan evaluasi

(Sonnentag, 2013).
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Berdasarkan definisi yang diungkapkan diatas, maka pengertian dari
kinerja ialah tingkah laku individu saat bekerja dalam jangka waktu tertentu
yang relevan dengan tujuan organisasi, baik itu berupa tingkah laku yang
produktif maupun kontraproduktif. Kinerja ini dilihat tidak hanya dari
tindakan individu saat bekerja, namun bagaimana proses evaluasi dan
penilaian yang dilakukan lingkungan sekitarnya. Kinerja ini juga dapat dilihat
oleh individu itu sendiri yang hasilnya merupakan sebuah self evaluation of
performance (evaluasi diri kinerja). Individu3 menilai diri mereka sendiri
terkait bagaimana tingkah laku mereka yang produktif maupun
kontraproduktif terhadap pekerjaannya.

2.2.2 Dimensi Kinerja

Koopmans (2014) melakukan beberapa kajian literatur terkait
dimensi dari kinerja kerja individu. Dari kajian literatur yang dilakukan,
Koopmans (2014) menemukan adanya 3 dimensi dari kinerja kerja individu,
yakni:

1. Task Peformance
Task performance merujuk kepada kecakapan atau kompetensi terkait
dengan tugas utama yang dikerjakan. Misalnya adalah kuanititaskerja,
kualitas kerja, dan pengetahuan kerja.

2.  Contextual Peformance
Contextual performance adalah tingkah laku yang mendukung
lingkungan sosial dan psikologis organisasi, dalam menjalankan fungsi
teknis, atau segala tingkah laku yang melampaui tujuan formal tertulis

pekerjaan. Misalnya mengambil tugas tambahan, menunjukkan
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inisiatif, atau membina pendatang baru pada pekerjaan.

3.  Counterproductive Work Behavior
Counterproductive work behavior adalah tingkah laku yang
membahayakan kesejahteraan organisasi. Tingkah laku ini misalnya,
absensi, keterlambatan masuk kerja, terlibat dalam kegiatan di luar
kerja, mencuri, atau penyalahgunaan benda investasi.

2.2.3 Dimensi Kinerja Guru

Keberhasilan seorang guru dapat dilihat apabila kriteria-kriteria yang
ada telah mencapai secara keseluruhan. Jika kriteria telah tercapai berarti
pekerjaan seseorang telah dianggap memiliki kualitas kerja yang baik.
Sebagaimana yang telah disebutkan dalam pengertian kinerja bahwa
kinerja guru adalah hasil kerja yang telihat dari serangkaian kemampuan
yang dimiliki oleh seorang yang berprofesi guru. Kemampuan yang harus
dimiliki guru telah disebutkan dalam Peraturan Permerintah No.19 Tahun
2005 tentang Standar Nasional Pendidikan (SNP) pasal 28 ayat 3 yang
berbunyi “Kompetensi sebagai agen pembelajaran pada jenjang pendidikan
dasar dan menengah serta pendidikan anak usia dini meliputi Kompetensi
Pedagogik, Kompetensi Kepribadian, Kompetensi Profesional, Kompetensi
Sosial”. Adapun penjelasan dari ke empat kompetensi tersebut adalah :

a. Kompetensi Pedagogik

Kompetensi pedagogik adalah mengenai bagaimana kemampuan
guru dalam mengajar, dalam Peraturan Pemerintah Rl No. 19 Tahun 2005
tentang Standar Nasional Pendidikan dijelaskan kemampuan ini meliputi
kemampuan mengelola pembelajaran yang mencakup pemahaman

terhadap peserta didik, perancangan dan pelaksanaan pembelajaran,
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evaluasi hasil belajar, dan pengembangan peserta didik untuk
mengaktualisasikan berbagai potensi yang dimilikinya. Kompetensi
pedagogik ini berkaitan pada saat guru mengadakan proses belajar
mengajar dikelas. Mulai dari membuat skenario pembelajaran, memilih
metode, media, juga alat evaluasi bagi anak didik agar tercapai tujuan
pendidikan baik pada ranah kognitif, efektif, maupun psikomotorik siswa.

b. Kompetensi Kepribadian

Kompetensi kepribadian berperan sebagai guru memerlukan
kepribadian yang unik. Kepribadian guru ini meliputi : kemampuan
kepribadian yang mantap, stabil, dewasa, arif, dan berwibawa, menjadi
teladan bagi peserta didik, dan berakhlak mulia. Seorang guru harus
mempunyai peran ganda. Peran tersebut diwujudkan sesuai dengan situasi
dan kondisi yang dihadapi. Adakalanya guru harus berempati pada
siswanya dan adakalanya guru harus bersikap kritis. Berempati maksudnya
guru harus dengan sabar menghadapi keinginan siswanya juga harus
melindungi dan melayani siswanya tetapi disisi lain guru juga harus bersikap
tegas jika ada siswanya yang berbuat salah.

c. Kompetensi Profesional

Kompetensi profesional, pekerjaan seorang guru merupakan suatu
profesi yang tidak bisa dilakukan oleh sembarang orang. Profesi adalah
pekerjaan yang memerlukan keahlian khusus dan biasanya dibuktikan
dengan sertifikasi dalam bentuk ijazah. Profesi guru memiliki prinsip yang
tertuang dalam Undang-Undang Guru dan Dosen No.14 Tahun 2005

sebagai berikut :
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1. Memiliki bakat, minat, panggilan jiwa, dan idealisme

2. Memiliki komitmen untuk  meningkatkan mutu
pendidikan, keimanan, ketakwaan,dan akhlak mulia

3. Memiliki kualifikasi akademik dan latar belakang pendidikan sesuai
dengan bidang tugas

4. Memiliki kompetensi yang diperlukan sesuai dengan bidang tugas

5. Memiliki tanggung jawab atas pelaksanaan tugas keprofesionalan

6. Memperoleh penghasilan yang ditentukan sesuai dengan prestasi
kerja

7. Memiliki kesempatan untuk mengembangkan keprofesionalan
secara berkelanjutan dangan sepangjang hayat

8. Memiliki jaminan perlindungan hukum dalam melaksanakan tugas
keprofesionalan

9. Memiliki organisasi profesi yang mempunyai kewenangan yang
mengatur hal-hal yang berkaitan dengan tugas keprofesionalan guru

d. Kompetensi Sosial
Kompetensi sosial berkaitan dengan kemampuan diri

dalam menghadapi orang lain. Dalam Peraturan Pemerintah Rl No. 19
Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan dijelaskan kompetensi
sosial adalah kemampuan pendidik sebagai bagian dari masyarakat untuk
berkomunikasi dan bergaul secara efektif dengan peserta didik, sesama
pendidik, tenaga kependidikan, orang tua peserta didik, dan masyarakat
sekitar. Kompetensi sosial seorang guru merupakan modal dasar guru yang

bersangkutan dalam menjalankan tugas keguruan.
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2.3 Hubungan Antara Variabel

Hasil penelitian Steer dalam Dessler (1992) yang mengatakan bahwa
komitmen organisasi berdampak pada tiga hal, yakni: (1) Kepercayaan dan
penerimaan yang kuat atas tujuan dan nilai-nilai organisasi; (2) kemauan
untuk mengusahakan tercapainya kepentingan organisasi; dan (3)
Keinginan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan organisasi. Hal
tersebut diperkuat oleh Lincoln (1989) dan Bashaw (1994) yang
menyatakan bahwa komitmen organisasi memiliki tiga indikator, yakni;
adanya kemauan karyawan, adanya kesetiaan karyawan, dan adanya
kebanggaan karyawan pada organisasi.

Hal serupa juga dikatakan oleh Mowday (1982) dalam Shaleh (2018)
bahwa komitmen kerja merupakan istilah lain dari komitmen
organisasional. Menurutnya, komitmen organisasional merupakan dimensi
perilaku penting yang dapat digunakan untuk menilai kecenderuangan
karyawan untuk bertahan sebagai anggota organisasi. Dari pengertian
tersebut, Shaleh menyimpulkan tiga alasan mendasar karyawan bertahan
sebagai anggota organisasi, yakni: (1) adanya hubungan emosional
karyawan terhadap organisasi sehingga membuat keinginan untuk tetap
bertahan dalam organisasi; (2) adanya kepercayaan yang tinggi terhadap
tujuan organisasi; (3) adanya rasa memiliki sehingga tercipta kemauan untuk
berusaha dan membantu organisasi dalam mewujudkan tercapainyasuatu
tujuan yang diinginkan. Dimana ketiga alasan tersebut berdampak positif
terhadap kinerja individu.

Hasil pengujian hipotesis yang dilakakun oleh Shaleh (2018)
menunujukkan bahwa terdapat koefisien jalur positif signifikan antara
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komitmen organisasi dengan kinerja pegawai. Hasil tersebut
mengindikasikan bahwa variabel komitmen organisasi mempunyai
pengaruh terhadap kinerja pegawai. Dengan kata lain, semakin tinggi
komitmen organisasi akan berdampak pada hasil kerja yang lebih baik.

2.4 Kerangka Konseptual

Guru
- Afektif
Komitmen Konti _ .
Organiasi ontinyu > Kinerja Guru
- Normatif

Gambar 2.1. Kerangka Konseptual

Kerangka konseptual yang dibuat oleh peneliti terdiri dari dua variabel
yakni komitmen organisasi dan kinerja guru. Komitmen organisasi adalah
sikap yang merefleksikan loyalitas pegawai, dalam hal ini guru, pada
organisasi dan proses berkelanjutan dimana anggota organisasi
mengekspresikan perhatiannya terhadap organisasi dan keberhasilan serta
kemajuan yang berkelanjutan (Allen and Meyer, 1990). Aspek kinerja dalam
pelaksanaan tugas utama guru adalah kinerja yang terkait dengan
pelaksanaan proses pembelajaran bagi guru mata pelajaran atau guru
kelas, meliputi kegiatan merencanakan dan melaksanakan pembelajaran,
mengevaluasi dan menilai, menganalisis hasil penilaian, dan
melaksanakan tindak lanjut hasil penilaian. Kinerja guru akan baik jika

guru telah melakukan unsur-unsur yang terdiri dari kesetiaan dan
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komitmen yang tinggi pada tugas mengajar.

Komitmen Organisasi ditunjukkan dalam sikap penerimaan keyakinan
yang kuat terhadap nilai-nilai dan tujuansebuah organisasi, begitu juga
adanya dorongan yang kuat untuk mempertahankan keanggotaan dalam
organisasi demi tercapainya tujuan organisasi. Dengan komitmen
organisasional yang tinggi dapat meningkatkan kinerja guru dalam
melaksanakan tugas pokok dan fungsinya. Adnan (2013) dalam
penelitiannya menyatakan terdapat pengaruh positif yang signifikan
komitmen organisasi terhadap kinerja.

Dalam beberapa penelitian sebelumnya, komitmen organisasi dianggap
sebagai satu variabel yang kemudian disandingkan dengan variabel
lainnya untuk dianalisis kontribusinya terhadap kinerja guru. Dalam
penelitian ini, komitmen organiasi akan dianalisis dari sudut pandang
dimensi-dimensi komitmen organisasi, yakni ingin melihat kontribusi
komitmen afektif, kontinyu, dan normatif terhadap kinerja guru.

2.5 Hipotesis Penelitian

Adapun hipotesis dalam penelitian ini adalah:
Ho: Tidak terdapat kontribusi positif dan signifikan yang diberikankomitmen
afektif, kontinuitas, dan normatif terhadap kinerja guru
Hi: Terdapat kontribusi positif dan signifikan yang diberikan komitmen

afektif, kontinuitas, dan normatif terhadap kinerja guru
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