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SARI 

Ayuningtyas, Dwi Indriani. 2019. “Analisis Faktor-Faktor yang Mempengaruhi 

Kinerja Guru dengan Motivasi Kerja sebagai Variabel Moderating (Studi Empiris 

Pada Guru SMK Negeri Program Bisnis dan Manajemen Se-Kabupaten Blora)”. 

Skripsi. Jurusan Pendidikan Ekonomi. Fakultas Ekonomi. Universitas Negeri 

Semarang. Pembimbing: Drs. Subowo, M.Si  

 

Kata kunci: Disiplin Kerja, Kepemimpinan Situasional, Beban Kerja, 

Kinerja Guru, Motivasi Kerja 

 

Pendidikan yang berkualitas akan berpengaruh pada sumber daya manusia 

yang berkualitas pula. Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kualitas 

pendidikan salah satunya adalah kinerja guru. Tujuan dari penelitian ini adalah 

untuk menganalisis dan mendeskripsikan faktor-faktor yang mempengaruhi 

kinerja guru dengan motivasi kerja sebagai variabel moderating. Faktor kinerja 

guru yang dianalisis dalam penelitian ini meliputi disiplin kerja, kepemimpinan 

situasional, dan beban kerja. 

 Populasi dalam penelitian ini adalah guru SMK Negeri Program Bisnis 

dan Manajemen Se-Kabupaten Blora sebanyak 43 responden. Teknik 

pengambilan sampel dalam penelitian inimenggunakan sampel jenuh. Metode 

pengumpulan data menggunakan kuesioner. Metode analisis data yang digunakan 

adalah analisis deskriptif dan uji nilai selisih mutlak. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa (1) disiplin kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja guru, (2) kepemimpinan situasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja guru, (3) beban kerja berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja guru, (4) motivasi kerja tidak mampu memoderasi 

disiplin kerja  terhadap kinerja guru, (5) motivasi kerja mampu memoderasi 

kepemimpinan situasional terhadap kinerja guru, (6) motivasi kerja mampu 

memoderasi beban kerja terhadap kinerja guru. 

 Saran yang dapat diberikan berkaitan dengan penelitian ini yaitu kepala 

sekolah diharapkan memberikan pengawasan serta dukungan terhadap kinerja 

guru agar tidak ada lagi tindak kecurangan dalam penyelesaian tugas yang 

diberikan. Selain itu, guru mengembangkan kemampuan dan keterampilannya 

melalui berbagai pelatihan. 

 

 

 

 

 

 



 
 

ix 
 

ABSTRACT 

Ayuningtyas, Dwi Indriani. 2019. “Analysis of Factors that Influence Teacher 

Performance with Work Motivation as a Moderating Variable (Empirical Study of 

Teachers of State Vocational School, Business and Management Program in 

Blora Regency )”. Skripsi. Jurusan Pendidikan Ekonomi. Fakultas Ekonomi. 

Universitas Negeri Semarang. Pembimbing: Drs. Subowo, M.Si  

 

Keywords: Work Discipline, Situational Leadership, Workload, Teacher 

Performance, Work Motivation 

 

 Quality of education will affect quality human resources too. There are 

several factors that influence the quality of education, one of which is teacher 

performance. The purpose of this study is to analyze and describe the factors 

affecting the teacher’s performance with work motivation as a moderating 

variable. Teacher performance factors analyzed in this study include work 

discipline, situational leadership, and workload. 

 Population approach research, there are 43 teachers State Vocational 

School Business and Management Program in Blora Regency. The study uses a 

quantitative approach. It uses questionnaire as data collecting method. Then, data 

analysis technique used descriptive and absolute difference value test. 

 The result showed that (1) work discipline does not affect the teacher 

performance, (2) situational leadership positive affect to teacher performance, (3) 

workload positive affect to teacher performance, (4) work motivation is not able 

to moderate the work discipline on the teacher performance, (5) work motivation 

is able to moderate situational leadership on the teacher performance, (6) work 

motivation is able to moderate workload on the teacher performance. 

 The advice given related to this research that principal is expected to 

provide supervision and support for teacher performance so that there is no more 

fraud in completing task given. In addition, teachers must develop their abilities 

and skills through various training.  
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

 

1.1 Latar Belakang Masalah 

Pembukaan UUD 1945 Alinea ke 4 berisi salah satu tujuan bangsa 

Indonesia yakni  mencerdaskan  kehidupan bangsa yang salah satu caranya 

melalui pendidikan. Pendidikan merupakan pilar penting dalam menciptakan 

generasi bangsa yang unggul. Di mana Indonesia perlu menyiapkan sumber daya 

manusia yang berkualitas untuk menghadapi persaingan global.  Pendidikan yang 

berkualitas akan berpengaruh pada sumber daya manusia yang berkualitas pula. 

Terdapat beberapa faktor yang mempengaruhi kualitas pendidikan salah satunya 

adalah kinerja guru. 

Melalui fenomena pasar bebas tampak jelas bahwa hanya produk dan 

tenaga kerja yang bermutu dapat menang bersaing dengan luar negeri. Pengaruh 

globalisasi tidak dapat dicegah lagi. Itulah tantangan bagi pendidikan di 

Indonesia. Salah satu cara yang dapat dilakukan untuk mereformasi pendidikan di 

Indonesia yaitu dengan memperbaiki kualitas guru. Tantangan pendidikan yang 

amat kompleks menuntut guru-guru harus mempunyai karakter dan sifat tertentu 

seperti menjalankan tugasnya sebagai panggilan hidup, berdedikasi tinggi, 

demokratis, profesional, dan bersikap sebagai seorang intelektual.  Oleh karena 

itu, diperlukan usaha yang seimbang dari stakeholder pendidikan untuk 

mengembangkan sikap, keterampilan dan pengetahuan para pendidik khususnya 

guru dalam mewujudkan tujuan pendidikan.  
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Upaya peningkatan kualitas guru telah dilakukan oleh Pemerintah. 

Berbagai program kerja disediakan untuk membekali guru dengan pengetahuan 

dan softskill agar tercapai standar maksimal guru profesional. Dengan tingginya 

profesionalisme guru maka akan tinggi pula kinerja guru. Dalam situasi dan 

kondisi yang mendunia sekarang ini, dituntut pemahaman yang tinggi dari 

masyarakat tentang pentingnya mutu pendidikan. 

Guru merupakan seseorang yang mampu membimbing, mendidik dan 

menjadi teladan bagi siswa didik menjadi manusia yang siap terjun di masyarakat 

pada kehidupannya kelak. Sehingga, guru tidak hanya mengajarkan ilmu 

pengetahuan tetapi juga mengajarkan norma-norma yang ada di masyarakat. 

Teachers do not only serve as educators to disseminate knowledge, but also as a 

manager, planner, facilitator, and exemplary to the community. Evidently, 

teachers, like any other professionals, have a great amount of responsibilities in 

their job (Johari et al., 2018). 

Menurut Undang- Undang Nomor 20 Tahun 2003 pasal 1 ayat 1 tentang 

Sistem Pendidikan Nasional mengamanatkan bahwa pendidikan merupakan usaha 

sadar dan terencana untuk mewujudkan suasana belajar dan proses pembelajaran 

agar peserta didik secara aktif mengembangkan potensi dirinya untuk memiliki 

kekuatan spiritual keagamaan, pengendalian diri, kepribadian, kecerdasan, akhlak 

mulia serta keterampilan yang dimilikinya, masyarakat, bangsa, dan negara. 

Menurut Susanto, (2012) salah satu faktor yang mendasar yang menentukan 

ketercapainnya suatu  tujuan pendidikan nasional adalah guru. Peran guru menjadi 

salah satu komponen yang penting dan strategis melalui kinerjanya. Kinerja guru 
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sangat penting dalam mewujudkan tujuan pendidikan nasional dan menentukan 

tinggi rendahnya mutu pendidikan. 

Peringkat pendidikan dunia atau World Education Ranking yang 

diterbitkan Organisation for Economic Co-operation and Development (OECD) 

menjelaskan tentang posisi pendidikan setiap negara yang ada di dunia. Data 

tersebut menjelaskan tentang kondisi pendidikan dari setiap negara yang ditinjau 

dari segi membaca, matematika, dan ilmu pengetahuan.Peringkat pendidikan 

dunia tersebut berkaitan dengan Program for International Student Assessment 

(PISA). Peringkat pendidikan Indonesia termasuk dalam 10 terbawah dari 72 

negara yang mengikuti tes PISA. 

Tohir (2018) dalam artikelnya menyebutkan bahwa peringkat pendidikan 

Indonesia mengalami peningkatan pada tahun 2015 akan tetapi belum 

menunjukkan hasil yang signifikan. Berdasar nilai rerata, terjadi peningkatan nilai 

PISA Indonesia di tiga kompetensi yang diujikan. Peningkatan terbesar terlihat 

pada kompetensi sains, dari 382 pada tahun 2012 menjadi 403 poin di tahun 2015. 

Dalam kompetensi matematika meningkat dari 375 poin di tahun 2012 menjadi 

386 poin di tahun 2015. Kompetensi membaca belum menunjukkan peningkatan 

yang signifikan dari 396 di tahun 2012 menjadi 397 poin di tahun 2015. 

Peningkatan tersebut mengangkat posisi Indonesia ke atas bila dibandingkan 

posisi peringkat kedua dari bawah pada tahun 2012. 

Anggaran  pendidikan yang dikeluarkan pemerintah Indonesia pada tahun 

2017 cukup besar yakni senilai Rp 416 triliun atau sebesar 20% APBN 

(economy.okezone.com). Besar anggaran di Indonesia sama dengan Vietnam 
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namun, kualitas pendidikan di Indonesia  masih kalah jauh dengan Vietnam. 

Pemerintah sudah berinvestasi cukup besar untuk meningkatkan kualitas 

pendidikan salah satunya melalui investasi pada sumber daya manusia yang 

mendukung peningkatan kualitas pendidikan. Namun, jika dilihat dari peringkat 

kualitas pendidikan Indonesia yang berada pada kategori rendah menunjukkan 

bahwa investasi yang dilakukan oleh pemerintah di bidang pendidikan melalui 

sumber daya manusia belum menunjukkan hasil yang memuaskan. 

Peraturan Menteri Pendidikan Nasional No.16 Tahun 2007 tentang 

Standar Kualifikasi Akademik dan Kompetensi guru yang mengatur bahwa guru 

baik jenjang pendidikan anak usia dini (PAUD), maupun pada semua jenjang 

pendidikan dasar dan menengah, harus berpendidikan minimal Diploma IV atau 

Sarjana (S1)  dalam bidang-bidang yang relevan. 

Tabel 1.1. Jumlah Guru Dan Kepala Sekolah Berdasarkan Kualifikasi 

Akademik di Setiap Jenjang Pendidikan Tingkat Nasional Tahun 2016/2017 

No. Jenjang Pendidikan 
Pendidikan Terakhir 

Jumlah  
<S1 ≥ S1 

1 PAUD 227.636 71.563 299.199 

2 TK 157.026 172.076 329.102 

3 SD 250.453 1.335.674 1.586.127 

4 SMP 49.147 574.634 623.781 

5 SMA 9.902 285.670 295.572 

6 SMK 16.686 259.413 276.099 

 Jumlah  710.850 2.699.030 3.409.880 

Sumber: Kemendikbud, 2017  

Berdasarkan Tabel 1.1 dapat diketahui masih terdapat sebanyak 710.850 

guru dari total 3.409.880 guru atau sebesar 20,85% guru yang mengajar belum 

memenuhi standar kualifikasi tamat D4 atau S1. Artinya, guru belum memiliki 

kemampuan minimal dalam berperan sebagai pendidik yang profesional. Jawa 

Tengah merupakan salah satu provinsi di Indonesia, berdasarkan data pendidikan 
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Provinsi Jawa Tengah masih terdapat guru dalam kategori tidak layak mengajar. 

Jumlah guru menurut kelayakan mengajar dapat dilihat pada Tabel 1.2. 

Tabel 1.2. Guru Menurut Kelayakan Mengajar Provinsi Jawa Tengah Tahun 

2017 

No Variabel  SD SMP SMA SMK 

1 Layak 192.607 106.289 80.930 379.826 

2 Tidak Layak 36.428 16.670 15.973 69.071 

 Jumlah  229.035 122.959 96.903 448.897 

3 % Layak 84,1% 83,52% 83,52% 84,61% 

4 % Tidak layak 15,9% 13,56% 16,48% 15,39% 

Sumber: Profil Pendidikan Jateng 2016/2017  

Guru layak mengajar di tingkat SD, SMP, SMA dan SMK adalah guru 

yang berijazah Strata 1 atau Diploma IV dan yang lebih tinggi, sedangkan guru 

yang berijazah dibawah Diploma IV atau Strata 1 berada pada kategori guru tidak 

layak mengajar. Tabel 1.2 menunjukkan masih terdapat guru yang tidak layak 

mengajar pada jenjang SD yaitu sebesar 15,9%, SMP sebesar 13,56%, SMA 

sebesar 16,48%, dan SMK sebesar 15,39%. Guru yang tidak layak mengajar di 

SMK sebanyak 69.071 guru. Artinya masih terdapat guru yang belum optimal 

dalam menjalankan tugasnya.    

Uji Kompetensi Guru (UKG) menjadi tolak ukur kinerja guru, karena pada 

UKG yang diujikan yaitu kompetensi profesional dan kompetensi pedagogik yang 

harus dimiliki guru. Semakin rendah nilai UKG maka menunjukkan minimalnya 

kompetensi professional dan pedagogik yang dimiliki yang akan berpengaruh 

terhadap kinerja guru. Hasil Uji Kompetensi Guru (UKG) tahun 2015 yang diikuti 

oleh 2.430.427 guru yang tersebar diseluruh provinsi di Indonesia memperoleh 

hasil rata-rata nasional hasil sebesar 53.05. (www.info-menarik.net, 2015). Hasil 

ini masih di bawah target rata-rata dari pemerintah yang menginginkan hasil rata-
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rata UKG nasional sebesar 55, dan masih sangat jauh dari nilai Kriteria 

Ketuntasan Minimal (KKM) yaitu 60. Provinsi Jawa Tengah sendiri mempunyai 

nilai rata-rata UKG sebesar 58.93. Nilai tersebut di atas nilai rata-rata nasional, 

akan tetapi masih di bawah nilai KKM yang di buat pemerintah. Hal ini 

menunjukkan kinerja guru di provinsi Jawa Tengah belum sepenuhnya baik.  

Hasil UKG Kabupaten Blora tahun 2015 untuk tingkat Taman Kanak-

kanak sebesar 59,92, tinngkat Sekolah Dasar sebesar 59,35, untuk tingkat SMP 

sebesar 64,78, untuk tingkat SMA sebesar 69,19, untuk tingkat SMK sebesar 

59,92. Secara umum hasil UKG Kabupaten Blora dibandingkan dengan 

Kabupaten lain di Jawa Tengah disajikan dalam grafik 1.1 

Grafik 1.1 Rataan Hasil Uji Kompetensi Guru Provinsi Jawa Tengah Tahun 

2015 

 

 

 

 

 

 

 

 

Sumber: Renstra Dinas Pendidikan Kabupaten Blora Tahun 2017-2021 

Secara keseluruhan rataan hasil UKG Kabupaten Blora apabila 

dibandingkan dengan kabupaten lain maka kedudukan Kabupaten Blora berada di 
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posisi 33 dari 35 kabupaten dengan rataan 56,80. Sedangkan rataan Provinsi Jawa 

Tengah 58,93, artinya Kabupaten Blora berada di bawah rerata provinsi. 

Kintamani (2016) melakukan Analisis Sumber Daya Manusia Pendidikan 

Dasar dan Menengah 2015/2016 yang diterbitkan oleh Kementrian Pendidikan 

dan Kebudayaan. Sumber daya yang dimaksud adalah kepala sekolah dan guru 

pendidikan dasar dan menengah pada tahun pelajaran 2015/2016. Berdasarkan 

hasil analisis terebut menunjukkan bahwa secara nasional kinerja guru SMK 

sebesar 77,12 termasuk kategori kurang karena rendahnya prosentase guru 

berstatus PNS. Terdapat satu provinsi dengan kategori madya, 13 provinsi yang 

termasuk kategori pratama, dan 20 provinsi termasuk kurang. Provinsi yang 

termasuk kurang dengan nilai kurang dari 60 akibat rendahnya nilai kepala 

sekolah dan guru PNS terjadi di 27 provinsi dan presentase kepala sekolah dan 

guru tetap terjadi di 3 provinsi. Perbedaan antara nilai kepala sekolah dan guru 

SMK tertinggi dan terendah menunjukkan disparitas kepala sekolahdan guru 

SMK antar provinsi sebesar 13,91 yang cukup besar karena lebih dari 10%. 

Kinerja guru SMK terbesar di Provinsi Kalimantan Utara sebesar 85,67 termasuk 

kategori madya dan yang terkecil di Jawa Barat sebesar 71,61 termasuk kategori 

kurang. Sedangkan, untuk provinsi Jawa Tengah termasuk di aktegori kurang 

untuk kinerja guru SMK dengan presentase kinerja sebesar 68,52. 

Fenomena diatas menunjukkan pentingnya memperbaiki kinerja guru 

dengan mengkaji lebih dalam lagi faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja guru, 

sehingga kualitas pendidikan di Indonesia menjadi lebih baik lagi dan mampu 

bersaing dengan negara-negara lain di seluruh dunia. Perlu adanya perhatian 
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serius terhadap perkembangan kinerja guru sebagai upaya dalam memperbaiki 

kualitas pendidikan sehingga dapat mencapai tujuan pendidikan nasional. 

Kinerja berasal dari kata job performance yang berarti prestasi kerja, yaitu 

hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam 

tanggung jawab yang diberikan padanya Mangkunegara (2016:67). Kinerja adalah 

pelaksanaan suatu pekerjaan dan penyempurnaan pekerjaan tersebut sesuai 

dengan tanggung jawabnya sehingga akan tercapai sesuatu yang diharapkan 

Sinambela (2012:5). Menurut Sinambela kinerja lebih ditekankan pada proses, 

dimana selama pelaksanaan pekerjaan tersebut dilakukan penyempurnaan 

penyempurnaan sehingga pencapaian hasil kerja atau kinerja akan optimal. 

Kinerja guru pada dasarnya merupakan kinerja atau unjuk kerja yang 

dilakukan oleh guru dalam melaksanakan tugasnya sebagai seorang pendidik, dan 

kualitas guru akan sangat menentukan kualitas hasil pendidikan, karena guru 

merupakan pihak yang paling banyak bersentuhan langsung dengan siswa dalam 

proses pembelajaran di lembaga pendidikan sekolah. 

Dalam Sudarmanto (2009:6) mengemukakan bahwa kinerja akan menjadi 

isu aktual dalam organisasi karena apapun organisasinya, kinerja merupakan 

pertanyaan kunci terhadap efektivitas atau keberhasilan organisasi. Organisasi 

yang berhasil dan efektif merupakan organisasi dengan dengan individu yang di 

dalamnya memiliki kinerja yang baik. Organisasi yang efektif atau berhasil akan 

ditopang oleh kinerja sumber daya manusa yang baik. Selanjutnya, Donelly, 

Gibson, dan Ivancevich (1994)  dalam Sinambela (2012:11) mengemukakan 

bahwa kinerja individu dipengaruhi oleh enam faktor yaitu (1) harapan mengenai 
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imbalan, (2) dorongan, (3) kemampuan, kebutuhan dan sifat, (4) presepsi terhadap 

tugas, (5) imbalan internal dan eksternal, (6) presepsi tentang tingkat imbalan dan 

kepuasan kerja. 

Menurut Mitchell dan Larson (1987:491) dalam Susanto, (2012) “Area of 

performance is quality of work, promptness, initiative, capability and 

communication”. Artinya wilayah (indikator) penilaian kinerja adalah kualitas 

hasil kerja, ketepatan waktu menyelesaikan pekerjaan, inisiatif/prakarsa dalam 

menyelesaikan pekerjaan, komunikasi/kemampuan membina kerjasama dengan 

pihak lain. 

Raths (Sukmadinata, 2002:192) dalam (Nurhayati, 2006) lebih lanjut 

mengemukakan bahwa untuk menjadi guru yang profesional dan berkualitas, ada 

12 kemampuan yang harus dimiliki oleh guru, yaitu: (1) Explaining, informing, 

showing how, (2) Initiating, Directing, administering, (3) Unifying the group, (4) 

Giving security, (5) Clarifying attitudes, beliefs, problems, (6) Diagnosing 

learning problems, (7) Making curriculum materials, (8) Evaluating, recording, 

reporting, (9) Enrichment community activities, (10) Organizing and arranging 

classroom, (11) participating in professional and civic life, and (12) Participating 

in school activities. 

Beberapa penelitian terdahulu mengenai kinerja guru telah banyak diteliti 

diantaranya Masruroh, dkk (2012) meneliti tentang pengaruh kompensasi dan 

disiplin kerja terhadap kinerja guru ekonomi SMA Negeri Brebes. Ardiana (2016) 

meneliti tentang pengaruh presepsi guru atas gaya kepemimpinan situasional 

kepala sekolah terhadap kinerja guru akuntansi SMK di Kota Madiun. Suwatno 
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(2009) meneliti tentang pengaruh komunikasi dan iklim organisasi terhadap 

kinerja guru di SMU Kota Bandung. Mahmudah (2015) meneliti tentang pengaruh 

disiplin kerja, motivasi kerja, komitmen oerganisasional, dan kepuasan kerja 

terhadap kinerja guru MTs Se-Kecamatan Kedungwuni Pekalongan. Amboyo, 

dkk (2015) meneliti pengaruh kedisiplinan, beban kerja, dan motivasi kerja 

terhadap kinerja guru laki-laki dan perempuan pada SMK Negeri 1 Sigi. Oleh 

karena itu, sangat jelas kaitannya dalam penelitian ini yang menjadikan disiplin 

kerja, kepemimpinan situasional, beban kerja, dan motivasi sebagai variabel 

dalam menemukan informasi terkait kinerja guru. 

Sunarso & Kusdi (2010) disiplin adalah sikap perilaku pegawai yang taat 

peraturan yang berlaku, baik waktu maupun peraturan sehingga dalam 

pelaksanaan tugas dapat mencapai tujuan yang diharapkan. Hasibuan (2007:193) 

dalam Hurit (2015) kedisiplinan adalah kesadaran dan kesediaan seseorang 

menaati semua peraturan perusahaan dan norma-norma yang berlaku. Sehingga, 

dapat disimpulkan bahwa disiplin merupakan sikap untuk mematuhi dan menaati 

semua peraturan organisasi dalam melakukan pekerjaan untuk mencapai tujuan 

yang diharapkan. Kedisiplinan sangat perlu dalam menjalankan tugas dan 

kewajibannya sebagai pengajar, pendidik dan pembimbing siswa. Guru sebagai 

penggerak dalam organisasi sekolah maka harus memiliki kedisiplinan yang baik 

pula. Tingkat disiplin guru akan memperlihatkan dedikasinya dan kerja kerasnya 

dalam memajukan sekolah tempat ia bekerja. Hal ini sejalan dengan pendapat 

Masruroh, dkk (2015) bahwa guru yang memiliki disiplin kerja yang baik 



 
 

11 
 

mencerminkan tanggungjawabnya yang bagus terhadap tugas-tugasnya, sehingga 

akan meningkatkan kinerja guru tersebut. 

Penelitian yang dilakukan Siregar & Thomas (2015) menunjukkan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh secara parsial terhadap kinerja guru. Hal ini sejalan 

dengan Kajian Pendidikan Akuntansi Indonesia yang dilakukan oleh Ratnasari & 

Widayati (2012) dimana disiplin kerja juga berpengaruh positif terhadap kinerja 

guru. Namun, hal ini tidak sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh 

Wulansari & Nasution (2017) menyebutkan bahwa disiplin kerja tidak 

berpengaruh terhadap kinerja guru. Hasil penelitian yang dilakukan oleh Sunarso 

& Kusdi (2010) juga menyebutkan bahwa kedisiplinan tidak berpengaruh 

terhadap kinerja guru. 

Selain dinamika organisasi yang berpengaruh pada kinerja guru seperti 

yang sudah diuraikan di atas, salah satu faktor yang juga menentukan kinerja guru 

yaitu kepemimpinan kepala sekolah. Kepala sekolah adalah orang yang memiliki 

kekuasaan serta pengaruh dalam menentukan kegiatan belajar mengajar di 

sekolah. Kehidupan di sekolah diatur sedemikian rupa melalui kepemimpinan 

seorang kepala sekolah. Kepemimpinan kepala sekolah akan berhasil apabila 

mereka memahami keberadaan sekolah sebagai organisasi yang kompleks dan 

unik serta mampu  melaksanakan peranan kepala sekolah sebagai seseorang yang 

diberikan  tanggung jawab untuk untuk memimpin sekolah Wahjosumidjo 

(2007:81). Mulyasa (2006:108) berpendapat bahwa gaya kepemimpinan 

merupakan  suatu pola perilaku seorang pemimpin yang khas pada saat 
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mempengaruhi anak buahnya, apa yang dipilih oleh pemimpin untuk dikerjakan, 

cara pemimpin bertindak dalam mempengaruhi anggota kelompoknya.  

Kepemimpinan kepala sekolah, dalam hal ini adalah kepemimpinan 

situasional. Sejauh mana Kepala Sekolah dalam melakukan kepemimpinan 

kepada guru berpengaruh terhadap kinerja guru. Model kepemimpinan situasional 

menyatakan bahwa setiap keputusan yang dibuat didasarkan pada tingkat 

kematangan anak buah. Keberhasilan seorang pemimpin adalah apabila 

menyesuaikan tingkat kematangan dan kedewasaan anak buah. Jika pemimpin 

berhasil menerapkan gaya kepemimpinan sesuai dengan situasi anak buah, maka 

akan mampu meningkatkan kinerjanya. Dalam gaya kepemimpinan situasional 

pendekatan yang digunakan oleh seorang pemimpin untuk mempengaruhi 

bawahannya yaitu dengan menggunakan pendekatan memberitahukan (telling), 

menjajakan (selling), mengikutsertakan (participating), dan mendelegasikan 

(delegating). 

Terdapat perbedaan hasil penelitian antara penelitian  terdahulu yang 

dilakukan oleh Lasmawan & Natajaya (2017) tabel distribusi frekuensi hasil 

penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan situasional memiliki hubungan 

yang positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Hal ini sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Ardiana (2016) bahwa kepemimpinan situasional 

kepala sekolah memiliki pengaruh yang signifikan dalam meningkatkan kinerja 

guru akuntansi SMK di Kota Madiun. Sedangkan, menurut penelitian yang 

dilakukan oleh Husaini (2017) kesimpulan hasil penelitian yang telah dilakukan 

adalah kepemimpinan situasional secara parsial ternyata tidak mampu 
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meningkatkan kinerja guru. Secara rasional kepemimpinan kepala sekolah 

merupakan usaha yang dapat menentukan dalam meningkatkan kinerja guru. 

Dengan menerapkan kepemimpinan situasional diharapkan seorang pemimpin 

mampu menciptakan situasi yang menyebabkan timbul kesadaran terhadap orang 

yang dipimpin untuk melaksanakan pekerjaanya untuk meningkatkan 

produktivitas demi mencapai tujuan. 

Banyak studi yang telah meneliti mengenai faktor yang berpengaruh 

terhadap kinerja, beban kerja merupakan salah satunya. Tarwaka (2011:106) 

mengemukakan bahwa beban kerja merupakan suatu yang muncul dari interaksi 

antara tuntutan tugas tugas-tugas lingkungan kerja dimana digunakan sebagai 

tempat kerja, keterampilan, dan presepsi dari pekerja. Berbagai macam tugas dan 

tekanan yang dihadapi oleh guru mengakibatkan semakin kompleksitasnya faktor 

yang menghambat kinerja guru, namun tidak menutup kemungkinan bahwa beban 

kerja mampu meningkatkan kinerja guru. Umumnya, guru memikul berbagai 

tugas, seperti membantu sekolah dalam tugas administratif, menangani disiplin 

siswa, terlibat dalam kegiatan ekstra kurikuler, memantau kehadiran siswa, dan 

mengevaluasi pekerjaan rumah siswa (Johari et al., 2018). Standar pembagian jam 

mengajar sudah ditetapkan menurut Peraturan Pemerintah No. 74 Tahun 2008 

tentang Guru yaitu paling sedikit 24 jam tatap muka dan paling banyak 40 jam 

tatap muka dalam satu minggu.  

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Karauwan et al. (2015) 

bahwa beban kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap 

kinerja. Hal ini sejalan dengan penelitian yang dilakukan oleh Amboyo et al. 
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(2015) bahwa beban kerja berpengaruh positif dan signfikan terhadap kinerja guru 

SMKN 1 Kabupaten Sigi. Sedangkan, berdasarkan penilitian yang dilakukan oleh 

Sunarso & Kusdi, (2010) bahwa  beban  kerja memiliki pengaruh negatif dan 

signifikan terhadap kinerja guru. Secara rasional, beban kerja yang berlebihan 

menyebabkan kinerja tidak optimal. Namun, tidak menutup kemungkinan bahwa 

beban kerja yang ditanggung oleh guru mampu meningkatkan kinerja apabila 

beban kerja yang ditanggung dapat meningkatkan kualitas kerja guru karena dapat 

menambah pengalaman dan pengatahuan. 

Jika ditelaah lebih lanjut variabel disiplin kerja, kepemimpinan situasional, 

dan beban kerja pengaruhnya terhadap kinerja guru belum konsisten. 

Inkonsistensi hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa perlu untuk 

memberikan variabel baru sebagai variabel yang memoderasi hubungan antara 

variabel disiplin kerja, kepemimpinan situasional, dan beban kerja dengan kinerja 

guru. 

Motivasi dimasukkan sebagai variabel moderating dikarenakan motivasi 

kerja dirasa mampu untuk memperkuat atau memperlemah pengaruh dari variable 

prediktor. Sebagai tenaga professional kependidikan guru memiliki motivasi yang 

kuat untuk mencapai tujuan yang dikehendakinya. Herzberg dalam Ardiana 

(2017) menyatakan bahwa motivasi kerja bukanlah dimensi tunggal tetapi 

tersusun dalam dua factor, yaitu: faktor motivator (satisfier) dan factor hygiene. 

Faktor motivator adalah faktor yang menyebabkan terjadinya kepuasan kerja, 

seperti prestasi kerja, pengakuan, kemajuan, perasaan bahwa yang mereka 

kerjakan penting. Faktor hygiene adalah faktor yang bersifat ekstrinsik, seperti 
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kebijakan administrasi, supervisi, hubungan dengan teman kerja, gaji, rasa aman, 

pekerjaan, kehidupan pribadi, kondisi dan status.  

Menurut Teori Kinerja yang dikemukakan oleh Gibson yang menjelaskan 

tentang perilaku individu yang berhubungan dengan kinerja organisasi, motivasi 

merupakan salah satu faktor yang membentuk kinerja guru yang mewakili 

variabel psikologis. Motivasi kerja guru merupakan faktor penting dalam 

peningkatan kinerja guru karena sebagai pendorong utama setiap guru 

melaksanakan tugas profesinya sesuai dengan ketentuan yang berlaku. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Ardiana (2015) bahwa motivasi 

kerja berpengaruh secara positif terhadap kinerja guru akuntansi dengan 

kontribusi sebesar 80,6%. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Firmandari 

(2014) menggunakan motivasi kerja sebagai variabel yang memoderasi pengaruh 

kompensasi terhadap kinerja Karyawan Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang 

Yogyakarta. 

Berdasarkan research gap dan fenomena gap di atas pentingnya dilakukan 

penelitian mengenai kinerja guru dikarenakan kualitas pendidikan Indonesia yang 

berada pada kategori rendah sehingga perlu diadakannya perbaikan yang salah 

satunya dengan memperbaiki kualitas kinerja guru. Perlu adanya deteksi 

mengenai faktor-faktor yang mempengaruhi kinerja guru, khususnya guru SMK 

Negeri program bisnis dan manajemen di Kabupaten Blora. Penelitian ini 

dilakukan dengan menganalisis pengaruh disiplin kerja, kepemimpinan 

situasional, dan beban kerja dengan motivasi kerja sebagai variable moderating. 

Berdasarkan penjelasan di atas peneliti berniat menyusun skripsi dengan judul 
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“Analisis Faktor-Faktor Kinerja Guru pada Sekolah Menengah Kejuruan dengan 

Motivasi Kerja sebagai Variabel Moderating (Studi pada Guru SMK Negeri 

Program Bisnis dan Manajemen Sekabupaten Blora)”.  

 

1.2 Identifikasi Masalah 

Berdasarkan latar belakang masalah yang telah diuraikan di atas identifikasi 

masalah yang dapat diangkat dalam penelitian ini adalah: 

1. Tingkat pendidikan di Indonesia masih rendah dibuktikan dengan peringkat 

pendidikan dunia Indonesia berada di peringkat 10 paling bawah. 

2. Kinerja guru perlu ditingkatkan lagi untuk memperbaiki mutu pendidikan di 

Indonesia. 

3. Upaya pemerintah dalam memperbaiki mutu pendidikan di Indonesia dengan 

berinvestasi pada sumber daya manusia belum menunjukkan hasil yang 

signifikan. 

4. Jumlah guru di Indonesia yang belum memenuhi standar kualifikasi akademik 

sesuai dengan Peraturan Menteri Pendidikan Nasional No. 16 tahun 2007 

yaitu berpendidikan minimal Diploma IV atau Strata 1 masih terdapat 20,83%. 

5. Masih terdapat guru tidak layak mengajar di Provinsi Jawa Tengah yaitu 

sebesar 15,3%. 

6. Hasil UKG Provinsi Jawa Tengah masih di bawah target rata-rata dari 

pemerintah. 

7. Hasil UKG Kabupaten Blora masih di bawah target rata-rata dari provinsi. 
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8. Menurut beberapa hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa kinerja guru 

masih rendah dan dipengaruhi oleh beberapa faktor. 

9. Terdapat research gap dari penelitian-penelitian terdahulu. 

 

1.3 Cakupan Masalah 

Berdasarkan identifikasi masalah di atas, maka perlu dibuat batasan atau 

cakupan masalah, hal ini bertujuan agar tidak meluasnya pemahaman mengenai 

penelitian ini, sehingga ruang lingkup permasalahan menjadi lebih jelas. Pada 

penelitian ini, penulis membatasi permasalahan penelitian yaitu mengenai Kinerja 

Guru SMK Negeri Program Bisnis dan Manajemen se-Kabupaten Blora. Faktor-

faktor kinerja guru difokuskan pada empat variabel yang mempengaruhinya, yaitu 

variabel disiplin kerja, kepemimpinan situasional, beban kerja, dan motivasi kerja. 

 

1.4 Rumusan Masalah 

Berdasarkan uraian latar belakang di atas maka, permasalahan dari 

penelititian ini adalah: 

1. Bagaimana pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program 

Bisnis dan Manajemen Se-Kabupaten Blora? 

2. Bagaimana pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja guru SMK 

Negeri Program Bisnis dan Manajemen Se-Kabupaten Blora? 

3. Bagaimana pengaruh beban kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program 

Bisnis dan Manajemen Se-Kabupaten Blora? 
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4. Bagaimana pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi antara disiplin 

kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis dan Manajemen Se-

Kabupaten Blora? 

5. Bagaimana pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi antara 

kepemimpinan situasional terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis 

dan Manajemen Se-Kabupaten Blora? 

6. Bagaimana pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi antara beban 

kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis dan Manajemen Se-

Kabupaten Blora? 

 

1.5 Tujuan Penelitian 

Berdasarkan perumusan masalah di atas maka tujuan dari penelititian ini 

adalah: 

1. Untuk mengetahui secara empiris dan membuktikan adanya pengaruh  disiplin 

kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis dan Manajemen Se-

Kabupaten Blora. 

2. Untuk mengetahui secara empiris dan membuktikan adanya pengaruh 

kepemimpinan situasional terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis 

dan Manajemen Se-Kabupaten Blora. 

3. Untuk mengetahui secara empiris dan membuktikan adanya pengaruh beban 

kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis dan Manajemen Se-

Kabupaten Blora. 



 
 

19 
 

4. Untuk mengetahui secara empiris peran motivasi kerja dalam memoderasi 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis dan 

Manajemen Se-Kabupaten Blora. 

5. Untuk mengetahui secara empiris peran motivasi kerja dalam memoderasi 

pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja guru SMK Negeri 

Program Bisnis dan Manajemen Se-Kabupaten Blora. 

6. Untuk mengetahui secara empiris peran motivasi kerja dalam memoderasi 

pengaruh beban kerja terhadap kinerja guru SMK Negeri Program Bisnis dan 

Manajemen Se-Kabupaten Blora. 

 

1.6 Kegunaan Penelitian 

1.6.1 Kegunaan Teoritis 

Penelitian ini memberikan dukungan bagi perkembangan ilmu 

pengetahuan dan menambah banyak penelitian mengenai kinerja guru sehingga 

dapat menjadi bahan referensi bagi peneliti selanjutnya untuk meneliti kajian 

tentang pendidikan dalam lingkup yang lebih luas. Selanjutnya, penelitian ini 

diharapkan mampu memberikan masukan tentang pentingnya disiplin kerja, 

kepemimpinan situasional, beban kerja, dan motivasi kerja dalam membentuk 

kinerja guru menjadi lebih baik. 

1.6.2 Kegunaan Praktis 

1. Dengan adanya penelitian ini diharapkan dapat memberikan masukan kepada 

kepala sekolah, untuk mengetahui seberapa besar pengaruh disiplin kerja, 
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kepemimpinan situasional, beban kerja, dan motivasi kerja terhadap kinerja 

guru. 

2. Bagi guru, dapat memberikan masukan dalam menentukan sikap dalam 

mengoptimalkan kinerja agar dapat meningkatkan kinerjanya menjadi lebih 

baik. 

 

1.7 Orisinalitas Penelitian 

Berdasarkan penelitian-penelitian terdahulu banyak yang meneliti variabel 

disiplin kerja, kepemimpinan situasional, beban kerja, motivasi kerja dan 

pengaruhnya terhadap kinerja guru. Terdapat inkonsistensi antar hasil penelitian-

penelitian yang telah dilakukan. Perbedaan penelitian ini dengan penelitian-

penelitan terdahulu adalah hadirnya variabel motivasi kerja sebagai variabel 

moderating untuk mengungkap inkonsistensi penelitian-penelitian sebelumnya. 

Kuatnya pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru diharapkan mampu 

memoderasi pengaruh disiplin kerja, kepemimpinan situasional, dan beban kerja 

terhadap kinerja guru.  
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BAB II 

KAJIAN PUSTAKA 

 

 

2.1 Kajian Teori Utama 

2.1.1 Teori Kinerja Gibson 

Teori kinerja yang dikembangkan oleh Gibson menjelaskan tentang 

pengaruh perilaku individu yang berhubungan dengan kinerja organisasi. Berdasar 

dari kinerja individu sebagai bagian dari kinerja organisasi. Kinerja ideal akan 

tercapai melalui perubahan yang nyata dalam keseluruhan organisasi. Perubahan 

organisasi merupakan usaha yang direncanakan manajemen untuk menghasilkan 

kinerja keseluruhan individu, kelompok dan organisasi dengan mengubah 

struktur, perilaku dan proses. Jika perubahan diterapkan secara benar, individu 

dan kelompok akan bergerak menuju kinerja yang efektif (Gibson et a.l, 1995:18).  

Gibson menyampaikan model teori kinerja dan melakukan analisis 

terhadap sejumlah variabel yang mempengaruhi perilaku dan kinerja individu. 

Terdapat tiga variabel yang mempengaruhi kinerja yakni: variabel individu, 

variabel psikologis, dan variabel organisasi. Teori kinerja Gibson digunakan 

sebagai teori dasar dalam penelitian ini karena model teori tersebut sudah 

mencakup keseluruhan variabel baik variabel dependen maupun variabel 

independen dalam penelitian ini. Variabel psikologis terwakili oleh motivasi 

kerja, selain itu disiplin kerja masuk dalam sub-variabel sikap. Beban kerja 

terwakili oleh variabel organisasi dalam sub-variabel desain pekerjaan. 
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Berikut ini disajikan diagram skematis variabel yang mempengaruhi perilaku 

kinerja menurut Gibson: 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.1 Diagram Skematis Teori Perilaku dan Kinerja Gibson 

Sumber: Gibson (1995:52) 

2.1.2 Teori Kinerja T.R. Mitchel 

  Teori kinerja T.R. Mitchel yang dikutip dalam Sinambela (2012:9) 

mengemukakan bahwa kinerja yang baik dipengaruhi oleh dua hal yaitu tingkat 

kemmpuan dan motivasi kerja yang baik. Kemampuan seseorang dipengaruhi 

pemahamannya atas jenis pekerjaan dan keterampilan melakukannya, oleh karena 

itu seseorang harus dapat meningkatkan kemampuan dan keterampilannya. 

Meskipun pegawai memiliki kemampuan memadai, tanpa memiliki motivasi 

belum tentu dapat menyelesaikan tugas dengan baik, demikian juga sebaliknya 

motivasi kerja tinggi tanpa dibarengi dengan pengetahuan yang memadai tidak 

mungkin pegawai dapat mencapai kinerja yang baik. Sehingga, kontribusi 

motivasi kerja terhadap kinerja tidak dapat diabaikan meskipun kemampuan 

sangat baik apabila motivasi kerjanya rendah maka kinerjanya juga akan rendah. 

Dengan demikian, Mitchel memformulasikan kinerja adalah fungsi dari 

kemampuan dikali motivasi. 

Variabel Individu: 

1. Kemampuan dan 

keterampilan 

(mental & fisik) 

2. Latar belakang 

(keluarga, sosial, 

pengalaman) 

3. Demografis (umur, 

asal-usul, jenis 

kelamin) 

Kinerja 

Individu 

Perilaku  

Individu 

Variabel Organisasi 

1. Sumber daya 

2. Kepemimpinan 

3. Imbalan 

4. Struktur 

5. Desain pekerjaan 

Variabel 

Psikologis 

1. Presepsi 

2. Sikap 

3. Kepribadian 

4. Motivasi  
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  T.R. Mitchel mengusulkan suatu model konsep yang menjelaskan 

bagaimana motivasi mempengaruhi perilaku dan kinerja. Model tersebut 

menjelaskan bahwa input individu dan konteks pekerjaan adalah dua kategori 

kunci dari faktor-faktor yang mempengaruhi motivasi. Input individu yang 

dimaksud adalah kemampuan, pengetahuan, watak dan ciri, emosi, suasana hati, 

keyakinan, dan nilai-nilai dalam pekerjaan. Sedangkan konteks pekerjaan 

mencakup lingkungan fisik, tugas yang diselesaikan oleh seseorang, pendekatan 

organisasi terhadap pengakuan dan penghargaan, pengawasan dan bimbingan dari 

supervisor, dan budaya organisasi. Kedua kategori tersebut akan berkaitan dengan 

motivasi yang meliputi tindakan meminta, mengarahkan dan menetapkan. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Gambar 2.2 Skema Model Motivasi Prestasi Kerja T.R. Mitchel 

Sumber: Kreitner & Kinicky (2005:248) 

Kinerja = Kemampuan X Motivasi 

Input individu: 

Kemampuan, pengetahuan, 

watak dan ciri, suasana hati, 

perasaan keyakinan, dan 

nilai-nilai dalam pekerjaan.  

Proses yang berkaitan dengan 

motivasi: 

Kemunculan perhatian dan arahan, 

intensitas dan kemenonjolan. 

 

Konteks Pekerjaan: 

Lingkungan fisik, 

merancang tugas, 

penghargaan dan dorongan, 

dukungan pengawasan dan 

bimbingan, norma sosial, 

budaya organisasi. 

Perilaku yang 

termotivasi: 

Fokus: arahan, apa 

yang kita lakukan 

Intensitas: usaha, 

sekeras apa kita 

mencoba 

Kualitas: strategi tugas, 

cara melakukannya 

Durasi: kemenonjolan, 

seberapa lama melekat 

padanya. 

PRESTASI
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  Kinerja guru akan meningkat apabila terdapat perilaku yang termotivasi. 

Perilaku yang termotivasi akan terwujud melalui dukungan interaksi dari berbagai 

faktor, baik kemampuan dan keterampilan yang dalam hal ini input individu, serta 

peran pemimpin atau kepala sekolah, dan faktor pekerjaan. Variabel motivasi 

kerja dalam penelitian ini berperan sebagai variabel moderating yang diduga dapat 

memberikan pengaruh tidak langsung antara disiplin kerja, kepemimpinan 

situasional, dan beban kerja dalam memberikan kontribusi terhadap kinerja guru. 

 

2.2 Kajian Tentang Kinerja Guru 

2.2.1 Pengertian Kinerja 

  Kinerja berasal dari pengertian performance yang diartikan sebagai hasil 

kerja atau prestasi kerja. Namun, sebenarnya kinerja mempunyai makna yang 

lebih luas, bukan hanya hasil kerja, tetapi termasuk bagaimana proses pekerjaan 

berlangsung. 

  Menurut Sinambela (2012:5) kinerja adalah tingkat keberhasilan 

seseorang atau lembaga dalam menyelesaikan pekerjaannya. Menurut Usman 

(2009:487) kinerja ialah hasil kerja dan kemajuan yang telah dicapai oleh 

seseorang dalam bidang tugasnya. Kinerja merupakan sinonim dari perilaku. 

Kinerja adalah sesuatu yang secara aktual orang kerjakan dan dapat diobservasi. 

Dalam pengertin ini, kinerja mencakup tindakan-tindakan dan perilaku yang 

relevan dengan tujuan organisasi (Sudarmanto, 2009:9). 

  Berdasarkan pendapat di atas, peneliti menyimpulkan bahwa kinerja 

adalah proses ataupun hasil kerja seseorang yang melakukan tindakan-tindakan 
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relevan dengan tujuan organisasi untuk mencapai kemajuan dalam suatu bidang 

yang dikerjakan. 

2.2.2 Pengertian Kinerja Guru 

  Menurut Undang-Undang RI nomor 14 tahun 2005 tentang Guru dan 

Dosen, pada bab 1 pasal 1 disebutkan bahwa: 

“Guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, 

membimbing, mengarahkan, melatih, menilai dan mengevaluasi peserta didik 

pada pendidikan usia dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan 

pendidikan menengah”.  

 

  Selanjutnya pada Undang-Undang tersebut dijelaskan bahwa 

profesionalitas adalah pekerjaan atau kegiatan yang dilakukan oleh seseorang dan 

menjadi sumber penghasilan kehidupan yang memenuhi standar mutu atau norma 

tertentu serta memerlukan pendidikan profesi. Guru merupakan ujung tombak 

pelaksana pendidikan. Keberhasilan guru dalam melaksanakan tugasnya 

merupakan cerminan kinerja guru, dan dalam hal tersebut terlihat dari aktualisasi 

kompetensi guru dalam merealisasikan tugas profesinya. 

  Sehubungan dengan kinerjanya maka guru ada yang memiliki kinerja 

baik dan ada juga yang memiliki kinerja kurang baik. Ciri-ciri kinerja guru yang 

kurang baik adalah: disiplin kehadiran yang kurang baik ke sekolah maupun ke 

kelas sering terlambat mengajar ke kelas, sering mendahului meninggalkan kelas 

sebelum berakhirnya waktu pelajaran, tidak menguasai bahan ajar, bersikap acuh 

dan tidak suka membimbing siswa, jarang membuat perangkat pembelajaran, 

jarang memeriksa hasil ulangan dan tugas siswa, lebih banyak memberikan 

catatan, kurang peka dan tidak peduli terhadap perubahan dan pembaharuan dalam 

dunia pendidikan, tidak mampu memikirkan perbaikan-perbaikan, tidak punya 
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keinginan untuk meningkatkan kemampuan, menjalankan tugas hanya sebatas 

minimal, puas hanya melakukan tugas-tugas rutin dari hari kehari dan sebagainya 

(Saroso, 2002) dalam (Lasmawan & Natajaya, 2017). 

  Menurut Direktur Tenaga Kependidikan PMPTK Surya Dharma 

(2008:20) kinerja guru akan baik jika guru telah melaksanakan untur-unsur yang 

terdiri dari kesetiaan dan komitmen yang tinggi pada tugas mengajar, menguasai 

dan mengembangkan bahan pelajaran, kedisiplinan dalam mengajar dan tugas 

lainnya, kreativitas dalam melaksanakan pengajaran, kerjasama dengan semua 

warga sekolah, kepemimpinan yang menjadi panutan siswa, serta tanggungjawab 

terhadap tugasnya. 

  Suatu organisasi yang mencari keunggulan kompetitif melalui 

manusia/karyawan harus dapat mengelola perilaku dan hasil kerja karyawannya. 

Kelangsungan hidup sebuah organisasi ditentukan oleh keberhasilannya dalam 

mencapai tujuan organisasi. Tujuan suatu organisasi sama dengan sesuatu yang 

harus dicapai oleh semua orang dalam organisasi tersebut. Diperlukan kinerja 

yang optimal untuk mencapai tujuan atau hasil kerja sesuai dengan apa yang 

direncanakan. Kinerja dapat dipandang sebagai proses maupun hasil pekerjaan. 

Kinerja merupakan suatu proses tentang bagaimana pekerjaan berlangsung untuk 

mencapai hasil kerja. Namun, hasil pekerjaan itu sendiri juga menunjukkan 

kinerja (Wibowo, 2016:70). 
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2.2.3 Faktor-faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru 

Guru dianggap sebagai seorang yang berperan penting dalam tercapainya 

tujuan pendidikan yang merupakan pencerminan mutu pendidikan. Saondi & 

Suherman (2010:24) menyebutkan bahwa keberadaan guru dalam melaksanakan 

tugas dan kewajibannya tidak lepas dari faktor internal maupun eksternal yang 

membawa dampak kinerja guru. Beberapa faktor yang mempengaruhi kinerja 

guru yang diungkap tersebut, antara lain: 

1. Kepribadian dan dedikasi  

Kepribadian adalah suatu cerminan dari citra seorang guru dan akan 

mempengaruhi interaksi antara guru dan anak didik. Kepribadian guru akan 

menentukan apakah ia menjadi pendidik dan pembina yang baik bagi anak 

didiknya ataukah akan menjadi perusak atau penghancur bagi hari depan anak 

didik. Oleh karena itu, kepribadian merupakan faktor yang menentukan tinggi 

rendahnya martabat guru. Kepribadian dan dedikasi yang tinggi akan 

meningkatkan kesadaran akan pekerjaan dan mampu menunjukkan kinerja 

yang memuaskan seseorang atau dalam suatu organisasi. 

2. Pengembangan profesi  

Pengembangan profesi guru merupakan hal penting untuk diperhatikan guna 

megantisipasi perubahan dan beratnya tuntutan terhadap profesi guru. 

Pengembangan profesionalisme guru menekankan pada penguasaan ilmu. Guru 

Indonesia yang profesional dipersyaratkan mempunyai: (1) dasar ilmu yang 

kuat sebagai pengejawantahan terhadap masyarakat dan teknologi dan 

masyarakat ilmu pengetahuan, (2) penguasaan kiat-kiat profesi berdasarkan 
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riset dan praksis pendidikan, yaitu ilmu pendidikan sebagai ilmu praksis bukan 

hanya konsep-konsep belaka, (3) pengembangan kemampuan profesional 

berkesinambungan, profesi guru merupakan profesi yang berkembang terus-

menerus dan berkesinambungan antara LPTK dengan praktik pendidikan. 

3. Kemampuan mengajar  

Kemampuan mengajar guru yang sesuai dengan tuntutan standar tugas yang 

diemban memberikan efek positif bagi hasil yang ingin dicapai. Sebaliknya, 

jika kemampuan mengajar yang dimiliki sangat sedikit akan berakibat 

menurunkan prestasi belajar siswa dan juga menurunkan tingkat kinerja guru.     

4. Komunikasi  

Terbinanya hubungan komunikasi di dalam lingkungan sekolah 

memungkinkan guru dapat mengembangkan kreativitasnya sebab ada jalan 

terjadinya interaksi dan respon baik dari komponen lain di sekolah atas 

kreativitas dan inovasi tersebut. Pembinaan hubungan dan komunikasi yang 

baik diantara komponen dalam sekolah menjadi suatu keharusan dalam 

menunjang peningkatan kinerja. Semakin baik pembinaan hubungan dan 

komunikasi dibina maka respon yang muncul semakin baik pula yang pada 

gilirannya mendorong peningkatan kinerja. 

5. Hubungan dalam masyarakat  

Hubungan sekolah dengan masyarakat adalah suatu proses komunikasi antara 

sekolah dengan masyarakat untuk meningkatkan pengertian masyarakat 

tentang kebutuhan serta kegiatan pendidikan serta mendorong minat dan kerja 

sama untuk masyarakat dalam peningkatan dan pengembangan sekolah. 
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Manfaat hubungan dengan masyarakat sangat besar bagi peningkatan kinerja 

guru melalui peningkatan aktivitas-aktivitas bersama, komunikasi yang 

berkelanjutan dan proses saling menerima serta membuat intropeksi sekolah 

dan guru menjadi giat. Setiap aktivitas guru dapat diketahui oleh masyarakat 

sehingga guru akan berupaya menampilkan kinerja yang lebih baik.  

6. Kedisiplinan   

Kedisiplinan sangat perlu dalam menjalankan tugas dan kewajibannya sebagai 

pengajar, pendidik, dan pembimbing siswa. Disiplin yang tinggi akan mampu 

membangun kinerja yang profesional sebab dengan pemahaman kinerja yang 

baik, guru mampu mencermati aturan dan langkah strategis dalam 

melaksanakan proses belajar mengajar. Kedisiplinan yang baik ditunjukkan 

guru dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya sehingga akan meperlancar 

pekerjaan guru dan memberikan perubahan dalam kinerja guru ke arah yang 

lebih baik dan dapat dipertanggungjawabkan. 

7. Kesejahteraan  

Profesionalitas guru tidak bisa dilihat dari kemampuan guru dalam 

mengembangkan dan memberikan pembelajaran yang baik kepada peserta 

didik, tetapi juga harus dilihat oleh pemerintah dengan cara meberikan gaji 

yang pantas serta berkelayakan. Dalam memaksimalkan kinerja guru, langkah 

strategis yang dilakukan pemerintah, yaitu memberikan kesejahteraan yang 

layak sesuai volume kerja guru, selain itu memberikan insentif pendukung 

sebagai jaminan bagi pemenuhan kebutuhan hidup guru dan keluarganya. 
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8. Iklim kerja  

Terciptanya iklim positif di sekolah dapat terjadi bila terjalin hubungan yang 

baik dan harmonis antara kepala sekolah degan guru, guru dengan guru, guru 

dengan pegawai tata usaha, dan peserta didik. Terbetuknya iklim yang kondusif 

pada tempat kerja dapat menjadi faktor penunjang bagi peningkatan kinerja.   

Sementara itu, Barnawi & Arifin (2012:43) menyebutkan faktor yang 

mempengaruhi kinerja guru terdiri dari faktor internal dan faktor eksternal. Faktor 

internal kinerja guru adalah faktor yang datang dari dalam diri guru yang dapat 

mempengaruhi kinerjanya, contohnya ialah kemampuan, keterampilan, 

kepribadian dan presepsi, motivasi menjadi guru, pengalaman lapangan dan latar 

belakang keluarga. Sedangkan faktor eksternal kinerja guru adalah faktor yang 

datang dari luar guru yang dapat mempengaruhi kinerjanya, contohnya ialah gaji, 

sarana dan prasarana, lingkungan kerja fisik, dan kepemimpinan. Dari faktor-

faktor yang disebutkan, peneliti menggunakan empat faktor yaitu kepemimpinan 

situasional, disiplin kerja, beban kerja, dan motivasi kerja sebagai variabel yang di 

duga berpengaruh terhadap kinerja guru ekonomi SMK Negeri se-Kabupaten 

Blora. 

2.2.4 Penilaian Kinerja Guru 

Deskripsi dari kinerja menyangkut 3 komponen penting yaitu: tujuan, 

ukuran, dan penilaian. Tujuan dari setiap unit organisasi merupakan strategi untuk 

meningkatkan kinerja. Penentuan tujuan saja tidak cukup, sebab itu dibutuhkan 

ukuran secara kuantitatif dan kualitatif standar kinerja untuk setiap tugas. Aspek 

berikutnya adalah penilaian. Penilaian kinerja secara regular yang dikaitkan 
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dengan proses pencapaian tujuan kinerja setiap personel (Ilyas, 2002:65). 

Penilaian kinerja merupakan suatu evaluasi terhadap penampilan kerja personel 

dengan membandingkannya dengan standar baku penampilan (Ilyas, 2002:87). 

Penilaian kinerja guru pada dasarnya merupakan proses membandingkan 

antara kinerja guru aktual dengan kinerja guru ideal untuk mengetahui tingkat 

keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas-tugasnya dalam periode tertentu. 

Informasi tentang hasil penilaian kinerja guru akan sangat membantu dalam upaya 

mengelola guru dan mengembangkannya dalam kerangka mencapai tujuan 

pendidikan di sekolah. Secara umum, penilaian kinerja guru memiliki 2 fungsi 

utama, yaitu: 

1. Untuk menilai kemampuan guru dalam menerapkan semua kompetensi dan 

keterampilan yang diperlukan pada proses pembelajaran, pembimbingan, 

atau pelaksanaan tugas tambahan yang relevan dengan fungsi sekolah. 

2. Untuk menghitung angka kredit yang diperoleh guru atas kinerja 

pembelajaran, pembimbingan, atau pelaksanaan tugas tambahan yang 

relevan dengan fungsi sekolah pada tahun tersebut (Ditjen PMPTK dalam 

Barnawi, 2014:26). 

Hasil penilaian kinerja guru diharapkan dapat bermanfaat untuk 

menentukan berbagai kebijakan yang terkait dengan peningkatan mutu dan kinerja 

guru sebagai ujung tombak pelaksanaan proses pendidikan dalam menciptakan 

insan yang cerdas, komprehensif, dan berdaya saing tinggi. Selain itu, hasil 

penilaian kinerja guru juga bermanfaat sebagai input dalam penyusunan program 

Pengembangan Keprofesian Berkelanjutan (Barnawi, 2014:40-41). 
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2.2.5 Indikator Kinerja Guru 

  Dimensi atau indikator kinerja merupakan aspek-aspek yang menjadi 

ukuran dalam menilai kinerja. Menurut Bernadin dan Russel (1993:383) dalam 

Kaswan (2012:187) ada enam kriteria yang digunakan sebagai dasar menilai 

kinerja, diantaranya: 

1. Kualitas: seberapa jauh/baik proses atau hasil menjalankan aktivitas mendekati 

kesempurnaan. 

2. Kuantitas: jumlah yang dihasilkan. 

3. Ketepatan waktu: seberapa jauh/baik sebuah aktivitas diselesaikan. 

4. Efektivitas biaya: seberapa jauh/baik sumber daya organisasi dimaksimumkan 

dalam pengertian memperoleh keuntungan tertinggi atau pengurangan dalam 

kerugian dari masing-masing unit. 

5. Kebutuhan untuk supervisi: seberapa jauh/baik seorang karyawan dapat 

melaksanakan fungsi kerja tanpa harus meminta bantuan pengawasan untuk 

mencegah hasil yang merugikan. 

6. Dampak interpersonal: seberapa jauh/baik karyawan meningkatkan harga diri, 

itikad baik, dan kerjasama antar sesama karyawan. 

Menurut Jhon Miner (1998) dalam Sudarmanto (2009:11-12), 

mengemukaan 4 dimensi yang dapat dijadikan tolak ukur dalam menilai kinerja: 

1. Kualitas 

2. Kuantitas 

3. Penggunaan waktu dalam bekerja 

4. Kemampuan bekerja sama 
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Berdasarkan pendapat dari beberapa para ahli di atas, indikator yang 

digunakan oleh peneliti untuk mengukur kinerja guru adalah menurut menurut 

Jhon Miner (1998) dalam Sudarmanto (2009:11-12). 

2.3 Kajian Tentang Disiplin Kerja 

2.3.1. Pengertian Disiplin Kerja 

  Menurut Sinambela (2012:238-239) disiplin kerja merupakan dua kata 

yang memiliki arti sendiri-sendiri. Pada hakikatnya disiplin adalah kepatuhan 

pada perintah atau aturan yang ditetapkan oleh organisasi. Sementara itu, kata 

“kerja” sebagai kata dasar umumnya melekat apada kata “pekerjaan” yang 

dimaksud dengan kata kerja dalam hal ini adalah suatu aktifitas yang dilakukan 

seseorang untuk memperoleh nilai positif dari aktifitas tersebut. Merujuk pada 

kedua pemahaman tersebut,maka yang dimaksud dengan disiplin kerja adalah 

kemampuan kerja seseorang untuk secara teratur, tekun terus-menerus dan bekerja 

sesuai dengan aturan-aturan yang berlaku dengan tidak melanggar aturan-aturan 

yang sudah ditetapkan. 

  Menurut Keith Davis (1985:366) dalam Mangkunegara (2016:129)  

mengemukakan bahwa disiplin kerja dapat diartikan sebagai pelaksanaan 

manajemen untuk mempengaruhi pedoman-pedoman organisasi. Handoko 

(2012:208) mengungkapkan bahwa “disiplin adalah kegiatan manajemen untuk 

menjalankan standar-standar organisasi”. 

  Berdasarkan beberapa pendapat ahli di atas, dapat disimpulkan bahwa 

disiplin adalah suatu sikap mematuhi seluruh peraturan yang telah ditetapkan 

dengan sadar dan sukarela. 
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2.3.2. Macam-macam Disiplin Kerja 

Menurut Mangkunegara (2009:129-130) terdapat dua jenis disiplin kerja 

yaitu:   

1. Disiplin Preventif 

Disiplin preventif adalah kegiatan yang dilaksanakan untuk mendorong para 

karyawan agar mengikuti berbagai standar dan aturan, sehingga 

penyelewengan-penyelewengan dapat dicegah. Tujuan dasar dari disiplin 

preventif adalah untuk menggerakan pegawai berdisiplin diri. Melalui cara 

preventif pegawai dapat memelihara dirinya terhadap peraturan-peraturan 

perusahaan.  

Tugas untuk menciptakan iklim organisasi yang memiliki disiplin preventif 

merupakan tugas dari manajemen, seluruh pegawai harus mengetahui standar 

dan aturan yang dimiliki oleh organisasi. Apabila pegawai tidak mengetahui 

standar dan aturan yang berlaku di suatu perusahaan maka pegawai tersebut 

akan cenderung menjadi salah arah. Oleh karena itu, manajemen harus pandai 

mensosialisasikan disiplin preventif terhadap seluruh pegawai. 

2. Disiplin Korektif 

Disiplin korektif adalah suatu upaya menggerakkan pegawai dalam 

menyatukan suatu peraturan dan mengarahkan untuk tetap mematuhi peraturan 

sesuai dengan pedoman yang berlaku pada perusahaan. Kegiatan disiplin 

korektif berupa suatu bentuk hukuman, jadi apabila terdapat pegawai yang 

melanggar disiplin akan diberi hukuman sesuai dengan peraturan yang berlaku.  
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Tujuan dari pemberian sanksi adalah untuk memperbaiki pegawai pelanggar, 

memelihara peraturan yang berlaku, dan memberikan pelajaran kepada 

pelanggar. Tindakan pendisiplinan disarankan bersifat positif dan mendidik 

sehingga pegawai dapat mengetahui kesalahannya dan tidak akan mengulangi 

kesalahannya di kemudian hari.  

2.3.3. Indikator Disiplin Kerja 

Pada dasarnya banyak indikator yang mempengaruhi tingkat kedisiplinan 

Hasibuan, (2010:194), diantaranya: 

1. Tujuan dan kemampuan 

Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan. Tujuan yang 

akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta cukup menantang. 

Hal ini berarti bahwa tujuan yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai 

dengan kemampuan karyawan bersangkutan agar dia bekerja bersungguh-

sungguh dan disiplin dalam mengerjakannya. 

2. Teladan pimpinan 

Teladan pemimpin sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan karyawan 

karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. 

Pimpinan harus memeberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jurur, adil, serta 

sesuai kata dengan perbuatan. Dengan teladan pemimpin yang baik, 

kedisiplinan bawahan pun ikut baik. 

3. Balas jasa/gaji dan kesejahteraan 

Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan karyawan 

karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan terhadap 
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perusahaan/pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik terhadap 

pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 

4. Keadilan 

Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena ego dan 

sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan sama 

dengan manusia lainnya. Keadilan yang dijadikan dasar kebijaksanaan dalam 

pemberian balas jasa (pengakuan) atau hukuman akan merangsang terciptanya 

kedisiplinan karyawan yang baik. 

5. Waskat (pengawasan melekat) 

Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif dalam 

mewujudkan kedisiplinan karyawan. Dengan waskat berarti atasan harus aktif 

dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja, dan potensi kerja 

karyawannya. Waskat efektif merangsang kedisiplinan dan moral kerja 

karyawan. Karyawan merasa mendapat perhatian, bimbingan, petunjuk, 

pengarahan, dan pengawasan dari atasannya. 

6. Sanksi hukuman 

Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan karyawan. 

Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin takut 

melanggar peraturan-peraturan perusahaan, sikap, dan perilaku indisipliner 

karyawan akan berkurang. 

7. Ketegasan 

Ketegasan pimpinan dalam melakukan tindakan akan mempengaruhi 

kedisiplinan karyawan. Pimpinan harus berani dan tegas, bertindak untuk 
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menghukum setiap karyawan yang indisipliner sesuai dengan sanksi hukuman 

yang telah dietapkan. Dengan demikian, pimpinan akan dapat memelihara 

kedisiplinan karyawan. 

8. Hubungan kemanusiaan 

Hubungan kemnusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 

menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Terciptanya 

hubungan kemanusiaan yang serasi akan mewujudkan lingkungan dan suasana 

kerja yang  nyaman. Hal ini akan memotivasi kedisiplinan yang baik pada 

perusahaan. 

 Menurut Soejono (2002) dalam Permatasari menyebutkan syarat disiplin 

kerja dikatakan baik apabila memenuhi indikator berikut, yang sekaligus menjadi 

indikator pengukuran disiplin kerja dalam penelitian ini, yakni: 

1. Ketepatan waktu 

2. Menggunakan peralatan kantor 

3. Tanggung jawab yang tinggi 

4. Ketaatan terhadap aturan sekolah 

Menurut Haries (2006:21) indikator disiplin kerja dapat diukur dengan 

variabel-variabel di bawah ini: 

1. Ketaatan pada peraturan 

Ketaatan perintah pada peraturan yang dimaksud adalah menjalankan semua 

peraturan yang telah dibuat dan ditetapkan oleh lembaga atau instansi temapat 

bekerja. 
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2. Kepatuhan terhadap perintah pimpinan 

Kepatuhan terhadap perintah pimpinan yang dimaksud adalah mematuhi 

perintah pimpinan dengan tidak merugikan pihak manapun. 

3. Kesanggupan menerima sanksi 

Kesanggupan menerima sanksi yang dimaksud adalah bagi setiap pelanggaran 

terhadap peraturan yang dibuat guru harus menerima sanksi yang telah 

ditetapkan sesuai dengan pelanggaran yang dilakukan. 

  Dari beberapa indikator yang telah dijelaskan di atas, indikator yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah menurut Haries (2006:21). 

 

2.4 Kajian Tentang Kepemimpinan Situasional 

2.4.1 Pengertian Kepemimpinan Situasional 

Teori kepemimpinan situasional adalah suatu pendekatan terhadap 

kepemimpinan yang menyatakan bahwa pemimpin memahami perilakunya, sifat-

sifat bawahannya, dan situasi sebelum menggunakan gaya kepemimpinan tertentu. 

Pendekatan ini menyaratkan pemimpin untuk memiliki keterampilan diagnostik 

dalam perilaku manusia. 

Pendekatan situasional atau pendekatan kontingensi merupakan suatu teori 

yang berusaha mencari jalan tengah antara pandangan yang mengatakan adanya 

asas-asas organisasi dan manajemen yang bersifat universal, dan pandangan yang 

berpendapat bahwa tiap organisasi adalah unik dan memiliki situasi yang berbeda-

beda sehingga harus dihadapi dengan gaya kepemimpinan tertentu. Dari berbagai 

teori yang berkembang, berikut ini akan diuraikan empat model kepemimpinan 
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situasional yang paling banyak diteliti dalam beberapa tahun terakhir.  Tiga faktor 

situasional yang menentukan apakah seseorang memiliki peluang menjadi 

pemimpin yang efektif, yaitu:   

1. Hubungan pemimpin-anggota yang mengacu pada kadar keyakinan, 

kepercayaan, rasa hormat para pengikut terhadap pemimpin yang 

bersangkutan. Variabel ini mencerminkan penerimaan pemimpin.   

2. Struktur tugas adalah Batasan dimana terdapat standar prosedur operasi untuk 

menyelesaikan tugas, sebuah gambaran rinci dari produk atau jasa yang telah 

jadi, dan indikator objektif mengenai seberapa baiknya tugas itu dilaksanakan, 

di mana dimensi inimencakup komponen berikut:   

a. Kejelasan tujuan 

b. Pemecahan masalah  

c. Pembuktian keputusan  

d. Keterincian keputusan  

3.  Kekuasaan posisi, yaitu faktor situasi yang dirancang untuk menentukan 

berapa banyak kekuasaan yang dimiliki seseorang yang melakukan suatu 

pekerjaan tertentu. 

2.4.2 Model Kepemimpinan Situasional 

Model kepemimpinan situasional merupakan pengembangan dari teori 

kepemimpinan trait and behavior yang dianggap gagal menjelaskan model 

kepemimpinan yang terbaik untuk situasi. Kunci efektifitas kepemimpinan 

dipandang oleh sebagian teori kontingensi dengan memilih gaya yang benar dari 
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pemimpin. Gaya ini tergantung pada interaksi faktor internal dan eksternal 

organisasi. Dasar model kepemimpinan situasional, adalah:   

a. Kadar bimbingan dan pengarahan yang diberikan oleh pemimpin (perilaku 

tugas).   

b. Kadar dukungan sosio emosional yang disediakan oleh pemimpin (perilaku 

hubungan). 

c. Tingkat kesiapan atau kematangan yang diperlihatkan oleh anggota dalam 

melaksanakan tugas dan fungsi mereka dalam mencapai tujuan tertentu.   

Model kepemimpinan situasional (Situational Leadership Model/SLM) 

memberikan penekanan lebih pada pengikut dan tingkat kematangan mereka. Para 

pemimpin harus bisa menilai dengan tepat atau menilai secara intuitif tingkat 

kematangan dari pengikut mereka dan menggnakan gaya kepemimpinan yang 

sesuai dengan tingkat kematangan tersebut. Kesiapan didefinisikan sebagai 

kemampuan dan kesediaan seseorang untuk mengambil tanggung jawab untuk 

mengatur perilaku mereka. Ada dua tipe kesiapan yang dianggap penting, yaitu: 

pekerjaan dan psikologis. Seseorang yang memiliki kesiapan kerja yang tinggi 

memiliki pengetahuan dan kemampuan melakukan tugas tanpa perlu arahan dari 

manajer. Selain itu, seseorang yang memiliki kesiapan psikologis yang tinggi 

memiliki motivasi diri dan keinginan untuk melakukan kerja berkualitas tinggi. 

Hersey dan Blanchard menggunakan penelitian OSU (Ohaio State 

University) untuk kemudian mengembangkan empat gaya kepemimpinan yang 

bias digunakan oleh pemimpin: 
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1. Telling  (menyuruh): pemimpin menetapkan peran yang diperlukan untuk 

melakukan suatu tugas dan memerintahkan para pengikutnya apa, di mana, 

bagaimana, dan kapan melakukan tugas tersebut. 

2. Selling (menjual): pemimpin memberikan intruksi tersetruktur, tetapi juga 

bersikap suportif. 

3. Participating (berpartisipasi): pemimpin dan para pengikutnya bersama-sama 

memutuskan bagaimana cara terbaik menyelesaikan tugas yang berkualitas 

4. Delegating (delegasi): pemimpin tidak banyak memberikan arahan yang jelas 

dan spesifik atau dukungan pribadi kepada para pengikut. 

2.4.3 Aplikasi Kepemimpinan Situasional 

Kepemimpinan situasional membahas tentang bagaimana seorang 

pemimpin membantu pengikutnya atau orang yang dia pimpin agar mampu 

mencapai tujuan yang diharapkan. Ketika seorang pemimpin mampu membawa 

pengikutnya untuk mencapai tujuan yang diinginkan, maka pengukut tersebut 

akan merasa bahwa dirinya diperhatikan lebih dan memdapat dukungan yang baik 

dari pemimpinnya. Dalam kondisi ini pemimpin dihadapkan pada dua kondisi :   

1. Ketika seorang pengikut telah dapat mencapai tujuannya. Ketika pengikut telah 

bisa mencapai tujuannya maka pemimpin hanya perlu memberikan kontrol 

terhadap tugas yang telah diselesaikan pengikutnya. Karena pengikut tersebut 

dianggap telah bisa mengerjakan apa yang ditugaskan pada dirinya.   

2. Ketika seorang pengikut belum dapat mencapai tujuannya. Ketika situasi yang 

terjadi pengikut belum dapat mencapai tujuannya, maka pemimpin wajib 

mengarahkan dan membimbing pengikutnya agar ia mampu menyelesaikan 
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tugas yang diberikan padanya. Pengikut seperti ini membutuhkan banyak 

motivasi agar dia dapat berkembang lebih baik.   

2.4.4 Indikator Kepemimpinan Situasional 

Menurut Wahjosumidjo (2009:154) secara garis besar indikator 

kepemimpinan situasional adalah sebagai berikut:  

1. Bersifat adil  

Dalam kegiatan suatu organisasi, rasa kebersamaan diantara para anggota 

adalah mutlak, sebab rasa kebersamaan pada hakikatnya merupakan 

pencerminan bawahan dalam mencapai tujuan organisasi.  

2. Memberi sugesti  

Sugesti biasanya disebut sebagai saran atau anjuran. Dalam rangka 

kepemimpinan, sugesti merupakan pengaruh yang mampu menggerakkan hati 

orang lain dan sugesti mempunyai peranan yang sangat penting di dalam 

memelihara dan membina harga diri serta rasa pengabdian, partisipasi, dan rasa 

kebersamaan diantara para bawahan. 

3. Mendukung tujuan  

Tercapainya tujuan organisasi tidak secara otomatis terbentuk, melainkan harus 

didukung oleh adanya kepemimpinan. Oleh karena itu, agar setiap organisasi 

dapat efektif dalam arti mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan, maka 

setiap tujuan yang ingin dicapai perlu disesuaikan dengan keadaan organisasi 

serta memungkinkan para bawahan untuk bekerja sama.  
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4.  Katalisator  

Seorang pemimpin dikatakan berperan sebagai katalisator, apabila pemimpin 

itu selalu dapat meningkatkan segala sumber daya manusia yang ada, berusaha 

memberikan reaksi yang menimbulkan semangat dan daya kerja cepat 

semaksimal mungkin.  

5. Menciptakan rasa aman  

Setiap pemimpin berkewajiban menciptakan rasa aman bagi para bawahannya. 

Dan ini hanya dapat dilaksanakan apabila setiap pemimpin mampu memelihara 

hal-hal yang positif, sikap optimisme di dalam menghadapi segala 

permasalahan, sehingga dalam melaksanakan tugas-tugasnya, bawahan merasa 

aman, bebas dari segala perasaan gelisah, kekhawatiran, merasa memperoleh 

jaminan keamanan dari pimpinan. 

6. Sebagai wakil organisasi  

Setiap bawahan yang bekerja pada unit organisasi apapun, selalu memandang 

atasan atau pimpinannya mempunyai peranan dalam segala bidang kegiatan, 

lebih-lebih yang menganut prinsip-prinsip keteladanan atau panutan-panutan. 

Seorang pemimpin adalah segala-segalanya, oleh karena itu segala perilaku, 

perbuatan, dan kata-katanya akan selalu memberikan kesan-kesan tertentu 

terhadap organisasinya.  

7. Sumber inspirasi  

Seorang pemimpin pada hakikatnya adalah sumber semangat bagi para 

bawahannya. Oleh karena itu, setiap pemimpin harus selalu dapat 

membangkitkan semangat para bawahan sehingga bawahan menerima dan 
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memahami tujuan organisasi dengan antusias dan bekerja secara efektif ke arah 

tercapainya tujuan organisasi.  

8. Bersikap menghargai  

Setiap orang pada dasarnya menghendaki adanya pengakuan dan penghargaan 

diri pada orang lain. Demikian pula setiap bawahan dalam organisasi 

memerlukan adanya pengakuan dan penghargaan dari atasan. Oleh karena itu, 

menjadi suatu kewajiban bagi pemimpin untuk mau memberikan penghargaan 

atau pengakuan dalam bentuk apapun kepada bawahannya.  

  Suparno (2007:92) Teori dan gaya kepemimpinan akan efektif jika 

diterapkan sesuai dengan tingkat kematangan anak buah. Makin matang anak 

buah, pemimpin harus mengurangi perilaku tugas dan menambah perilaku 

hubungan.  

 Dari uraian diatas indikator kepemimpinan yang bersifat situasional ditunjukkan 

oleh sikap: 

1. Gaya intruksi (memberitahukan) 

2. Gaya konsultatif (menjual) 

3. Gaya partisipatif (peran serta) 

4. Gaya delegatif (mendelegasikan) 
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2.5 Kajian Tentang Beban Kerja  

2.5.1 Pengertian Beban Kerja 

Beban kerja merupakan salah satu aspek yang harus di perhatikan oleh 

setiap organisasi, karena beban kerja salah satu yang dapat meningkatkan kinerja. 

Beban kerja adalah besaran pekerjaaan yang harus dipikul oleh suatu jabatan/unit 

organisasi dan merupakan hasil kali antara jumlah pekerjaan dengan waktu. Setiap 

pekerja dapat bekerja secara sehat tanpa membahayakan dirinya sendiri maupun 

masyarakat di sekelilingnya, untuk itu perlu dilakukan upaya penyerasian antara 

kapasitas kerja, beban kerja dan lingkungan kerja agar, sehingga diperoleh 

produktivitas kerja yang optimal (UU Kesehatan No 36 Tahun 2009). 

Tarwaka (2011:106) mengemukakan bahwa beban kerja merupakan suatu 

yang muncul dari interaksi antara tuntutan tugas-tugas lingkungan kerja dimana 

digunakan sebagai tempat kerja, keterampilan dan persepsi dari pekerja. Beban 

kerja kadang-kadang didefinsikan secara operasional pada faktor-faktor seperti 

tuntutan tugas atau upaya-upaya yang dilakukan untuk melakukan pekerjaan.  

Menurut Menpan (1997), pengertian beban kerja adalah sekumpulan atau 

sejumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi atau 

pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu. Pengukuran beban kerja diartikan 

sebagai suatu teknik untuk mendapatkan informasi tentang efisiensi dan efektifitas 

kerja suatu unit organisasi, atau pemegang jabatan yang dilakukan secara 

sistematis dengan menggunakan teknik analisis jabatan, teknik analisis beban 

kerja atau teknik manajemen lainnya. Lebih lanjut dikemukakan pula, bahwa 

pengukuran beban kerja merupakan salah satu teknik manajemen untuk 
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mendapatkan informasi jabatan, melalui proses penelitian dan pengkajian yang 

dilakukan secara analisis. Informasi jabatan tersebut dimaksudkan sebagai alat 

untuk menyempurnakan aparatur, baik di bidang kelembagaan, ketatalaksanaan 

dan Sumber Daya Manusia. 

Beban kerja yang harus dilaksanakan pegawai hendaknya merata, 

sehingga dapat dihindarkan adanya seorang pegawai yang mempunyai beban kerja 

terlalu banyak atau terlalu sedikit. Namun demikian beban kerja yang merata ini 

tidak berarti bahwa setiap pegawai dalam organisasi tersebut harus tetap sama 

beban kerjanya. Setiap pekerjaan merupakan beban bagi masing-masing pegawai 

yang bersangkutan. Beban tersebut dapat berupa beban fisik maupun mental 

(Tarwaka, 2011: 95). 

Kategori lain dari beban kerja adalah kombinasi dari beban kerja 

kuantitatif dan kualitatif. Beban kerja secara kuantitatif yaitu timbul karena tugas-

tugas terlalu banyak atau sedikit. Sedangkan beban kerja kualitatif, jika pekerja 

merasa tidak mampu melaksanakan tugas atau tugas tidak menggunakan 

keterampilan atau potensi dari pekerja (Winarsunu, 2008: 84). 

Dari berbagai definisi diatas, dapat diambil kesimpulan, beban kerja 

adalah jumlah pekerjaan yang harus diselesaikan oleh seseorang dalam jangka 

waktu tertentu. Beban kerja dapat berupa beban fisik maupun mental dapat 

dipandang dari sudut obyektif dan subyektif. 
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2.5.2 Indikator Beban Kerja 

Pengukuran beban kerja bisa dilakukan melalui pengukuran kerja mental 

secara subjektif (Subjective Methode) salah satunya menggunakan teknik Beban 

Kerja Subjektif (Subjective Workload Assesment technique-SWAT) dalam metode 

SWAT yang terdiri dari tiga (3) dimensi ukuran beban kerja (Reid, 1989: 11) 

yaitu :   

1. Beban waktu (time load) menunjukan jumlah waktu yang tersedia dalam 

perencanaan, pelaksanaan dan monitoring tugas atau kerja. Indikator beban 

waktu (time load) yaitu mempunyai waktu luang yang sedikit, terdapat adanya 

gangguan selama melakukan pekerjaan, dan mengerjakan dua/lebih pekerjaan 

dalam waktu yang bersamaan.  

2. Beban usaha mental (mental effort load) yaitu berarti banyaknya usaha mental 

dalam melaksanakan suatu pekerjaan. Indikator beban usaha mental (mental 

effort load) yaitu membutuhkan konsentrasi tinggi dalam menyelesaikan 

pekerjaan, frekuensi datangnya pekerjaan, keahlian khusus dalam melakukan 

pekerjaan.  

3. Beban tekanan psikologis (psychological stress load) menunjukan tingkat 

resiko pekerjaan, kebingungan, dan frustasi. Indikator beban tekanan 

psikologis (psychological stress load) yaitu munculnya rasa 

gelisah/kebingungan dalam melakukan pekerjaan, tingat risiko pekerjaan, 

pengaruh tingkat kompensasi dengan tekanan pekerjaan, dan pengaruh tingkat 

kompensasi secara umum dengan tekanan pekerjaan. 
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2.6 Kajian Tentang Motivasi Kerja 

2.6.1 Pengertian Motivasi Kerja 

Menurut Usman (2009:250) motivasi merupakan keinginan yang terdapat 

pada diri seorang individu yang merangsangnya untuk melakukan tidakan-

tindakan atau sesuatu yang menjadi dasar atau alasan seseorang untuk berperilaku. 

Sedangkan motivasi kerja dapat diartikan sebagai keinginan atau kebutuhan yang 

melatarbelakangi seseorang sehingga ia terdorong untuk bekerja. Menurut 

Anoraga (2006:35) adalah sesuatu yang menimbulkan semangat atau dorongan. 

Motivasi adalah dorongan terhadap serangkain proses perilaku manusia pada 

pencapaian tujuan (Wibowo, 2016:322). 

Sejalan dengan beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa 

motivasi adalah keinginan yang terdapat dalam diri seseorang yang menimbulkan 

semangat sehingga mendorong perilaku manusia untuk mencapai tujuannya. 

2.6.2 Unsur-Unsur Motivasi Kerja 

Motivasi diartikan sebagai setiap kekuatan yang muncul dari dalam diri 

individuuntuk mencapai tujuan atau keuntungan tertentu di lingkungan dunia 

kerja atau di kehidupan dalam bermasyarakat. Dengan demikian, motivasi 

memiliki unsur seperti berikut: 

1. Tujuan 

Manusia organisasional yang memiliki motivasi tinggi senantiasa sadar bahwa 

antara tujuan dirinya dengan tujuan organisasi sama sekali tidak terpisahkan. 

Idealnya, semua manusia organisasional memiliki motivasi yang tinggi dan ada 
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rasa kesadaran di dalam diri mereka bahwa tujuan organisasi adalah bagian 

dari tugas keorganisasian dan tujuan hidupnya 

2. Kekuatan dari dalam individu 

Manusia adalah insan yang memiliki energi, apakah itu energi fisik, mental, 

dan spiritual dalam arti luas. Kekuatan ini berakumulasi dan menjelma dalam 

bentuk dorongan batin seseorang untuk melakukan suatu tugas secara tepat 

waktu, optimal secara pelayanan, efisien secara pembiayaan, akurat dilihat dari 

tujuan yang ingin dicapai, serta mampu memuaskan klien atau pengguna. 

3. Keuntungan  

Salah satu tujuan manusia bekerja adalah mendapatkan keuntungan. Hal 

tersebut wajar jika seseorang yang telah bekerja menurut satuan tugas dan 

periode waktu kerja tertentu mendapatkan keuntungan yang layak. 

2.6.3 Teori Motivasi Kerja 

Berdasarkan teori Maslow bahwa inti dari teori ini adalah kebutuhan 

tersusun dalam suatu tingkat yang paling rendah adalah kebutuhan fisiologis, dan 

kebutuhan di tingkat yang paling tinggi adalah kebutuhan aktualisasi diri. 

Kebutuhan-kebutuhan tersebut didefinisikan sebagai berikut: 

1. Fisiologis (physiological), yaitu kebutuhan akan makanan, minuman, tempat 

tinggal, dan bebas dari rasa sakit. 

2. Keamanan dan keselamatan kerja (safety and security), yaitu kebutuhan untuk 

bebas dari ancaman diartikan sebagai aman dari peristiwa atau lingkungan 

yang mengancam. 
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3. Kebersamaan, sosial, dan cinta (belongingness, social, and love), yaitu 

kebutuhan akan pertemanan, afiliasi, interaksi, dan cinta. 

4. Harga diri (esteem), yaitu kebutuhan akan harga diri dan rasa hormat dari orang 

lain. 

5. Aktualisasi diri (self-actualization), yaitu kebutuhan untuk memenuhi 

kebutuhan diri sendiri dengan secara maksimum menggunakan kemampuan, 

keterampilan, dan potensi. 

Teori Maslow mengasumsikan bahwa orang berusaha memuaskan 

kebutuhan yang mendasar sebelum mengarahkan perilaku mereka pada pemuasan 

kebutuhan di tingkat yang lebih tinggi. Dalam hal ini Maslow berpikiran bahwa 

orang yang memiliki kebutuhan untuk tumbuh dan berkembang dan, sebagai 

akibatnya akan terus berusaha bergerak ke atas dalam hierarkhi untuk memenuhi 

kepuasan. Dari penjelasan tersebut peneliti berasumsi bahwa untuk mencapai 

kepuasan tertentu dibutuhkan kinerja yang sesuai agar dapat mencapai kepuasan 

yang diinginkan. 

2.6.4 Indikator Motivasi Kerja 

Menurut Hamalik (2008: 170) motivasi kerja merupakan suatu proses 

yang menentukan tingkatan kegiatan, intensitas, konsistensi, serta arah umum dari 

tingkah laku manusia yang berkaitan dengan minat, konsep diri, sikap dan 

sebagainya. Motivasi yang ada pada setiap orang memiliki ciri-ciri sebagai 

berikut: 

1. Tekun menghadapi tugas. 

2. Ulet menghadapi kesulitan. 
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3. Menunjukkan minat terhadap bermacam-macam masalah. 

4. Lebih senang bekerja mandiri. 

5. Cepat bosan pada tugas-tugas yang rutin. 

6. Dapat mempertahankan pendapatnya. 

7. Tidak mudah melepaskan hal yang diyakini. 

8. Senang mencari dan memecahkan masalah soal-soal. 

 (Sardiman, 2009:83)  

Dalam Suparno (2007:67) motivasi merupakan segala daya penggerak di 

dalam diri seorang guru yang diusahakan untuk menimbulkan dan menjamin 

kelangsungan kerjanya dengan memberikan arah sehingga tujuan kerja yang telah 

dirumuskan dapat dicapai. Indikator motivasi kerja guru adalah: 

1. Kebutuhan akan berpretasi 

2. Peluang untuk berkembang 

3. Kebanggaan terhadap pekerjaan sendiri 

4. Kebutuhan akan pengakuan 

5. Gaji yang diterima 

 Indikator yang digunakan oleh peneliti untuk mengukur variabel motivasi 

kerja dalam penelitian ini adalah menurut Suparno (2007:67). 
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2.7 Kajian Penelitian Terdahulu 

     Hasil Penelitian Terdahulu 

NO PENELITI JUDUL HASIL 

1. Johanim 

Johari, Fee 

Yean Tan, 

Zati Iwani 

Tjik 

Zulkarnain 

(2018) 

Autonomy, 

Workload, Work-

Life Balance and 

Job Performance 

Among Teacher 

1. Otonomi berpengaruh positif 

dan signifikan terhadap kinerja 

guru 

2. Beban kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja guru 

3. Keseimbangan kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja guru 

2. 

 

Abdul 

Faisal 

Amboyo, 

Abdul 

Wahid 

Safar, Bakri 

Hasanuddin 

(2015) 

Pengaruh 

Kedisiplinan, 

Beban Kerja dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Guru Laki-Laki 

dan Perempuan 

Pada 

SMK Negeri 1 

Sigi (Studi 

Perbandingan) 

1. Kedisiplinan, beban kerja, dan 

motivasi kerja secara simultan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja guru SMKN 1 

Kabupaten Sigi. 

2. Kedisiplinan berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja guru SMKN 1 Kabupaten 

Sigi. 

3. Beban Kerja berpengaruh 

positif dan signfikan terhadap 

kinerja guru SMKN 1 Kabupaten 

Sigi. 

4. Motivasi Kerja berpengaruh 

positif dan signifkan terhadap 

kinerja guru SMKN 1 Kabupaten 

Sigi. 

5. Tidak terdapat perbedaan 

kedisiplinan, beban kerja, motivasi 

kerja dan kinerja yang signifikan 

antara guru laki-laki dan 

perempuan di SMKN 1 Kabupaten 

Sigi. 

 

 

3. Nur Izzatul  

Maula, 

Ketut 

Sudarma 

(2016) 

Pengaruh Efikasi 

Diri, Beban Kerja 

dan Stres Kerja 

Pada 

Kinerja Guru 

 

Hasil dari penelitian ini 

menunjukkan bahwa: 

1. ada pengaruh positif dan 

signifikan efikasi diri terhadap 

kinerja guru 

2. ada pengaruh negatif dan 

signifikan beban kerja terhadap 

kinerja guru 
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NO PENELITI JUDUL HASIL 

3. ada pengaruh negatif dan 

signifikan stres kerja terhadap 

kinerja guru. 

4. Sunarso,  

Kusdi 

(2010) 

Pengaruh 

Kepemimpinan, 

Kedisiplinan, 

Beban Kerja dan 

Motivasi Kerja 

Terhadap Kinerja 

Guru Sekolah 

Dasar 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa:   

1. Variabel kepemimpinan 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja guru Sekolah 

Dasar I UPTD Pendidikaan 

Kecamatan Geyer 

2. Variabel kedisiplinan tidak 

berpengaruh terhadap kinerja guru 

Sekolah Dasar I UPTD 

Pendidikaan Kecamatan Geyer 

3. Variabel beban kerja 

berpengaruh negatif dan signifikan 

terhadap kinerja guru Sekolah 

Dasar I UPTD Pendidikaan 

Kecamatan Geyer 

4. Variabel motivasi kerja 

berpengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja guru Sekolah 

Dasar I UPTD Pendidikaan 

Kecamatan Geyer. 

 

5. Fauziyah 

Novia 

Khoirunnisa 

Siregar, 

Partono 

Thomas 

(2015) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja dan Iklim 

Kerja Terhadap 

Kinerja Guru 

Ekonomi/ 

Akuntansi di SMA 

Negeri Se-

Kabupaten 

Wonosobo 

Hasil penelitian menunjukkan: 

1. ada pengaruh secara parsial 

antara disiplin kerja terhadap 

kinerja guru sebesar 20,34 %,  

2. terdapat pengaruh secara parsial 

antara iklim kerja terhadap kinerja 

guru sebesar 28,31 %,  

3. terdapat pengaruh secara 

simultan antara disiplin kerja dan 

iklim kerja terhadap kinerja guru 

sebesar 48,3 %. 

 

 

6. Widya 

Wulansari 

dan Ade 

Parlaungan 

Nasution 

(2017) 

Pengaruh Disiplin 

Kerja, Stres Kerja, 

dan Motivasi Kerja  

Terhadap Kinerja 

Guru dan Staff Sdn 

006 

Hasil penelitian dari penelitian ini 

adalah: 

1. Disiplin kerja tidak berpengaruh 

terhadap kinerja guru dan staff 

SDN 006 Batu Aji. 

2. Terdapat pengaruh yang positif 

dan signifikan antara stres kerja 
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NO PENELITI JUDUL HASIL 

terhadap kinerja guru dan staff 

SDN 006 Batu Aji. 

3. Motivasi berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap 

kinerja guru dan staff SDN 006 

Batu Aji.  

4. Baik disiplin, stres kerja, dan 

motivasi kerja apabila ditingkatkan 

secara bersama – sama akan 

berpengaruh terhadap kinerja guru 

dan staff yang lebih baik lagi.   

7. Pujiyanti  

(2013) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja dan Disiplin 

Kerja Terhadap  

Kinerja Guru SMA 

Negeri 1 Ciamis   

 

Hasil penelitian ini:  

1. Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan Motivasi Kerja terhadap 

Kinerja Guru SMA Negeri 1 

Ciamis. 

2. Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan Disiplin Kerja terhadap 

Kinerja Guru SMA Negeri 1 

Ciamis. 

3. Terdapat pengaruh positif dan 

signifikan Motivasi Kerja dan 

Disiplin Kerja secara bersama-

sama terhadap Kinerja Guru SMA 

Negeri 1 Ciamis. 

8. Hafidulloh,  

Budiyanto, 

Suhermin 

(2017) 

Effect of 

Transformational 

Leadership, 

Incentive Giving, 

Professional 

Development of 

Work Discipline 

And Teacher 

Performance SMK 

Ma'arif Surabaya 

Indonesia 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa: 

1. Kepemimpinan 

transformasional, pengembangan 

insentif dan profesional memiliki 

pengaruh yang signifikan terhadap 

disiplin kerja guru SMK Ma'arif 

Surabaya. 

2. Kepemimpinan 

transformasional, insentif dan 

pengembangan profesional 

memiliki dampak positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru 

SMK Ma'arif Surabaya. 

3. Disiplin kerja memiliki dampak 

positif dan signifikan terhadap 

guru kinerja SMK Ma'arif 

Surabaya. 
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NO PENELITI JUDUL HASIL 

 

9. Ahmad  

Husaini  

(2017) 

Pengaruh Motivasi 

Kerja dan 

Kepemimpinan 

Situasional 

Terhadap Kinerja 

Guru Mts Negeri 

di Kecamatan 

Gambut 

Kabupaten Banjar 

Dari hasil penelitian ini, maka 

dapat ditarik kesimpulan sebagai 

berikut ini.  

1. Motivasi kerja secara parsial 

ternyata masih mampu 

meningkatkan kinerja guru. Hal ini 

terbukti dari uji statistik bahwa 

motivasi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja guru. 

2. Kepemimpinan situasional 

secara parsial ternyata tidak 

mampu meningkatkan kinerja 

guru. Hal ini terbukti dari uji 

statistik bahwa kepemimpinan 

tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja guru.   

3. Kepemimpinan situasional dan 

motivasi berprestasi secara 

bersama-sama berpengaruh secara 

signifikan pada kinerja guru. 

10. Titin Eka  

Ardiana 

(2016) 

Pengaruh Persepsi 

Guru Atas Gaya 

Kepemimpinan 

Situasional  Kepala 

Sekolah Terhadap 

Kinerja Guru 

Akuntansi  Smk di 

Kota Madiun 

Hasil penelitian: 

 

Variabel presepsi guru atas 

kepemimpinan situasional 

memiliki pengaruh yang signifikan 

dalam meningkatkan kinerja guru 

akuntansi SMK di Kota Madiun.  

11. Sulistyo  

(2013) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Situasional dan 

Motivasi 

Berprestasi 

Terhadap Kinerja 

Guru (Studi Pada 

Guru Smk di Kota 

Malang) 

Hasil penelitian menunjukkan 

bahwa: 

1. Kinerja guru tidak banyak 

dipengaruhi oleh kepemimpinan 

situasional. Hal ini terbukti dari uji 

statistik, kepemimpinan situasional 

tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja guru.  

2. Motivasi berprestasi ternyata 

masih mampu meningkatkan 

kinerja guru. Hal ini terbukti dari 

uji statistic, motivasi berprestasi 

berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja guru.  

3. Kepemimpinan situasional dan 

motivasi berprestasi secara 
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NO PENELITI JUDUL HASIL 

bersama-sama berpengaruh secara 

signifikan pada kinerja guru. 

 

12 Yayah  

Hoeriah 

(2010) 

Pengaruh 

Kepemimpinan 

Situasional dan 

Komunikasi 

Internal Terhadap 

Kinerja Mengajar 

Guru TK 

Kecamatan 

Cihideung Kota 

Tasikmalaya 

 

Hasil penelitian yaitu : 

1. Terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kepemimpinan 

situasional dengan kinerja 

mengajar guru TK Kecamatan 

Cihideung Kota Tasikmalaya. 

2. Terdapat pengaruh yang 

signifikan antara komunikasi 

internal dengan kinerja mengajar 

guru TK Kecamatan Cihideung 

Kota Tasikmalaya. 

3. Terdapat pengaruh yang 

signifikan antara kepemimpinan 

sitiasional dan komunikasi internal 

terhadap kinerja mengajar guru TK 

Kecamatan Cihideung Kota 

Tasikmalaya. 

 

2.8 Kerangka Pemikiran Teoritis 

  Kinerja guru dapat diartikan sebagai prestasi yang dicapai oleh seorang 

guru dalam melaksanakan pekerjaannya. Prestasi yang dicapai oleh seorang guru 

tentu dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, baik itu dari dalam maupun dari 

luar. Kinerja guru akan lebih baik jika tidak dilihat dari satu faktor saja, 

melainkan faktor-faktor yang lain juga.  

  Hal tersebut didukung oleh teori kinerja yang dikemukakan oleh Gibson 

(1987) yang menjelaskan bahwa kinerja dipengaruhi oleh tiga kelompok variabel, 

yaitu: variabel individu, variabel organisasi, dan variabel psikologis. Variabel-

variabel tersebut dapat berpengaruh secara langsung maupun tidak langsung 

terhadap kinerja. Berdasarkan teori dan logika yang dijabarkan tersebut disiplin 
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kerja, motivasi kerja, kepemimpinan situasional, dan beban kerja dianggap 

memiliki pengaruh terhadap kinerja seorang guru. 

  Disiplin kerja merupakan kemampuan kerja seseorang untuk secara 

teratur, tekun terus-menerus dan bekerja sesuai dengan aturan yang berlaku 

dengan tidak melanggar aturan-aturan yang sudah ditetapkan. Dalam teori Gibson 

disiplin kerja termasuk dalam sub-variabel psikologis yaitu sikap. Jadi, sikap 

disiplin seorang guru akan mempengaruhi kinerja guru tersebut. Disiplin yang 

baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab seseorang terhadap tugas dan 

kewajibannya. Tingkat disiplin yang tinggi mencerminkan pelaksanaan tugas dan 

kewajiban sesuai dengan aturan-aturan yang ada. Apabila guru memiliki disiplin 

yang baik maka semua tindakan dan ketentuan terutama mengenai proses belajar 

mengajar di sekolah dapat berjalan dengan baik dan lancar. Sehingga, dapat 

disimpulkan guru dalam melaksanakan tugasnya dengan disiplin yang baik maka 

kinerja guru akan optimal dan tujuan pendidikan akan tercapai sebagaimana 

mestinya.  

Masruroh, dkk (2012) dalam penelitiannya menyatakan bahwa disiplin 

kerja memiliki pengaruh yang positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Hal 

tersebut sesuai dengan hasil penelitian yang dilakukan oleh Amboyo, dkk (2015) 

bahwa kedisiplinan berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru 

SMKN 1 Kabupaten Sigi. Selain itu, Pujianti (2013) juga menyatakan bahwa 

disiplin kerja berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja guru 

SMA Negeri 1 Ciamis.  



 
 

58 
 

Keberhasilan pemimpin dalam mewujudkan kinerja yang efektif 

tergantung dari kepemimpinannya. Kinerja yang efektif hanya dapat dicapai 

dengan mencocokkan pemimpin dengan situasi agar cocok dengan 

kepemimpinan. Kepemimpinan yang efektif tergantung pada sejumlah faktor 

tertentu. Tidak ada kepemimpinan yang efektif untuk semua situasi atau keadaan. 

Situasi atau keadaan yang mempengaruhi kepemimpinan misalnya keadaan 

pengikut, tugas kelompok norma organisasi dan lingkungan organisas. Faktor-

faktor tersebut menentukan gaya kepemimpinan yang harus dipergunakan 

pemimpin agar kepemimpinannnya dapat efektif. 

Model kepemimpinan situasional adalah suatu pendekatan terhadap 

kepemimpinan yang menyatakan bahwa pemimpin memahami perilakunya, sifat-

sifat bawahannya, dan situasi sebelum menggunakan gaya kepemimpinan tertentu. 

Pendekatan ini menyaratkan pemimpin untuk memiliki keterampilan diagnostik 

dalam perilaku manusia. Model gaya kepemimpinan ini akan efektif jika 

disesuaikan dengan tingkat kematangan anak buah. Makin matang anak buah, 

pemimpin harus mengurangi perilaku tugas dan menambah perilaku hubungan. 

Apabila anak buah bergerak mencapai tingkat rata-rata kematangan, pemimpin 

harus mengurangi perilaku tugas dan perilaku hubungan. Selanjutnya, pada saat 

anak buah mencapai tingkat kematangan penuh dan sudah dapat mandiri, 

pemimpin sudah dapat mendelegasikan wewenang pada anak buah.  

Dalam teori kinerja Gibson kepemimpinan merupakan sub-variabel 

organisasi yang membentuk kinerja individu. Kepemimpinan kepala sekolah akan 

mempengaruhi kegiatan guru melalui komunikasi yang terjalin. Apabila 



 
 

59 
 

komunikasi berjalan secara efektif maka kegitan yang dilaksanakan oleh guru 

akan berjalan secara efektif yang akan berdampak pula pada kinerja guru yang 

optimal. Penelitian terdahulu yang dilakukan oleh (Lasmawan & Natajaya, 2017) 

tabel distribusi frekuensi hasil penelitian menunjukkan bahwa kepemimpinan 

situasional memiliki hubungan yang positif dan signifikan terhadap kinerja guru.

 Hal ini didukung oleh hasil penelitian yang dilakukan oleh Hoeriah 

(2010) bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara kepemimpinan situasional 

dengan kinerja kinerja mengajar guru TK Kecamatan Cihideung Kota 

Tasikmalaya sebesar 11,80%. Penelitian yang dilakukan oleh Putu, dkk (2014) 

bahwa kepemimpinan situasional memiliki kontribusi yang positif terhadap 

kinerja guru. 

  Beban kerja merupakan sesuatu yang sering muncul dari interaksi antara 

tuntutan tugas dengan kemampuan yang dimiliki oleh seseorang. Keputusan 

MenPan Nomor KEP/75/M.PAN/7/2004 mendefinisikan beban kerja sebagai 

sekumpulan jumlah kegiatan yang harus diselesaikan oleh suatu unit organisasi 

atau pemegang jabatan dalam jangka waktu tertentu.  Ketika beban kerja berlebih 

dan individu tidak dapat mengatasinya maka akan menimbulkan penurunan 

kinerja. Beban kerja yang ada atau dimiliki oleh guru hendaknya harus sesuai 

dengan porsinya masing-masing, sehingga dapat dihindarkan adanya seorang guru 

yang mempunyai beban kerja terlalu banyak atau terlalu sedikit. 

  Dari waktu ke waktu beban kerja guru semakin mengalami peningkatan. 

Tugas seorang guru tidak hanya mengajar di kelas namun masih banyak lagi tugas 

yang lain, misalnya saja tugas administrasi guru. Berdasarkan penelitian yang 
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dilakukan oleh Timpereley & Robinson (2000) menyatakan bahwa guru 

merupakan korban tuntutan beban kerja yang semakin meningkat dari waktu ke 

waktu. Tuntutan guru yang semakin bertambah ini menyebabkan kinerja guru 

menjadi tidak optimal. Sehingga, dapat disimpulkan bahwa beban kerja 

mempengaruhi kinerja guru. 

  Menurut teori Gibson kinerja salah satunya dipengaruhi oleh variabel 

organisasi yang di dalamnya termasuk job design. Job design di sini adalah suatu 

perancangan pekerjaan dengan proses penentuan tugas-tugas yang harus 

dilaksanakan oleh masing-masing guru. Job design yang tidak jelas akan 

menyebabkan guru kebingungan dalam melaksanakan pekerjaanya. Pekerjaan 

yang berlebihan atau tidak sewajarnya membuat kinerja guru tidak optimal. 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan oleh Surnarso (2010) bahwa beban 

kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru. Berdasarkan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Astuti (2017) bahwa beban kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru SMP Negeri 3 Dumai. Sejalan dengan hasil 

penelitian yang dilakukan oleh Amboyo, dkk (2015) bahwa beban kerja 

berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru SMKN 1 Kabupaten 

Sigi.  

  Motivasi merupakan faktor yang mendorong seseorang untuk bertindak. 

Motivasi memiliki peran yang penting dalam meningkatkan suatu aktivitas kerja, 

karena orang yang mempunyai motivasi yang tinggi akan berusaha semaksimal 

mungkin agar pekerjaannya berhasil dengan sebaik-baiknya. Menurut 

Mangkunegara (2009:94) motivasi adalah kondisi yang membangkitkan, 
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mengarahkan dan memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan 

kerja. Hal ini diartikan bahwa motivasi kerja guru merupakan dorongan hati 

nurani yang dimiliki oleh seorang guru untuk bekerja dengan baik dalam 

mencapai tujuan yakni kinerja guru yang optimal. 

  Dalam teori kinerja Gibson disebutkan bahwa salah satu variabel yang 

mempengaruhi kinerja merupakan variabel psikologis yang didalamnya termasuk 

motivasi. Menurut Suparno (2007: 59) bahwa pemberian motivasi tidak dapat 

dipisahkan dengan konsep kebutuhan manusia. Salah satu teori yang berkaitan 

dengan kebutuhan ini adalah teori kebutuhan Maslow. Maslow berpendapat 

bahwa terdapat lima jenjang kebutuhan tersebut, yaitu: fisiologis, kebutuhan rasa 

aman, kebutuhan harga diri, dan kebutuhan perwujudan diri. Teori Maslow 

mengasumsikan bahwa orang berusaha memuaskan kebutuhan yang mendasar 

(kebutuhan fisiologis) sebelum mengarahkan perilaku mereka pada pemuasan 

kebutuhan dengan tingkat yang lebih tinggi. Dari penjelasan tersebut dapat 

disimpulkan bahwa manusia akan terus berusaha untuk memenuhi kebutuhannya 

mulai dari kebutuhan yang mendasar hingga kebutuhan yang berada di tingkat 

paling tinggi. Demi mencapai kebutuhan yang berada pada tingkat paling tinggi 

diperlukan kinerja yang optimal. 

Ardiana (2017) dalam penelitiannya mengungkapkan bahwa motivasi 

kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru. Hal demikian 

sejalan dengan hasil penelitian yang dilakukan Puspitaningtyas & Ismiyati (2015) 

bahwa motivasi berpangaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru SMP 

Negeri 16 Semarang. Dalam penelitian yang dilakukan oleh Ardiana (2015) 
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memiliki pengaruh yang cukup besar bahwa motivasi kerja berpengaruh secara 

positif terhadap kinerja guru akuntansi dengan kontribusi sebesar 80,6%. Dalam 

penelitian yang dilakukan oleh Firmandari (2014) menggunakan motivasi kerja 

sebagai variabel yang memoderasi pengaruh kompensasi terhadap kinerja 

Karyawan Bank Syariah Mandiri Kantor Cabang Yogyakarta. 

  Berdasarkan penjelasan tersebut peneliti berasumsi bahwa motivasi 

merupakan hal yang sangat berpengaruh terhadap kinerja seseorang. Adanya 

motivasi kerja menimbulkan kesadaran dan kemauan kerja untuk mememuhi 

kebutuhannya mulai dari kebutuhan dasar sampai kebutuhan untuk 

memaksimumkan kemampuan, keterampilan, dan potensinya. Tidak ada 

seseorang yang ingin mengalami kemunduran, tetapi yang ingin dicapai adalah 

kemajuan dan keberhasilan.  
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    Gambar 2.2 Kerangka Berfikir 

 Keterangan: 

   : Pengaruh langsung 

   : Pengaruh dengan menggunakan variabel moderasi 
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2.9 Hipotesis Penelitian 

  Hipotesis pada penelitian ini dirumuskan berdasarkan rumusan masalah, 

hipotesis tersebut yaitu: 

1. Ada pengaruh yang positif dan signifikan disiplin kerja terhadap kinerja guru 

(H1) 

2. Ada pengaruh yang positif dan signifikan kepemimpinan situasional terhadap 

kinerja guru (H2) 

3. Ada pengaruh yang positif dan signifikan beban kerja terhadap kinerja guru 

(H3) 

4. Ada pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi disiplin kerja terhadap 

kinerja guru (H4) 

5. Ada pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi kepemimpinan 

situasional terhadap kinerja guru (H5) 

6. Ada pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi beban kerja terhadap 

kinerja guru (H6) 
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  BAB V 

PENUTUP 

 

4.1 Simpulan  

 

Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan 

sebelumnya, maka diperoleh simpulan sebagai berikut: 

1. Disiplin kerja tidak berpengaruh terhadap kinerja guru. 

2. Kepemimpinan situasional berpengaruh positif dan signifikan, sebesar 11,04 

%. 

3. Beban kerja berpengaruh positif dan signifikan, sebesar 15,36 %. 

4. Tidak ada pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi antara disiplin 

kerja terhadap kinerja guru. Motivasi kerja tidak mampu memoderasi 

pengaruh disiplin kerja terhadap kinerja guru. 

5. Ada pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi antara kepemimpinan 

sitasional terhadap kinerja guru. Motivasi kerja sebagai variabel moderasi 

yang memperkuat pengaruh kepemimpinan situasional terhadap kinerja guru. 

6. Ada pengaruh motivasi kerja sebagai variabel moderasi antara beban kerja 

terhadap kinerja guru. Motivasi kerja sebagai variabel moderasi yang 

memperkuat pengaruh beban kerja terhadap kinerja guru. 
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5.2  Saran  

 Berdasarkan hasil penelitian dan pembahasan yang telah diuraikan, saran 

yang dapat diberikan adalah sebagai berikut:  

1. Kepala sekolah hendaknya memberikan pengawasan serta dukungan terhadap 

kinerja guru agar tidak ada lagi tindak kecurangan dalam penyelesain tugas 

yang diberikan kepada guru serta guru bekerja dengan ikhlas dan senang hati. 

Pemberian pujian atau penghargaan dan motivasi ketika guru bekerja 

merupakan hal yang penting. 

2. Guru hendaknya mengembangkan kemampuan dan keterampilannya melalui 

berbagai pelatihan, seminar, atau workshop, baik yang diselenggarakan oleh 

pihak internal sekolah maupun pihak eksternal. 
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