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Sanksi Pelanggaran Pasal 113
Undang-undang Nomor 28 Tahun 2014
Tentang Hak Cipta
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Seliap orang yang dengan alau tanpa hak melakukan pelanggaran
terhadap hak ekonomi yang schagaimana dimaksud dalam pasal 9
ayat (1) huruf i untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana
dengan ancaman pidana penjara paling lama 1 (satu) tahun dan/atau
pidana denda paling banyak Rp. 100.000.000 (seratus jula rupiah)
Setiap orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin Pencipta
atau pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi
Pencipla sebagaimana dimaksud dalam pasal 9 ayat (1) huruf ¢,
huruf d, huruf f, dan/atau huruf h untuk Penggunaan Secara
Komersial dipidana dengan pidana penjara paling lama 3 (tiga)
tahun dan/atau pidana denda paling banyak Rp. 500.000.000 (lima
ratus juta rupiah).

Seliap orang dengan lanpa hak dan/alau tanpa izin Pencipta atau
Pemegang Hak Cipta melakukan pelanggaran hak ekonomi Pencipta
sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf a, huruf b, huruf
¢, dan/atau huruf g untuk peggunaan Secara Komersial dipidana
dengan pidana penjara paling lama (empat) tahun dan/atau pidana
denda paling banyak Rp. 1.000.000.000 (satu miliar rupiah).

Seliap orang memenuhi unsur sebagaimana dimaksud ayat (3) yang
dilakukan dalam bentuk pembajakan, dipidana dengan pidana
penjara paling lama 10 (sepuluh) tahun dan/ atau pidana denda
paling banyak Rp. 4.000.000.000 (empat miliar rupiah)
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KATA PENGANTAR

Puji syukur kami panjatkan kepada Allah SWT yang
telah memberikan rahmat serta karunia-Nya sehingga penulis
diberikan kemudahan dalam penyusunan buku ini yang
berjudul “Kepemimpinan dan Kinerja: Seri Praktis Pening-
katan Kinerja Guru”.

Menurut Undang-Undang nomor 14 tahun 2005 tentang
Guru dan Dosen dijelaskan bahwa guru adalah pendidik
profesional dengan tugas utama mendidik, mengajar, mem-
bimbing, mengarahkan, melatih, menilai dan mengevaluasi
peserta didik pada pendidikan anak usia dini melalui jalur
formal pendidikan dasar dan pendidikan menengah. Karena-
nya guru harus memiliki kompetensi dalam proses pem-
belajaran dan harus senantiasa meningkatkan kompetensi.
Kompetensi dalam hal pengetahuan, keterampilan maupun
sikap.

Guru dapat bekerja secara oplimal apabila memiliki
empat kompetensi, yaitu (1) pedagogik; (2) kepribadian; (3)
sosial dan (4) profesional, sesuai dengan Peraturan Menteri
Pendidikan Nasional Nomor 16 Tahun 2007. Keempat kom-
petensi yang harus dimiliki seorang guru tersebut tercantum
dalam Penilaian Kinerja Guru (PKG).

Penulis menyampaikan terimakasih kepada pihak yang
telah membantu dalam penyelesaian dan penerbitan buku ini
terutama kepada Penerbit Wade Group yang untuk kesekian
kali bekerjasama dalam penerbitan buku karya kami.

Penulis berharap buku ini dapat menginspirasi guru
dalam meningkatkan kinerjanya dan menginspirasi kepala
sekolah untuk menerapkan gaya kepemimpinan sesuai
dengan karakter lingkungan kerjanya. Buku inisangat terbuka
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dan berupaya dilakukan perbaikan dan penyempurnaan
dimasa mendatang. Untuk itu, kami mengundang para pem-
baca memberikan kritik dan saran dan untuk perbaikan dan
penyempurnaan pada edisi berikutnya. Atas kontribusi
tersebut, kami ucapkan terima kasih.

Semoga kita dapat memberikan yang terbaik bagi

kemajuan dunia pendidikan.
Jember, Juni 2019
Penulis,

Dian Narulita Tristina

Suwignyo Widagdo
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BAB 1
PENDAHULUAN

Guru diharapkan mampu bekerja secara optimal untuk
meningkatkan kompetensi dalam hal pengetahuan, keteram-
pilan maupun sikap para peserta didik dengan baik. Guru
dapal bekerja secara optimal apabila memiliki empat kom-
petensi, yaitué} pedagogik; (2) kepribadian; (3) sosial dan (4)
professional sesuai dengan Peraturan Menteri Pendidikan
Nasional Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi
Akademik dan Kompetensi Guru (Kemendikbud, 2012: 5-6).

Keempat kompetensi s harus dimiliki seorang guru
tersebut tercantum dalam Penilaian Kinerja Guru (PKG).
Menurut Peraturan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur
Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 16 Tahun 2009,
Penilaian Kinerja Guru adalah penilaian dari tiap butir
kegiatan tugas utama guru dalam rangka pembinaan karir,
kepangkatan dan jabatannya. Pelaksanaan tugas utama guru
tidak dapat dipisahkan dari kemampuan seorang guru dalam
penguasaan pengetahuan, penerapan pengetahuan dan
keterampilan, sebagai kompetensi yang dibutuhkan sesuai
amanat Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 16
Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan
Kompetensi Guru. Penguasaan kompetensi dan penerapan
pengetahuan serta keterampilan guru, sangat menentukan
tercapainya kualitas proses pembelajaran atau pembimbingan
peserta didik dan pelaksanaan tugas tambahan yang relevan
bagi sekolah/ madrasah, khususnya bagi guru dengan tugas
tambahan tersebut. Sistem Penilaian Kinerja Guru (PKG)
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adalah sistem yang dirancang untuk mengidentifikasi ke-
mampuan guru dalam melaksanakan tugasnya melalui peng-
ukuran penguasaan kompetensi yang ditunjukkan dalam
unjuk kerjanya (Kementrian Pendidikan dan Kebudayaan,
2012).

Adapun manfaat Penilaian Kinerja Guru adalah 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. PKG
merupakan acuan bagi sekolah/madrasah untuk menetapkan
pengembangan karir dan promosi guru. Bagi guru, PKG
merupakan pedoman untuk mengetahui unsur-unsur kinerja
yang dinilai dan merupakan sarana untuk mengetahui
kekuatan dan kelemahan individu dalam rangka mem-
perbagi kualitas kinerjanya (Kemendikbud, 2012: 3).

Penguasaan kompetensi dan penerapan pengetahuan
serta keterampilan guru, sangat menentukan tercapainya
kualitas proses pembelajaran atau pembimbingan peserta
didik. Rutinitaabekerja tentunya tidak terlepas dari budaya
kerja. Suatu budaya kerja pada umumnya merupakan
pernyataan filosofis, dapat difungsikan sebagai tuntutan yang,
mengikat para karyawan karena dapat diformulasikan secara
formal dalam berbagai peraturan dan kelentuan perusahaan
atau sekolah. Dengan membakukan budaya kerja, sebagai
suatu acuan bagi ketentuan atau peraturan yang berlaku,
maka para pemimpin dan karyawan secara tidak langsung
akan terikat sehingga dapat membentuk sikap dan perilaku
sesuai dengan visi dan misi serta strategi perusahaan/sekolah.
Proses pembentukan tersebut pada akhirnya akan meng-
hasilkan pemimpin dan karyawan professional yang mem-
punyai integritas yang tinggi. Budi Paramita dalam
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Taliziduhu Ndraha (2005: 208), berpendapat bahwa budaya

kerja sebagai sekelompok pikiran dasar atau program mental
yang dapat dimanfaatkan untuk meningkatkan efisiensi kerja
dan kerjasama manusia yang dimiliki oleh suatu golongan
masyarakat. Gering dan Tri (2001:7) berpendapat bahwa
budaya kerja adalah suatu falsafah dengan didasari pan-
dangan hidup sebagai nilai-nilai yang menjadi sifat, kebiasaan
dan juga pendorong yang dibudayakan dalam suatu ke-
lompok dan tercermin dalam sikap menjadi perilaku, cita-cita,
pendapat, pandangan serla lindakan yang terwujud sebagai
kerja. Penelitian yang dilakukan Soetopo (2016), menunjukkan
budaya organisasi berpengaruh terhadap kompetensi guru.

Selain budaya kerja, faktor kepemimpinan juga
berpengaruh terhadap kinerja guru. Cara seseorang me-
mimpin dapat membawa suatu organisasi dalam hal ini lem-
baga pendidikan (sekolah) ke arah keberhasilan atau ketidak-
berhasilan dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi orang
lain, baik di dalam organisasi maupun di luar organisasi
untuk mencapai tujuan yang diinginkan dalam suatu situasi
dan kondisi tertentu (Rivai, 2008)”. Hasil penelitian yang
dilakukan Arief dan Farid (2011) menunjukkan bahwa adanya
pengaruh positif dan signifikan antara kepemimpinan,
disiplin kerja dan dan kompensasi terhadap kinerja

Guru merupakan suatu profesi yang selalu berkaitan
dengan pendidikan anak-anak bangsa. Guru harus memiliki
banyak pengetahuan dan keterampilan serta menguasai
bahan ajar yang terdapat dalam kurikulum untuk diajarkan
kepada siswa. Sebagai seorang pendidik guru merupakan
panutan untuk ditiru dan diteladani oleh siswa baik dari
sikap, perilaku, budi pekerti, berakhlak mulia, tekun dan mau
belajar. Di sisi lain guru dikatakan memiliki peran ganda
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karena guru merupakan pendidik untuk menciptakan sikap
dan perilaku yang bernilai moral dan agama serta sebagai
pengajar yang bertujuan untuk menyampaikan bahan ajar,
menentukan alat evaluasi belajar yang digunakan untuk
menilai hasil belajar siswa. Dari hal di atas, sudah jelas bahwa
guru memiliki peran dan tugas yang sangat penting dalam
mendidik dan mengajarkan siswa.

Fenomena yang terjadi di sekolah adalah tidak semua
guru memiliki Kinerja seperti yang diharapkan, baik dari
kualitas, kuantitas, efisiensi waktu kerjanya dalam mewu-
judkan visi dan misi. Faktor pimpinan cukup mempengaruhi
kinerja pada sekolah ini. Kurangnya reward bagi guru yang
berprestasi, memiliki kinerja yang baik dan pengintegrasian
budaya kerja yang baik. Begitu pula sebaliknya, kurang tegas
memberikan punishment bagi guru yang memiliki kinerja
yang kurang baik dan penginlegrasian budaya kerja yang
kurang baik. Hal ini dapat terlihat ketika akan dilakukan
supervisi kelas untuk PKG, maka guru akan membuat
perangkat sebaik mungkin dengan beragam metode pengajar-
an yang baik agar tampilan ketika di kelas jauh lebih baik dari
kondisi KBM sehari-hari.

Budaya kerja ketika bekerja untuk sebagian guru pun
perlu adanya pembenahan. Pembenahan ini dari ranah sikap
dan perilaku ketika bekerja. Sikap ketika bekerja sebagian
guru masih belum baik karena berhubungan dengan kecen-
derungan jiwa ketika bekerja, dapat berupa menerima
sepenuhnya dapat berupa penolakan. Terkadang seorang
guru merasa terpaksa untuk mengajar dikarenakan keadaan.
Perilaku ketika bekerja berhubungan dengan bagaimana
seorang guru bekerja. Hal ini berkaitan dengan peran seorang
guru sesuai dengan tupoksi. Hal ini sesuai dengan prinsip
motivasi kerja bahwa pegawai akan termotivasi untuk
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meningkatkan kinerjanya berdasarkan prinsip partisipasi,
komunikasi, pengakuan andil bawahan, terdapatnya pen-
delegasian wewenang dan pemberian perhatian. (Widagdo,
2017)

Kebijakan-kebijakan yang dibuat oleh pimpinan cukup
berdampak pada kinerja guru. Adanya reward (verbal atau
materil) bagi guru berprestasi, memiliki kinerja yang baik dan
pengintegrasian budaya kerja yang baik cukup berpengaruh
pada kinerja begitu pula sebaliknya. Reward verbal dari se-
orang pimpinan jarang dilakukan sehingga guru tidak me-
miliki penguatan positif yang dimungkinkan dapat mening-
katkan kinerjanya. Reward materil pernah diberikan dari
pimpinan kepada guru, namun ini tampaknya cukup sulit
terealisasi dikarenakan adanya sekolah gratis yang cukup
berdampak pada keuangan sekolah. Punishment yang dapat
dikatakan kurang tegas membual guru menyepelekan
tupoksinya.

Hak dan kewajiban selalu beriringan. Seorang guru
yang telah dianggap kompeten dan profesional mendapatkan
tunjangan profesi guru. Dengan adanya tunjangan profesi
guru ini, diharapkan guru dapat meningkatkan kompensinya
agar dapal mentransfer pengetahuannya kepada peserta
didik. Hak guru telah diberikan maka diikutilah dengan
kewajiban seorang guru. Salah satu kewajiban seorang guru
adalah bekerja dengan baik dengan turut memperkuat budaya
kerja yang kondusif yang tercermin pada sikap dan perilaku
pendidik.
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BAB II
ASPEK PENILAIAN KINERJA
GURU, BUDAYA KERJA DAN

KEPEMIMPINAN

A. Aspek Penilaian Kinerja Guru (PKG)

1. Pengertian Aspek Penilaian Kinerja Guru (PKG)

Menurut Peraturan Menteri Negara Pendayagunaan
Aparatur Negara dan Reformasi Birokrasi Nomor 16 Tahun
2009, Penilaian Kinerja Guru adalah penilaian dari tiap butir
kegiatan tugas utama guru dalam rangka pembinaan Kkarir,
kepangkatan dan jabatannya. Pelaksanaan tugas utama guru
tidak dapat dipisahkan dari kemampuan seorang guru dalam
penguasaan pengetahuan, penerapan pengetahuan dan
keterampilan, sebagai kompetensi yang dibutuhkan sesuai
amanat Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Nomor 16
Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi Akademik dan
Kompetensi Guru.

Berdasar pada UU ASN No. 5 Bagian Ketiga paragraf 4
pasal 69 ayat 1 tentang pengembangan karir menyatakan
bahwa “pengembangan karir PNS berdasarkan kualifikasi,
kompetensi, penilaian kinerja dan kebutuhan instansi
pemerintah”. Dari penggalan UU tersebut, dapat diketahui
bahwa kompetensi dari guru PNS tercover dalan 4
kompgfensi yang ada dalam PKG.

Sistem Penilaian Kinerja Guru (PKG) adalah sistem yang
dirancang untuk mengidentifikasi kemampuan guru dalam
melaksanakan tugasnya melalui pengukuran penguasaan
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kompetensi pgng ditunjukkan dalam unjuk kerjanya
(Depdikbud, 2012). Penilaian Kinerja Guru (PKG) juga
merupakan instrumen yang digunakan dalam evaluasi kinerja
sebagai bagian dari pelaksanaan manajemen kinerja, sebagai-
mana yang dinyatakan oleh Syafarudin bahwa evaluasi
kinerja adalah salah satu bagian dari manajemen kinerja, yang
merupakan proses dimana kinerja perseorangan dinilai dan
dievaluasi ini dipakai untuk menjawab pertanyaan, “Seberapa
baikkah kina seorang guru pada suatu periode tertentu?”
(2005: 178). Tingkatan kinerja guru dapat diketahui melalui
penilaian prestasi kerja, yakni evaluasi yang dilakukan secara
periodik dan sistematis tentang kerja atau jabatan seorang
guru,armasuk potensi pengembangannya.

Untuk terlaksananya tugas dan fungsi guru dengan baik
maka seorang guru harus memiliki kompetensi sebagaimana
termaktub dalam Peraturan Pemerintah Republik Indonesia
No. 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan pasal
28 ayat 1 dan 3 yang menyatakan: Pendidik harus memiliki
kualifikasi akademik dan kompetensi sebagai agen pem-
belajaran, sehat jasmani dan rohani serta memiliki kemam-
puan untuk mewujugfgan tujuan pendidikan nasional. Penge-
lolaan pembelajaran mensyaratkan guru menguasai 24 (dua
puluh empat) kompetensi yang dikelompokkan ke dalam
kompetensi pedagogik, kepribadian, sosial dan profesional.
(Depdikbud, 2012: 5-6).

2. Fungsi dan Manfaat Penilaian Kinerja Guru

Secara umum, PKG memiliki 2 (dua) fungsi utama
sebagai berikut:

a. Untuk menilai kemampuan guru dalam menerapkan
semua kompetensi dan keterampilan yang diperlukan
pada proses pembelajaran, pembimbingan, atau pelak-
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sanaan tugas tambahan yang relevan dengan fungsi
sekolah/ madrasah. Dengan demikian, profil kinerja guru
sebagai gambaran kekuatan dan kelemahan guru akan
teridentifikasi dan dimaknai sebagai analisis kebutuhan
atau audit keterampilan untuk seltiap guru, yang dapat
dipergunakan sebagai basis untuk merencanakan PKG.

b. Untuk menghitung angka kredit yang diperoleh guru atas
kinerja pembelajaran, pembimbingan, atau pelaksanaan
tugas tambahan yang relevan dengan fungsi sekolah/
madrasah yang dilakukannya pada tahun tersebul.
Kegiatan penilaian kinerja dilakukan setiap tahun sebagai
bagian dari proses pengembangan karir dan promosi
guru untuk kenaikan pangkat dan jabatan fungsionalnya
(Depdikbud, 2012: 3).

Adapun manfaat Penilaian Kinerja Guru adalah untuk
menentukan berbagai kebijakan yang terkait dengan pening-
katan mutu dan kinerja guru sebagai ujung tombak pelak-
sanaan proses pendidikan dalam menciptakan insan yang
cerdas, komprehensif dan berdaya saing tinggi. PKG meru-
pakan acuan bagi sekolah untuk menetapkan pengembangan
karir dan promosi guru. Bagi guru, PKG merupakan pedoman
untuk mengetahui unsur-unsur kinerja yang dinilai dan
merupakan sarana untuk mengetahui kekuatan dan
kelemahan individu dalam rangka memperbaiki kualitas

kinerjanya (Depdikbud, 2012: 3).

3. Syarat Penilaian Kinerja Guru
Persyaratan penting dalam sistem PKG adalah:
a. Valid
Sistem PKG dikatakan valid bila aspek yang dinilai benar-
benar mengukur Komponen-komponen tugas guru
17




~0

dalam melaksanakan pembelajaran, pembimbingan,
dan/atau tugas lain yang relevan dengan fungsi

sekolah/madrasah.

. Reliabel

Sistem PKG dikatakan reliabel atau mempunyai tingkat
kepercayaan tinggi jika proses yang dilakukan mem-
berikan hasil yang sama untuk seorang guru yang dinilai
kinerjanya oleh siapapun dan kapan pun.
Praktis
Sistem PKG dikatakan praktis bila dapat dilakukan oleh
siapapun dengan relatif mudah, dengan tingkat validitas
dan reliabilitas yang sama dalam semua kondisi tanpa
memerlukan persyaratan tambahan (Depdikbud, 2012: 4)
Prinsip Pelaksanaan PKG
Prinsip-prinsip utama dalam pelaksanaan PKG adalah
sebagai berikut:
1) Berdasarkan ketentuan
PKG harus dilaksanakan sesuai dengan prosedur dan
mengacu pada peraturan yang berlaku.
2) Berdasarkan kinerja
Aspek yang dinilai dalam PKG adalah kinerja yang
dapat diamati dan dipantau, yang dilakukan guru
dalam melaksanakan tugasnya sehari-hari, yaitu
dalam melaksanakan kegiatan pembelajaran, pembim-
bingan, dan/atau tugas tambahan yang relevan
dengan fungsi sekolah/madrasah.
3) Berlandaskan dokumen PKG
Penilai, guru yang dinilai dan unsur yang terlibat
dalam proses PKG harus memahami semua dokumen
yang terkait dengan sistem PKG. Guru dan penilai
harus memahami pernyataan kompetensi dan indi-
kator kinerjanya secara utuh, sehingga keduanya
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mengetahui tentang aspek yang dinilai serta dasar dan
kriteria yang digunakan dalam penilaian.

4) Dilaksanakan secara konsisten
PKG dilaksanakan secara teratur setiap tahun diawali
dengan penilaian formalif di awal tahun dan penilaian
sumatif di akhir tahun dengan memperhatikan hal-hal
berikut (Depdikbud, 2012: 5):

a) Obyektif
Penilaian kinerja guru dilaksanakan secara obyektif
sesuai dengan kondisi nyata guru dalam melak-
sanakan tugas sehari-hari.

b) Adil
Penilai kinerja guru memberlakukan syarat, ketentuan
dan prosedur standar kepada semua guru yang dinilai.

¢) Akuntabel
Hasil pelaksanaan penilaian kinerja guru dapat
dipertanggung jawabkan.

d) Bermanfaat
Penilaian kinerja guru bermanfaat bagi guru dalam
rangka peningkatan kualitas kinerjanya secara
berkelanjutan dan sekaligus pengembangan Karir
profesinya.

e) Transparan
Proses penilaian kinerja guru memungkinkan bagi
penilai, guru yang dinilai dan pihak lain yang
berkepentingan, untuk memperoleh akses informasi
atas penyelenggaraan penilaian tersebut.

f) Praklis
Penilaian kinerja guru dapat dilaksanakan secara

mudah tanpa mengabaikan prinsip-prinsip lainnya.
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¢) Berorientasi pada tujuan
Penilaian dilaksanakan dengan berorientasi pada
tujuan yang, telah ditetapkan.

h) Berorientasi pada proses
Penilaian kinerja guru tidak hanya terfokus pada hasil,
namun juga perlu Memperhatikan proses, yakni bagai-
mana guru dapat mencapai hasil tersebul.

i) Berkelanjutan
Penilaian kinerja guru dilaksanakan secara periodik,
teratur dan berlangsung secara terus menerus selama
seseorang menjadi guru,

j) Rahasia
Hasil PKG hanya boleh diketahui oleh pihak-pihak
yang berkepentingan.

4. Aspek yang dinilai dalam PKG

Ada beberapa sub-unsur yang perlu dinilai dalam PKG,
karena selain tugas utama guru yakni untuk mendidik,
membimbing, melatih, menilai dan mengevaluasi peserta
didik, guru juga mempunyai tugastugas tambahan yang
relevan dengan fungsi sekolah atau madrasah, diantaranya;
sebagai kepala sekolah atau madrasah, sebagai wakil kepala
sekolah, sebagai guru mala pelajaran, sebagai konselor, kepala
perpustakaan maupun tugas-tugas fungsional lainnya, untuk
itu penulis terfokus untuk meneliti salah satu unsur yang ada
dalam penilaian kinerja guru, yaitu PKG untuk guru mata
pelajaran. Penilaian kinerja yang terkait dengan pelaksanaan
proses pembelajaran bagi guru mala pelajaran atau guru kelas,
meliputi kegiatan merencanakan dan melaksanakan pembe-
lajaran, mengevaluasi dan menilai, menganalisis hasil peni-
laian dan melaksanakan tindak lanjut hasil penilaian dalam
menerapkan 4 (empat) domain kompetensi yang harus di-
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miliki oleh guru sesuai dengan Peraturan Menteri Pendidikan
Nasional Nomor 16 Tahun 2007 tentang Standar Kualifikasi
Akademik dan Kompetensi Guru.

Pengelolaan ~ pembelajaran  mensyaratkan  guru
menguasai 24 (dua puluh empat) kompetensi yang dikelom-
pokkan ke dalam kompetensi pedagogik, kepribadie, sosial
dan profesional. (Depdikbud, 2012: 5-6). Kompetensi ini dapat
diuraikan sebagai berikut:

1) Kompetensi Pedagogik

a) Mengenal karakter peserta didik.
b) Menguasai teori belajar dan prinsip-prinsip pem-
belajaran yang mendidik.
¢) Pengembangan kurikulum.
d) Kegiatan pembelajaran yang mendidik.
e) Memahami dan mengembangkan potensi.
f) Komunikasi dengan peserta didik.
g) Penilaian dan evaluasi.
2) Kompetensi Kepribadian

a) Bertindak sesuai dengan norma agama, hukum, sosial
dan kebudayaan nasional Indonesia.

b) Menunjukkan pribadi yang dewasa dan teladan.

¢) Etos kerja, tanggung jawab yang tinggi, rasa bangga
menjadi guru.

3) Kompetensi Sosial

a) Bersikap inklusif, bertindak objektif, serta tidak

diskriminatif.

b) Komunikasi dengan sesama guru, tenaga pendidik,
orang tua peserta didik dan masyarakat.
4) Kompetensi Profesional

a) Penguasaan materi struktur konsep dan pola pikir
keilmuan yang mendukung mata pelajaran yang
diampu.
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b) Mengembangkan keprofesionalan melalui tindakan
reflektif.

Dari uraian di atas penulis menyimpulkan bahwa
penilaian kinerja guru merupakan sebuah evaluasi atau
penilaian yang terdiri atas butir-butir pelaksanaan performa
atau kinerja guru yang menjadi tolak ukur prestasi yang
dicapainya dalam pengajaran terhadap peserta didik. Ke-
empat kompetensi yang dibidik dalam penilaian kinerja guru,
yaitu kompetensi pedagogik, kepribadian, sosial dan
profesional dapat mengukur kinerja dengan efektif karena
mencakup secara global.

B. Budaya Kerja
1. Pengertian Budaya Kerja

Budaya kerja merupakan suatu falsafah yang didasari
pandangan hidup yang didasari nilai-nilai yang menjadi sifat,
kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam
suatu kelompok yang tercermin dalam sikap menjadi peri-
laku, cita-cita, pendapat, pandangan, serta tindakan yang
terwujud sebagaimerjaf pekerja (Gering, Supriyadi dan
Triguno, 2001: 7). Budi Paramita (Taliziduhu Ndraha, 2005:
208), berpendapat bahwa budaya kerja sebagai sekelompok
pikiran dasar atau program mental yang dapat dimanfaatkan
untuk meningkatkan efisiensi kerja dan kerjasama manusia
yang dimiliki oleh suatu golongan masyarakat.

Berdasar pada beberapa pendapat di atas dapat
disimpulkan bahwa budaya kerja guru merupakan suatu hal
yang telah menjadi kebiasaan dalam melaksanakan tugas.
Kebiasaan ini dapat tercermin dari bagaimana seorang guru
bersikap dan berperilaku ketika bekerja.
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2. Terbentuknya Budaya Kerja

Budaya kerja tidak dapat terjadi begitu saja. Budaya
kerja organisasi satu dengan yang lainnya tentulah berbeda.
Budaya kerja positif yang terbentuk tentulah berdampak baik
bagi organisasi (dalam penelitian ini: sekolah). Hal ini di-
karenakan setiap guru membutuhkan sumbang saran, kritik
dan pengetahuan yang Kkonstruktif yari ruang lingkup
pekerjaannya demi kemajuan lembaga pendidikan, begitu
pula sebaliknya.

3. Unsur-Unsur Budaya Kerja
Budaya kerja haruslah diupayakan, hal ini dikarenakan
budaya kerja tidak akan pernah muncul begitu saja, mem-
butuhkan upaya untuk mewujudkannya. Budaya kerja akan
terealisasi dalam waktu yang cukup panjang. Pada proses
yang panjang ini terkandung perubahan-perubahan nilai yang
lambat laun akan menjadi sebuah kebiasaan yang secara
kontinyu selalu ada perubahan-perubahan menuju perbaikan.
Adapun komponen-komponen dari budaya kerja
menurut Ndraha (2005: 209):
1. Anggapan dasar tentang kerja
Pendirian/anggapan dasar/kepercayaan dasar tentang
kerja. Terbentuknnya melalui konstruksi pemikiran.
Premisnya pengalaman hidup empiris dan kesimpulan.
2. Sikap terhadap pekerjaan
Manusia menunjukkan berbagai sikap terhadap kerja.
Sikap adalah kecenderungan jiwa terhadap sesuatu.
Kecenderungan itu berkisar antara menerima sepenuh-
nya atau menolak sekeras-kerasnya.
3. Perilaku ketika bekerja
Perilaku bekerja lahir dari sikap kerja. Perilaku menun-
jukkan bagaimana seseorang bekerja.
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4. Lingkungan dan alat kerja
Dalam sebuah lingkungan, manusia membangun
lingkungan kerja yang nyaman dan kondusif yang
didukung dengan alat (teknolcm, sehingga dapat bekerja
secara efekltif dan efisien serta produktif.
5. Etos kerja
Istilah etos berupa walak atau semangat fundamental
budaya. Berrbagai ungkapan yang menunjukkan keper-
cayaan, kebiasaan, atau perilaku suatu kelompok atau
masyarakal. Jadi etos berkaitan erat dengan budaya kerja.
Berdasar pada uraian di atas dapat disimpulkan bahwa
budaya kerja guru merupakan suatu hal yang telah menjadi
kebiasaan dalam melaksanakan tugas. Suatu budaya kerja
dapat terebentuk dikarenakan dilakukukan secara terus me-
nerus. Budaya kerja perlu dibentuk, agar menghasilkan
budaya kerja yang positif. Budaya kerja dapat tunbuh dan
berkembang dengan baik apabila didukung dengan adanya
anggapan kerja yang baik, penyikapan yang tepat, berperilaku
yang baik, anyanya lingkungan dan alt terja, serta adanya etos

kerja yang baik.

C. Kepemimpinan
1. Pengertian Kepemimpinan

Kepemimpinan adalah proses untuk mempengaruhi
orang lain, baik didalam organisasi maupun di luar organisasi
untuk mencapai tujuan yang diingu(an dalam suatu situasi
dan kondisi tertentu (Rivai, 2008)”. Menurut Hasibuan (2003:
170) “Kepemimpinan adalah cara seorang pemimpin mem-
pengaruhi perilaku bawahan agar mau bekerja sama dan
bekerja secara efektif dan efisien untuk mencapai tujuan
organisasi’.
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Selanjutnya menurut Istianto (2009: 87) dalam bukunya

Manajemen Pemerintahan, ada beberapa definisi kepemim-

pinan yang dapat mewakili tentang kepemimpinan, yaitu
sebagai berikut:

d.

b.

d.

se

d.

Kepemimpinan adalah suatu kegiatan dalam memimpin
sedangkan pemimpin adalah orangnya yang memiliki
kemampuan untuk mempengaruhi orang lain sehingga
orang lain tersebut mengikuti apa yang diinginkannya.
Oleh karena itu pemimpin harus mampu mengatur dan
mempengaruhi orang lain untuk mencapai tujuan
bersama.

Kepemimpinan adalah dimana seorang pemimpin harus
mampu mengatur dan mempengaruhi orang lain untuk
mencapai tujuan bersama.

Kepemimpinan merupakan subjek yang penting di dalam
manajemen dan ilmu administrasi karena kepemimpinan
terkait dengan hubungan antara atasan dan bawahan di
dalam organisasi.

Kepemimpinan merupakan proses berorientasi kepada
manusia dan dapat diukur dari pengaruhnya terhadap
perilaku organisasi.

Kepemimpinan pemerintahan adalah sikap, perilaku dan
kegiatan pemimpin pemrintahan di pusat dan daerah
dalam upaya mencapai tujuan penyelenggaraan peme-

rintahan negara.

Menurut Sedarmayanti (2008), arti kepemimpinan

bam' berikut:

Leadership is activity of influencing people to strive willingly
for mutual objectives. (Kepemimpinan adalah keseluruhan

kegiatan atau aktivitas untuk mempengaruhi kemam-
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puan orang lain untuk mencapai tujuan yang sama).
(George. R. Terry)

b. Leader is exercicies of authority and the making of decisions.
(Kepemimpinan adalah aktifitas pemegang kewenangan
dan pengambilan keputusan). (Robert Dubin)

¢. Kepemimpinan merupakan inti manajemen karena ke-
pemimpinan adalah motor penggerak bagi sumber daya
manusia dan sumber daya alam lainnya. (Prof. Dr. S.P.
Siagian)

d. Leadership is the process of influencing group activities toward
goal setting and goal achievement. (Kepemimpinan adalah
suatu proses mempengaruhi aktivitas kelompok dalam
upaya perumusan dan pencapaian tujuan). (Ralph. M.
Stogdill)

Dari berbagai pengertian di atas dapat ditarik ke-
simpulan bahwa pengertian kepemimpinan merupakan suatu
cara seorang pemimpin dalam usahanya untuk mem-
pengaruhi bawahannya agar mau bekerja sama untuk men-
capai tujuan organisasi.

2. Teori Kepemimpinan

Menurut Wursanto (2002: 197) dalam bukunya Dasar-
Dasar Ilmu Organisasi menjelaskan teori kepemimpinan
adalah bagaimana seseorang menjadi pemimpin, atau bagai-
mana timbulnya seorang pemimpin.
Beberapa teori tentang kepemimpinan yaitu:
a. Teori Kelebihan

Teori ini beranggapan bahwa seorang akan menjadi
pemimpin apabila ia memiliki kelebihan dari para pengikut-
nya. Pada dasarnya kelebihan yang harus dimiliki oleh
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seorang pemimpin mencakup 3 hal yaitu kelebihan ratio,
kelebihan rohaniah, kelebihan badaniah.

b. Teori Sifat

Teori ini menyatakan bahwa seseorang dapat menjadi
pemimpin yang baik apabila memiliki sifat-sifat yang positif
sehingga para pengikutnya dapat menjadi pengikut yang
baik, sifat-sifat kepemimpinan yang umum misalnya bersifat
adil, suka melindungi, penuh percaya diri, penuh inisiatif,
mempunyai daya tarik, energik, persuasif, komunikatif dan
kreatif.

¢. Teori Keturunan

Menurut teori ini, seseorang dapat menjadi pemimpin
karena keturunan atau warisan, karena orangtuanya seorang
pemimpin maka anaknya otomatis akan menjadi pemimpin
menggantikan orangtuanya.

d. Teori Kharismatik

Teori ini menyatakan bahwa seseorang menjadi pe-
mimpin karena orang lersebut mempunyai kharisma (penga-
ruh yang sangat besar). Pemimpin ini biasanya memiliki daya
tarik, kewibawaan dan pengaruh yang sangat besar.

e. Teori Bakat

Teori ini disebut juga teori ekologis, yang berpendapat
bahwa pemimpin lahir karena bakatnya. la menjadi pemimpin
karena memang mempunyai bakat untuk menjadi pemimpin.
Bakat kepemimpinan harus dikembangkan, misalnya dengan
memberi kesempatan orang tersebut menduduki suatu

jabatan.
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f. Teori Sosial

Teori ini beranggapan pada dasarnya setiap orang dapat
menjadi pemimpin. Seliap orang mempunyai bakal untuk
menjadi pemimpin asal dia diberi kesempatan. Setiap orang
dapat dididik menjadi pemimpin karena masalah kepe-
mimpinan dapat dipelajari, baik melalui pendidikan formal
maupun pengalaman praktek.
3. Fungsi-Fungsi Kepemimpinan

Fungsi kepemimpinan berhubungan dengan situasi
sosial dalam kehidupan kelompok/ organisasi dimana fungsi
kepemimpinan harus diwujudkan dalam interaksi antar
individu. Menurut Rivai (2005: 53) secara operasional fungsi
pokok kepemimpinan dapat dibedakan sebagai berikut:

1. Fungsi Instruktif

Fungsi ini bersifat komunikasi satu arah. Pemimpin
sebagai komunikator merupakan pihak yang menentukan
apa, bagaimana, bilamana dan dimana perintah itu dikerjakan
agar keputusan dapat dilaksanakan secara efektif. Kepemim-
pinan yang efektif memerlukan kemampuan untuk meng-
gerakkan dan memotivasi orang lain agar mau melaksanakan

perintah.

2. Fungsi Konsultatif

Fungsi ini bersifat komunikasi dua arah. Pada tahap
pertama dalam usaha menetapkan keputusan, pemimpin
kerapkali memerlukan bahan pertimbangan yang mengharus-
kannya berkonsultasi dengan orang-orang yang dipimpinnya
yang dinilai mempunyai berbagai bahan informasi yang
diperlukan dalam menetapkan keputusan. Tahap berikutnya
konsultasi dari pimpinan pada orang-orang yang dipimpin
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dapat dilakukan setelah keputusan ditetapkan dan sedang
dalam pelaksanaan. Konsultasi itu dimaksudkan untuk mem-
peroleh masukan berupa umpan balik (feedback) untuk mem-
perbaiki dan menyempurnakan keputusan-keputusan yang
telah ditetapkan dan dilaksanakan. Dengan menjalankan
fungsi konsultatif dapat diharapkan keputusan-keputusan
pimpinan, akan mendapat dukungan dan lebih mudah
menginstruksikannya sehingga kepemimpinan berlangsung
efektif.

3. Fungsi Partisipasi

Dalam menjalankan fungsi ini pemimpin berusaha
mengaktifkan orang-orang yang dipimpinnya, baik dalam
keikutsertaan mengambil keputusan maupun dalam melak-
sanakannya. Partisipasi lidak berarti bebas berbuat semaunya,
tetapi dilakukan secara terkendali dan terarah berupa kerja-
sama dengan tidak mencampuri alau mengambil tugas pokok
orang lain. Keikutsertaan pemimpin harus tetap dalam fungsi
sebagai pemimpin dan bukan pelaksana.

4. Fungsi Delegasi

Fungsi ini dilaksanakan dengan memberikan pelim-
pahan wewenang membuat atau menetapkan keputusan, baik
melalui persetujuan maupun tanpa persetujuan pimpinan.
Fungsi delegasi pada dasarnya berarti kepercayaan. Orang-
orang penerima delegasi itu harus diyakini merupakan
pembantu pemimpin yang memiliki kesamaan prinsip,

persepsi dan aspirasi.

5. Fungsi Pengendalian
Fungsi pengendalian bermaksud bahwa kepemimpinan
yang, sukses/efektif mampu mengatur aktivitas anggotanya
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secara terarah dan dalam koordinasi yang efektif, sehingga
memungkinkan tercapainya tujuan bersama secara maksimal.
Fungsi pengendalian ini dapat diwujudkan melalui kegiatan

bimbingan, pengarahan, koordinasi dan pengawasan.

4. Teknik Kepemimpinan

Menurut Wursanto (2002: 207) dalam bukunya Dasar-
Dasar Ilmu Organisasi menjelaskan tentang teknik kepemim-
pinan yaitu membicarakan bagaimana seorang pemimpin,
menjalankan fungsi kepemimpinanya yang terdiri dari:

1. Teknik Kepengikutan

Merupakan teknik untuk membuat orang-orang suka
mengikuti apa yang menjadi kehendak si pemimpin. Ada
beberapa sebab mengapa seseorang mau menjadi pengikut
yaitu:
o kepengikutan karena peraturan/ hukum yang berlaku
o kepengikutan karena agama
o kepengikutan karena tradisi atau naluri

o kepengikutan karena rasio

2. Teknik Human Relations

Merupakan hubungan kemanusiaan yang bertujuan
untuk mendapatkan kepuasan psikologis maupun kepuasan
jasmaniah. Teknik human relations dapat dilakukan dengan
memberikan berbagai macam kebutuhan kepada para
bawahan, baik kepuasan psikologis ataupun jasmaniah.

3. Teknik Memberi Teladan, Semangat dan Dorongan
Dengan teknik ini pemimpin menempatkan diri sebagai
pemberi teladan, pemberi semangat dan pemberi dorongan.
Dengan cara demikian diharapkan dapat memberikan penger-
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tian dan kesadaran kepada para bawahan sehingga mereka
mau dan suka mengikuli apa yang menjadi kehendak

pemimpin.

5. Gaya Kepemimpinan

Gaya kepemimpinan merupakan perilaku yang diguna-
kan seseorang pada saat orang tersebut mencoba mem-
pengaruhi orang lain seperli yang ia lihat. Kebanyakan orang
menganggap gaya kepemimpinan merupakan tipe kepe-
mimpinan. Hal ini antara lain dinyatakan oleh Siagian
(2003:14) bahwa gaya kepemimpinan seseorang adalah
identik dengan tipe kepemimpinan orang yang bersangkutan.

Gaya kepemimpinan seorang pemimpin itu mempunyai
sifat, kebiasaan, tempramen, watak dan kepribadian tersendiri
yang unik dan khas, hingga tingkah laku dan gaya yang
membedakan dirinya dengan orang lain. Menurut Rivai (2002:
122) ada tiga macam gaya kepemimpinan yang mem-

pengaruhi bawahan agar sasaran organisasi tercapai, yaitu:

1. Gaya Kepemimpinan Otoriter

Gaya kepemimpinan ini menggunakan metode pen-
dekatan kekuasaan dalam mencapai keputusan dan pengem-
bangan strukturnya, sehingga kekuasaanlah yang paling
diuntungkan dalam organisasi.

2. Gaya Kepemimpinan Demokratis

Gaya kepemimpinan ini ditandai oleh adanya suatu
struktur yang pengembangannya menggunakan pendekatan
pengambilan keputusan yang kooperatif. Dibawah kepemim-
pinan demokratis bawahan cenderung bermoral tinggi, dapat
bekerja sama, mengutamakan mutu kerja dan dapat meng-
arahkan diri sendiri.
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3. Gaya Kepemimpinan Kendali Bebas

Gaya kepemimpinan ini memberikan kekuasaan penuh
pada bawahan, struktur organisasi bersifat longgar, pe-
mimpin bersifat pasif. Peran utama pimpinan adalah menye-
diakan materi pendukung dan berpartisipasi jika diminta
bawahan.

6. Aplikasi Kepemimpinan Partisipatif

Keikutsertaan seorang pimpinan sangat berpengaruh
pada sebuah kepemimpinan. Menurut Yukl (1998: 143-144),
terdapat beberapa aplikasi dalam kepemimpinan partisipatif,
yaitu:
1. Evaluasi sebagaimana pentingnya keputusan tersebut
2. Identifikasi orang-orang yang mempunyai pengetahuan/

keahlian relevan

:.,U

Evaluasi kemungkinan kerjasama oleh peserta

Evaluasi kemungkinan penerimaan tanpa partisipasi

U1 =

Evaluasi apakah layak untuk mengadakan pertemuan

Dari beberapa hal yang telah diuraikan diatas dapat
disimpulkan bahwa seorang pemimpin adalah seseorang
yang diharapkan mampu mengatur dan mempengaruhi
orang lain untuk mencapai suatu tujuan bersama. Bagaimana
cara seorang memimpin dapat dikarenakan adanya kelebihan
dari si pemimpin, sifat yang baik, keturunan, adanya kharis-
matik, bakat dan kemampuan dibidang sosial. Seorang pe-
mimpin juga memiliki beberapa fungsi, diantaranya ins-
truktif, konsultatif, partisipasi, delegasi dan juga pengen-
dalian. Sehingga, jika pemimpin dapat menjalankan fungsinya
dengan baik dimungkinkan kepemimpinan yang ia ken-
dalikan dapat bejalan dengan baik. Cara seseorang dalam
memimpin juga mempengaruhi bagaimana seorang pengikut
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menghargai pimpinannya. Terdapat beberapa gaya dalam
memimpin, yaitu kepemimpinan otoriter, demokrasi, kendali

bebas dan juga partisipatif.

D. Kinerja
i Pagertian Kinerja

Rivai (2005: 309) mengatakan bahwa kinerja merupakan
perilaku nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi
kerja yang dihasilkan oleh karyawan sesuai dengan perannya
dalam perusahaan. Pengertian kinerja juga dikemukakan oleh
beberapa ahli manajemen dalam (Tika, 2006: 121) antara lain
sebagai berikut:

a. Prawiro Suntoro mengemukakan bahwa kinerja adalah
hasil kerja yang dicapai seseorang atau sekelompok orang
dalam suatu organisasi dalam rangka mencapai tujuan
organisasi dalam periode tertentu.

b. Handoko mendefinisikan kinerja sebagai proses dimana
organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja
karyawan.

Berdasarkan beberapa definisi tersebut, penulis meng-
ambil kesimpulan tentang definisi dari kinerja adalah sebagai
hasil pekerjaan atau kegiatan seorang pegawai secara kualitas,
kuantitas dan ketepatan waktu dalam suatu organisasi untuk
mencapai tujuan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan

yang diberikan kepadanya.

2. Pengukuran Kinerja Pegawai

Pengukuran Kinerja Pegawai Menurut Agus Dharma
(2003: 355) hampir semua cara pengukuran kinerja memper-
timbangkan Hal-hal sebagai berikut:
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d.

b.

kuantitas, yaitu jumlah yang harus diselesaikan atau
dicapai.

kualitas, yaitu mutu yang harus dihasilkan (baik
tidaknya). Pengukuran kualitatif keluaran mencerminkan
pengukuran atau tingkat kepuasan yailu seberapa baik
penyelesaiannya

ketepatan wakltu, yaitu sesuai tidaknya dengan waktu

yang direncanakan.

Sedangkan menurut Mathis (2002: 78) yang menjadi

indikator dalam mengukur kinerja atau prestasi karyawan
adalah sebagai berikut:

.

b.

d.

kuantitas kerja, yaitu volume kerja yang dihasilkan dalam
kondisi normal.

kualitas kerja, yaitu dapat berupa kerapian ketelitian dan
keterkaitan hasil dengan tidak mengabaikan volume
pekerjaan.

pemanfaatan waktu, yaitu penggunaan masa kerja yang
disesuaikan dengan kebijaksanaan perusahaan atau
lembaga pemerintahan.

kerjasama, yaitu kemampuan menangani hubungan
dengan orang lain dalam pekerjaan.

Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa ber-

Warkan beberapa definisi kinerja, dapat disimpulkan

tentang definisi dari kinerja adalah sebagai hasil pekerjaan
atau kegiatan seorang pegawai secara kualitas, kuantitas dan

ketepatan waktu dalam suatu organisasi untuk mencapai

tujuan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan yang di-

berikan kepadanya. Pengukuran kinerja seseorang juga dapat

evaluasi dari kualitas, kuantitas dan ketepatan waktu dalam
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menuntaskan tugas dan langgung jawab yang dibebankan

oleh pimpinan.
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BAB III
PERSEPSI PENILAIAN
KINERJA GURU

Dalam kasus penilaian kinerja terhadap 71 sampel guru
PNS di SMKN 2 Jember dapat dideskripsikan dalam dua
katagori, yaitu karakeleristik guru dan penilaian kinerja guru.
Data yang disajikan dibawah ini adalah merupakan data yang
menjadi bagian materi buku ini, utamanya yang terkait
dengan persepsi terhadap kinerja.

A. Karakteristik Guru
1. Berdasarkan Golongan

Karakteristik guru berdasarkan golongan disajikan pada
Tabel 3.1 berikut ini:

Tabel 3.1
Karakteristik guru berdasarkan golongan
Golongan Jumlah (orang) Persentase
I1 8 11,3
I11 23 32,4
v 40 56,3
Jumlah 71 100,0

Berdasarkan tabel di atas, menunjukkan bahwa sebagian
besar guru merupakan golongan 1V, yaitu 56,3% dan sisanya
merupakan golongan I, yaitu 11,3%, dan golongan III, yaitu
324 %. Dari data di atas dapat diketahui bahwa golongan
yang mendominasi adalah golongan IV. Artinya, sebagian

besar guru PNS di lingkungan SMKN 2 Jember telah memiliki
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masa kerja yang cukup lama, memiliki pengembangan diri
dan kompetensi yang baik.

2. Berdasarkan Tugas Tambahan
Karakteristik guru berdasarkan tugas tambahan
disajikan pada Tabel 3.2

Tabel 3.2
Karakteristik guru berdasarkan tugas tambahan
Tugas Tambahan Jumlah (orang) Persentase
Ada 39 54,9
Tidak ada 32 45,1
Jumlah 71 100,0

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa sebagian
besar guru ini memiliki tugas tambahan, yaitu 54,9%, dan
sisanya tidak memiliki tugas tambahan, yaitu 45,1%. Dari data
di atas, dapat diketahui bahwa sebagian besar guru memiliki
tugas tambahan. Artinya guru dipercaya oleh pimpinan
dalam hal ini kepala sekolah untuk menjalankan suatu tugas

terentu dengan jangka waktu tertentu.

3. Berdasarkan Jumlah Tanggungan
Karakteristik guru berdasarkan jumlah tanggungan
disajikan pada Tabel 3.3.
Tabel 3.3
Karakteristik guru berdasarkan jumlah tanggungan

Jumlah Tanggungan Jumlah (orang) Persenlase
1-2 orang, < i 43,7
3-4 orang, 34 47,9
> 4 orang, 6 8,5
Jumlah 71 100,0
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Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa sebagian
besar guru memiliki tanggungan antara 3-4 orang, yailu
47,93% dan sisanya memiliki tanggungan 1-2 orang, yaitu
43,7%, dan memiliki tanggungan lebih dari 4 orang, yaitu
8,5%. Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa tanggungan
keluarga dari guru PNS di lingkungan SMKN 2 Jember masih
digolongkan sejahtera. Dengan sejahtera, tanggungan ke-
luarga ini dapat diprediksi income PNS mampu mencukupi
kebutuhan keluarga, sehingga tidak menuntut PNS di ling-
kungan SMKN 2 Jember untuk mendapatkan biaya tambahan
yang mungkin akan mengurangi kinerja PNS.

4. Berdasarkan Jumlah Pengeluaran Rutin
Karakteristik guru berdasarkan jumlah pengeluaran
rutin disajikan pada Tabel 3.4
Tabel 3.4

Karakteristik guru berdasarkan jumlah pengeluaran rutin

Jumlah Pengeluaran Rutin ~ Jumlah (orang) Persentase
2-3juta 18 254
3,1-4 juta 38 53,5
>4 juta 15 21,1
Jumlah 71 100,0

Berdasarkan tabel diatas, menunjukkan bahwa sebagian
besar guru memiliki pengeluaran rutin antara 3,1 - 4 juta, yaitu
56,5% dan sisanya memiliki pengeluaran rutin antara 2-3 juta,
yaitu 11,3%, dan memiliki pengeluaran rutin di atas 4 jula,
yaitu 21,1 %. Dari data di atas dapat diketahui bahwa penge-
luaran PNS di lingkungan SMKN 2 Jember didominasi
rentang 3,1 - 4 juta. dengan rentang tersebut dapat dikatakan
normal, karena jika dikaitkan dengan golongan PNS yang
mendominasi yaitu golongan IV, maka rentang income yang

diperolah sekitar 4-5 juta (belum termasuk income dari
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sertifikasi guru sebanyak 1x gaji per bulan). Sehingga tidak
ada alasan mendasar bagi PNS di lingkungan SMKN 2 Jember
yang meninggalkan tugas untuk memenuhi kebutuhan hidup

dengan menekuni pekerjaan tambahan untuk menambah

income keluarga.

B. Penilaian Kinerja Guru

1. Apek Penilaian Kinerja Guru (PKG)

dapat disimak dalam Tabel 3.5.

Aspek Penilaian Kinerja Guru (PKG) di SMKN 2 Jember

Tabel 3.5.
Penilaian terhadap Aspek Penilaian Kinerja Guru
Penilaian
[tem Indikator 1 2 3 4 5 Rerata
Sangat . = o
Tidak ;I::fk Rdi;‘u Setuju ?:;13,..-11
Setuju ju ragu uju
A Kompetensi
: Pedagogik

1 Mengenal karakter - 1 - 42 28 4,37
peserta didik (1,4%) (59.2%) (394%)

2 Mengenal karakter - 1 1 19 20 4,24
peserta didik (14%) (1L4%) 690% 28,2%

3 Menguasai teori - 1 1 54 15 4,17
belajar dan prinsip- (14%) (14%) (761%) (21,1%)
prinsip pembelajaran
yang mendidik.

4 Melaksanakan - - 34 37 4,52
kegiatan #7,9%) (52,1%)
pembelajaran yang,
mendidik

5 Mengembangkan - - 16 25 4,35
potensi peserta didik. (64,8%)  (352%)

6 Menjalin komunikasi - - 33 38 4,54
yang baik dengan (46,5%)  (53,5%)
peserta didik

7 Melakukan penilaian - - 37 34 1,48
dan evaluasi (52,1%) (47,9%)

B Kompetensi
Kepribadian

8 Bertindak sesuai - - 36 35 4,49
dengan norma social (50,7%)  (49.3%)
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9 Menunjukkan - - - 35 36 4,51

pribadi yang dapat di (49.3%)  (50,7%)
teladani

10 Memiliki tanggung, - - 1 36 31 4,46
jawab yang tinggi (14%) (50,7%) (47.9%)
menjadi seorang
furu.

C Kompetensi Sosial

11 Bersikap tidak - - - 43 28 4,39
diskriminalif, (60.6%)  (39.4%)

12 Dapat berkomunikasi - 1 - 41 29 4,38
dengan sesama guru (14%) (57.7%)  (40,8%)
dengan baik

D Kompetensi
Profesional

13 Menguasai materi - 1 - Ly | 39 4,52
mata pelajaran yang (1,4%) (43,7%)  (54,9%)
diampu.

14 Mau - 1 - 37 33 4,44
mengembangkan (1,4%) (52,1%)  (46,5%)

keprofesionalan
sebagai seorang guru
Indeks Persepsi Rerata Penilaian Kerja Guru (X1) 4,42

Aspek PKG terdiri dari 4 indikator dengan 14 item per-
nyataan. Berdasarkan pada deskripsi data yang disajikan pada
Tabel 3.5 diperoleh Rerata dari keseluruhan indikator pada
pernyataan aspek Penilaian Kinerja Guru yang dipersepsikan
guru sebesar 4,42. Secara umum dapat dinyatakan bahwa
aspek PKG yang dipersepsikan guru PNS SMKN 2 Jember
dalam taraf yang tinggi. Hal ini dibuktikan dengan data yang
menyatakan bahwa guru PNS SMKN 2 dapat menjalin
komunikasi yang baik dengan peserta didik. Item pernyataan
ke 6 dari indikator pedagogi ini memiliki rerata paling tinggi
jika dibandingkan dengan rerata item pernyataan yang lain-
nya. Jumlah 33 guru (46,5%) menyatakan setuju dengan item
pernyataan ini, dan 38 guru (53,5% ) menyatakan sangat setuju.
Rerata dari item pernyataan yang lebih unggul di bandingkan
item pernyataan yang lain ini adalah 4,54. Dengan tingginya
rerata ini dapat dipastikan guru dapat memahami perkem-
bangan belajar peserta didik sehingga dapat membawa
pembelajaran ke arah yang lebih baik menjadi lebih kondusif.
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2. Budaya Kerja

Deskripsi penilaian terhadap kerja guru dapat di-

gambarkan dalam tabel dibawah ini.

Tabel 3.6.
Deskripsi Penilaian Guru terhadap Budaya Kerja
Penilaian
ltem Indikator 1 2 3 1 5 Rers
erata
Sd.nk_,“" Tidak Ragu- ) Sangat
Ja Seluju ragu Setuu Selyj
S«Luju ) ag) Ju

A Anggapan tentang kerja

1 Bekerja memberikan - 1 - 37 33 4,44
kesempatan kepada saya (14%) (52,1%) (46,5%)
untuk belajar sesuatu
yang baru

2 Pekerjaan saya sungguh - 1 2 45 23 4,27
menarik minat saya (14%) (28%) (634%) (324%)

3 Saya bekerja karena 5 10 - 38 18 3,76
mendapatkan bayaran (70%)  (14,1%) (53,5%) (254%)

4 Saya bekerja karena 7 32 - 23 9 293
dorongan keluarga (99%) (45,1%) (324%) (12,7%)

B Sikap terhadap
pekerjaan

5 Saya lebih senang bekerja 1 15 3 46 & 3,58
bandingkan dengan (14%)  (211%)  (42%) (648%) (85%)
kegiatan lain

6 Saya merasa lerpaksa 23 43 - 4 1 1,83
untuk bekerja (324%) (60,6%) (56%)  (14%)

z Bekerja hanya untuk 24 38 - S 3 1,96
menyibukkan diri (33,8%) (53,5%) (8,5%) (4,2%)

c Perilaku pada waktu
bekerja

8 Selalu hadir di sekolah - 3 2 36 30 4,31
setiap hari kerja (4.2%)  (28%) (507%) (423%)

9 Mendidik dengan - 1 - 30 40 4,54
sepenuh hati (14%) (42,3%) (36,3%)

10 Bertanggung jawab - 1 - 25 45 1,61
terhadap tugas (14%) (352%) (634%)

11 Berhati-hati dalam - 1 - 35 35 446
melaksanakan tugas (14%) (49,3%) (49.3%)

12 Teliti dalam - 1 - 38 32 442
melaksanakan tugas (1,4%) (53,5%) (45.1%)

13 Berkemauan kuat untuk - - - 39 32 445
mempelajari (54.9%) (45.1%)
kewajibannya

14 Suka membantu sesame - 1 - 43 27 4,35

(14%) (60,6%) (38,0%)
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D Lingkungan dan alat

kerja

15 FBM didukung dengan 11 [} 1 37 16 358
adanya viewer ditiap (155%) (85%) (14%) (52,1%) (22,5%)
kelas

16 PBM dimudahkan - 5 - 49 17 4,10
dengan adanya beberapa (70%) (69,0%) (23.9%)

laboratorium yang dapal
memperlancar PEM

17 Untuk memudahkan 1 11 1 33 2
guru dalam mempersiap-  (14%)  (155%) (14%) (465%) (352%)
kan pembelajaran, di-
kantor disiapkan  kom-

3,99

[

puter dan printer dalam
kuantitas yang cukup dan
kondisi yang baik.
E Etos kerja
18 Mengajar dengan baik - 3 - 35 33 4,38
dapat menghasilkan (4,2%) (49,3%)  (46,5%)
output berupa kualitas
siswa yang baik
Indeks Persepsi Rerata Budaya Kerja (X2) 389

Aspek budaya kerja terdiri dari 5 indikator dengan 18
item pernyataan. Berdasarkan pada deskripsi data yang
disajikan pada tabel 3.6 diperoleh Rerata dari keseluruhan
indikator pada pernyataan aspek budaya kerja yang diper-
sepsikan guru sebesar 3,89. Secara umum dapat dinyatakan
bahwa budaya kerja yang dipersepsikan guru PNS SMKN 2
Jember dalam taraf yang tinggi. Hal ini dibuktikan dengan
data yang menyatakan bahwa guru PNS SMKN 2 memiliki
tanggungjawab yang besar terhadap tugas. Item pernyataan
ke 10 dari indikator perilaku pada waktu bekerja ini memiliki
rerata paling tinggi jika dibandingkan dengan rerata item
pernya taan yang lainnya.

Jumlah 45 guru (63,4%) menyatakan sangat setuju
dengan item pernyataan ini, 25 guru (35,2%) menyatakan
setuju dan hanya 1 guru (1,4% ) yang menyatakan sangat tidak
setuju. Rerata dari item pernyataan ysang lebih unggul di
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bandingkan item pernyataan yang lain iniadalah 4,61. Dengan
tingginya rerata ini dapat dipastikan guru menjalankan
tugasnya dengan baik yang berdampak baik terhadap kinerja

guru.

3. Kepemimpinan
Hasil tanggapan guru tentang kepemimpinan dapat
dijelaskan pada Tabel 3.7

Tabel 3.7.
Deskripsi Penilaian Guru terhadap Kepemimpinan
Penilaian
Itemn Indikator 1 2 3 4 5 Rerata
Sangat ]
Tidak ;T;k RaBU- - goruju 95’,‘:’:”’_‘“
Sehuju ju ragu uju

A Berorientasi pada
ketuntasan tugas

1 Tepat waktu dalam - - 53 18 4,25
menyelesaikan pekerjaan (74.6%)  (254%)

2 Mampu menyelesaikan - - 53 18 4,25
tugas yang dibebankan. (74,6%) (254%)

B Berorientasi pada
bawahan

3 Dapat diandalkan dalam - 1 54 16 4,2
bekerja (14%) (76,1%) (22,5%)

4 Mampu bekerjasama - 1 55 15 4,20
dalam mengatasi (14%) (77,5%) (21.1%)
pekerjaan

Indeks Persepsi  Rerata Kepemimpinan (X3) 4,23

Aspek kepemimpinan terdiri dari 2 indikator dengan 4
item pernyataan. Berdasarkan pada deskripsi data yang
disajikan pada tabel 3.7 diperoleh rerata dari keseluruhan
indikator pada pernyataan kepemimpinan yang dipersepsi-
kan guru sebesar 4,23. Secara umum dapat dinyatakan bahwa
budaya kerja yang dipersepsikan guru PNS SMKN 2 Jember
dalam taraf yang tinggi. Hal ini dibuktikan dengan data yang
menyatakan bahwa guru PNS SMKN 2 dapat tepat waktu
dalam menyelesaikan pekerjaan dan mampu menyelesaikan
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tugas yang dibebankan. Item pernyataan ke 1 dan ke 2 dari
indikator berorientasi pada ketuntasan tugas ini memiliki
rerata paling tinggi jika dibandingkan dengan rerata item
pernyataan yang lainnya.

Sejumlah 53 guru (74,6%) menyatakan setuju dengan
item pernyataan ini dan 18 guru (25,4%) menyatakan sangat
setuju. Rerata dari item pernyataan yang lebih unggul di
bandingkan item pernyataan yang lain ini adalah 4,25. Dengan
tingginya rerata ini dapat dipastikan semua kegiatan ditugas-

kan kepada guru dapat berjalan dengan lancar.

4. Kinerja
Hasil tanggapan guru terhadap kinerja dapat dijelaskan
pada Tabel 3.8

Tabel 3.8
Deskripsi Penilaian Guru terhadap Kinerja
Penilaian
Item Indikator 1 2 3 4 5
Rerata
Sangat oo s ;
Tk TR o, S
Setuju I & !
A Kuantitas
1 Saya mampu menyelesaikan - - 2 54 15 418
beberapa tugas yang, sesuai (28%) (761%) (21,1%)
dengan kompetensi
B Kualitas
2 Pimpinan puas atas hasil - - 5 56 10 4,07
kerja saya (70%) (789%) (141%)
C Ketepatan waktu
3 Saya mampu mengerjakan - - 1 57 13 417
tugas yang dibebankan (14%) (80,3%) (183%)
sesuai dengan waktu yang,
direncanakan
Indeks Persepsi Rerata Kinerja (Y) 4,23

Aspek kinerja terdiri dari 3 indikator dengan 3 item
pernyataan. Berdasarkan pada deskripsi data yang disajikan
pada tabel 3.8 diperoleh rerata dari keseluruhan indikator
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pada pernyataan kepemimpinan yang dipersepsikan guru
sebesar 4,23, Secara umum dapat dinyatakan bahwa budaya
kerja yang dipersepsikan guru PNS SMKN 2 Jember dalam
taraf yang tinggi. Hal ini dibuktikan dengan data yang menya-
takan bahwa guru PNS SMKN 2 dapat menyelesaikan
beberapa tugas yang sesuai dengan kompetensi. Item per-
nyataan ke 1 dari indikator kuantitas memiliki rerata paling
tinggi jika dibandingkan dengan rerata item pernyataan yang
lainnya.

Sejumlah 15 guru (21,1%) menyatakan sangat setuju
dengan item pernyataan ini, 54 guru(76,1%) menyatakan
setuju, dan hanya 2 reponden (2,8%) yang menyatakan ragu-
ragu dengan item pernyataan ini. Rerata dariitem pernyataan
yang lebih unggul di bandingkan item pernyataan yang lain
ini adalah 4,18. Dengan tingginya rerata ini dapat dipastikan
tugas-tugas yang dibebankan kepada guru dapat diselesaikan
dengan baik dan cepat.

C. Prediksi Kinerja Guru
Analisis regresi ganda digunakan untuk memprediksi
kinerja guru di SMKN 2 Jember. Dari hasil olah statistik

diperoleh rumusan persamaan sebagai berikut.
Y =0402 + 0,253 X; + 0,266 X2 + 0,375 X3

Dari persamaan regresi linier berganda di atas dapat
dilihat pengaruh dari variabel-variabel independen (penilaian
kinerja guru, budaya kerja dan kepemimpinan) terhadap
variabel dependen (kinerja), sedangkan makna dari per-
samaan regresi linier berganda di atas dapat dijelaskan

sebagai berikut:
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a.

b.

d.

Konstanta persamaan regresi (bg) bernilai positif, berarti
bahwa jika tidak terdapat nilai-nilai pada wvariabel
independen atau variabel-variabel bebas sama dengan
nol, maka kinerja meningkat. Hal ini menunjukkan hasil
kinerja positif dari data yang dihasilkan. Meningatnya
kinerja guru dapat disebabkan dari beberapa hal, yaitu
meningkatnya kemampuan guru dalam berkomunikasi
yang baik dengan peserta didik, meningkatnya tanggung
jawab guru terhadap tugas yang dibebankan kepadanya,
serta kemampuan menyelesaikan tugas yang dibebankan
dengan tepat waktu.

Koefisien regresi variabel penilaian kinerja guru (by)
bernilai positif, maka akan terjadi peningkatan kinerja
dengan asumsi variabel-variabel bebas lainnya konstan.
Meningatnya Kkinerja guru dapat disebabkan dari
beberapa hal, yaitu meningkalnya kemampuan guru
dalam berkomunikasi yang baik dengan peserta didik.
Koefisien regresi variabel budaya kerja (b2) bernilai
positif, maka akan terjadi peningkatan kinerja dengan
asumsi variabel-variabel bebas lainnya konstan. Mening-
katnya kinerja guru dapat disebabkan dari beberapa hal,
yaitu meningkatnya tanggung jawab guru terhadap tugas
yang dibebankan kepadanya.

Koefisien regresi variabel kepemimpinan (bs) bernilai
positif maka akan terjadi peningkatan kinerja dengan
asumsi variabel-variabel bebas lainnya konstan. Mening-
katnya kinerja guru dapat disebabkan dari beberapa hal,
yaitu meningkatnya kemampuan menyelesaikan tugas

yang dibebankan dengan tepat waktu.

Namun demikian prediksi kinerja diatas masih dapat

dikembangkan dengan melihat atau mempertimbangkan
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aspek diluar sudut pandang yang digunakan. Lingkungan
kerja, komunikasi dan sistem insentif bisa saja akan menjadi

model prediksi kinerja guru yang lebih komprehensif.
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BAB IV
PENGARUH ASPEK PENILAIAN
KINERJA GURU (PKG), BUDAYA

KERJA DAN KEPEMIMPINAN
TERHADAP KINERJA

A. Pengaruh Penilaian Kinerja Guru (PKG) Terhadap
Kerja

Penilaian Kinerja Guru (PKG) juga merupakan ins-
trumen yang digunakan dalam evaluasi kinerja sebagai bagian
dari pelaksanaan manajemen kinerja, sebagaimana yang
dinyatakan oleh Syafarudin bahwa evaluasi kinerja adalah
salah satu bagian dari manajemen kinerja, yang merupakan
proses dimana kinerja perseorangan dinilai dan dievaluasi ini
dipakai untuk menjawab pertanyaan, “Seberapa baikkah
kinerja seorang guru pada suatu periode tertentu?” (2005:
178).

Tingkatan kinerja guru dapat diketahui melalui
penilaian prestasi kerja, yakni evaluasi yang dilakukan secara
periodik dan sistematis tentang kerja atau jabatan seorang
guru, termasukotensi pengembangannya. Hasil penelitian
Lathifah (2016) menunjukkan bahwa: (1) Penilaian Kinerja
Guru (PKG) secara parsial berpengaruh signifikan terhadap
Kinerja Guru.

Berdasarkan hasil dari sebuah analisis data disimpulkan
bahwa adanya pengaruh aspek Penilaian Kinerja Guru G)
terhadap kinerja guru. Aspek Penilaian Guru (PKG) Wapat
mendukung guru dalam melaksanakan pekerjaannya karena
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kinerja juga dipengaruhi oleh aspek Penilaian Kinerja Guru
(PKG).

Aspek Penialain Kinerja Guru (PKG) yang dimiliki oleh
guru-guru sangat baik. Sebagian besar guru memahami 4
komponen aspek Penialaian Kinerja Guru (PKG) vyaitu
pedagogi, kepribadian, sosial dan professional. Indikator yang
paling dominan adalah menjalin komunikasi yang baik
dengan peserta didik. Hal ini menujukkan bahwa sebagian
besar guru mampu menyampaikan pesan baik searah ataupun
dua arah dengan baik kepada siswa-siswanya.

Evaluasi terhadap kinerja guru dikemas dalam bentuk
penilaian kinerja guru. Dilain sisi, dengan adanya Penilaian
Kinerja Guru ini merupakan salah satu penghargaan untuk
guru, karena hasilnya dapat dipergunakan untuk usulan
kenaikan pangkat guru PNS. Guru yang memiliki pema-

iman dan menerapkan aspek Penilaian Kinerja Guru (PKG)
yang baik akan melaksanakan pekerjaannya dengan penuh
tanggungjawab, guru juga akan meningkat kualitas kinerja
yang dimilikinya. Sebaliknya, jika guru memiliki pemahaman
dan menerapkan yang rendah, akan malas dan semaunya
sendiri dalam bekerja. Guru yang malas dalam bekerja akan
dapat mempengaruhi kinerjanya yang menyebabkan pen-
capaian kinerja yang rendah.

Penyusunan buku ini sejalan dengan hasil penelitian
Lathifah (2016) yang menunjua;an secara parsial terdapat
pengaruh yang signifikan aspek Penilaian Kinerja Guru (PKG)
terhadap kinerja guru.

B. Pengaruh Budaya Kerja Terhadap Kinerja
Budaya kerja tidak dapat muncul begitu saja tanpa
adanya upaya. Jika sikap postif telah terbentuk, maka akan
muncul perilaku yang kemudian akan melahirkan budaya
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kerja positif. Komponen yang terkandung dalam budaya
kerja erat kaitannya dengan kinerja. Hal ini dikarenakan
apabila komponennya telah terpenuhi dengan baik (positif),
maka akan menghasilkan output berupa kinerja yang baik.
Menurut Ndraha (2005: 209), komponen budaya kerja meli-
puti anggapan dasar tentang kerja, sikap terhadap pekerjaan,
perilaku ketika bekerja, lingkungan dan alat kerja dan etos
kerja.

Hasil dari sebuah analisa membuktikan bahwa budaya
kerja dapat mendukung guru dalam melaksanakan peker-
jaannya, karena kinerja juga dipengaruhi oleh faktor budaya
kerja yang merupakan faktor eksternal. Hal ini sesuai pula
dengan pendapat Gering, Supriyadi dan Triguno ( 2001: 7),
budaya kerja merupakan suatu falsafah yang didasari pan-
dangan hidup yang didasari nilai-nilai yang menjadi sifat,
kebiasaan dan juga pendorong yang dibudayakan dalam
suatu kelompok yang tercermin dalam sikap menjadi
perilaku, cita-cita, pendapat, pandangan, serta tindakan yang
terwujud sebagai kerja/pekerja

Budaya kerja yang dimiliki oleh guru-guru sangat baik.
Guru menyukai profesi yang dimilikinya dan guru tidak
terpaksa untuk melaksanakan pekerjaan, apabila guru sudah
menyukai dan merasa ikhlas dalam menjalankan tugas dan
tanggungjawabnya maka guru melaksanakan pekerjaannya
dengan senang hati yang nantinya akan berakibat pada hasil
kiner'n

Budaya kerja guru merupakan merupakan suatu
kebiasaan, tradisi yang dilakukan oleh guru dalam melak-
sanakan tugas atau kewajibannya. Kebiasaan dan tradisi kerja
guru tersebut terlihat dari bagaimana cara pemahaman guru
mengenai pekerjaannya, sikap dan perilaku dalam bekerja.
Guru yang memiliki budaya kerja yang baik akan melak-
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sanakan pekerjaannya dengan penuh tanggungjawab, guru
juga akan meningkat kualitas kinerja yang dimilikinya.
Sebaliknya, jika guru memiliki budaya kerja yang rendah,
akan malas dan semaunya sendiri dalam bekerja. Guru yang
malas dalam bekerja akan dapat mempengaruhi kinerjanya
yang menyebabkan pencapaian kinerja yang rendah. Jadi,
apabila guru memiliki budaya kerja yang tinggi akan mem-
berikan sumbangan untuk meningkatkan kualitas kinerja
dalam proses pembelajaran.

Indikator yang dominan adalah bertanggung jawab
terhadap tugas. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar
guru melaksanakan tugas dengan baik. Penyusunan buku ini
sejalan dengan hasil penelitian Suryani (2013) yang menun-
jukkan secara parsial terdapat pengaruh yang signifikan
budaya kerja terhadap kinerja guru.

C. Pengaruh Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Berdasarkan deskripsi teori-teori tentang kepemim-
pinan dapat disimpulkan bahwa kepemimpinan merupakan
sualu cara yang dimiliki oleh seorang pemimpin dalam mem-
pengaruhi sekelompok orang atau bawahan untuk bekerja
sama dan berdaya upaya dengan penuh semangat dan
keyakinan untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Dapat dikatakan bahwa kepemimpinan merupakan proses
untuk mempengaruhi orang lain, baik di dalam organisasi
maupun di luar organisasi untuk mencapai tujuan yang
diinginkan dalam suatu situasi dan kondisi tertentu (Rivai,
2008) dapat dilihat dari bagaimana seorang pemimpin dapat
mempengaruhi bawahannya untuk bekerjasama menghasil-
kan pekerjaan yang efektif dan efisien.

Kepemimpinan melalui gaya kepemimpinan yang
diterapkan pada anggotanya akan mempengaruhi kinerja
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guru. Pimpinan dituntut untuk mampu menciptakan kondisi
atau keadaan yang baik guna memberikan rangsangan bagi
anggota untuk dapat bekerja dengan optimal. Kepemimpinan
yang sesuai dengan kondisi dan keadaan akan menciptakan
iklim kerja yang baik. Dengan terciptanya iklim kerja yang
baik maka guru akan bersemangat bekerja. Hal ini akan ber-
dampak positif terhadap kinerja. Menurut Hasibuan (2008),
kepemimpinan yang ditetapkan oleh seorang pemimpin
dalam organisasi (dalam hal ini sekolah) dapat menciptakan
integrasi yang serasi dan mendorong gairah kerja guru untuk
mencapai hasil yang optimal. Kepemimpinan adalah cara
seseorang pemimpin mempengaruhi perilaku bawahan, agar
mau bekerjasama dan bekerja secara produktif untuk men-
capai tujuan organisasi.

Buku ini sejalan dengan pendapat Hasibuan (2008) dan
penelitian yang dilakukan Arief dan Farid (2011), Baihaqi
(2015), Sadar (2015) dan Riyadi (2011) yang menunjukkan
bahwa kepemimpinan yang berorientasi pada bawahan secara
parsial mempunyai pengaruh signifikan positif terhadap
Kinerja.

Indikator yang dominan adalah tepat waktu dalam
menyelesaikan pekerjaan dan mampu menyelesaikan tugas
yang dibebankan. Hal ini membuktikan bahwa sebagian besar
guru didapat diberi tanggung jawab oleh pimpinan
D. Pengaruh Penilaian Kinerja Guru (PKG) Budaya Kerja

dan Kepemimpinan Terhadap Kinerja

Aspek Penilaian Kinerja Guru (PKG), budaya kerja dan
kepmnimpinmanerupakan hal yang penting untuk mening-
katkan kinerja guru. Pengelolaan pembelajaran mensyaratkan
guru menguasai 24 (dua puluh empat) kompetensi yang
dikelompokkan ke dalam kompetensi pedagogik, kepri-
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badian, sosial dan professional (Depdikbud, 2012: 5-6).
Menurut Ndraha (2005:209) komponen-komponen dari
budaya kerja menurut Ndraha antara lain 1) anggapan dasar
tentang kerja, 2) sikap terhadap pekerjaan, 3) perilaku ketika
bekerja, 4) lingkungan dan alat kerja, 5) etos kerja. Menurut
Rivai (2008) kepemimpinan adalah proses untuk mem-
pengaruhi orang lain, baik didalam organisasi maupun di luar
organisasi untuk mencapai tujuan yang diinginkan dalam
suatu situasi dan kondisi tertentu.

Penilaian kinerja guru, budaya kerja dan kepemimpinan
secara simultan mempunyai pengaruh yang signifikan ter-
hadap kinerja. Hal ini didukung penelitian Lathifah (2016)
yang menyatakan PKG yang berpengaruh secara parsial
terhadap kinerja, penelitian, Suryan: (2013) yang menyatakan
budaya kerja yang berpengaruh secara parsial terhadap
kinerja dan penelitian, Arief dan Farid (2011), Baihaqi (2015),
Sadar (2015) dan Riyadi (2011) yang menyatakan kepemim-
pinan yang berpengaruh secara parsial terhadap kinerja.

Indikator yang dominan dari ketiga faktor ini adalah (1)
menjalin komunikasi yang baik dengan peserta didik. Hal ini
menujukkan bahwa sebagian besar guru mampu menyam-
paikan pesan baik searah ataupun dua arah dengan baik
kepada siswa-siswanya, (2) bertanggung jawab terhadap
tugas. Hal ini menunjukkan bahwa sebagian besar guru me-
laksanakan tugas dengan baik., (3) tepat waktu dalam menye-
lesaikan pekerjaan dan mampu menyelesaikan tugas yang
dibebankan. Hal ini membuktikan bahwa sebagian besar guru
dapalt diberi tanggung jawab oleh pimpinan. Dari hal tersebut
pernyataan yang dominan di masing-masing faktor ini
menyatakan bahwa semua berpengaruh secara simultan

terhadap kinerja.
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E. Konsep Pendukung Pengaruh Penilaian Kinerja Guru,
Budaya Kerja dan Kepemimpinan terhadap Kinerja
1. Penelitian Soetopo (2016)

Penelitian tersebut membahas lentang pengaruh
kepemimpinan, pendidikan dan pelatihan motivasi kerja, dan
budaya organisasi terhadap kompeltensi dan kinerja guru.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa 1) kepemimpinan
transformasional berpengaruh terhadap kompetensi guru; 2)
pendidikan dan pelatihan berpengaruh paling dominan ter-
hadap kompetensi guru; 3) motivasi kerja merupakan faktor
yang paling kecil memberikan pengaruh terhadap kompetensi
gury; 4) budaya organisasi berpengaruh terhadap kompetensi
guru; 5) kinerja guru dipengaruhi secara signifikan oleh
kompetensi guru di Sekolah Menengah Kejuruan Negeri dan
Swasta di Bandung.

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama-sama
meneliti pengaruh kepemimpinan dan budaya organisasi
terhadap kinerja guru. Perbedaannya adalah terdapat pe-
ngembangan pada variabel independen yaitu dengan pe-
nambahan variabel PKG dengan perbedaan objek penelitian.

2. Penelitian Baihaqi (2015)

Penelitian tersebut mengambil judul pengaruh gaya
kepemimpinan kepala sekolah dan motivasi kerja terhadap
kinerja guru di MA Ma’arif Selorejo Blitar. Hasil penelitian
menujukkan: (1) Kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru; (2) Motivasi kinerja guru
berpengaruh signifikan pada kinerja guru, dan (3) Kepe-
mimpinan dan motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja guru.

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama-sama
meneliti pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. Per-
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bedaannya adalah terdapat pengembangan variable PKG, dan
budaya kerja objek penelitian yang berbeda.

3. Penelitian Sadar (2015)

Penelitian tersebut mengambil judul hubungan persepsi
gaya kepemimpinan kepala sekolah dan efikasi diri dengan
kinerja guru. Kesimpulan dari hasil penelitian tersebut yaitu
bahwa persepsi gaya kepemimpinan kepala sekolah dan
efikasi diri bersama- sama memiliki hubungan yang positif
dengan kinerja guru. Implikasi untuk ilmu psikologi pen-
didikan yaitu menjadi bahan evaluasi serta dibutuhkan
peranan ilmu psikologi dalam upaya peningkatan kinerja di
kalangan guru.

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama - sama
meneliti pengaruh kepemimpinan terhadap kinerja. Perbe-
daannya adalah terdapat pengembangan variable PKG, dan

budaya kerja serta objek penelitian yang berbeda.

4. Penelitian Pramono (2012)

Penelitian tersebut membahas tentang pengaruh sistem
pembinaan, sarana prasarana dan pendidikan latihan ter-
hadap kompetensi kinerja guru pendidikan jasmani sekolah

sar di kota Semarang. Hasil penelitian menujukkan
variabel yang secara langsung berpengaruh terhadap kom-
petensi guru adalah sistem pembinaan, sarana prasarana,
pendidikan dan latihan. Sedangkan yang secara langsung
berpengaruh terhadap kinerja guru adalah sistem pembinaan
dan sarana prasarana. Pendidikan dan latihan tidak terbukti
secara langsung berpengaruh terhadap kinerja guru pen-
didikan jasmani sekolah dasar. Sistem pembinaan, sarana
prasarana, pendidikan latihan secara langsung dan tidak
berpengaruh terhadap kinerja guru pendidikan jasmani
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melalui kompetensi, namun secara langsung kompetensi tidak
berpengaruh terhadap kinerja guru pendidikan jasmani
sekolah dasar.

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama - sama
tentang kinerja. Perbedaannya adalah pada variabel PKG,
budaya kerja, dan kepemimpinan serta objek penelitian yang
berbeda.

5. Penelitian Suryani (2013)

Penelitian tersebut membahas tentang pengaruh budaya
kerja terhadap kinerja guru dalam proses belajar mengajar
sekolah menengah atas dan kejuruan di kecamatan
Prambanan. Hasil penelitan menunjukkan terdapat pengaruh
yang, signifikan budaya kerja terhadap kinerja guru Sekolah
Menengah Atas dan Kejuruan di kecamatan Prambanan.

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama - sama
meneliti pengaruh budaya kerja terhadap kinerja. Per-
bedaannya adalah terdapat pengembangan variabel PKG, dan
kepemimpinan serta objek penelitian yang berbeda.

6. Penelitian Lathifah (2016)

Pemﬂian milik Lathifiah ini membahas tentang
pengaruh PKG dan budaya organisasi terhadap kinerja guru
di SMPI di Kecamﬂta Ciawi Bogor Jawa Barat. Hasil
penelitan menunjukkan Penilaian Kinerja Guru (PKG) secara
parsial berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru guru di
SMPI di Kecamatan Ciawi Bogor Jawa Barat

Persamaan dengan penelitian ini adalah sama - sama
meneliti PKG dan budaya organisasi terhadap kinerja. Per-
bedaannya adalah terdapat pengembangan variabel kepe-

mimpinan dan objek penelitian yang berbeda.
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7. Penelitian Arief dan Farid (2011)

Penelitian mereka membahas tentang pengaruh
kepemimpinan, stress kerja, disiplin kerja dan kompensasi
dengan Kkinerja pegawai. Hasil penelitian menunjukkan
bahwa: 1) adanya pengaruh positif dan signifikan antara
kepemimpinan, disiplin kerja dan dan kompensasi terhadap
minerja, 2) adanya pengaruh negatif antara stress kerja ter-
hadap kinerja, dan 3) kepemimpinan mempunyai pengaruh
yang dominan terhadap kinerja.

Persamaan penelitian ini adalah sama-sama meneliti
kepemimpinan dan kinerja. Perbedaannya adalah terdapat
pengembangan variabel PKG dan budaya kerja dan objek
penelitian yang berbeda.

8. Penelitian Riyadi (2011)

Penelitian ini membahas tentang pengaruh kompensasi
finansial, gaya kepemimpinan, dan motivasi terhadap kinerja
karyawan apada perusahaan manufaktur di Jawa Timur.
Hasil penelitian menunjukkan bahwa: 1) kompensasi finansial
tidak berpengaruh terhadap motivasi, 2) gaya kepemimpinan
berpengaruh secara signifikan positif terhadap Kkinerja, 3)
kompensasi finansial tidak mempengaruhi kinerja, 4) gaya ke-
pemimpinan berpengaruh signifikan terhadap kinerja, dan 5)
motivasi berpengaruh signifikan positif terhadap kinerja.

Persamaan penelitian ini adalah sama-sama meneliti
kepemimpinan dan kinerja. Perbedaannya adalah terdapat
pengembangan variabel PKG dan budaya kerja serta objek
penelitian yang berbeda.

Berdasarkan penelitian terdahulu dapat disimpulkan
bahwa kinerja erat kaitannya dengan PKG, budaya kerja dan
kepemimpinan. Terdapat pengaruh yang signifikan baik
secara positif maupun negatif pengaruhnya terhadap kinerja.
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BAB V
GAYA KEPEMIMPINAN
DAN KINERJA

Kepemimpinan merupakan hal penting di dalam suatu
organisasi (dalam hal ini sekolah) dimana seorang pemimpin
memberikan kontribusi penting bagi para guru. Selain itu
pemimpin juga mempunyai kewenangan dalam pengambilan
keputusan. Menurut Siagian dalam Sedarmayanti (2008),
kepemimpinan merupakan inti managemen karena kepe-
mimpinan adalah motor penggerak bagi sumber daya
manugja dan sumber daya alam lainnya.

Kepemimpinan sebagai konsep manajemen mempunyai
kedudukan strategis, karena merupakan sentral bagi seluruh
kegiatan. Kepemimpinan mutlak diperlukan dimana terjadi
hubungan kerjasama dalam mencapai tujuan.

Dalam kenyataannya kepemimpinan dapat mem-
pengaruhi moral dan kepuasan kerja, keamanan, kualitas
kehidupan kerja dan terutama tingkat prestasi suatu organi-
sasi. Kepemimpinan juga memainkan peranan kritis dalam
membantu kelompok atau perorangan untuk mencapai tujuan
mereka.

Menurut M.S.P. Hasibuan (2007: 170), kepemimpinan
adalah: “Proses mempengaruhi orang lain untuk memahami
dan setuju tentang apa yang akan dikerjakan dan bagaimana
tugas itu dapat dilakukan secara efektif dan proses
memfasilitasi usaha individu dan kelompok untuk mencapai

tujuan bersama”.
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Tzu dan Cleary (2002: 5), berpendapat bahwa kepemim-
pinan adalah: “Sebuah persocalan kecerdasan, kelayakan
untuk dipercaya, kelembutan, keberanian dan ketegasan”.

Kounzes dan Posner (2004: 3), mengatakan kepemim-
pinan adalah: “Penciptaan cara bagi orang untuk ber-
kontribusi dalam menciptakan sesuatu yang luar biasa”.

Menurut pendapat Kartono (2005: 153), kepemimpinan
adalah: “Kemampuan untuk memberikan pengaruh yang
konstruktif kepada orang lain untuk melakukan suatu usaha
koperatif mencapai tujuan yang telah direncanakan”.

Menurut Donni dan Suwatno (2011: 140-141), kepemim-
pinan meliputi:

1. Kepemimpinan meliputi penggunaan pengaruh dan
bahwa semua hubungan dapat melibatkan pimpinan.

2. Kepemimpinan mencakup pentingnya proses komuni-
kasi, kejelasan dan keakuratan dari komunikasi mem-
pengaruhi prilaku dan kinerja pengikutnya.

3. Kepemimpinan memfokuskan pada tujuan yang dicapai,
pemimpin yang efektif harus berhubungan dengan
tujuan-tujuan individu, kelompok dan organisasi.

Menurut Anoraga yang dikutip oleh Edy Sutisna (2011:
214), kepemimpinan adalah: “Kemampuan untuk mempenga-
ruhi pihak lain, melalui komunikasi baik langsung maupun
tidak langsung dengan maksud untuk menggerakan orang-
orang agar dengan penuh pengertian, kesadaran dan senang
hati bersedia mengikuti kehendak pimpinan itu”.

Menurut Locke (2001: 115), mendefinisikan kepemim-
pinan: “Kepemimpinan sebagai proses membujuk (inducing)
orang, lain untuk mengambil suatu sasaran bersama”.

Siagian (2007: 210), mengatakan bahwa: “Efektivitas
kepemimpinan seseorang pada akhirnya dinilai dengan
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menggunakan kemampuan mengambil keputusan sebagai
kriteria utamanya ”.

Dari pengertian di atas dapat dikatakan bahwa
kepemimpinan merupakan suatu proses dimana seorang
pemimpin melalui prilaku positif yang dimilikinya dapat
menggerakan, membimbing, mempengaruhi dan mengawasi
bawahannya untuk berfikir dan bertindak sehingga dapat
memberikan sumbangsih yang nyata dalam rangka melak-
sanakan tugasnya demi pencapaian tujuan yang telah
ditetapkan.

Kepemimpinan disini dapat dipandang sebagai suatu
sarana untuk mempengaruhi sekelompok orang agar mau
bekerjasama, mentaati segala peraturan yang ada dengan rasa
tanggung jawab untuk mencapai tujuan. Seorang pimpinan
harus mempunyai kepemimpinan dan sifat-sifat kepribadian
yang baik, agar menjadi suri ketauladanan bagi bawahannya.

Setiap pemimpin dituntut untuk menampilkan kepri-
badian yang menyatu dalam ucapan, sikap dan prilakunya
sehingga apapun tugas yang dibebankan kepada bawahannya
akan diselesaikan dengan rela dan penuh semangat. Setiap
pimpinan yang memberikan motivasi secara tepat dan terarah
akan berpengaruh terhadap perubahan tingkah laku
bawahannya, mereka akan bersedia menjalankan tugasnya
dengan ikhlas dan sadar punya tanggung jawab serta tidak
merasa terpaksa.

Dari definisi tentang kepemimpinan yang telah di-
kemukakan, menunjukkan bahwa kepemimpinan adalah
kemampuan dan tingkah laku seorang pemimpin untuk
menggerakan, mendorong, membimbing serta berkomunikasi
dengan bawahannya agar mau bekerja dengan rela tanpa

terpaksa dan penuh tanggung jawab dalam melaksanakan
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tugas yang dibebankn kepadanya demi tercapainya tujuan
bersama.

Berkaitan dengan kinerja, banyak pendapat yang me-
nyatakan bahwaa kepemimpinan yang sesuai dengan kondisi
dan keadaan akan menciptakan iklim kerja yang baik. Ter-
ciptanya iklim kerja yang baik akan mendorong dan
berdampak positif terhadap peningkatan kinerja.

A. Pengertian Gaya Kepemimpinan

Dalam memimpin perusahaan, seorang pemimpin tidak
bisa lepas dari gaya kepemimpinan. Gaya kepemimpinan itu
timbul berdasarkan cara bertindak atau bertingkah laku dari
pimpinan yang bersangkutan. Seorang pemimpin dapat
meningkatkan efektifitas kepemimpinannya dengan meng-
gunakan gaya yang berbeda tergantung dari situasi dan
kondisi yang sedang dihadapinya.

Berbagai tipe dan gaya kepemimpinan banyak dijumpai
dalam kehidupan sehari-hari. Dalam melakukan kegiatan
menggerakan atau memberikan motivasi kepada bawahan-
nya, berbagai cara dapat dilakukan oleh seorang pemimpin
yakni dengan melakukan tindakan-tindakan yang selalu
terarah pada pencapaian tujua. Cara atau teknik seseorang
dalam menjalankan kepemimpinan disebut gaya kepemim-
pinan.

Menurut G.R. Terry yang dikutip oleh Donni dan
Swatno (20011: 156-157), mengemukakan ada enam tipe
kepemimpinan yaitu:

a. Kepemimpinan Pribadi (Personal Leadership)
Dalam tipe ini pimpinan mengadakan hubungan
langsung dengan bawahannya, sehingga timbul pribadi
yang intim.
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b. Kepemimpinan Non-Pribadi (Non-Personal Leadership)
Dalam tipe ini pimpinan tidak mengadakan hubungan
langsung dengan bawahannya, sehingga antara atasan
dan bawahan tidak timbul kontak pribadi.

c. Kepemimpinan Otoriter (Authoriterian leadership)

Dalam tipe ini pimpinan memperlakukan bawahannya
sewenang—menang, karena menganggap diri 'D'l'ﬂl'lg yang
paling berkuasa, bawahannya digerakan dengan jalan
paksa, sehingga para pekerja dalam melakukan peker-
jaannya bukan karena ikhlas melainkan karena takut.

d. Kepemimpinan Kebapakan (Paternal Leadership)

Dalam tipe ini pemimpinan memperlakukan bawahan-
nya seperti anak sendiri, sehingga para bawahannya tidak
berani mengambil keputusa_n, segala sesuatu yang pelik
diserahkan kepada bapak pimpinan untuk menyele-
saikannya.

e. Kepemimpinan Demokratis (Democratic Leadership)
Dalam tipe ini pimpinan selalu mengadakan musyawarah
dengan para bawahannya untuk menyelesaikan peker-
jaan-pekerjaan yang sukar.

f. Kepemimpian Bakat (Indigenous Leadership)

Dalam tipe ini pimpinan dapat menggerakan bawahan-
nya karena mempunyai bakat untuk itu, sehingga
bawahannya senang mengikutinya. Tipe ini lahir karena
bawaan sejak lahir.

Menurut Donni dan Suwatno (2011: 157-158), kepe-
mimpinan dibagi menjadi empat jenis yaitu:
a. Kepemimpinan Transaksional
Kepemimpinn ini berfokus pada transaksi antar pribadi,
antara manajemen dan karyawan, dua karakteristik yamg
melandasi kepemimpinan transaksional yaitu:
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1. Para pemimpin menggunakan penghargaan kon-
tigensi untuk motifasi para karyawan.

2. Para pemimpin melaksanakan tindakan korektif
hanya ketika para bawahan gagal mencapai tujuan
kinerja.

b. Kepemimpinan Kharismatik

Kepemimpinan ini menekankan prilaku pemimpin yang

simbolis, pesan-pesan mengenai visi dan memberikan

inspirasi, komunikasi non verbal, daya tarik terhadp nilai-
nilai ideologis, stimulasi intelektual terhadap para
pengikut oleh pimpinan, penampilan kepercayaan diri
sendiri dan untuk kinerja yang melampaui panggilan
tugas.

¢. Kepemimpinan Visioner

Kepemimpinan ini merupakan kemampuan untuk

menciptakan dan mengartikulasikan suatu visi yang

realitas, dapat dipercaya, atraktif dengan masa depan
suatu organisasi atau unit organisasi yang terus tumbuh
dan mengikat.

d. Kepemimpinan Tim

Menjadi pemimpin efektif harus mempelajari keteram-

pilan seperti kesabaran untuk membagi informasi,

percaya pada orang lain, menghentikan otoritas dan

memahami kapan harus melakukan intervensi.

Menurut Haryono Sudriamunawar (2006) ada 3 gaya
kepemimpinan yaitu:
a. Gaya Olokralis, gaya kepemimpinan otokratis dapat pula
disebut “tukang cerita” pemimpin otokratis biasanya
merasa bahwa mereka mengetahui apa yang mereka

inginkan dan cenderung mengekspresikan kebutuhan-
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kebutuhan tersebut dalam bentuk perintah-perintah
langsung pada bawahan.

. Gaya Partisipatif, gaya kepemimpinan partisipatif di-
kenal pula dengan istilah gaya demokratis, gaya ini
berasumsi bahwa para anggota organisasi yang ambil
bagian secara pribadi dalam proses pengambilan ke-
putusan akan lebih memungkinkan sebagai suatu akibat
mempunyai  komitmen yang jauh lebih besar pada
sasaran dan tujuan organisasi, bukan tidak berarti me-
mungkinkan sebagai suatu akibat mempunyai komitmen
yang jauh lebih besar pada sasaran dan tujuan organisasi,
bukan tidak berarti para pemimpin tidak membuat
keputusan tapi justru para pemimpin seharusnya
memahami terlebih dahulu apakah yang menjadi sasaran
organisasi sehingga mereka dapat menggunakan penge-
tahuan para anggotanya.

. Gaya kendali bebas, istilah lain dari gaya ini yaitu “laissez
faire” pendepatan ini tidak berarti tidak ada sama sekali
pimpinan, ini hanya berarti tidak adanya pimpinan lang-
sung. Menurut pendekatan ini suatu tugas disajikan
kepada kelompok yang biasanya menentukan teknik-
teknik mereka sendiri guna mencapai tujuan tersebut
dalam rangka mencapai sasaran-sasaran kebijaksanaan
organisasi. Pada dasarnya seorang pemimpin bertindak
sebagai seorang penghubung antara sumber luar dan
kelompok serta menegaskan bahwa tersedia sumber daya
yang diperlukan bagi kepentingan anggota.

Menurut House Robbins yang dikutip oleh Donni dan

Suwatno (2011: 158), gaya kepemimpinan dapat dibagi

menjadi empat yaitu:
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a. Kepemimpinan Direktif
Kepemimpinan ini membuat bawahan agar tahu apa
yang diharapkan pimpinan dari mereka, menjadwalkan
kerja untuk dilakikan dan memberi bimbingan khusus
mengenai bagemana menyelesaikan tugas.

b. Kepemimpinan yang Mendukung
Kepemimpinan ini bersifat ramah dan menunjukkan
kepedulian akan kebutuhan bawahan.

c. Kepemimpinan Partisipatif
Kepemimpinan ini berkonsultasi dengan bawahan dan
menggunakan saran mereka sebelum mengambil
keputusan.

d. Kepemimpnan Berorientasi pada Prestasi
Kepemimpinan ini menetapkan tujuan yang menantang
dan mengharapkan bawahan untuk berprestasi pada
tingkat tertinggi mereka.

Menurut Yusuf Suit, Almasdi (2000), gaya kepemim-
pinan dapat dibedakan sebagai berikut:

a. Demokrasi, setiap orang dapat memberikan pokok-pokok
pikiran melalui saluran tertentu. Kelemahannya adalah
segala sesuatu yang hendak dicapai berjalan lamban dan
tidak jarang menemui kesulitan dalam menyatukan
pokok-pokok pikiran, sehingga tidak mustahil pula ada
yang hendak dituju itu menjadi tertunda-tunda atau
menjadi terbengkalai. Tetapi, jika dapat berjalan dengan
ketentuan-ketentuan yang telah digariskan bersama,
hasilnya akan baik.

b. Dikrator atau otoriter, orang yang dapat menghemat
waktu, tetapi banyak sekali pokok-pokok pikiran yang
tertampung dan bahkan tidak mustahil pula ditemui
kegagalan-kegagalan, karena segala sesuatunya berjalan
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menurul selera penguasa tertinggi yang kadang-kadang
tidak terkendali dengan baik.

c. Konsultatif, kebiasaan yang dilakukan seorang pemimpin
sebelum mengambil keputusan adalah memanggil staf
atau bawahan tertentu, untuk berkonsultasi meminta

pandangan atau pikiran.

Sedangkan menurut M.S.P. Hasibuan (Edisi Revisi
2011), terdapat 3 gaya kepemimpinan yaitu:

a. Kepemimpinan Oloritas, adalah jika kekuasaan atau
wewenang sebagian besar mutlak tetap berada pada
pimpinan atau kalau pimpinan itu menganut sistem
sentralisasi wewenang. Pengambilan keputusan dari
kebijaksanaan hanya ditetapkan sendiri oleh pimpinan,
bawahan tidak diikutsertakan untuk memberikan saran,
ide dan pertimbangan dalam proses pengambilan
keputusan.

b. Kepemimpinan Partisipatif, adalah apabila dalam kepe-
mimpinannya dilakukan dengan cara persuasiv, men-
ciptakan kerjasama yang serasi, menumbuhkan loyalitas
dan partisipasi para bawahan. Pimpinan memotivasi
bawahan agar merasa ikut memiliki perusahaan.

c. Kepemimpinan Delegatif, adalah seorang pemimpin
mendelegasikan wewenang kepada bawahan dengan
agak lengkap, dengan demikian bawahan dapat meng-
ambil keputusan dan kebijaksanaan dengan bebas atau
leluasa dalam melaksanakan pekerjaannya. Pemimpin
tidak peduli cara bawahan mengambil keputusan dan
mengerjakan pekerjaannya, sepenuhnya diserahkan
kepada bawahan.
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Adapun gaya kepemimpinan menurut Edy Sutisna (222-

224) terdapat 10 gaya kepemimpinan yaitu:

a.

Gaya Persuasif, vyaitu gaya memimpin dengan
menggunakan pendekalan yang menggugah perasaan,
pikiran, atau dengan kata lain dengan melakukan ajakan
atau bujukan.

. Gaya refrensif, yaitu gaya kepempinan dengan cara

memberikan  tekanan-tekanan,  ancaman-ancaman,
sehingga bawahan merasa ketakutan.

Gaya partisipatif, yaitu gaya Kepemimpinan dimana
memberikan kesempatan pada bawahan untuk ikut
secara aktif baik mental, sepiritual, fisik, maupun materiil
dalam kiprahnya di organisasi.

. Gaya inovatif, yaitu pemimpin yang selalu berusaha

dengan keras untuk mewujudkan usaha-usaha pem-
baruan disegala bidang, baik bidang politik, ekonomi,
sosial, budaya, atau setiap produk terkait dengan
kebutuhan manusia.

Gaya investigatif, yaitu gaya pemimpin yang selalu
melakukan penelitian yang disertai dengan rasa penuh
kecurigaan terhadap bawahannya sehingga menimbul-
kan yang menyebabkan kreativitas, inovasi, serta inisiatif
dari bawahan kurang berkembang, karena bawahan takut
melakukan kesalahan.

Gaya inspektif, yaitupemimpin yang suka melakukan
acara-acara yang sifatnya protokorer, kepemimpinan ini
menuntut penghormatan bawahan, atau pemimpin yang

senang dihormati.

. Gaya motivatif, yaitu pemimpin yang dapat menyam-

pekan informasi mengenai ide-idenya, progra-program

dan kebijakan-kebijakan kepada bawahan dengan baik.

Komunikasi tersebut membuat segala ide, program dan
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kebijakan yang dapat dipahami oleh bawahan sehingga
bawahan mau merealisasikan semua ide, program dan
kebijakn yang ditetapkan oleh pimpinan.

. Gaya naralif, yaitlu yang bergaya naratif merupakan
pimpinan yan banyak bicara namun tidak disesuaikan
dengan apa yang ia kerjakan, atau dengan kata lain
pimpinan yang banyak bicara tapi sedikit bekerja.

. Gaya edukatif, yaitu pimpinan yang suka melakukan
pengembangan bawahan dengan dengan cara mem-
berikan pendidikan dan ketrampilan kepada bawahan,
sehingga bawahan memiliki wawasan dan pengalaman
yang lebih baik dari hari kehari. Sehingga pemimpin yang
bergaya edukatif takkan pernah menghalangi bawahan-
nya yang ingin mengembangkan pengetahuan dan
ketrampilan.

j. Gayaretrogresif, yailu pimpinan tidak suka melihat maju,

apalagi melebihi dirinya. Untuk itu pemimpin yang ber-
gaya retrogresif selalu menghalangi bawahannya untuk
mengembangkan pengetahuan dan ketrampilan, se-
hingga dengan kata lain pemimpin yang bergaya ini
sangal senang dengan bawahannya selalu terbelakang,
bodoh dan sebagainnya.

Berdasarkan uraian diatas maka dapat disimpulkan

bahwa kepemimpinan memiliki pengaruh yang dominan

terhadap kinerja karena untuk mencapai tujuan pemimpin
harus mampu mempengaruhi bawahannya. Namun lambat

laun haruslah sedikit diubah karena pola kepimpinan modern

digerakkan oleh visi dan misi mencapai sebuah tujuan

bersama.
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BAB VI
PENUTUP

Kinerja guru dapat ditingkatkan melalui aspek penilaian
kinerja guru, budaya kerja dan kepemimpinan. Ketiga aspek
tersebut secara bersama-sama terbukti berdampak pada
peningkatan kinerja.

Aspek Penilaian Kinerja Guru (PKG) yang berorientasi
pada kompetensi pedagogi, kepribadian, sosial, dan
professional dapat meningkatkan kinerja, demikian juga
dengan aspek budaya kerja. Budaya kerja yang dimaksud
adalah budaya kerja yang berorientasi pada anggapan tentang
kerja, sikap terhadap pekerjaan, perilaku pada waktu bekerja,
lingkungan dan alat kerja, serta etos kerja.

Disamping aspek penilaian kinerja guru dan budaya
kerja, kepemimpinan memiliki pengaruh yang lebih dominan
terhadap peningkatan kinerja. Kepemimpinan yang ber-
orientasi pada ketuntasan tugas dan berorientasi pada
bawahan merupakan aspek yang sangat dominan mem-
pengaruhi guru untuk meningkatkan kinerjanya. Hal ini
merujuk pada konsep kepemimpinan yang menyatakan
bahwa untuk mencapai tujuan organisasi pemimpin harus
mampu mempengaruhi bawahannya.

Dengan semakin dinamisnya perubahan lingkungan
organisasi maka perlu ada reorientasi tentang konsep ke-
pemimpinan. Hal ini mengingat bahwa kedepan pola
kepemimpinan modern digerakkan oleh visi dan misi untuk

mencdpai tujufm.
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