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UNDANG-UNDANG REPUBLIK INDONESIA NOMOR 28 TAHUN 2014  
TENTANG  

HAK CIPTA  
Lingkup Hak Cipta 

Pasal 1 Ayat 1 :
1. Hak Cipta adalah hak eksklusif pencipta yang timbul secara otomatis berdasarkan prinsip

deklaratif setelah suatu ciptaan diwujudkan dalam bentuk nyata tanpa mengurangi pembat-asan 
sesuai dengan ketentuan peraturan perundang-undangan.

Ketentuan Pidana:
Pasal 113

1. Setiap Orang yang dengan tanpa hak melakukan pelanggaran hak ekonomi sebagaimana dimak-
sud dalam Pasal 9 ayat (1) huruf i untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana dengan pidana 
penjara paling lama 1 (satu) tahun dan/atau pidana denda paling banyak Rp100.000.000 (seratus 
juta rupiah). 

2. Setiap Orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin Pencipta atau pemegang Hak Cipta
melakukan pelanggaran hak ekonomi Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat (1)
huruf c, 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 Rp500.000.000,00 
(lima ratus juta rupiah). 

3. Setiap Orang yang dengan tanpa hak dan/atau tanpa izin Pencipta atau pemegang Hak Cip-
ta melakukan pelanggaran hak ekonomi Pencipta sebagaimana dimaksud dalam Pasal 9 ayat
(1) huruf a, huruf b, huruf e, dan/atau huruf g untuk Penggunaan Secara Komersial dipidana
dengan pidana penjara paling lama 4 (empat) tahun dan/atau pidana denda paling banyak
Rp1.000.000.000,00 (satu miliar rupiah). 

4. Setiap Orang yang memenuhi unsur sebagaimana dimaksud pada ayat (3) yang dilakukan dalam 
bentuk pembajakan, dipidana dengan pidana penjara paling lama 10 (sepuluh) tahun dan/atau
pidana denda paling banyak Rp4.000.000.000,00 (empat miliar rupiah).

Pasal 114
Setiap Orang yang mengelola tempat perdagangan dalam segala bentuknya yang dengan sengaja dan  
mengetahui membiarkan penjualan dan/atau penggandaan barang hasil pelanggaran Hak Cipta dan/
atau Hak Terkait di tempat perdagangan yang dikelolanya sebagaimana dimaksud dalam Pasal 10, dip-
idana dengan pidana denda paling banyak Rp100.000.000,00 (seratus juta rupiah).



Diterbitkan Oleh

Dr. Drs. Hafidulloh, S.E., M.M; Sofiah Nur Iradawaty, SE., M.M; 
Dr. Mochamad Mochklas, S.Si., M.M.

MANAJEMEN GURU:
MENINGKATKAN DISIPLIN DAN KINERJA 

GURU



MANAJEMEN GURU:

Meningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

Penulis  : Dr. Drs. Hafidulloh, S.E., M.M. 
  Sofiah Nur Iradawaty, SE., M.M.
  Dr. Mochamad Mochklas, S.Si., M.M.

Penyelaras Aksara : Nurrahmawati
Tata Letak : Ridwan Nur M
Desain Cover  : Bintang W Putra 

Penerbit:  
Bintang Pustaka Madani 
(CV. Bintang Surya Madani)
Anggota IKAPI Nomor: 130/DIY/2020 
Jl. Wonosari Km 8.5, Dukuh Gandu Rt. 05, Rw. 08 
Sendangtirto, Berbah, Sleman, Yogyakarta 57773 
Telp: 4358369. Hp: 085865342317 
Email: redaksibintangpustaka@gmail.com 
Facebook: Penerbit Bintang Madani 
Instagram: @bintangpustaka 
Website: www.bintangpustaka.com

www.pustakabintangmadani.com

Perpustakaan Nasional: Katalog Dalam Terbitan (KDT) 
Managemen Guru: Meningkatkan Disiplin dan 
Kinerja Guru
Hafidulloh, Sofiah Nur Iradawaty, Mochamad 
Mochklas
Cetakan Pertama, Februari 2021
Bintang Pustaka Madani Yogyakarta 
xiv + 115  hal : 15.5 x 23 cm  
ISBN : 978-623-6786-88-8

Dicetak Oleh: 
Percetakan Bintang 085865342319

Hak cipta dilindungi undang-undang  
All right reserved  
Isi di luar tanggung jawab percetakan



vMeningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

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 “Manajemen 
Guru: Meningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru.” Penyusunan buku ini 
di latar belakangi fenomena bahwa keberhasilan pengembangan diri 
guru tidak hanya sebagai domain bagi guru, tetapi proses belajar siswa 
di sekolah dapat membawa rasa percaya diri bagi semua guru dimana 
guru harus mengembangkan diri agar lebih baik dari sebelumnya. 
Faktor-faktor kepemimpinan transformasional, pemberian insentif, 
dan pengembangan profesi guru yang berpengaruh pada kinerja 
guru melalui disiplin kerja guru sebagai mediasi. 

Perubahan arah kebijakan dari sentralisasi ke otonomi daerah 
menjadikan sekolah memiliki peranan yang lebih signifikan dalam 
menen tukan kebijakannya sendiri. Pada sekolah yang meng gunakan 
model manajemen berbasis sekolah, peran kepemimpinan kepala 
sekolah dalam mengimplementa sikan upaya-upaya pembaruan 
dalam kependidikan, adalah sangat penting.

Untuk itu penulis sangat mengharapkan kritik dan saran yang 
membangun guna menyempurnakan buku ini. Semoga buku ini 
bisa memberikan manfaat khususnya untuk perbaikan kualitas 
pendidikan di Perguruan Tinggi Swasta (PTS) dan umumnya untuk 
pembaca sendiri. 

Surabaya, Januari 2021

Penulis



vi Manajemen Guru

KATA PENGANTAR .....................................................................v
DAFTAR ISI ................................................................................... vi
PENDAHULUAN ......................................................................... ix

BAB I
KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL ............................1

A. Pengertian Kepemimpinan Transformasional ....................1

B. Prinsip-Prinsip Kepemimpinan Transformasional  ...........4

C. Ciri-Ciri Kepemimpinan Transformasional ........................6

D. Dimensi-Dimensi Kepemimpinan Transformasional ........8

BAB II
PEMBERIAN INSENTIF .............................................................11

A. Pengertian Insentif ..................................................................11

B. Jenis–Jenis Insentif  ..................................................................13

C. Program Insentif yang Efektif ................................................16

D. Sistem Pemberian Insentif ......................................................18

BAB III
PENGEMBANGAN PROFESI ...................................................21

A. Pengertian Profesi dan Pengembangan Profesi ..................21

B. Prinsip dan Kualitas Profesi Guru ........................................24

Daftar isi



viiMeningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

C. Rendahnya Pengembangan Profesi Guru ............................26

D. Karakteristik Pengembangan Profesi Guru .........................29

E. Syarat-syarat Pengembangan Profesi Guru ........................30

F. Elemen atau Indikator Pengembangan Profesi  ..................31

G. Pengembangan Profesi Keguruan.........................................32

H. Kegiatan Guru yang Termasuk Pengembangan Profesi ...33

BAB IV
DISIPLIN KERJA ..........................................................................39

A. Pengertian Disiplin ..................................................................39

B. Jenis-jenis Disiplin Kerja .........................................................43

C. Faktor-Faktor yang Menyebabkan Kedisiplinan ................44

D. Aspek-Aspek Disiplin Kerja ..................................................44

E. Indikator-Indikator Disiplin Kerja ........................................46

BAB V
KEPEMIMPINAN TRANSFORMASIONAL ..........................49

A. Pengertian Kinerja ...................................................................49

B. Pengertian Kinerja Guru.........................................................50

C. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja Guru ...............51

D. Indikator Kinerja Guru ...........................................................55

E. Penilaian Kinerja Guru ...........................................................59

F. Manfaat Penilaian Kinerja Guru ...........................................63

BAB VI
PENINGKATAN DISIPLIN DAN KINERJA GURU
(STUDI KASUS DI SMK LEMBAGA PENDIDIKAN 
MA'ARIF) .......................................................................................65



viii Manajemen Guru

A. Pendahuluan ............................................................................65

B. Gambaran Umum Lembaga Pendidikan Ma’arif ...............68

C. Pembahasan ..............................................................................75

D. Penutup .....................................................................................90

DAFTAR PUSTAKA ..................................................................100
DAFTAR RIWAYAT HIDUP PENULIS .................................114



ixMeningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

PENDAHULUAN

Pendidikan berperan penting untuk menyiapkan sumber daya 
manusia (SDM), yakni menghasilkan siswa-siswi yang berkualitas. 
Undang-undang Nomor 20 Tahun 2003 Tentang Sistem Pendidikan 
Nasional (Sudjana, 2005: 2), menjelaskan bahwa pendidikan adalah 
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 diperlukan dirinya, masyarakat, bangsa, dan 
negara, peranannya pada masa yang akan datang, dan sekolah 
merupakan bentuk konkrit dari lembaga pendidikan.

Meski demikian, terdapat perbedaan yang jelas antara pendidikan 
formal, pendidikan informal, dan pendidikan nonformal.  Coombs 
(1985) membedakan pengertian ketiga jenis pendidikan tersebut, yaitu: 
(1) pendidikan formal adalah kegiatan yang sistematis, bertingkat/berjenjang,
dimulai dari sekolah dasar sampai dengan perguruan tinggi dan yang setaraf
dengannya; termasuk di dalamnya ialah kegiatan studi yang berorientasi
akademis dan umum, program spesialisasi, dan latihan profesional, yang
dilaksanakan dalam waktu yang terus menerus; (2) pendidikan informal
adalah proses yang berlangsung sepanjang usia sehingga setiap orang
memperoleh nilai, sikap, keterampilan, dan pengetahuan yang bersumber
dari pengalaman hidup sehari-hari, termasuk pengaruh lingkungan, seperti
lingkungan keluarga, hubungan dengan tetangga, lingkungan pekerjaan
dan permainan, pasar, perpustakaan, dan media massa; dan (3) pendidikan
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nonformal ialah setiap kegiatan teroganisasi dan sistematis, di luar sistem 
persekolahan, yang dilakukan secara mandiri atau merupakan bagian penting 
dari kegiatan yang lebih luas, yang sengaja dilakukan untuk melayani peserta 
didik tertentu di dalam mancapai tujuan belajarnya.

Jika diurutkan, jejang pendidikan formal terdiri atas pendidikan 
anak usia dini (TK); pendidikan Sekolah Dasar (SD) dan Madrasah 
Ibtidaiyah (MI); pendidikan Sekolah Menengah Pertama (SMP) dan 
Madrasah Tsanawiyah (MTs); pendidikan Sekolah Menengah Atas 
(SMA), Madrasah Aliyah (MA), Sekolah Menengah Kejuruan (SMK), 
dan Madrasah Aliyah Kejuruan (MAK); serta pendidikan tinggi 
(perguruan tinggi). 

Dalam penyelenggaraan pendidikan formal, para guru harus 
memiliki kompetensi agar menghasilkan kinerja yang baik. Dalam 
Peraturan Menteri Pendidikan Nasional Replu bik Indonesia 
(Permendiknas) Nomor 18 Tahun 2007 tentang Standar Kompetensi 
Guru dijelaskan bahwa kompetensi guru meliputi kompetensi 
pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan 
kompetensi profesional. Sementara itu, tinggi rendahnya kinerja 
guru didas arkan atas keempat kompetensi tersebut. Menurut LAN 
dalam Mulyasa (2009: 136), guru harus bekerja sama dengan berbagai 
pihak di antaranya kepala sekolah, teman sejawat guru, karyawan, 
maupun peserta didik demi tercapainya kinerja guru yang optimal. 
Kinerja guru dapat dilihat dari prestasi yang di peroleh oleh seseorang 
atau guru, bagaimana guru dalam melaksanakan proses pembelajaran 
dan mengevaluasi hasil pembelajaran, serta mem berikan tindak 
lanjut dari evaluasi pembelajaran dan hasil kerja yang diperoleh 
oleh seorang guru. Di samping itu, menurut Lebinson yang dikutip 
oleh Mangkunegara (2007: 67), unjuk kerja atau kinerja adalah 
pencapaian atau prestasi seseorang berkenaan dengan tugas-tugas 
yang dibebankan kepadanya. 
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Barkaitan dengan hal itu, tugas guru tidak hanya berfokus pada 
tujuan kinerja yang menjadi bagian dari penilaiannya, melainkan 
juga ditentukan oleh kedisiplinan yang tinggi. Kedisiplinan individu 
guru dalam bekerja juga dapat menunjukkan indikasi yang negatif 
sehingga dapat memengaruhi aktivitas selama proses pembelajaran.

Ada banyak faktor memengaruhi pemeliharaan dan penegakkan 
disiplin yang baik, di antaranya adalah kesejahteraan, pendidikan 
dan pelatihan, motivasi, kepemimpinan, budaya organisasi, dan 
lingkungan kerja (Martoyo, 2006: 165). Werther dan Davis (2003: 
433) menyatakan disiplin merupakan salah satu tipe dari pelatihan
untuk memperbaiki dan membentuk pengetahuan dan tingkah laku
karyawan sehingga mau berusaha dan bekerja sama serta berprestasi
lebih baik. Hikmat (2009: 142) menyatakan bahwa disiplin adalah suatu
kondisi yang menunjukkan nilai-nilai ketaatan, kepatuhan, kesetiaan,
ketentraman, keteraturan, dan ketertiban. Hal ini mengindikasikan
bahwa peningkatan disiplin kerja yang disebabkan oleh kehadiran
pegawai yang tepat waktu, tidak pernah pulang sebelum jam kerja
selesai, mampu menyelesaikan pekerjaan tepat waktu, mampu
menggunakan waktu secara efektif, bekerja dengan kualitas kerja
baik, mengikuti prosedur dan instruksi kerja dari atasan, hadir dalam
setiap rapat dan berpenampilan sopan serta berpakaian sesuai aturan
yang ada dapat menyebabkan kinerja karyawan semakin meningkat.
Selain itu, dampak kedisiplinan guru dalam meningkatkan prestasi
belajar siswa di sekolah juga dipengaruhi oleh kepemimpinan kepala
sekolah yang memberi peraturan-peraturan untuk proses belajar
mengajar bagi peserta didik atau siswa (Gultom, 2013).

Gaya kepemimpinan adalah keseluruhan aktivitas dalam rangka 
memengaruhi orang-orang agar mau bekerja sama mencapai suatu 
tujuan yang memang diinginkan bersama (Ardana et al., 2011: 
179). Oleh karena itu, seorang pemimpin yang efektif, seperti 
kepemimpinan kepala sekolah, harus dapat memengaruhi seluruh 
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warga sekolah, baik tenaga pendidik maupun non-tenaga pendidik 
yang dipimpinnya. Tentunya melalui cara-cara yang positif untuk 
mencapai tujuan pendidikan di sekolah. Keberhasilan organisasi 
sekolah banyak ditentukan oleh kepemimpinan kepala sekolah dalam 
menjalankan peran dan tugasnya. Peran adalah seperangkat sikap 
dan perilaku yang harus dilakukan sesuai dengan posisinya dalam 
organisasi. Peran tidak hanya menunjukkan tugas dan hak, tapi juga 
mencerminkan tanggung jawab dan wewenang dalam organisasi. 
Seorang kepala sekolah harus mampu menggerakkan staf guru dan 
staf tata usaha untuk melaksanakan fungsi supervisi. Pada akhirnya, 
gaya kepemimpinan kepala sekolah dapat memengaruhi kinerja guru. 

Kepemimpinan yang dibutuhkan dalam konteks ini adalah 
kepemimpinan transformasional. Kepemimpinan transformasional 
merupakan salah satu bentuk kepemimpinan yang dipercaya dapat 
mengimbangi pola pikir dan refleksi paradigma baru dalam arus 
globalisasi. Kepemimpinan transformasional, digambarkan sebagai 
gaya kepemimpinan yang dapat membangkitkan semangat karyawan 
sehingga dapat berkembang dan mencapai kinerja pada tingkat yang 
tinggi. Menurut Griffith (2004) kepemimpinan transformasional 
sangat cocok diterapkan pada lingkungan sekolah yang dinamis dan 
memiliki tenaga guru yang profesional, berpendidikan, dan memiliki 
tingkat intelektualitas yang tinggi. Kepala sekolah harus mampu 
memberikan wawasan, membangkitkan kebanggaan, menumbuhkan 
sikap hormat, dan kepercayaan dari bawahannya. Penelitian Griffith 
(2004) membuktikan bahwa kepemimpinan transformasional kepala 
sekolah memiliki pengaruh tidak langsung terhadap peningkatan 
prestasi siswa melalui kepuasan staf sekolah terhadap pekerjaannya. 

Di samping kebutuhan-kebutuhan yang muncul seiring dengan 
tugas-tugasnya, guru masih diabaikan dalam hal imbalan jasa atas 
partisipasi ataupun prestasinya dalam menunjang kehidupan di 
lingkungan sekolah. Imbalan jasa yang dimaksud adalah seperti 
pemberian insentif bagi guru. 
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Insentif merupakan suatu wujud penghargaan atas jasa seseorang 
kepada organisasi yang bersangkutan yang diharapkan dapat 
memengaruhi atau mengubah sikap atau tingkah laku guru yang 
berkaitan dengan tugas dan pekerjaan (Handoko, 2009). Sementara 
itu, Denny (1997) menjelaskan bahwa insentif yang dapat diberikan 
kepala sekolah dalam meningkatkan disiplin kerja guru adalah dalam 
bentuk materi, seperti uang, upah/gaji, tunjangan kelebihan jam 
mengajar, honor tambahan jam mengajar, dan lainnya. 

Pada dasarnya, tujuan pemberian insentif merupakan salah satu 
bagian dalam merangsang atau menggairahkan guru agar terus 
menerus berusaha memperbaiki dan meningkatkan kemampuannya 
dalam melaksanakan tugas-tugas yang menjadi kewajiban serta 
tanggung jawabnya. Selain itu, pemenuhan tersebut juga harus 
dibarengi dengan pengelolaan yang baik, sesuai dengan standar 
nasional dan landasan pembelajaran yang berlaku, agar dapat 
sepenuhnya mendukung pembelajaran. Oleh karena itu, pemberian 
insentif pada guru merupakan usaha yang harus diperhatikan dan 
dibangun untuk menggairahkan guru agar lebih rajin melakukan 
tugasnya dan dapat mencapai hasil yang lebih baik sehingga tercipta 
kinerja yang tinggi.

Keberhasilan prestasi atau kinerja guru yang tinggi tidak hanya 
didukung dengan kegiatan proses pembelajaran, tetapi guru bisa 
memanfaatkan dan meningkatkan aktualisasi diri atau melakukan 
pengembangan diri untuk memiliki kemampuan intelektual yang lebih 
baik dari sebelumnya. Terkait hal itu, ada beberapa faktor yang bisa 
meningkatkan pengembangan diri guru, yaitu melalui peningkatan 
pendidikan formal, mengikuti pelatihan atau lokakarya dan seminar 
yang sesuai dengan status pendidikannya, maupun berkarya, seperti 
menulis dan melakukan penelitian. 

Keberhasilan pengembangan diri guru tidak hanya sebagai domain bagi 
guru, tetapi proses belajar siswa di sekolah dapat membawa rasa percaya 
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diri bagi semua guru. Jika tidak, guru pun dituntut untuk mengembangkan 
diri agar lebih baik dari sebelumnya. Pengembangan diri guru sering kali 
difokuskan pada peningkatan kemampuan dalam pengambilan keputusan 
dan memperluas hubungan dengan sesama teman atau sejawat guru atau 
dengan pimpinannya (kepala sekolah). 

Menurut Zwell (2000), pengembangan diri adalah kompetensi yang 
dengannya orang menunjukkan keinginan untuk tumbuh, belajar, dan 
berkembang secara terus-menerus. Keinginan untuk tumbuh dan berkembang 
merupakan dorongan internal yang mendorong seseorang atau guru untuk 
selalu belajar, selalu menambah pengetahuan, dan selalu ingin lebih baik 
dari kondisi sebelumnya. Guru yang memiliki kemampuan pengembangan 
diri yang baik akan selalu memperbaiki kapasitas dirinya, sehingga tidak 
mudah puas dengan hal-hal yang telah dicapainya. Dalam konteks yang 
sama pula, guru dalam menjalankan tugasnya sebagai pendidik harus mampu 
menjalankan berbagai kebijakan dengan tujuan-tujuan tertentu dan dapat 
meningkatkan kinerjanya dengan lebih baik. Sementara itu, hasil penelitian 
Wulan (2013) menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif antara disiplin 
kerja dengan kinerja guru. Dengan disiplin kerja yang lebih baik, kinerja 
guru pun lebih meningkat.



1

A. Pengertian Kepemimpinan Transformasional

Salah satu bentuk kepemimpinan yang dipercaya dapat
mengimbangi pola pikir serta refleksi dari paradigma baru dalam 
arus globalisasi disebut sebagai kepemimpinan transformasional. 
Kepemimpinan transformasional, digambarkan sebagai gaya 
kepemimpinan yang dapat membangkitkan atau memotivasi 
karyawan sehingga dapat berkembang dan mencapai kinerja pada 
tingkat yang tinggi, melebihi dari apa yang mereka perkirakan 
sebelumnya. Selain itu, gaya kepemimpinan tranformasional dianggap 
efektif dalam situasi dan budaya apapun (Yukl, 2009: 4). 

Menurut Hartanto (2009: 519), kepemimpinan transformasional 
adalah suatu cara untuk memengaruhi orang lain sehingga mereka 
mau dan rela memunculkan kebajikan dan kapabilitas terbaiknya di 
dalam proses penciptaan nilai. Sebagai konsekuensinya, para anggota 
dapat diharapkan bekerja dengan gairah dan semangat kerja tinggi 
secara berkesinambungan. Mereka juga dapat berkembang menjadi 

KEPEMIMPINAN 
TRANSFORMASIONAL

BAB I
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pemimpin di lingkungannya masing-masing. 

Perubahan arah kebijakan dari sentralisasi ke otonomi daerah 
menjadikan sekolah memiliki peranan yang lebih signifikan 
dalam menentukan kebijakannya sendiri. Pada sekolah yang 
menggunakan model manajemen berbasis sekolah, peran 
kepemimpinan kepala sekolah dalam mengimplementasikan 
upaya-upaya pembaruan dalam kependidikan, adalah sangat 
penting. Tanpa dibarengi kepemimpinan kepala sekolah yang aspiratif 
terhadap perubahan, rancangan upaya pembaruan pendidikan seideal 
apa pun, nampaknya tidak akan membawa hasil yang optimal. 
Kepemimpinan transformasional dianggap dapat menjawab tantangan 
pelaksanaan manajemen berbasis sekolah melalui tiga unsur, yaitu 
karisma, konsideran individual, dan stimulasi intelektual pada diri 
kepala sekolah. Dalam konteks kepemimpinan, adalah penting bagi 
seseorang untuk dapat menanamkan pengaruhnya terhadap orang 
lain (Yukl, 2009: 224). 

Model kepemimpinan transformasional merupakan model yang 
relatif baru

dalam studi-studi kepemimpinan. Model ini dianggap sebagai 
model yang terbaik dalam menjelaskan karakteristik pemimpin. 
Konsep kepemimpinan transformasional mengintegrasikan ide-ide 
yang dikembangkan dalam pendekatan watak, gaya, dan kontingensi. 
Burns (1978) merupakan salah satu penggagas yang secara eksplisit 
mendefinisikan kepemimpinan transformasional. Burns (1978) 
menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional sebagai proses di 
mana pemimpin dan pengikutnya bersama-sama saling meningkatkan 
dan mengembangkan moralitas dan motivasinya. 

Model kepemimpinan transformasional pada hakikatnya 
menekankan seorang pemimpin yang mampu memotivasi para 
bawahannya melakukan tanggungjawab mereka lebih dari yang 
mereka harapkan (Junaidi, 2010). Pemimpin transformasional harus 
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mampu mendefinisikan, mengkomunikasikan, dan mengartikulasikan 
visi organisasi, dan bawahan harus menerima dan mengakui 
kredibilitas pemimpinnya. Menurut Hater dan Bass (1988), dinamika 
kepemimpinan transformasional melibatkan identifikasi pribadi 
yang kuat dengan pemimpin bergabung dalam visi bersama tentang 
masa depan, atau melampaui pertukaran kepentingan penghargaan 
untuk kepatuhan. Dengan demikian, pemimpin transformasional 
merupakan pemimpin yang karismatik dan mempunyai peran sentral 
dan strategis dalam membawa organisasi mencapai tujuannya. 
Pemimpin transformasional juga harus mempunyai kemampuan 
untuk menyamakan visi masa depan dengan bawahannya, serta 
mempertinggi kebutuhan bawahan pada tingkat yang lebih tinggi 
dari pada apa yang mereka butuhkan. 

Yammarino dan Bass (1990) menjelaskan bahwa pemimpin 
transformasional harus mampu membujuk para bawahannya 
melakukan tugas-tugas mereka melebihi kepentingan mereka 
sendiri demi kepentingan organisasi yang lebih besar. Selanjutnya, 
Yammarino dan Bass (1990) juga menyatakan bahwa pemimpin 
transformasional mengartikulasikan visi masa depan organisasi yang 
realistik, menstimulasi bawahan dengan cara yang intelektual, dan 
menaruh perhatian pada perbedaan-perbedaan yang dimiliki oleh 
bawahannya. Dengan demikian, seperti yang diungkapkan oleh 
Tichy dan Devanna (1990: 51) bahwa keberadaan para pemimpin 
transformasional mempunyai efek transformasi, baik pada tingkat 
organisasi maupun pada tingkat individu. 

Di samping itu, O’Leary (2001: 112) mendefinisikan kepemimpinan 
transformasional sebagai kepemimpinan yang digunakan oleh seorang 
manajer bila ia ingin suatu kelompok melebarkan batas dan memiliki 
kinerja melampaui status quo atau mencapai serangkaian sasaran 
organisasi yang sepenuhnya baru.
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Berdasarkan penjelasan di atas, dapat disimpulkan bahwa gaya 
kepemimpinan kepala sekolah memiliki peran yang besar dalam 
memengaruhi kinerja guru. Apabila gaya kepemimpinan kepala 
sekolah cenderung ke gaya kepemimpinan transformasional yang 
diakui sebagai gaya kepemimpinan yang efektif, maka akan semakin 
tinggi kinerja seorang guru. Dengan demikian, dapat dikatakan 
bahwa hubungan gaya kepemimpinan transformasional dengan 
kinerja guru adalah positif. 

B. Prinsip-Prinsip Kepemimpinan Transformasional

Penerapan kepemimpinan transformasional sangat potensial
dalam membangun komitmen yang tinggi pada diri guru pada 
kininerja sehingga dapat terjadi perubahan-perubahan baru yang 
berarti dalam sekolah. Kepemimpinan transformasional juga akan 
mempermudah usaha mempercepat pertumbuhan kapasitas guru-
guru dalam mengembangkan diri untuk merespons secara positif 
agenda reformasi sekolah tersebut.

Kepemimpinan transformasional mendorong ke arah tumbuhnya 
sensitivitas pembinaan dan pengembangan organisasi, pengembangan 
visi bersama, pendistribusian wewenang, dan membangun kultur 
organisasi sekolah. Menurut Wijaya (2005), karena kepemimpinan 
transformasional adalah kepemimpinan paradigma baru, maka dalam 
implementasinya perlu diperhatikan prinsip-prinsipnya sebagai 
berikut:

a. Simplikasi, kemampuan, dan keterampilan dalam
mengungkapkan visi secara jelas, praktis, dan transformasional.

b. Motivasi, kemampuan untuk mendapatkan komitmen
dari setiap orang yang terlibat terhadap visi yang sudah
ditetapkan.

c. Fasilitasi, kemampuan untuk secara efektif menfasilitasi
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pertumbuhan dan perkembangan organisasi.
d. Inovasi, kemampuan untuk berani dan bertanggung jawab 

melakukan suatu perubahan-perubahan secara baru.
e. Mobilitas, yaitu pengerahan semua sumber daya yang ada 

untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi.
f. Tekad, yaitu tekad bulat untuk menyelesaikan sesuatu dengan 

mengembangan disiplin spiritualitas, emosi, dan fisik, serta 
komitmen.

Perubahan-perubahan, dalam hal sekolah menjadi komunitas 
pembelajar, ditentukan oleh kepala sekolah. Kepala sekolah yang 
menerapkan kepemimpinan transformasional sangat efektif dalam 
mendukung prakarsa-prakarsa perubahan. Peters, Dobbins, dan 
Johnson (1996) dalam studi mereka tentang restrukturisasi dan 
rekulturisasi organisasi di sekolah menemukan bukti bahwa para 
pimpinan sekolah, khususnya dalam kapasitasnya menjalankan 
fungsi kekepalasekolahan (school principalship), sangat berperan 
penting, terutama dalam dua hal. Pertama, mengonseptualisasikan 
visi untuk perubahan. Kedua, memiliki pengetahuan, keterampilan, 
dan pemahaman untuk mentransformasikan visi menjadi etos dan 
kultur sekolah ke dalam aksi riil (Denim, 2011: 74-75).

Secara umum, ada beberapa prinsip yang perlu diperhatikan oleh 
kepala sekolah dalam menerapkan kepemimpinan transformasional, 
yaitu:

a. Menjadi pribadi yang dapat diteladani, dipercaya, dihormati, 
menjadi panutan oleh para guru, dan karyawannya. Mampu 
mengambil keputusan yang terbaik untuk kepentingan 
sekolah.

b. Memotivasi seluruh guru dan karyawan untuk memiliki 
komitmen terhadap visi organisasi dan mendukung semangat 
tim dalam mencapai tujuan-tujuan pendidikan di sekolah.

c. Menumbuhkan kreativitas dan inovasi di kalangan guru 
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dan karyawan dengan mengembangkan pemikiran kritis 
dan pemecahan masalah untuk menjadikan sekolah ke arah 
yang lebih baik.

d. Mampu bertindak sebagai pelatih dan penasihat sekaligus 
pemberdaya bagi para guru dan karyawannya.

Menurut Sudrajat (2008), dalam menerapkan kepemimpinan 
transformasional di sekolah, beberapa hal yang perlu dipehatikan 
adalah sebagai berikut: 

a. Berdayakan seluruh bawahan (guru dan staf) untuk 
melakukan hal yang terbaik untuk organisasi;

b. Berusaha menjadi pemimpin yang bisa diteladani yang 
didasari nilai yang tinggi;

c. Dengarkan semua pemikiran bawahan untuk mengembangkan 
semangat kerja sama;

d. Ciptakan visi yang dapat diyakini oleh semua orang dalam 
organisasi;

e. Bertindak sebagai agen perubahan dalam organisasi dengan 
memberikan contoh bagaimana menggagas dan melaksanakan 
suatu perubahan; dan

f. Menolong organisasi dengan cara menolong orang lain untuk 
berkontribusi terhadap organisasi.

C. Ciri-Ciri Kepemimpinan Transformasional

Adapun ciri-ciri kepemimpinan transformasional terdiri dari 
karismatik, inspirasional, stimulasi intelektual, dan perhatian secara 
individual. Berikut penjelasannya:

1. Karismatik
Menurut Yukl (1998), karismatik merupakan kekuatan 

pemimpin yang besar untuk memotivasi bawahan dalam 
melaksanakan tugas. Bawahan mempercayai pemimpin karena 
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pemimpin dianggap mempunyai pandangan, nilai, dan tujuan 
yang dianggapnya benar. Oleh sebab itu, pemimpin yang 
mempunyai karisma lebih besar dapat lebih mudah memengaruhi 
dan mengarahkan bawahan agar bertindak sesuai dengan apa 
yang diinginkan oleh pemimpin. Selanjutnya, kepemimpinan 
karismatik juga dapat memotivasi bawahan untuk mengeluarkan 
upaya kerja ekstra karena mereka menyukai pemimpinnya.

2. Inspirasional
Perilaku pemimpin inspirational menurut Yukl dan Fleet

(dalam Bass, 1985) adalah dapat merangsang antusiame bawahan 
terhadap tugas-tugas kelompok dan dapat mengatakan hal-hal 
yang mampu menumbuhkan kepercayaan bawahan terhadap 
kemampuannya untuk menyelesaikan tugas dan mencapai 
tujuan kelompok.

3. Stimulasi Intelektual
Menurut Yukl (2009) stimulasi intelektual merupakan upaya

bawahan terhadap persoalan-persoalan dan memengaruhi 
bawahan untuk melihat persoalan-persoalan tersebut melalui 
perspektif baru, sedangkan oleh Bass (1996) dijelaskan bahwa 
melalui stimulasi intelektual, pemimpin merangsang kreativitas 
bawahan dan mendorong untuk menemukan pendekatan-
pendekatan baru terhadap masalah-masalah lama.

Jadi, melalui stimulasi intelektual, bawahan didorong untuk 
berpikir mengenai relevansi cara, sistem nilai, kepercayaan, 
harapan dan didorong melakukan inovasi dalam menyelesaikan 
persoalan melakukan inovasi dalam menyelesaikan persoalan 
dan berkreasi untuk mengembangkan kemampuan diri serta 
disorong untuk menetapkan tujuan atau sasaran yang menantang.

Kontribusi intelektual dari seorang pemimpin pada bawahan 
harus didasari sebagai suatu upaya untuk memunculkan 
kemampuan bawahan. Hal itu dibuktikan dalam penelitian Seltzer 
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dan Bass (1990) bahwa aspek stimulasi intelektual berkorelasi 
positif dengan extra effort. Maksudnya, pemimpin yang dapat 
memberikan kontribusi intelektual senantiasa mendorong staf 
supaya mapu mencurahkan upaya untuk perencanaan dan 
pemecahan masalah.

4. Perhatian secara Individual
Perhatian atau pertimbangan terhadap perbedaan individual 

implikasinya adalah memelihara kontak langsung face to face dan 
komunikasi terbuka dengan para pegawai. Zalesnik (1977) dalam 
Bass (1996) mengatakan bahwa pengaruh personal dan hubungan 
satu persatu antara atasan-bawahan merupakan hal terpenting 
yang utama. Perhatian secara individual tersebut dapat sebagai 
indentifikasi awal terhadap para bawahan terutama bawahan 
yang mempunyai potensi untuk menjadi seorang pemimpin. 
Sementara itu, monitoring merupakan bentuk perhatian individual 
yang ditunjukkan melalui tindakan konsultasi, nasehat dan 
tuntutan yang diberikan oleh senior kepada yunior yang belum 
berpengalaman bila dibandingkan dengan seniornya.

D. Dimensi-Dimensi Kepemimpinan Transformasional

Bass dan Avolio (1994) mengemukakan empat dimensi 
kepemimpinan transformasional, yakni idealized influence, inspiration 
motivation, intellectual stimulation, dan individual consideration (Sunarsih 
2001: 106-116). Selengkapnya dijelaskan sebagai berikut:

1. Dimensi pertama: Idealized Influence (Pengaruh Ideal)
Pemimpin dengan karakter ini adalah pemimpin yang 
memiliki karisma dengan menunjukkan pendirian, 
menekankan kepercayaan, menempatkan diri pada isu-
isu yang sulit, menunjukkan nilai yang paling penting, 
menekankan pentingnya tujuan, komitmen dan konsekuen 
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etika dari keputusan, serta memiliki visi dan sence of mission.
2. Dimensi kedua: Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasi)

Pemimpin mempunyai visi yang menarik untuk masa depan,
menetapkan standar yang tinggi bagi para bawahan, optimis
dan memiliki antusiasme, memberikan dorongan dan arti
terhadap apa yang perlu dilakukan.

3. Dimensi ketiga: Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual)
Pemimpin mendorong bawahan untuk lebih kreatif,
menghilangkan keengganan bawahan untuk mengeluarkan
ide-denya dan dalam menyelesaikan permasalahan
menggunakan pendekatan-pendekatan baru dengan
menggunakan intelengensi dan alasan-alasan rasional.

4. Dimensi keempat: Individualized Consideration (Konsiderasi
Individu)
Pemimpin memperlakukan orang lain sebagai individu,
mempertimbangkan kebutuhan individual dan aspirasi-
aspirasi, mendengarkan, mendidik, dan melatih bawahan.
Pemimpin yang memberikan perhatian personal terhadap
bawahannya. Selain itu, pemimpin harus memiliki
kemampuan berhubungan dengan bawahan (human skill)
dan berupaya untuk pengembangan karier bawahan.

Sementara itu, Robbins dan Judge (2008: 91) juga menjelaskan 
tentang empat komponen kepemimpinan transformasional sebagai 
berikut:

1. Idealized Influence (Pengaruh Ideal)
3Idealized influence adalah perilaku pemimpin yang
memberikan visi dan misi, memunculkan rasa bangga, serta
mendapatkan respek dan kepercayaan bawahan. Idealized
influence disebut juga sebagai pemimpin yang kharismatik,
di mana pengikut memiliki keyakinan yang mendalam
pada pemimpinnya, merasa bangga bisa bekerja dengan
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pemimpinnya, dan mempercayai kapasitas pemimpinnya 
dalam mengatasi setiap permasalahan.

2. Inspirational Motivation (Motivasi Inspirasional)
Inspirational motivation adalah perilaku pemimpin yang
mampu mengkomunikasikan harapan yang tinggi,
menyampaikan visi bersama secara menarik dengan
menggunakan simbol-simbol untuk memfokuskan upaya
bawahan, dan menginspirasi bawahan untuk mencapai
tujuan yang menghasilkan kemajuan penting bagi organisasi.

3. Intellectual Stimulation (Stimulasi Intelektual)
Intellectual stimulation adalah perilaku pemimpin yang mampu
meningkatkan kecerdasan bawahan untuk meningkatkan
kreativitas dan inovasi mereka, meningkatkan rasionalitas,
dan pemecahan masalah secara cermat.

4. Individualized Consideration (Pertimbangan Individual)
Individualized consideration adalah perilaku pemimpin yang
memberikan perhatian pribadi, memperlakukan masing-
masing bawahan secara individual sebagai seorang individu
dengan kebutuhan, kemampuan, dan aspirasi yang berbeda,
serta melatih dan memberikan saran. Individualized consideration 
dari kepemimpinan transformasional memperlakukan
masing-masing bawahan sebagai individu serta mendampingi
mereka, memonitor dan menumbuhkan peluang.
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A. Pengertian Insentif

Insentif sebagai sarana motivasi yang mendorong para pegawai
untuk bekerja dengan kemampuan yang optimal, yang dimaksudkan 
sebagai pendapatan ekstra di luar gaji atau upah yang telah di 
tentukan. Pemberian insentif dimaksudkan agar dapat memenuhi 
kebutuhan para pegawai dan keluarga mereka. Istilah sistem insentif 
pada umumnya digunakan untuk menggambarkan rencana - rencana 
pembayaran upah yang dikaitkan secara langsung atau tidak langsung 
dengan berbagai standar kinerja pegawai atau profitabilitas organisasi. 

Insentif dapat dirumuskan sebagai balas jasa yang memadai 
kepada pegawai yang prestasinya melebihi standar yang telah 
ditetapkan. Insentif merupakan suatu faktor pendorong bagi pegawai 
untuk bekerja lebih baik agar kinerja pegawai dapat meningkat. 
Menurut Hasibuan (2006: 118), insentif adalah semua pendapatan 
yang berbentuk uang, barang langsung atau tidak langsung yang 
diterima oleh pegawai sebagai imbalan atas jasa yang diberikan atas 
suatu organisasi atau perusahaan. Nawawi (2002: 94) menyatakan 

PEMBERIAN INSENTIF

BAB II
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bahwa insentif bagi organisasi atau perusahaan berarti penghargaan 
pada para pekerja yang telah memberikan pada para pekerja yang 
telah memberikan konstribusi dalam mewujudkan tujuanya melalui 
bekerja. Handoko (2009: 176), menyatakan bahwa pengertian insentif 
merupakan perangsang yang ditawarkan kepada para karyawan 
untuk melaksanakan kerja sesuai atau lebih tinggi dari standar-standar 
yang telah ditetapkan. Sedangkan Pangabean (2002: 93), bahwa insentif 
adalah kompensasi yang mengaitkan gaji dengan produktivitas, 
insentif merupakan penghargaan dalam bentuk uang yang diberikan 
kepada mereka yang dapat bekerja melampaui standar yang telah 
ditentukan. Jadi, insentif adalah suatu penghargaan dalam bentuk 
material atau non material yang diberikan oleh pihak pimpinan 
organisasi atau perusahaan kepada karyawannya dengan tujuan agar 
mereka bekerja dengan motivasi yang tinggi dan berprestasi dalam 
mencapai tujuan–tujuan perusahaan, dengan kata lain pemberian 
insentif adalah pemberian uang diluar gaji sebagai pengakuan 
perusahaan terhadap prestasi kerja dan kontribusi karyawannya.

Selanjutnya, Nitisemito (2002: 249) menyatakan bahwa insentif 
yang diberikan pada para pegawai adalah penghargaan atas kinerja 
dan produktifitas yang mnenguntungkan. Dengan memberikan 
insentif kepada para pegawai maka perusahaan harus memperhatikan 
lebih lanjut dampaknya terhadap para pegawai. Perusahaan atau 
organisasi yang terkait harus memperhatikan pegawainya secara utuh, 
loyalitas pegawai sampai sejauh mana prestasi kerja yang dicapai. 
Oleh karena itu, pemberian insentif merupakan suatu sistem yang 
paling efektif sebagai pendorong untuk memotivasi pegawai serta 
mampu memberi semangat kerja para pegawai yang tinggi. Menurut 
Mulyasa (2009: 34) menyatakan pemberian insentif terhadap guru 
akan memberikan motivasi bagi para guru untuk melaksanakan 
tugasnya dalam Kegiatan Belajar Mengajar (KMB) di dalam kelas. 
Guru akan selalu berusaha untuk menghasilkan proses pembelajaran 
yang berkualitas.
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Ranupandojo dan Husnan (2002: 32) menyatakan bahwa 
ukuran pemberian insentif yang efektif, diindikasikan dalam dua 
hal: pertama, keadilan pembayaran upah (internal consistency), dan 
kelayakan pembayaran upah (external consistecy). Sedangkan Internal 
consistency mengacu pada pembayaran yang pantas diperoleh para 
pegawai atau memiliki prinsip pembagian sama rata yang merupakan 
hubungan pengorbanan (input) dengan penghasilan (output). Semakin 
tinggi pengorbanan semakin tinggi penghasilan yang dihasilkan. 
Selanjutnya, external consisitency adalah tingkat pembayaran yang 
diterima pegawai berdasarkan ketentuan minimal dari perusahaan 
atau bisa sesuai undang-undang ketenagakerjaan (UMR Daerah).

Berdasarkan dari beberapa pengertian pemberian insentif tersebut 
maka dapat disimpulkan, bahwa insentif adalah dorongan pada 
seorang pegawai agar mau bekerja dengan baik, agar lebih dapat 
mencapai tingkat kinerja yang lebih tinggi, dapat menambah kemauan 
kerja yang tinggi, serta termotivasi dalam terciptanya suatu kinerja 
yang berkualitas sesuai dengan tujuan perusahaan. 

B. Jenis–Jenis Insentif

Jenis-jenis insentif dalam suatu perusahaan harus dituangkan
secara jelas 

sehingga dapat di ketahui oleh pegawai dan oleh perusahaan 
tersebut dapat dijadikan kontribusi yang baik untuk dapat menambah 
gairah kerja bagi pegawai yang bersangkutan. 

Menurut Sarwoto (2000: 144), secara garis besar jenis insentif 
dapat digolongkan menjadi dua, yaitu: 

a. Insentif Material
Uang dan Barang insentif ini dapat diberikan dalam berbagai

macam, antara lain:

1) Bonus, terbagi atas: (1) Uang yang dibayarkan sebagai
balas jasa atas hasil pekerjaan yang telah dilaksanakan,
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(2) Dalam perusahaan yang menggunakan sistem insentif 
lazimnya beberapa persen dari laba yang melebihi 
jumlah tertentu dimasukkan ke dalam sebuah dana 
dan kemudian jumlah tersebut dibagi-bagi antara pihak 
yang akan diberikan bonus. 

2) Komisi merupakan sejenis komis yang dibayarkan kepada 
bagian penjualan yang menghasilkan penjualan yang 
baik.

3) Profit Sharing, salah satu jenis insentif yang tertua. Dalam 
hal pembayarannya dapat diikuti bersama-sama pula, 
tetapi biasanya mencakup pembayaran berupa sebagai 
dan hasil laba yang disetorkan ke dalam setiap peserta.

4) Jaminan sosial. Insentif yang diberikan dalam bentuk 
jaminan sosial lazimnya diberikan secara kolektif, 
tidak ada unsur kompetitif dan setiap pegawai dapat 
memperolehnya secara rata-rata dan otomatis. Bentuk 
jaminan sosial berupa: (a) pemberian rumah dinas; (b) 
pengobatan secara cuma-cuma; (c) kemungkinan untuk 
pembayaran secara angsuran oleh pekerja atas barang-
barang yang dibelinya dari koperasi organisasi; (d) cuti 
sakit; dan (e) biaya pindah. 

b. Insentif Non-Material.
Insentif non material dapat diberikan dalam berbagai bentuk: 

1) Pemberian gelar (title) secara resmi;
2) Pemberian tanda jasa;
3) Pemberian piagam penghargaan;
4) Pemberian kenaikan pangkat atau jabatan. 
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Selanjutnya, Siagian (2007: 268), membagi jenis-jenis insentif 
sebagai indikator berikut ini: 

a. Piece work (Upah per output) adalah teknik yang digunakan 
untuk mendorong kinerja kerja pegawai berdasarkan hasil 
pekerjaan pegawai yang dinyatakan dalam jumlah unit 
produksi.

b. Production bonuss (bonus produksi) adalah Insentif yang 
diberikan kepada pegawai yang mampu bekerja sedemikian 
rupa sehingga tingkat produksi yang baku terlampaui.

c. Commisions (komisi) adalah bonus yang diterima karena 
berhasil melaksanakan tugas dan sering diterapkan oleh 
tenaga-tenaga penjualan.

d. Executifes incentives (Insentif eksekutif) adalah insentif yang 
diberikan kepada pegawai khususnya manajer atau pegawai 
yang memiliki kedudukan tinggi dalam suatu perusahaan, 
misalnya untuk membayar cicilan rumah, kendaraan 
bermotor atau biaya pendidikan anak.

e. Maturity curve (Kurva “kematangan”) adalah diberikan kepada 
tenaga kerja, yang karena masa kerja dan golongan pangkat 
serta gaji tidak bisa mencapai pangkat dan penghasilan yang 
lebih tinggi lagi, misalnya dalam bentuk penelitian ilmiah 
atau dalam bentuk beban mengajar yang lebih 
besar dan sebagainya.
Rencana insentif kelompok adalah kenyataan bahwa dalam 
banyak organisasi, kinerja bukan karena keberhasilan 
individual melainkan karena keberhasilan kelompok kerja 
yang mampu bekerja sebagai suatu tim.
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Adapun pendapat Hasibuan (2006: 184-185) tentang jenis-jenis 
insentif yang terbagi menjadi tiga hal, yaitu: 

a. Nonmaterial insentif adalah daya perangsang yang diberikan 
kepada karyawan berbentuk penghargaan/pengkuhan 
berdasarkan prestasi kerjanya, seperti piagam, piala, atau 
medali.

b. Sosial insentif adalah daya perangsang yang diberikan kepada 
karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, berupa fasilitas dan 
kesempatan untuk mengembangkan kemampuannya, seperti 
promosi, mengikuti pendidikan, atau naik haji.

c. Material insentif adalah daya perangsang yang diberikan 
kepada karyawan berdasarkan prestasi kerjanya, berbentuk 
uang dan barang. Material insentif ini bernilai ekonomis 
sehingga dapat meningkatkan kesejahteraan karyawan 
beserta keluarganya. 

Mengacu dari beberapa pendapat tersebut serta berbagai jenis 
insentif yang diberikan kepada pegawai atau karyawan, maka dapat 
ditarik kesimpulannya untuk sebagai indikator-indikator insentif 
dalam penelitian ini adalah sebagai berikut: 

a) Insentif material. 
Dapat diberikan dalam bentuk: Bonus, Komisi, Pembagian 
laba, Kompensasi yang ditangguhkan, dan Jaminan sosial. 

b) Insentif Non material.
Dapat diberikan dalam bentuk: Pemberian piagam 
penghargaan, Pemberian tanda jasa, kenaikan pangkat, 
serta hiburan. 

C. Program Insentif yang Efektif

Sebuah sistem insentif biasanya akan memiliki kesempatan 
sukses yang lebih besar jika semua karyawan didalam organisasi 
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diberi kesempatan berpastisipasi. Jika beberapa karyawan dikucilkan, 
mereka akan menjadi iri dan benci kepada orang- orang yang memiliki 
kesempatan memperoleh bayaran insentif ekstra, dan akibatnya akan 
kurang mau bekerja sama secara maksimal. 

Program insentif yang dirancang dengan baik akan berjalan 
karna program tersebut didasarkan pada dua prinsip psikologis 
yang diterima dengan baik, yaitu: (1) Motivasi yang meningkatkan 
menyebabkan melejitnya kinerja, dan (2) Pengakuan merupakan 
faktor utama dalam motivasi. 

Sebenarnya banyak program insentif yang dirancang secara 
tidak tepat, dan program tersebut akhirnya tersendat. Seperti yang 
diungkapkan oleh Simamora (2004: 635) bahwa program insentif 
yang baik harus memenuhi beberapa aturan sebagai berikut; 

1. Sederhana
Aturan sistem insentif haruslah ringkas, jelas, dan dapat 
dimegerti. 

2. Spesifik
Tidak cukup untuk mengatakan “hasilkan lebih banyak” 
atau “hentikan kecelakaan kerja”. Para karyawan perlu 
mengetahui secara rinci apa yang diharapkan supaya mereka 
kerjakan. 

3. Dapat dicapai
Setiap karyawan harus memiliki kesempatan yang masuk 
akal untuk memperoleh sesuatu. 

4. Dapat diukur
Tujuan yang terukur merupakan landasan di mana rencana 
insentif dibangun. Program bernilai rupiah merupakan 
pemborosan jika spesifik tidak dapat dikaitkan dengan uang 
yang dikeluarkan. 
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D. Sistem Pemberian Insentif

Rivai (2005: 387) mengemukakan bahwa salah satu alasan 
pentingnya pembayaran insentif karena adanya ketidaksesuaian 
tingkat kompensasi yang dibayarkan kepada eksekutif dengan pekerja 
lain. Program insentif adalah salah satu cara untuk memungkinkan 
seluruh pekerja merasakan bersama kemakmuran perusahaan. 
Selain itu, ada kesadaran yang tumbuh bahwa program pembayaran 
tradisional seringkali tidak bagus dalam menghubungkan pembayaran 
dengan kinerja. Jika organisasi mau mencapai inisiatif strategis mereka, 
maka pembayaran perlu dihubungkan dengan kinerja sedemikian 
rupa sehingga pembayaran itu mengikuti tujuan karyawan dan 
tujuan organisasi.

Selanjutnya, Rivai (2005: 388) membagi beberapa sistem 
pemberian insentif kepada karyawan yang mempunyai partisipatif 
pada perusahaan di antaranya berupa:

1. Bonus Tahunan
Banyak perusahaan menggantikan peningkatan pendapatan 

karyawan berdasarkan jasa dengan pemberian bonus kinerja 
tahunan, setengah tahunan atau triwulanan. Umumnya bonus ini 
lebih sering dibagikan sekali dalam setahun. Bonus mempunyai 
beberapa kelebihan dibandingkan dengan peningkatan gaji. 
Pertama, bonus meningkatkan arti pembayaran karena karyawan 
menerima upah dalam jumlah yang besar. Kedua, bonus 
memaksimalkan hubungan antara bayaran dan kinerja.

2. Insentif Langsung
Tidak seperti sistem bayaran berdasarkan kinerja yang lain, 

bonus langsung tidak didasarkan pada rumus, kriteria khusus, 
atau tujuan. Imbalan atas kinerja yang kadang-kadang disebut 
bonus kilat ini dirancang untuk mengakui kontribusi luar biasa 
karyawan. Seringkali penghargaan itu berupa sertifikat, plakat, 
uang tunai, obligasi tabungan, atau karangan bunga.
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3. Insentif Individu
Insentif individu adalah bentuk bayaran insentif paling tua 

dan paling populer. Dalam jenis ini, standar kinerja individu 
ditetapkan dan dikomunikasikan sebelumnya, dan penghargaan 
didasarkan pada output individu.

4. Insentif Tim
Insentif tim berada di antara program individu dan program 

seluruh organisasi seperti pembagian hasil dan pembagian laba. 
Insentif tim menghubungkan tujuan individu dengan tujuan 
kelompok. 

5. Pembagian Keuntungan
Program pembagian keuntungan terbagi dalam tiga 

kategori. Pertama, program distribusi sekarang menyediakan 
persentase untuk dibagikan tiap triwulan atau tiap tahun kepada 
karyawan. Kedua, program distribusi yang ditangguhkan 
menempatkan penghasilan dalam suatu dana tujuan untuk 
pensiun, pemberhentian, kematian, atau cacat. Ketiga, program 
gabungan yang membagikan sebagian keuntungan langsung 
kepada karyawan, dan menyisihkan sisanya dalam rekening 
yang ditentukan.

6. Bagi Hasil
Program bagi hasil (gainsharing) dilandasi oleh asumsi adanya 

kemungkinan mengurangi biaya dengan menghilangkan bahan-
bahan dan buruh yang mubadzir, dengan mengembangkan 
produk atau jasa yang baru atau yang lebih bagus, atau bekerja 
lebih cerdas. Biasanya program bagi hasil melibatkan seluruh 
karyawan dalam suatu unit kerja atau perusahaan. 
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A. Pengertian Profesi dan Pengembangan Profesi

Menurut Yamin (2006: 2-3) menyatakan profesi merupakan 
seseorang yang menekuni pekerjaan berdasarkan keahlian, 
kemampuan, tehnik, dan prosedur berlandaskan intelektualitas. 
Dengan demikian profesi merupakan makna, bahwa profesi yang 
disandang oleh tenaga kependidikan atau guru, adalah suatu pekerjaan 
yang membutuhkan pengetahuan, keterampilan, kemampuan, 
keahlian, dan ketelatenan untuk menciptakan anak memiliki perilaku 
suatu sesuai dengan yang diharapkan. Selanjutnya, Danim (2011: 
21) menyatakan bahwa secara terminologi, profesi dapat diartikan 
sebagai suatu pekerjaan yang mempersyaratkan pendidikan tinggi 
bagi pelakunya yang ditekankan pada pekerjaan mental bukan 
pekerjaan manual. Kemampuan mental yang dimaksudkan disini 
adalah adanya persyaratan pengetahuan teoritis sebagai instrumen 
untuk melakukan perbuatan praktis. 

PENGEMBANGAN PROFESI

BAB III
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Ada tiga pilar pokok yang ditunjukkan untuk suatu profesi, yaitu 
pengetahuan, keahlian, dan persiapan akademik, yang dijelaskan 
sebagai berikut:

a. Pengetahuan adalah segala fenomena yang diketahui yang 
disistematisasikan sehingga memiliki daya prediksi, daya 
kontrol, dan daya aplikasi tertentu. Pada tingkat yang lebih 
tinggi, pengetahuan bermakna kapasitas kognitif yang 
dimiliki oleh seseorang melalui proses belajar. 

b. Keahlian adalah bermakna penguasaan substansi keilmuwan 
yang dapat dijadikan acuan dalam bertindak. Keahlian juga 
bermakna kepakaran dalam cabang ilmu tertentu untuk 
dibedakan dengan kepakaran lainnya.

c. Persiapan akademik mengandung makna bahwa untuk 
mencapai derajat profesional atau memasuki jenis profesi 
tertentu diperlukan persyaratan pendidikan khusus, berupa 
pendidikan prajabatan yang dilaksanakan pada lembaga 
pendidikan formal, khususnya jenjang perguruan tinggi 
(Danim, 20011: 22). 

Secara terminologi, profesi diartikan sebagai suatu pekerjaan 
yang mempersyaratkan pendidikan tinggi bagi pelakunya yang 
ditekankan pada pekerjaan: yaitu adanya persyaratan pengetahuan 
teoritis sebagai instrumen untuk melakukan perbuatan praktis, 
bukan pekerjaan manual. Jadi, suatu profesi harus memiliki tiga 
pilar pokok, yaitu pengetahuan, keahlian, dan persiapan akademik. 
Kata profesi identik dengan keahlian, seseorang yang melakukan tugas 
profesi juga sebagai seorang ahli (expert). Sedangkan pengembangan 
profesi adalah kegiatan guru dalam rangka pengamalan ilmu dan 
pengetahuan, teknologi dan ketrampilan untuk meningkatkan 
mutu, baik bagi proses belajar mengajar dan profesionalisme 
tenaga kependidikan lainnya. Macam kegiatan guru yang termasuk 
kegiatan pengembangan profesi adalah: (1) mengadakan penelitian 
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dibidang pendidikan, (2) Menemukan teknologi tepat guna dibidang 
pendidikan, (3) Membuat alat pelajaran/peraga atau bimbingan, (4) 
Menciptakan karya tulis, (5) Mengikuti pengembangan kurikulum 
(Zainal A. dan Elham R., 2007: 155).

Pengembangan profesi seperti yang dimaksud dalam petunjuk 
teknis jabatan fungsional guru dan angka kreditnya, adalah kegiatan 
guru dalam rangka pengamalan ilmu dan pengetahuan, teknologi 
dan ketrampilan untuk peningkatan mutu baik bagi proses belajar 
mengajar dan profesionalisme tenaga kependidikan lainnya maupun 
dalam rangka menghasilkan sesuatu yang bermanfaat bagi pendidikan. 
Sedangkan unsur Pengembangan profesi sifatnya wajib bagi guru yang 
telah menduduki pangkat/jabatan guru Pembina, hal ini dikarenakan 
pangkat jabatan guru Pembina diharapkan tumbuh daya analisis, 
kritis serta mampu memecahkan masalah dalam lingkup tugasnya. 

Pengembangan profesi adalah usaha profesi yaitu setiap kegiatan 
yang dimaksudkan untuk meningkatkan profesi mengajar dan 
mendidik. Usaha mengembangkan profesi ini bisa timbul dari dua 
segi, yaitu dari segi eksternal, yaitu pimpinan yang mendorong guru 
untuk mengikuti penataran atau kegiatan akademik yang memberikan 
kesempatan guru untuk belajar lagi, sedangkan dari segi internal, 
guru dapat berusaha belajar sendiri untuk dapat berkembang dalam 
jabatannya. Sedangkan kualitas pendidikan dan hasil pembelajaran 
akan terletak pada bagaimana pendidik (guru) melaksanakan tugasnya 
secara profesional. Oleh karena itu, upaya perbaikan apapun yang 
dilakukan untuk meningkatkan kualitas pendidikan tidak akan 
memberikan sumbangan yang signifikan tanpa didukung oleh guru 
yang profesional dan berkualitas. Dengan kata lain, perbaikan kualitas 
pendidikan harus berpangkal dari guru dan berujung dari guru pula. 
Hal ini jelas menuntut kualitas penyelenggaraan pendidikan yang 
baik serta guru yang profesional, agar kualitas hasil pendidikan 
dapat benar-benar berperan optimal dalam kehidupan masyarakat. 
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Untuk itu guru dituntut untuk selalu berpikir dan bertidak kreatif 
dalam memperbaiki, mengembangkan diri dalam membangun dunia 
pendidikan.

Dari pemahaman atas pengertian profesi dan pengembangan 
profesi guru maka dapat disimpulkan bahwa Pengembangan profesi 
guru merupakan kegiatan guru dalam rangka pengamalan ilmu 
dan pengetahuan, teknologi dan ketrampilan untuk meningkatkan 
mutu, baik bagi proses belajar mengajar dan profesionalisme 
tenaga kependidikan lainnya. Sedangkan macam kegiatan guru 
yang termasuk sebagai kegiatan pengembangan profesinya, yakni: 
Program magang, Kemitraan sekolah, Belajar jarak jauh, Pelatihan 
berjenjang dan khusus, Kursus singkat di lembaga pendidikan lainnya, 
Pembinaan internal oleh sekolah, Pendidikan lanjut atau perguruan 
tinggi, Diskusi masalah pendidikan, seminar, workshop, penelitian, 
penulisan buku atau bahan ajar, pembuatan media pembelajaran dan 
pembuatan karya teknologi atau seni.

B. Prinsip dan Kualitas Profesi Guru

Pegambangan profesi guru merupakan kebutuhan. Benar bahwa 
mutu pendidikan bukan hanya ditentukan oleh guru, melainkan 
melalui mutu masukan (siswa), sarana, manajemen, dan faktor-faktor 
eksternal lainnya. Akan tetapi seberapa banyak siswa mengalami 
kemajuan dalam belajarnya, banyak bergantung kepada kepiawaian 
guru dalam membelajarkan siswa.

Syaefudin dan Kurniatun (2005) memberikan beberapa prinsip 
yang perlu diperhatikan dalam penyelenggaraan pengembangan 
profesi untuk tenaga kependidikan, yaitu:

1. Dilakukan untuk semua jenis tenaga kependidikan (baik 
untuk tenaga struktural, fungsional, maupun teknis).

2. Berorientasi pada perubahan tingkah laku dalam rangka 
peningkatan kemampuan profesional dan untuk teknis 



25Meningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

pelaksanaan tugas harian sesuai posisi masing-masing.
3. Dilaksanakan untuk mendorong meningkatnya kontribusi 

setiap individu terhadap organisasi pendidikan.
4. Dirintis dan diarahkan untuk mendidik dan melatih seseorang 

sebelum maupun sesudah menduduki jabatan/posisi.
5. Dirancang untuk memenuhi tuntutan pertumbuhan dalam 

jabatan, pengembangan profesi, pemecahan masalah, 
kegiatan-kegiatan remedial, pemeliharaan motivasi kerja, 
dan ketahanan organisasi pendidikan.

Pengembangan yang menyangkut jenjang karier sebaiknya 
disesuikan dengan kategori masing-masing jenis tenaga kependidikan 
itu sendiri.

Selain itu, kualitas profesi guru ditunjukkan dalam lima unjuk 
kerja sebagai berikut:

1. Keinginan untuk selalu menampilkan perilaku yang 
mendekati standar ideal.

2. Meningkatkan dan memelihara citra profesi.
3. Keinginan untuk senantiasa mengejar kesempatan 

pengembangan profesi yang dapat meningkatkan dan 
memperbaiki kualitas pengetahuan dan ketrampilannya.

4. Mengejar kualitas dan cita-cita dalam profesi.
5. Memiliki kebanggaan terhadap profesinya.

Undang-undang Guru dan Dosen (pasal 7 ayat 1) menjelaskan 
prinsip profesi guru yang mencakup karakteristik sebagai 
berikut: (a) memiliki bakat, minat, panggilan dan idealisme, (b) 
memiliki kualifikasi pendidikan dan latar belakang pendidikan 
sesuai dengan bidang tugas, (c) memiliki kompetrensi 
yang diperlukan sesuai dengan bidang tugas, (d) memiliki 
ikatan kesejawatan dan kode etik profesi, (e) bertanggung 
jawab atas pelaksanaan tugas keprofesian, (f) memperoleh 
penghasilan yang ditentukan sesuai dengan prestasi kerja, (g) 
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memiliki kesempatan untuk mengembangkan profesi secara 
berkelanjutan, (h) memiliki jaminan perlindungan hukum 
dalam melaksanakan tugas keprofesian, dan (i) memiliki 
organisasi profesi yang mempunyai kewenangan mengatur 
hal-hal yang berkaitan dengan keprofesian.

Kebanyakkan prinsip/cara yang dilakukan oleh guru untuk 
menyesuaikan dengan perubahan, baik itu secara perorangan, 
kelompok, atau dalam satu sistem yang diatur oleh lembaga 
sekolah. Menurut Mulyasa (2006) menyebutkan bahwa 
pengembangan guru dapat dilakukan dengan cara pelatihan 
kerja dan pelatihan pelayanan.

C. Rendahnya Pengembangan Profesi Guru

Upaya pengembangan profesi kependidikan ini dilakukan karena 
beberapa alasan terkait rendahnya profesionalisme pendidik, yaitu:

a. Masih banyak guru yang belum menekuni pekerjaannya 
dengan totalitas.

b. Rentan dan rendahnya kepatuhan guru terhadap norma dan 
etika profesi kependidikan.

c. Masih belum berfungsinya peran PGRI sebagai organisasi 
profesi yang berupaya untuknmeningkatkan kualitas 
anggotanya.

d. Masih belum terintegrasinya perbedaan pendapat terkait 
proporsi materi ajar yang diberikan oleh calon guru.

Menghadapi berbagai tantangan dalam upaya meningkatkan 
kualitas pendidikan nasional, diperlukan guru berkualitas yang 
mampu mewujudkan kinerja profesi, modern, dalam nuansa 
pendidikan dengan dukungan kesejahteraan yang memadai dan 
berada dalam lindungan kepastian hukum. “Guru” adalah suatu 
sebutan bagi jabatan, posisi dan profesi bagi seseorang yang 
mengabdikan dirinya dalam bidang pendidikan memalui interaksi 
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edukatif secara terpola, formal, dan sistematis. Saat ini telah lahir 
Undang-Undang Nomor 14 tahun 2006 tentang Guru dan Dosen 
sebagai satu landasan konstitusional yang sekaligus sebagai payung 
hukum yang memberikan jaminan bagi para guru dan dosen secara 
profesi, sejahtera, dan terlindungi. Sedangkan undang-undang guru 
sangat diperlukan dengan tujuan:

a. mengangkat harkat citra dan martabat guru,
b. meningkatkan yanggung jawab profesi guru sebagai pengajar, 

pendidik, pelatih, pembimbing, dan manajer pembelajaran,
c. memberdayakan dan mendayagunakan profesi guru secara 

optimal,
d. memberikan jaminan kesejahteraan dan perlindungan 

terhadap profesi guru,
e. meningkatkan mutu pelayanan dan hasil pendidikan, 

mendorong peran serta masyarakat dan kepedulian terhadap 
guru.

Jadi peran dan tugas pokok guru adalah guru sebagai pengajar 
dan juga sebagai pendidik, guru sebagai pengajar, pendidik, dan 
juga agen pembaruan dan pembangunan masyarakat, guru yang 
berkewenangan berganda sebagai pendidik profesional dengan 
bidang keahlian lain selain kependidikan.

Sedikitnya ada enam tugas dan tanggung jawab guru dalam 
mengembangkan profesinya, yaitu: guru bertugas sebagai pengajar, 
guru bertugas sebagai pembimbing, guru bertugas sebagai 
administrator kelas, guru bertugas sebagai pengembang kurikulum, 
guru bertugas untuk mengambangkan profesi, guru bertugas untuk 
membina hubungan dengan masyarakat.

Danim (2011: 23) menjelaskan bahwa peningkatan untuk 
pengembangan profesi guru dimaksudkan untuk memenuhi tiga 
kebutuhan, yaitu:

1. Kebutuhan sosial untuk meningkatkan kemampuan sistem 
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pendidikan yang efisien dan manusiawi serta melakukan 
adaptasi untuk penyusunan kebutuhan-kebutuhan sosial. 

2. Kebutuhan untuk menemukan cara-cara untuk membantu 
staff pendidikan dalam rangka mengembangkan pribadinya 
secara luas. 

3. Kebutuhan untuk mengembangkan dan mendorong 
kehidupan pribadinya, seperti halnya membantu siswanya 
dalam mengembangkan keinginan dan keyakinan untuk 
memenuhi tuntutan pribadi yang sesuai dengan potensi 
dasarnya.

Dalam usaha pengembangan profesi, pihak-pihak yang 
mempunyai tanggung jawab melakukannya adalah kewajiban 
pemerintah dan pemerintah daerah. Artinya pemerintah dan 
pemerintah daerah wajib membina dan mengembangkan kualifikasi 
akademik dan kompetensi guru. Hanya saja, mengingat yang hampir 
setiap hari bertemu dengan guru di sekolah adalah kepala sekolah 
dan bukan pembina yang lain-lainnya sehingga kepala sekolah 
yang paling banyak bertanggungjawab dalam pembinaan dan 
pengembangan guru. Oleh karena itu, selain tugas kepala sekolah 
sebagai administrator di sekolah yang tidak boleh dilupakan karena 
sangat penting, haruslah diikutsertakan pada pembinaan guru di 
sekolah yang dipimpinnya. 

Keberhasilan pendidikan sangat ditentukan oleh kepala sekolah 
dalam mengkoordinasikan, menggerakkan, menyelaraskan sumber 
daya pendidikan. Kepemimpinannya sebagai faktor pendukung untuk 
mewujudkan visi, misi, tujuan, termasuk sasaran. Oleh karena itu, 
kepala sekolah harus mampu memobilisasi sumber daya sekolah, 
perencanaan, evaluasi program, kurikulum, pembelajaran, pengelolaan 
personalia, sarana dan sumber belajar, keuangan, pelayanan siswa, 
hubungan dengan masyarakat, dan penciptaan iklim kondusif.



29Meningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

D. Karakteristik Pengembangan Profesi Guru

Sesuatu pekerjaan itu dapat dipandang sebagai suatu profesi 
apabila minimal telah memadai hal-hal sebagai berikut: 

a. Memiliki cakupan ranah kawasan pekerjaan atau peyanan 
khas, definitif dan sangat penting dibutuhkan masyarakat.

b. Para pengemban tugas pekerjaan atau pelayanan tersebut 
telah memiliki kawasan, pemahaman dan penguasaan 
pengetahuan serta perangkat teoritis yang relevan secara luas 
dan mendalam, menguasai perangkat kemahiran teknis kerja 
pelayanan memadai persyaratan standarnya, memiliki sikap 
profesi dan semangat pengabdian yang positif dan tinggi, serta 
kepribadian yang mantap dan mandiri dalam menunaikan 
tugas yang diembannya dengan selalu mempedomani 
dan mengindahkan kode etika yang digariskan institusi 
(organisasi) profesinya.

c. Memiliki sistem pendidikan yang mantap dan mapan 
berdasarkan ketentuan persyaratan standarnya bagi 
penyiapan maupun pengembangan tenaga pengemban tugas 
pekerjaan profesional yang bersangkutan, yang lazimnya 
diselenggarakan pada jenjang pendidikan tinggi berikut 
lembaga lain dan organisasi profesinya yang bersangkutan.

d. Memiliki perangkat kode etik profesional yang telah 
disepakati dan selalu dipatuhi serta dipedomani para anggota 
pengemban tugas pekerjaan atau pelayan profesional yang 
bersangkutan.

e. Memilki organisasi profesi yang menghimpun, membina, 
dan mengembangkan kemampuan profesional, melindungi 
kepentingan profesional serta memajukan kesejahteraan 
anggotanya dengan senantiasa mengindahkan kode etikanya 
dan ketentuan organisasinya.

f. Memiliki jurnal dan sarana publikasi profesional lainnya 
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yang menyajikan berbagai karya penelitian dan kegiatan 
ilmiah sebagai media pembinaan dan pengembangan para 
anggotanya serta pengabdian kepada masyarakat dan khaz-
anah ilmu pengetahuan yang menopang profesinya.

g. Memperoleh pengakuan dan penghargaan yang selayaknya 
baik secara social (masyarakat) dan secara legal (dari 
pemerintah yang bersangkutan atas keberadaan dan 
kemanfaatan profesi termaksud).

E. Syarat-syarat Pengembangan Profesi Guru

Menurut Richey yang dikutip oleh Arikunto (2009: 235) ciri-ciri 
dan syarat-syarat pengembangan profesi sebagai berikut:

a. Lebih mementingkan pelayanan kemanusiaan yang ideal 
dibandingkan dengan kepentingan pribadi.

b. Seorang pekerja profesional, secara aktif memerlukan wak-
tu yang panjang untuk mempelajari konsep-konsep ser-
ta prinsip-prinsip pengetahuan khusus yang mendukung 
keahliannya.

c. Memiliki kualifikasi tertentu untuk memasuki profesi tersebut 
serta mampu mengikuti perkembangan dalam pertumbuhan 
jabatan.

d. Memiliki kode etik yang mengatur keanggotaan, tingkah 
laku, sikap dan cara kerja.

e. Membutuhkan suatu kegiatan yang sangat tinggi.
f. Adanya organisasi yang dapat meninggalkan standar 

pelayanan, disiplin diri dalam profesi, serta kesejahteraan 
anggotanya.

g. Memberikan kesempatan untuk memajukan, spesialisasi, 
dan kemandirian.

h. Memandang profesi suatu karier hidup (alive career) dan 
menjadi seorang anggota yang permanen.

Selanjutnya, Arikunto (2009: 236) menunjukkan beberapa 



31Meningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

persyaratan suatu pekerjaan disebut sebagai pengembangan profesi 
guru, yaitu:

a. Adanya pengakuan dari masyarakat dan pemerintah mengenai 
bidang layanan tertentu yang hanya dapat dilakukan karena 
keahlian tertentu dengan kualifikasi tertentu yang berbeda 
dengan profesi lain.

b. Bidang ilmu yang menjadi landasan teknik dan prosedur 
kerja yang unik.

c. Memerlukan persiapan yang sengaja dan sistematis sebelum 
orang mengerjakan pekerjaan profesi tersebut.

d. Memiliki mekanisme yang diperlukan untuk melakukan 
seleksi secara efektif sehingga hanya yang dianggap 
kompetitiflah yang diperbolehkan melaksanakan bidang 
pekerjaan tersebut.

e. Memiliki organisasi profesi, disamping untuk melindungi 
kepentingan anggotanya, juga berfungsi untuk meyakinkan 
agar para anggotanya menyelenggarakan layanan keahlian 
terbaik yang dapat diberikan.

F. Elemen atau Indikator Pengembangan Profesi 

Menurut Arikunto (2009: 245), tolak ukur atas kegiatan guru 
yang termasuk kegiatan pengembangan profesi ditunjukkan melalui 
indikator-indikator di antaranya sebagai berikut:

1. Mengadakan penelitian dibidang pendidikan;
2. Menemukan teknologi tepat guna dibidang pendidikan;
3. Membuat alat pelajaran/peraga atau bimbingan;
4. Menciptakan karya tulis;
5. Mengikuti pengembangan kurikulum.
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Secara umum, ciri dan syarat-syarat di atas dapat digunakan 
sebagai kriteria atau tolok ukur keprofesionalan guru. Selanjutnya, 
kriteria ini akan berfungsi ganda, yaitu:

a. Mengukur sejauh mana guru-guru di Indonesia telah 
memenuhi kriteria profesionalisasi.

b. Dijadikan titik tujuan yang akan mengarahkan segala upaya 
menuju profesionalisasi guru.

G. Pengembangan Profesi Keguruan

Arikunto (2009: 321) membagi beberapa hal yang terkait dengan 
kegiatan guru sebagai usaha untuk perubahan dan pengembangan 
profesinya di bidang keguruan (pendidikan), di antaranya yaitu:

1. Tanggung Jawab Guru 
Paling sedikit ada enam tugas dan tanggung jawab guru 
dalam mengembangkan profesinya, yakni:

a. Guru bertugas sebagai pengajar.
b. Guru bertugas sebagai pembimbing.
c. Guru bertugas sebagai administrator kelas.
d. Guru bertugas sebagai pengembang kurikulum.
e. Guru bertugas untuk mengembangkan profesi.
f. Guru bertugas untuk membina hubungan dengan 

masyarakat.
Tugas dan tanggung jawab di atas merupakan tugas pokok 
profesi guru. Guru sebagai pengajar lebih menekankan kepada 
tugas dalam merencanakan dan melaksanakan pelajaran. 
Tugas dan tanggung jawab guru sebagai pembimbing memberi 
tekanan kepada tugas memberikan bantuan kepada siswa 
dalam memecahkan masalah yang dihadapinya. Tugas dan 
tanggung jawab sebagai administrator kelas pada hakikatnya 
merupakan jalinan antara ketatalaksanaan bidang pengajaran 
dan ketatalaksanaan pada umumnya. Tanggung jawab 
mengembangkan kurikulum membawa implikasi bahwa 
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guru dituntut untuk selalu untuk mencari gagasan-gagasan 
baru, penyempurnaan praktik pendidikan, khususnya dalam 
praktik pengajaran. Tanggung jawab mengembangkan profesi 
pada dasarnya ialah tuntutan dan panggilan dan untuk 
selalu mencintai, menghargai, menjaga dan meningkatkan 
tugas dan tanggungf jawab profesinya. Tanggung jawab 
dalam membina hubungan dengan masyarakat berarti guru 
harus dapat berperan menempatkan sekolah sebagai bagian 
integral dari masyarakat serta sekolah sebagai pembaharu 
masyarakat.

7. Peran dan Tugas Guru
Sepanjang sejarah perkembangannya, rumusan profil tenaga 
pengajar (Guru) ternyata bervariasi, tergantung kepada cara 
mempersepsikan dan memandang apa yang terjadi peran 
dan tugas pokoknya:

a. Guru sebagai pengajar.
b. Guru sebagai pengajar dan juga sebagai pendidik.
c. Guru sebagai pengajar, pendidik, dan juga agen 

pembaruan dan pembangunan masyarakat.
d. Guru yang berkewenangan berganda sebagai 

pendidik profesional dengan bidang keahlian lain 
selain kependidikan.

H. Kegiatan Guru yang Termasuk Pengembangan Profesi

Menurut Danim (2011: 94) dalam mengembangkan profesi guru 
dapat dilakukan melalui berbagai strategi dalm bentuk pendidikan 
dan pelatihan (diklat) maupun bukan diklat, antara lain:

1. Pendidikan dan Pelatihan
a. In-house training (IHT)

Pelatihan dalam bentuk IHT adalah pelatihan yang 
dilaksanakan secara internal dikelompok kerja guru, 
sekolah, atau tempat lain yang ditetapkan untuk 
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menyelenggarakan pelatihan. Strategi pembinaan melalui 
IHT dilakukan berdasarkan pemikiran bahwa sebagian 
kemampuan dalam meningkatkan kompetensi dan karier 
guru tidak harus dilakukan secara eksternal, tetapi 
dapat dilakukan oleh guru yang memiliki kompetensi 
yang belum dimiliki oleh guru lain. Dengan strategi ini 
diharapkan dapat menghemat waktu dan biaya.

b. Program Magang
Program magang adalah pelatihan yang dilaksanakan 
didunia kerja atau industri yang relevan dalam rangka 
meningkatkan kompetensi profesional guru. Program 
magang ini diperuntukan bagi guru dan dapat dilakukan 
selama periode tertentu, misalnya, magang disekolah 
tertentu untuk belajara menejemen kelas atau menejemen 
sekolah efektif. Program magang dipilih sebagai alternatif 
pembinaan dengan alasan bahwa keterampilan tertentu 
yang memerlukan pengalaman nyata.

c. Kemitraan Sekolah
Pelatihan melalui kemitraan sekolah dapat dilaksanakan 
antara sekolah yang baik dan kurang baik, antara sekolah 
negeri dan swasta. Jadi pelaksanaannya dapat dilakukan 
di sekolah atau di tempat mitra sekolah. Pembinaan lewat 
mitra sekolah diperlukan dengan alasan bahwa beberapa 
keunikan atau kelebihan yang dimiliki mitra, misalnya, 
dibidang menejemen sekolah atau kelas.

d. Belajar Jarak Jauh
Pelatihan melalui belajar jarak jauh dapat dilaksanakan 
tanpa menghadirkan instruktur dan peserta pelatihan 
dalam satu tempat tertentu, melainkan dengan sistem 
pelatihan melalui internet dan sejenisnya. Pembinaan 
lewat belajar jarak jauh dilakukan dengan pertimbangan 
bahwa tidak semua guru terutama di daerah terpencil.
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e. Pelatihan Berjenjang dan Khusus
Pelatihan jenis ini dilaksanakan di lembaga-lembaga 
pelatihan yang diberi wewenang, di mana program 
disusun secara berjenjang mulai dari jenjang dasar, 
menengah, lanjut, dan tinggi. Jenjang pelatihan disusun 
berdasarkan tingkat kesulitan dan jenis kompetensi. 
Pelatihan khusus (spesialisasi) disediakan berdasarkan 
kebutuhan khusus atau disebabkan adanya perkembangan 
baru dalam keilmuan tertentu

f. Kursus Singkat di Perguruan Tinggi atau Lembaga 
Pendidikan Lainnya
Kursus singkat dimaksud untuk melatih meningkat-
kan kemampuan guru dalam beberapa kemampuan 
melakukan penelitian tindakan kelas, menyusun karya 
ilmiah, merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi 
pembelajaran.

g. Pembinaan Internal oleh Sekolah
Pembinaan internal ini dilaksanakan oleh kepala sekolah 
dan guru-guru yang memiliki kewenangan membina, 
melalui rapat dinas, rotasi tugas mengajar, pemberian 
tugas-tugas internal tambahan, dan diskusi dengan 
teman sejawat.

h. Pendidikan Lanjut
Pembinaan profesi guru melalui pendidikan lanjut juga 
merupakan alternatif bagi peningkatan kualifikasi dan 
kompetensi guru. Pengikutsertaan guru dalam pendidikan 
lanjut ini dapat dilaksanakan dengan memberikan tugas 
belajar baik dalam maupun luar negeri bagi guru yang 
berprestasi. Pelaksanaan pendidikan lanjut ini akan 
menghasilkan guru-guru pembina yang dapat membantu 
guru-guru lain dalam upaya pengembangan profesi.
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2. Nonpendidikan dan Pelatihan
a. Diskusi masalah pendidikan 

Diskusi ini diselenggarakan secara berkala dengan topik 
diskusi sesuai dengan masalah yang dialami di sekolah.

b. Seminar 
Pengikutsertaan guru dalam kegiatan seminar dan 
pembinaan publikasi ilmiah juga dapat menjadi model 
pembinaan berkelanjutan bagi peningkatan keprofesian 
guru. Kegiatan ini memberikan peluang kepada 
guru untuk berinteraksi secara ilmiah dengan kolega 
seprofesinya berkaitan dengan hal-hal terkini dalam hal 
upaya peningkatan kualitas pendidikan.

c. Workshop 
Kegiatan ini dilakukan untuk menghasilkan produk yang 
bermanfaat bagi pembelajaran, peningkatan kompetensi 
maupun pengembangan karirnya. Workshop dapat 
dilakukan misalnya dalam kegiatan menyusun KTSP, 
analisis kurikulum, pengembangan silabus, penulisan 
rencana pembelajaran.

d. Penelitian 
Penelitian dapat dilakukan guru dalam bentuk penelitian 
tindakan kelas, penelitian eksperimen, ataupun jenis lain 
dalam rangka peningkatan mutu pembelajaran.

e. Penulisan Buku/Bahan Ajar 
Bahan ajar yang ditulis oleh guru dapat berbentuk diktat, 
buku pelajaran, ataupun buku dalam bidang pendidikan.

f. Pembuatan Media Pembelajaran 
Media pembelajaran yang dibuat oleh guru dapat 
berbentuk alat peraga, alat praktikum sederhana, maupun 
bahan ajar elektronik atau pembelajaran.
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g. Pembuatan Karya Teknologi/Karya Seni 
Karya teknologi/seni yang dibuat guru dapat berupa 
karya yang bermanfaat untuk masyarakat atau kegiatan 
pendidikan serta karya seni yang memiliki nilai estetika 
yang diakui oleh masyarakat.





39

A. Pengertian Disiplin

Menurut pendapat Werther Jr. yang dikutip oleh Manullang 
(2002: 96), menyatakan bahwa disiplin adalah upaya manajemen 
untuk mengusahakan agar karyawan mentaati standar/peraturan-
peraturan dalam organisasi. Ia menganggap bahwa disiplin sebagai 
suatu latihan untuk mengubah dan mengoreksi pengetahuan, sikap 
dan perilaku sehingga karyawan akan berusaha untuk bekerja

sama dan meningkatkan kinerjanya bagi perusahaan. Sedangkan 
Manullang (2002: 56) berpendapat bahwa disiplin adalah melaksanakan 
apa yang telah disetujui bersama antara pimpinan dengan para pekerja 
baik persetujuan tertulis, lisan ataupun berupa peraturan-peraturan 
dan kebiasaan-kebiasaan. Menurut Nitisemito (2004: 106), disiplin 
adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai denagan 
peraturan dari organisasi baik secara tertulis maupun tidak tertulis. 
Sementara itu, Saydam (2006: 284) menyatakan bahwa disiplin 
adalah sikap kesediaan dan kerelaan seseorang untuk mematuhi dan 

DISIPLIN KERJA

BAB IV
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mentaati segala norma-norma peraturan yang berlaku di sekitarnya.

Dari pendapat para ahli di atas, terlihat jelas bahwa faktor–faktor 
terpenting dari disiplin kerja adalah sikap dan perilaku yang taat 
dan tunduk pada peraturan yang ada dengan penuh kesadaran. 
Sehubungan dengan hal tersebut di atas penulis merumuskan 
disiplin kerja adalah suatu sikap pegawai, tingkah laku pegawai, 
dan perbuatan pegawai yang sesuai dengan peraturan organisasi baik 
secara tertulis maupun tidak tertulis. Menurut Schermerhorn (2010: 
470), disiplin adalah tindakan memengaruhi perilaku melalui teguran. 
Mathis dan Jackson (2009: 498) menyebutkan, disiplin adalah suatu 
bentuk pelatihan yang memberlakukan aturan organisasi. Selanjutnya, 
menurut Snell dan Bohlander (2010: 590), disiplin diterapkan sebagai 
sarana yang konstruktif untuk mendapatkan karyawan agar sesuai 
dengan standar kinerja yang dapat diterima. Mondy (2008: 670) 
menyatakan, disiplin berarti status pengendalian diri seseorang 
karyawan, sebagai tanda ketertiban dan kerapihan dalam melakukan 
kerja sama dari sekelompok unit kerja di dalam suatu organisasi. 

Sementara itu, Newstorm dan Davis (2002: 236) mendefinisikan 
disiplin sebagai kegiatan manajemen untuk mendorong standar/
tujuan suatu organisasi. Menurut Wirawan (2009: 138), disiplin adalah 
sikap dan perilaku kepatuhan terhadap peraturan organisasi, prosedur 
kerja, kode etik, dan norma budaya organisasi yang lainnya, yang 
harus dipatuhi dalam memproduksi suatu produk dan melayani 
konsumen organisasi. Sedangkan Hikmat (2009: 142) menyatakan 
bahwa disiplin adalah suatu kondisi yang menunjukkan nilai-nilai 
ketaatan, kepatuhan, kesetiaan, ketenteraman, keteraturan, dan 
ketertiban. Dari pandangan tersebut tampak bahwa masalah ketaatan, 
kepatuhan, kesetiaan, keteraturan dan ketertiban merupakan hal 
penting, karena dengan adanya pendisiplinan dari seluruh anggota 
organisasi maka suatu organisasi dapat mencapai tujuan organisasi 
tersebut.
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Kedisiplinan merupakan fungsi operatif manajemen sumber daya 
manusia yang terpenting, karena semakin baik disiplin karyawan 
semakin tinggi prestasi kerja yang dapat dicapainya. Tanpa disiplin 
karyawan yang baik, sulit bagi organisasi mencapai hasil yang 
optimal. Hal itu sesuai pendapat Hasibuan (2006: 193), kedisiplinan 
adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua peraturan 
perusahaan dan norma-norma sosial yang berlaku. Kesadaran adalah 
sikap seseorang yang secara sukarela menaati peraturan dan sadar 
akan tugas dan tanggung jawab. Jadi dia akan mematuhi/mengerjakan 
semua tugasnya dengan baik bukan atas paksaan. Kesediaan adalah 
suatu sikap, tingkah laku dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan 
peraturan perusahaan, baik yang tertulis maupun tidak. Kedisiplinan 
harus ditegakkan dalam suatu organisasi. Tanpa dukungan disiplin 
karyawan yang baik sulit bagi organisasi tersebut untuk mewujudkan 
tujuannya sehingga kedisiplinan karyawan merupakan salah satu 
kunci keberhasilan suatu organisasi/perusahaan dalam mencapai 
tujuannya.

Secara umum dapat disebutkan bahwa tujuan utama disiplin 
kerja adalah demi kelangsungan organisasi atau perusahaan sesuai 
dengan motif organisasi atau perusahaan yang bersangkutan baik 
hari ini maupun hari esok. Menurut Wirawan (2009: 7) beberapa 
tujuan disiplin adalah: (1) memotivasi karyawan, (2) mempertahankan 
hubungan saling menghormati, (3) meningkatkan kinerja karyawan, 
(4) meningkatkan moril, semangat kerja, etos kerja, serta efektifitas 
dan efisiensi kerja. (5) meningkatkan kedamaian industrial dan 
kewargaan organisasi.

Dalam dunia pendidikan disiplin kerja adalah ketaatan para 
pelaku pendidikan dan tanggung jawab yang sebaiknya merupakan 
cermin dari kesadaran dan amanah dalam menjalankan tugas sebagai 
pengabdian pada nilai-nilai kebenaran, baik untuk kepentingan 
negara, bangsa maupun atas dasar kepentingan hidup beragama. Salah 
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satu aspek hubungan internal karyawan yang sulit untuk dilaksanakan 
adalah tindakan disipliner. Terkait konsep pendekatan tindakan 
disipliner, Mondy (2008: 163-164) menjelaskan tiga pendekatan yaitu: 
(1) aturan tungku panas; menurut pendekatan ini tindakan disipliner 
harus memiliki konsekuensi-konsekuensi sebagai berikut: membakar 
dengan segera, memberikan peringatan, memberikan hukuman 
yang konsisten dan membakar tanpa pandang bulu; (2) tindakan 
disipliner progresif; dengan tujuan mengkomunikasikan secara 
formal isu-isu permasalahan kepada karyawan secara langsung dan 
tepat sehingga mereka dapat meningkatkan kinerjanya; (3) tindakan 
disipliner tanpa hukuman; proses memberi karyawan cuti dibayar 
untuk memikirkan tentang mau tidaknya ia mengikuti peraturan 
dan tetap bekerja untuk perusahaan.

Pendisiplinan merupakan tindakan organisasi terhadap para 
anggota organisasi sebagai reaksi terhadap pelanggaran yang 
dilakukan para anggotanya. Newstorm (2007: 236) menjelaskan bahwa 
dua jenis disiplin yaitu: (1) disiplin preventif adalah tindakan untuk 
mendorong para karyawan untuk mengikuti aturan dan kebiasaan, 
dengan demikian tidak akan terjadi pelanggaran; (2) disiplin korektif 
adalah tindakan yang diikuti oleh pelanggaran atas sebuah aturan. 
Hal ini mencari kelemahan lebih jauh, sehingga tindakan di masa 
yang akan dating akan sesuai dengan standar. Pendapat tersebut di 
atas sesuai dengan pendapat Siagian (2009: 305-306).

Uraian tersebut menunjukkan bahwa suatu lembaga merupakan 
sistem yang harus melaksanakan prinsip pembinaan dan pengendalian 
melalui penerapan kedisiplinan preventif dan korektif, sehingga 
lembaga pendidikan akan menjadi teladan bagi masyarakat. Menurut 
Atmodiwiryo (2005: 236), beberapa aspek yang merupakan inti dari 
disiplin, seperti: sikap mental merupakan unsur atau aspek utama 
dari disiplin, pengetahuan tentang sistem aturan, perilaku, norma, 
kriteria dan standar. 
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B. Jenis-jenis Disiplin Kerja

Dalam setiap organisasi yang diinginkan adalah jenis disiplin 
yang timbul dari diri sendiri atas dasar kerelaan dan kesadaran. 
Akan tetapi dalam kenyataan selalu menyatakan bahwa disiplin itu 
lebih banyak disebabkan oleh adanya paksaan dari luar. Untuk itu 
perlu adanya pelaksanaan kegiatan pendisiplinan yang mencakup 
disiplin preventif dan disiplin korektif. Menurut Handoko (2009: 
208) mengemukakan mengenai disiplin kerja, ada dua tipe kegiatan 
pendisiplinan yaitu:

a) Disiplin Preventif
Disiplin preventif merupakan kegiatan yang dilaksanakan 
untuk mendorong para pekerjanya untuk mengikuti 
berbagai standard dan aturan sehingga penyelewengan-
penyelewengan dapat dicegah. Lebih utama dalam hal ini 
adalah dapat ditumbuhkan self discipline (disiplin diri) pada 
setiap pekerja tanpa kecuali. Untuk memungkinkan iklim 
yang penuh disiplin kerja tanpa paksaan tersebut, tentunya 
diperlukan standar atau aturan itu sendiri bagi setiap pekerja, 
dengan demikian dapat dicegah kemungkinan-kemungkinan 
timbulnya pelanggaran-pelanggaran atau penyimpangan 
dari standar yang telah ditentukan.

b) Disiplin Korektif
Disiplin korektif merupakan kegiatan yang diambil untuk 
menangani pelanggaran yang telah terjadi terhadap aturan-
aturan dan mencoba untuk menghindari pelanggaran lebih 
lanjut, kegiatan korektif ini dapat berupa suatu hukuman 
atau tindakan pendisiplinan (dicipline action) yang wujudnya 
berupa scorsing. Semua bentuk pendisiplinan tersebut harus 
bersifat positif dan tidak membuat pekerja merasa terbelakang 
dan kurang bergairah dalam bekerja dan bersifat mendidik 
serta dapat mengoreksi kekeliruan agar di masa mendatang 
tidak terulang kesalahan yang sama.
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C. Faktor-Faktor yang Menyebabkan Kedisiplinan

Terdapat beberapa faktor yang dapat menentukan kedisiplinan 
dari karyawan dalam sustu organisasi. Selain itu, juga terdapat 
beberapa indikator yang dapat memengaruhi tinggi rendahnya 
disiplin dari karyawan. Tohardi (2002) dalam Siwantara menyebutkan 
ada beberapa faktor yang menentukan disiplin kerja karyawan: (1) 
funishment and reward, (2) motivasi, (3) keteladanan pemimpin, (4) 
lingkungan sosial yang kondusif, (5) lingkungan fisik yang nyaman. 
Sedangkan Hasibuan (2009) masih dalam Siwantara menyebutkan 
tentang indikator yang memengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan, 
antara lain: (1) tujuan dan kemampuan, (2) teladan pemimpin, (3) 
balas jasa, (4) keadilan, (5) waskat, (6) sanksi hukuman, (7) ketegasan, 
(8) hubungan kemanusiaan. 

Menurut Susilo (2007: 165) bahwa faktor-faktor yang memengaruhi 
disiplin kerja karyawan antara lain motivasi, pendidikan dan 
pelatihan, kepemimpinan, kesejahteraan serta penegakan disiplin. 
Berbeda dengan pendapat Hasibuan (2007: 194) yang menyatakan 
bahwa faktor-faktor yang memengaruhi disiplin kerja adalah tujuan 
dan kemampuan, teladan kepemimpinan, balas jasa, keadilan, sanksi 
hukum, ketegasan dan hubungan kemanusiaan. Lain halnya dengan 
pendapat Pratiwiningsih (2006) dalam penelitiannya menyatakan 
faktor gaji, kepemimpinan, motivasi, dan komunikasi memengaruhi 
disiplin kerja karyawan.

D. Aspek-Aspek Disiplin Kerja

Displin kerja mempunyai beberapa aspek yang dapat terlihat 
dari perilaku guru yang dapat diamati. Menurut Prijodarminto (1994) 
dalam Amanah Agustin menjelaskan disiplin mempunyai tiga aspek. 
Tiga Aspek tersebut yaitu:

1) Sikap mental atau attitude, yang merupakan sikap taat dan 
tertib sebagai hasil atau pengembangan pengendalian pikiran 
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dan pengendalian watak.
2) Pemahaman yang baik mengenai sistem atau perilaku, norma 

kriteria dan standar yang sedemikian rupa sehingga memiliki 
pemahaman yang mendalam atau kesadaran akan aturan, 
norma, kriteria dan standar tersebut merupakan syarat mutlak 
untuk mencapai keberhasilan.

3) Sikap kelakuan yang secara wajar yang menunjukkan 
kesungguhan hati untuk mentaati segala hal secara cermat 
dan tertib. 

Seseorang yang berhasil dalam menempuh karirnya adalah 
mereka yang mempunyai disiplin kerja yang tinggi, sehingga dalam 
pola perilaku tersusun dengan rapi dan mendetail serta direalisasikan 
pada tiap-tiap pekerjaan. Guru yang disiplin akan tepat waktu 
dalam istirahat, makan dan berolahraga sehingga fisik dapat terjaga 
untuk melaksanakan tugas-tugas yang menjadi tanggung jawabnya. 
Dengan demikian ciri utama dari kedisiplinan adalah keteraturan 
dan ketertiban.

Sikap kesetiaan dan ketaatan mempunyai aspek-aspek yang 
dapat digunakan untuk mengetahui sejauh mana tingkat kedisiplinan 
seseorang terhadap peraturan yang ada. Amriany et al., (2004) 
menyebutkan tentang aspek-aspek disiplin kerja. Aspek-aspek 
tersebut antara lain: (1) kehadiran; (2) waktu kerja; (3) kepatuhan 
terhadap perintah; (4) produktivitas kerja; (5) kepatuhan terhadap 
peraturan; (6) pemakaian seragam. Sedangkan menurut Soejono (1986: 
67) disiplin kerja dapat dikatakan baik apabila memenuhi syarat: (1) 
para karyawan dating tepat waktu, tertib dan teratur; (2) berpakaian 
rapi, (3) penggunaan perlengkapan atau peralatan kantor dengan 
hati-hati; (4) menghasilkan pekerjaan yang memuaskan; (5) kesetiaan 
atau patuh pada peraturan yang ada; (6) memiliki tanggung jawab. 

Simamora (2004) menjelaskan keadaan disiplin kerja dari 
karyawan yang dikategorikan ideal. Disiplin kerja dapat dikatakan 
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ideal apabila memenuhi beberapa aspek sebagai berikut:

1) Para karyawan datang ke kantor teratur dan tepat waktu.
2) Berpakaian rapi dan sopan ditempat kerja.
3) Menggunakan bahan dan perlengkapan perusahaan dengan 

hati-hati.
4) Menghasilkan jumlah dan kualitas pekerjaan yang 

memuaskan.
5) Mengikuti cara kerja yang ditentukan oleh organisasi.
6) Menyelesaikan tugas dengan semangat dan dedikasi yang 

tinggi.

Pendisiplinan hendaknya dilakukan dihadapan karyawan yang 
bersangkutan secara pribadi agar ia tahu telah melakukan kesalahan. 
Karena akan percuma pendisiplinan yang dilakukan tanpa adanya 
pihak yang bersangkutan. Setelah pendisiplinan sikap dari pimpinan 
haruslah wajar kembali. Sikap wajar hendaknya dilakukan pimpinan 
terhadap karyawan yang telah melakukan kesalahan tersebut. Dengan 
demikian, proses kerja dapat lancar kembali dan tidak kaku dalam 
bersikap.

E. Indikator-Indikator Disiplin Kerja

Selanjutnya, menurut Mulyasa (20011: 118) disiplin merupakan 
sesuatu yang penting untuk: (1) menanamkan rasa hormat terhadap 
kewenangan; (2) menanamkan kerja sama; (3) merupakan kebutuhan 
untuk berorganisasi; serta (4) untuk menanamkan rasa hormat terhadap 
orang lain. Dapat disintesiskan bahwa disiplin adalah perilaku tertib 
kerja karyawan dalam melaksanakan tugas dan pekerjaan pada 
suatu organisasi dengan indikator sebagai berikut: (1) ketertiban, (2) 
konsisten: ketaatan, kesetiaan, dan keteraturan. Selanjutnya, Wirawan 
(2009: 138-139) menyebutkan beberapa tujuan disiplin adalah: (1) 
memotivasi karyawan untuk mematuhi standar kinerja perusahaan; 
(2) mempertahankan hubungan saling menghormati antara bawahan 
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terhadap atasan atau sebaliknya; dan (3) meningkatkan kinerja 
karyawan

Adapun indikator–indikator dari disiplin kerja pegawai yang 
sering digunakan dalam penelitian ini adalah sebagai berikut 
(Arikunto, 2009):

a. Tingkat ketepatan waktu.
1) Disiplin pada jam kehadiran di kantor.
2) Disiplin saat jam kerja.
3) Disiplin pada jam pulang kantor.
4) Tingkat Penyelesaian pekerjaan.

b. Tingkat kepatuhan pada peraturan.
1) Ketaatan pada peraturan kerja
2) Ketaatan pada pakaian dinas dan atribut.

Saydam (2005: 291) menjelaskan beberapa indikator yang 
memengaruhi kedisiplinan sebagai berikut:

1. Besar kecilnya pemberian kompensasi.
2. Ada tidaknya keteladanan pemimpin dalam perusahaan/

organisasi.
3. Ada tidaknya aturan pasti yang dapat dijadikan pegangan.
4. Keberanian pemimpin dalam mengambil keputusan.
5. Ada tidaknya pengawasan pemimpin.
6. Ada tidaknya perhatian kepada para karyawan.
7. Diciptakan kebiasan-kebiasaan yang mendukung tegaknya 

disiplin.
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A. Pengertian Kinerja

Istilah kinerja berasal dari kata job performance atau actual 
performance prestasi sesungguhnya yang dicapai oleh seseorang 
kinerja (prestasi kerja) adalah hasil kerja seseorang selama periode 
tertentu yang dimulai dengan serangkaian tolak ukur yang berkaitan 
langsung dengan tugas seseorang serta kriteria yang ditetapkan 
kinerja adalah penampilan hasil karya personil baik kuantitas maupun 
kualitas dalam suatu organisasi. Lako (2004) dalam Sinurat (2007: 22) 
menyatakan bahwa kinerja dapat merupakan penampilan individu 
maupun kelompok kerja personil.

Diskripsi dari kinerja menyangkut 3 kelompok penting yakni 
tujuan,ukuran dan penilaian. Tujuan ini memberikan arah dan 
memengaruhi bagaimana seharusnya perilaku kerja yang diharapkan 
organisasi terhadap setiap personil. Hasibuan (2006: 36) menyatakan 
kinerja adalah suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam 
melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya yang 
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didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan serta 
waktu.

Kinerja pada dasarnya adalah apa yang dilakukan atau tidak 
dilakukan pegawai. Kinerja adalah yang memengaruhi seberapa 
banyak mereka memberikan kontribusi kepada suatu organisasi 
antara lain: 1) kuantitas output; 2) kualitas output; 3) kehadiran di 
tempat kerja; dan 4) sikap kooperatif (Matthis dan Jackson, 2009: 91).

B. Pengertian Kinerja Guru

Kinerja adalah performance atau unjuk kerja. Kinerja dapat pula 
diartikan prestasi kerja, pelaksanan kerja, atau hasil unjuk kerja. 
Menurut August W. Smith dalam (Rusman, 2009: 50) bahwa kinerja 
merupakan hasil dari suatu proses yang dilakukan manusia. Sedangkan 
Undang-Undang Guru dan Dosen Nomor 14 Tahun 2005 pasal 1 ayat 
1 menyatakan bahwa Guru adalah pendidik profesional dengan tugas 
utama mendidik, mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, 
menilai, dan mengevaluasi peserta didik pada pendidikan anak usia 
dini jalur pendidikan formal, pendidikan dasar, dan pendidikan 
menengah. Selanjutnya Rusman (2009: 50) mengungkapkan bahwa 
kinerja guru adalah wujud perilaku suatu kegiatan guru dalam 
proses pembelajaran yaitu bagaimana seorang guru merencanakan 
pembelajaran, malaksanakan kegiatan pembelajaran dan menilai 
hasil belajar.

Berkenaan dengan standar kinerja guru, Piet A Sahertian dalam 
Rusman (2009: 50) menjelaskan bahwa standar kinerja guru itu 
berhubungan dengan kualitas guru dalam menjalankan tugasnya 
seperti bekerja dengan siswa secara individual, persiapan dan 
perencanaan pembelajaran, melibatkan siswa dalam berbagai 
pengalaman belajar dan kepemimpinan yang aktif dari guru. 

Menurut Mulyana (2007: 14), kinerja guru merupakan keberhasilan 
guru dalam pembelajaran dikelas yang dapat ditinjau dari dua segi: 



51Meningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

(1) Segi proses yaitu guru dikatakan berhasil jika mampu melibatkan 
sebagaian besar anak didik secara aktif baik fisik, mental, maupun 
sosial dalm proses pembelajaran. Di samping itu, dapat dilihat dari 
gairah dan semangat guru pada waktu mengajar dikelas serta adanya 
rasa percaya diri; (2) Segi hasil, yaitu guru dikatakan berhasil apabila 
mampu mengubah perilaku sebagaian besar anak didik kearah 
penguasaan kompetensi dasar yang baik.

Standar proses pembelajaran sesuai yang ditetapka Badan 
Standar Nasional Pendidikan BSNP (2005) dalam Widarwati dan 
Susanto (2008: 6) adalah  proses pembelajaran diselenggarakan secara 
interaktif, imprensif, menyenangkan, menantang, memotivasi peserta 
didik untuk berpartisipasi aktif,serta memberikan ruang yang cukup 
bagi prakarsa,kreatifitas dan kemandirian sesuai dengan bakat,minat 
dan perkembangan fisik serta psikologis peserta didik. 

C. Faktor-Faktor yang Memengaruhi Kinerja Guru

Guru merupakan ujung tombak keberhasilan pendidikan dan 
dianggap sebagai orang yang berperanan penting dalam pencapaian 
tujuan pendidikan yang merupakan percerminan mutu pendidikan. 
Keberadaan guru dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya tidak 
lepas dari pengaruh faktor internal maupun faktor eksternal yang 
membawa dampak pada perubahan kinerja guru. 

Menurut Malthis dan Jackson (2009: 82), ada beberapa faktor 
yang memengaruhi kinerja individu tenaga kerja, antara lain:

1) Kemampuan mereka,
2) Motivasi,
3) Dukungan yang diterima,
4) Hubungan mereka dengan organisasi.
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Menurut Gibson et al. (2008), ada tiga faktor yang berpengaruh 
terhadap kinerja adalah sebagai berikut:

1) Faktor individu (kemampuan, ketrampilan, latar belakang 
keluarga,pengalaman kerja, tingkat sosial dan demografi 
seseorang).

2) Faktor psikologis (persepsi, peran, sikap, kepribadian, 
motivasi dan kepuasan kerja).

3) Faktor organisasi (struktur organisasi, desain pekerjaan, 
kepemimpinan, sistem penghargaan).

Penjelasan lain mengenai faktor yang berpengaruh terhadap 
kinerja dijelaskan oleh Mulyasa. Menurut Mulyasa (2007: 227) 
sedikitnya terdapat sepuluh faktor yang dapat meningkatkan kinerja 
guru, baik faktor internal maupun eksternal antara lain: (1) dorongan 
untuk bekerja; (2) tanggung jawab terhadap tugas; (3) minat terhadap 
tugas; (4) penghargaan terhadap tugas; (5) peluang untuk berkembang; 
(6) perhatian dari kepala sekolah; (7) hubungan interpersonal dengan 
sesama guru; (8) MGMP dan KKG; (9) kelompok diskusi terbimbing; 
serta (10) layanan perpustakaan.

Selanjutnya, Surya (2004: 10) menyatakan tentang faktor-faktor 
yang memengaruhi kinerja guru. Faktor mendasar yang terkait erat 
dengan kinerja profesional guru adalah kepuasan kerja yang berkaitan 
erat dengan kesejahteraan guru yang dilaterbelakangi oleh faktor-
faktor: (1) imbalan jasa; (2) rasa aman; (3) hubungan antar pribadi; (4) 
kondisi lingkungan kerja; dan (5) kesempatan untuk pengembangan 
dan peningkatan diri.

Berdasarkan penjelasan yang dikemukakan di atas, faktor-faktor 
yang menentukan tingkat kinerja guru dapat disimpulkan antara lain: 
(1) tingkat kesejahteraan (reward system); (2) lingkungan atau iklim 
kerja guru; (3) desain karir dan jabatan guru; (4) kesempatan untuk 
berkembang dan meningkatkan diri; (5) motivasi atau semangat kerja; 
(6) pengetahuan; (7) keterampilan; dan (8) karakter pribadi guru. 
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Beberapa faktor yang memengaruhi kinerja guru antara lain: 

1) Kepribadian dan Dedikasi
Kepribadian adalah suatu cerminan dari citra seorang 
guru dan akan memengaruhi interaksi antara guru dan 
anak didik. Oleh karena itu, kepribadian merupakan 
faktor yang menentukan tinggi rendahnya martabat 
guru. Kepribadian guru akan tercermin dalam sikap dan 
perbuatannya dalam membina dan membimbing anak 
didik. Semakin baik kepribadian guru, semakin baik 
dedikasinya dalam menjalankan tugas dan tanggung 
jawabnya sebagai guru, ini berarti tercermin suatu 
dedikasi yang tinggi dari guru dalam melaksanakan 
tugas dan fungsinya sebagai pendidik. Aspek-aspek 
tersebut di atas merupakan potensi kepribadian sebagai 
syarat mutlak yang harus dimiliki oleh seorang guru 
dalam melaksanakan profesinya.

2) Pengembangan Profesi
Profesi guru kian hari menjadi perhatian seiring 
dengan perubahan Ilmu Pengetahuan dan Teknologi 
yang menuntut kesiapan agar tidak ketinggalan. 
Pengembangan profesi guru merupakan hal penting 
untuk diperhatikan guna mengantisipasi perubahan dan 
beratnya tuntutan terhadap profesi guru.

3) Kemampuan Mengajar
Untuk melaksanakan tugas-tugas dengan baik, guru 
memerlukan kemampuan. Cooper (Zahera dalam 
Muhlisin, 2010: 31) mengemukakan bahwa guru harus 
memiliki kemampuan merencanakan pengajaran, 
menuliskan tujuan pengajaran, menyajikan bahan 
pelajaran, memberikan pertanyaan kepada siswa, 
mengajarkan konsep, berkomunikasi dengan siswa, 
mengamati kelas dan mengevaluasi hasil belajar.
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4) Hubungan dan Komunikasi
Terbinanya hubungan dan komunikasi di dalam 
lingkungan sekolah memungkinkan guru dapat 
mengembangkan kreativitasnya sebab ada jalan untuk 
terjadinya interaksi dan ada respon balik dari komponen 
lain di sekolah atas kreativitas dan inovasi tersebut, hal 
ini menjadi motor penggerak bagi guru untuk terus 
meningkatkan daya inovasi dan kreativitasnya yang 
bukan saja inovasi dalam tugas utamanya tetapi bisa saja 
muncul inovasi dalam tugas yang lain yang diamanatkan 
sekolah. Ini berarti bahwa pembinaan hubungan dan 
komunikasi yang baik di antara komponen dalam sekolah 
menjadi suatu keharusan dalam menunjang peningkatan 
kinerja.

5) Hubungan dengan Masyarakat
Hubungan sekolah dengan masyarakat merupakan 
bentuk hubungan komunikasi ekstern yang dilaksanakan 
atas dasar kesamaan tanggung jawab dan tujuan. 
Masyarakat merupakan kelompok individu–individu 
yang berusaha menyelenggarakan pendidikan atau 
membantu usaha-usaha pendidikan. Dalam masyarakat 
terdapat lembaga-lembaga penyelenggaran pendidikan, 
lembaga keagamaan, kepramukaan, politik, sosial, olah 
raga, kesenian yang bergerak dalam usaha pendidikan. 
Dalam masyarakat juga terdapat individu-individu atau 
pribadi-pribadi yang bersimpati terhadap pendidikan 
di sekolah.

6) Kedisiplinan
Menurut Gie (1972) disiplin adalah suatu keadaan tertib 
di mana orang-orang yang tergabung dalam suatu 
organisasi tunduk pada peraturan-peraturan yang telah 
ada dengan rasa senang. Disimpulkan bahwa disiplin 
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adalah ketaatan dan ketepatan pada suatu aturan yang 
dilakukan secara sadar tanpa adanya dorongan atau 
paksaan pihak lain atau suatu keadaan di mana sesuatu 
itu berada dalam tertib, teratur dan semestinya serta tiada 
suatu pelanggaran-pelanggaran baik secara langsung 
maupun tidak langsung.

7) Kesejahteraan
Faktor kesejahteraan menjadi salah satu yang berpengaruh 
terhadap kinerja guru di dalam meningkatkan kualitasnya 
sebab semakin sejahteranya seseorang makin tinggi 
kemungkinan untuk meningkatkan kerjanya. Mulyasa 
(2002) menegaskan bahwa terpenuhinya berbagai macam 
kebutuhan manusia, akan menimbulkan kepuasan dalam 
melaksanakan apapun tugasnya.

8) Iklim Kerja
Iklim kerja adalah hubungan timbal balik antara faktor-
faktor pribadi, social dan budaya yang memengaruhi 
sikap individu dan kelompok dalam lingkungan sekolah 
yang tercermin dari suasana hubungan kerjasama yang 
harmonis dan kondusif antara kepala sekolah dengan 
guru, antara guru dengan guru yang lain, antara guru 
dengan pegawai sekolah dan keseluruhan komponen 
itu harus menciptakan hubungan dengan peserta didik 
sehingga tujuan pendidikan dan pengajaran tercapai. 

D. Indikator Kinerja Guru

Kinerja merefleksikan kesuksesan suatu organisasi, maka 
penting untuk mengukur karakteristik tenaga kerjanya. Kinerja 
guru merupakan kulminasi dari tiga elemen yang saling berkaitan 
yakni keterampilan, upaya, sifat, keadaan dan kondisi eksternal 
(Sulistyorini, 2001). Tingkat keterampilan merupakan bahan 
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mentah yang dibawa seseorang ke tempat kerja seperti pengalaman, 
kemampuan, kecakapan-kecakapan antar pribadi serta kecakapan 
tehknik. Upaya tersebut diungkap sebagai motivasi yang diperlihatkan 
karyawan untuk menyelesaikan tugas pekerjaannya. Sedangkan 
kondisi eksternal adalah tingkat sejauh mana kondisi eksternal 
mendukung produktivitas kerja.

Kinerja dapat dilihat dari beberapa kriteria, Castetter (Mulyasa, 
2003: 34) mengemukakan ada empat kriteria kinerja, yaitu karakteristik 
individu, proses, hasil dan kombinasi antara karakter individu, 
proses, dan hasil. 

Kemampuan terdiri dari berbagai macam, tapi secara konkrit 
dapat dibedakan menjadi dua macam, yaitu: 

1) Kemampuan intelektual merupakan kemampuan yang 
dibutuhkan seseorang untuk menjalankan kegiatan mental, 
terutama dalam penguasaan sejumlah materi yang akan 
diajarkan kepada siswa yang sesuai dengan kurikulum, 
cara dan metode dalam menyampaikannya dan cara 
berkomunikasi maupun tehknik mengevaluasinya.

2) Kemampuan fisik adalah kapabilitas fisik yang dimiliki 
seseorang terutama dalam mengerjakan tugas dan 
kewajibannya (Daryanto dalam Muhlisin dan Kresnawati, 
2010). 

Kinerja dipengaruhi juga oleh disiplin yaitu perasaan individu 
terhadap pekerjaan yang memberikan kepuasan bathin kepada 
seseorang sehingga pekerjaan itu disenangi dan digeluti dengan baik. 
Untuk mengetahui keberhasilan kinerja perlu dilakukan evaluasi 
atau penilaian kinerja dengan berpedoman pada parameter dan 
indikator yang ditetapkan yang diukur secara efektif dan efisien 
seperti produktivitasnya, efektivitas menggunakan waktu, dana yang 
dmatematikakai serta bahan yang tidak terpakai. Sedangkan evaluasi 
kerja melalui perilaku dilakukan dengan cara membandingkan dan 
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mengukur perilaku seseorang dengan teman sekerja atau mengamati 
tindakan seseorang dalam menjalankan perintah atau tugas yang 
diberikan, cara mengkomunikasikan tugas dan pekerjaan dengan 
orang lain. Hal ini diperkuat oleh pendapat As’ad (Muhlisin dan 
Kresnawati, 2010) dan Robbins (Muhlisin dan Kresnawati, 2010) yang 
menyatakan bahwa dalam melakukan evaluasi kinerja seseorang 
dapat dilakukan dengan menggunakan tiga macam kriteria yaitu 
hasil tugas, perilaku dan ciri individu. Evaluasi hasil tugas adalah 
mengevaluasi hasil pelaksanaan kerja individu dengan beberapa 
kriteria (indikator) yang dapat diukur. Evaluasi perilaku dapat 
dilakukan dengan cara membandingkan perilakunya dengan rekan 
kerja yang lain dan evaluasi ciri individu adalah mengamati karaktistik 
individu dalam berperilaku maupun berkerja, cara berkomunikasi 
dengan orang lain sehingga dapat dikategorikan cirinya dengan ciri 
orang lain. Evaluasi atau Penilaian kinerja menjadi penting sebagai 
feed back sekaligus sebagai follow up bagi perbaikan kinerja selanjutnya.

Menilai kualitas kinerja dapat ditinjau dari beberapa indikator 
yang meliputi unjuk kerja, penguasaan materi, penguasaan profesional 
keguruan dan pendidikan, penguasaan cara-cara penyesuaian diri dan 
kepribadian untuk melaksanakan tugasnya dengan baik (Sulistyorini 
dalam Muhlisin dan Kresnawati, 2010).

Kinerja guru sangat penting untuk diperhatikan dan dievaluasi 
karena guru mengemban tugas profesional artinya tugas-tugas hanya 
dapat dikerjakan dengan kompetensi khusus yang diperoleh melalui 
program pendidikan. guru memiliki tanggung jawab yang secara 
garis besar dapat dikelompokkan yaitu guru sebagai pengajar, guru 
sebagai pembimbing dan guru sebagai administrator kelas (Danim, 
2011: 29).

Usman (2006: 10-19) mengemukakan beberapa indikator kinerja 
guru seperti berikut. Pertama, kemampuan belajar merencanakan 
mengajar, yang meliputi: (1) menguasai garis-garis besar 
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penyelenggaraan pendidikan; (2) menyesuaikan analisa materi 
pelajaran; (3) menyusun program semester; dan (4) menyusun 
program atau pembelajaran. Kedua, kemampuan melaksanakan 
kegiatan belajar mengajar, yang meliputi: (1) tahap pra instruksional; 
(2) tahap instruksional; dan (3) tahap evaluasi dan tidak lanjut. Ketiga, 
kemampuan mengevaluasi, yang meliputi: (1) evaluasi normatif; 
(2) evaluasi formatif; (3) laporan hasil evaluasi; dan 4) pelaksanaan 
program perbaikan dan pengayaan. Ditjen Dikdasmen (2000: 89) 
mengemukakan enam unsur yang merupakan indikator kinerja guru, 
yaitu: (1) penguasaan landasan kependidikan, (2) penguasaan bahan 
pembelajaran, (3) pengelolaan proses belajarmengajar, (4) penggunaan 
alat pelajaran, (5) pemahaman metode penelitian untuk peningkatan 
pembelajaran, dan (6) pemahaman administrasi sekolah. Schacter 
(2000: 14) membagi indikator kinerja guru dalam tiga bagian, yaitu: (1) 
keterampilan, pengetahuan, dan tanggung jawab guru, (2) pencapaian 
prestasi siswa pada level kelas, dan (3) pencapaian prestasi sekolah.

Muhlisin dan Kresnawati (2010) mengungkapkan dari uraian di 
atas dapat disimpulkan indikator kinerja guru antara lain:

a) Kemampuan membuat perencanaan dan persiapan mengajar;
b) Penguasaan materi yang akan diajarkan kepada siswa;
c) Penguasaan metode dan strategi mengajar;
d) Pemberian tugas-tugas kepada siswa;
e) Kemampuan mengelola kelas;
f) Kemampuan melakukan penilaian dan evaluasi. 

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja guru 
adalah hasil yang dicapai oleh guru dalam pelaksanaan tugas mengajar 
yang bermutu. Dalam penelitian ini, kinerja guru dimaksudkan 
sebagai unjuk kerja dalam pelaksanaan tugas mengajar dengan empat 
indikator, yaitu: (1) kinerja dalam perencanaan pembelajaran; (2) 
kinerja dalam pelaksanaan pembelajaran; (3) kinerja dalam penilaian 
pembelajaran; dan (4) kinerja dalam pengembangan profesi. Aspek-
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aspek dalam keempat indikator inilah yang dijadikan standar 
minimum kinerja guru dalam penelitian ini.

E. Penilaian Kinerja Guru

Penilaian kinerja guru merupakan suatu proses yang bertujuan 
untuk mengetahui atau memahami tingkat kinerja guru satu dengan 
tingkat kinerja guru yang lainnya atau dibandingkan dengan standard 
yang telah ditetapkan. Hani Handoko (2009: 135) menjelaskan bahwa, 
penilaian prestadi kerja adalah proses melalui mana organisasi-
organisasi mengevaluasi atau menilai prestasi kerja karyawan. 
Penilaian kinerja pada dasarnya merupakan faktor kunci guna 
mengembangkan suatu organisasi secara efektif dan efisien, karena 
adanya kebijakan atau program yang lebih baik atas sumber daya 
manusia yang ada dalam organisasi.

Terdapat berbagai model instrumen yang dapat dipakai dalam 
penilaian kinerja guru. Namun demikian, ada dua model yang 
paling sesuai dan dapat digunakan sebagai instrumen utama, yaitu 
skala penilaian dan lembar observasi atau penilaian. Skala penilaian 
mengukur penampilan atau perilaku orang lain melalui pernyataan 
perilaku dalam suatu kontinum atau kategori yang memiliki makna 
atau nilai. Observasi merupakan cara mengumpulkan data yang biasa 
digunakan untuk mengukur tingkah laku individu ataupun proses 
terjadinya suatu kegiatan yang dapat diamati baik dalam situasi yang 
alami sebenarnya maupun situasi buatan. Tingkah laku guru dalam 
mengajar, merupakan hal yang paling cocok dinilai dengan observasi.

Menilai kinerja guru adalah suatu proses menentukan tingkat 
keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas-tugas pokok mengajar 
dengan menggunakan patokan-patokan tertentu. Bagi para guru, 
penilaian kinerja berperan sebagai umpan balik tentang berbagai hal 
seperti kemampuan, kelebihan, kekurangan dan potensinya. Bagi 
sekolah hasil penilaian para guru sangat penting arti dan perannya 
dalam pengambilan keputusan.
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Dalam konteks keguruan ada sepuluh kompetensi guru yang 
dapat dijadikan parameter untuk melihat kinerja guru (Sudjana, 
2001: 19) sebagai berikut:

a) Menguasai bahan;
b) Mengelola program belajar mengajar;
c) Mengelola kelas;
d) Menggunakan media/sumber belajar;
e) Mengusai landasan pendidikan;
f) Mengelola interaksi belajar mengajar;
g) Menilai prestasi belajar;
h) Mengenal fungsi dan layanan bimbingan penyuluhan;
i) Mengenal dan menyelenggarakan administrasi sekolah; dan
j) Memahami dan menafsirkan hasil penelitian guna keperluan 

pengajaran.

Penilaian kinerja guru menurut Pasal 10 Undang-Undang No. 
14 Tahun 2005 tentang Guru dan Dosen menyatakan: Kompetensi 
guru sebagaimana dimaksud meliputi kompetensi pedagogik, 
kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan kompetensi 
profesional yang diperoleh melalui pendidikan profesi. Sedangkan 
penilaian kinerja guru menurut Mulyana (2007: 151) menyatakan ada 
tujuh hal yang harus dinilai antara lain: 1) Ada tidaknya persiapan 
guru untuk mengajar di kelas; 2) Apakah guru sudah berlaku adil 
(tidak diskriminatif) terutama dalam pemberian penilaian kepada 
peserta didik; 3) Apakah guru sudah memberikan penghargaan 
yang pantas kepada peserta didik yang berkelakuan baik dengan 
cara menyediakan waktu yang sama dengan waktu yang mereka 
luangkan untuk anak didik yang berperilaku negatif; 4)Apakah guru 
menggunakan tindakan konstruktif dalam penerapan disiplin para 
peserta didik; 5) Apakah guru menjadi pembelajar sepanjang hayat 
dan senantiasa menyesuaikan ilmu pengetahuan yang dimilikinya 
dengan perkembangan yang terjadi dimasyarakat; 6) Apakah guru 
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mampu mengenali peserta didik dalam situasi kelas maupun di luar 
kelas; dan 7) Apakah guru memiliki tindakan yang dapat digugu 
dan ditiru.

Johnson (2001: 4) menyebutkan empat aspek kinerja guru yang 
meliputi kemampuan profesional, kemampuan sosial kemampuan 
personal (pribadi), dan kemampuan pedagogic, yang dijabarkan 
sebagai berikut:

a. Kemampuan profesional, mencakup:
1) Penguasaan materi pelajaran yang terdiri dari penguasaan 

bahan yang harus dijabarkan, konsep-konsep dasar 
keilmuan dari bahan yang diajarkan itu.

2) Penguasan dan pengahayatan atas landasan dan wawasan 
kependidikan dan keguruan.

3) Penguasaan proses-proses kependidikan, keguruan dan 
pembelajaran siswa.

b. Kemampuan sosial mencakup kemampuan untuk 
menyesuaikan diri kepada tuntutan kerja dan lingkungan 
sekitar pada waktu membawakan tugasnya sebagai guru.
1) Penampilan sikap yang positif terhadap keseluruhan 

tugasnya sebagai guru, dan terhadap keseluruhan situasi 
pendidikan beserta unsur-unsurnya.

2) Pemahaman, penghayatan, dan penampilan nilai-nilai 
yang seyogyanya dianut oleh seorang guru.

3) Penampilan upaya untuk menjadikan dirinya sebagai 
panutan dan teladan bagi para siswanya.

c. Kemampuan pedagogik mencakup kemampuan mengelola 
peserta didik yang meliputi pemahaman terhadap peserta 
didik, perancangan dan pelaksanaan pembelajaran, evaluasi 
hasil belajar, serta pengembangan peserta didik.
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Berdasarkan paparan yang telah diuraikan, maka kinerja 
guru dalam penelitian ini memiliki indikator berupa: kemampuan 
profesional, kemampuan sosial, kemampuan personal (pribadi), dan 
kemampuan paedagogik yang dimiliki oleh guru. 

Selanjutnya, tolak ukur kinerja juga disusun berdasarkan tiga 
kriteria umum, yakni Quantity Quality Cost atau QQC (Hasibuan, 
2006: 219). Dalam penerapanya, ketiga kriteria umum QQC tersebut 
dapat digunakan seutuhnya secara besama-sama atau cukup dipakai 
dua kriteria umum,atau bahkan untuk alasan kemudahan dapat 
digunakan satu kriteria umum saja. Perincian penjelasan dari QQC 
tersebut sebagai berikut: 

1. Quantity , yaitu segala bentuk satuan ukuran yang terkait 
dengan jumlah hasil kerja dan dinyatakan dalam ukuran 
angka atau dapat dipadankan dengan angka.

2. Quality, yaitu segala bentuk satuan ukuran yang terkait 
dengan mutu atau kualitas hasil kerja.

3. Cost, yaitu segala bentuk satuan ukuran yang terkait dengan 
jumlah biaya, peralatan, bahan, waktu atau sumber daya 
perusahaan yang terpakai untuk menghasilkan satu satuan 
hasil kerja. 

Berdasarkan uraian di atas secara kualitatif kinerja guru dapat 
dikatakan baik jika guru sudah bisa melibatkan sebagian besar anak 
didik secara aktif, baik fisik, mental maupun sosial dalam proses 
pembelajaran serta guru mampu mengubah perilaku sebagian besar 
anak didik kearah penguasaan kompetensi yang lebih baik. Sedangkan 
tolak ukur kinerja guru yang bersifat kuantitatif dilakukan oleh 
pimpinan kepala sekolah melalui penilaian dengan menggunakan 
indikator-indikator meliputi: 1) kesetiaan, 2) prestasi kerja, 3) tanggung 
jawab, 4) ketaatan, 5) kejujuran, 6) kerja sama, 7) prakarsa, dan 8) 
kepemimpinan. 
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F. Manfaat Penilaian Kinerja Guru

Penilaian kinerja guru memiliki manfaat bagi sebuah sekolah 
karena dengan penilaian ini akan memberikan tingkat pencapaian 
dari standar, ukuran atau kriteria yang telah ditetapkan sekolah, 
sehingga kelemahan-kelemahan yang terdapat dalam seorang guru 
dapat diatasi serta akan memberikan umpan balik kepada guru 
tersebut. Menurut Mangkupawira (2004: 224), manfaat dari penilaian 
kinerja karyawan adalah: (1) perbaikan kinerja; (2) penyesuaian 
kompensasi; (3) keputusan penetapan; (4) kebutuhan pelatihan 
dan pengembangan; (5) perencanaan dan pengembangan karir; (6) 
efisiensi proses penempatan staf; (7) ketidakakuratan informasi; (8) 
kesalahan rancangan pekerjaan; (9) kesempatan kerja yang sama; 
(10) tantangan-tantangan eksternal; dan (11) umpan balik pada SDM.

Berdasarkan uraian di atas dapat dilihat bahwa penilaian kinerja 
penting dilakukan oleh suatu sekolah untuk perbaikan kinerja guru itu 
sendiri maupun untuk sekolah dalam hal menyusun kembali rencana 
atau strategi baru untuk mencapai tujuan pendidikan nasional. 
Penilaian yang dilakukan dapat menjadi masukan bagi guru dalam 
memperbaiki dan meningkatkan kinerjanya. Selain itu, penilaian 
kinerja guru membantu guru dalam mengenal tugas-tugasnya secara 
lebih baik sehingga guru dapat menjalankan pembelajaran seefektif 
mungkin untuk kemajuan peserta didik dan kemajuan guru sendiri 
menuju guru yang profesional.

Penilaian kinerja guru tidak dimaksudkan untuk mengkritik 
dan mencari kesalahan, melainkan sebagai dorongan bagi guru 
dalam pengertian konstruktif guna mengembangkan diri menjadi 
lebih profesional dan pada akhirnya nanti akan meningkatkan 
kualitas pendidikan peserta didik. Hal ini menuntut perubahan 
pola pikir serta perilaku dan kesediaan guru untuk merefleksikan 
diri secara berkelanjutan. Menurut Rusman (2008: 77) menyatakan 
bahwa berkenaan dengan kepentingan penilaian kinerja guru, georgia 
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department of education telah mengembangkan teacher performance 
assesment yang kemudian dimodifikasi oleh depdiknas menjadi alat 
penilaian kemampuan guru (APKG). Alat penilaian ini menyoroti 
tiga aspek utama kemampuan guru yaitu: rencana pembelajaran, 
prosedur pembelajaran dan hubungan antar pribadi serta penilaian 
pembelajaran.
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A. Pendahuluan

Pada bab ini akan dibahas penelitian penulis di SMK Lembaga 
Pendidikan Ma’arif. Penelitian ini dilaksanakan  pada Desember 
2015 di SMK Ma’arif Surabaya membahas hubungan kepemimpinan 
transformasional, pemberian insentif, dan pengembangan profesi guru 
terhadap disiplin kerja dan kinerja guru SMK Ma’arif di Surabaya. 
Pemilihan objek penelitian tersebut karena Sekolah Menengah 
Kejuruan (SMK) merupakan model penyelenggaraan pendidikan yang 
relevan untuk menjembatani kesenjangan antara hasil pendidikan 
dan kebutuhan dunia usaha. Selain itu, berdasarkan pada hasil 
pengamatan awal tim penulis, kinerja guru SMK di bawah naungan 
Lembaga Pendidikan Ma’arif Nahdlatul Ulama masih belum optimal 
dari tahun ke tahun.

Hal tersebut berdasarkan data dari Lembaga Pendidikan Ma’arif 
Nahdlatul Ulama di Surabaya tahun 2011/2012 menunjukkan rata-
rata penilaian dari indikator kinerja guru, seperti dalam  perencanaan 

PENINGKATAN DISIPLIN DAN 
KINERJA GURU

(STUDI KASUS DI SMK LEMBAGA PENDIDIKAN 
MA'ARIF)

BAB VI
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pembelajaran, kegiatan pembelajaran, menilai hasil belajar, dan 
pengembangan profesi yang hasilnya masih dibawah 35%, selanjutnya 
untuk tahun 2012/2013 menunjukkan rata-rata hasil penilaian 
kinerja guru masih dibawah 40%. Penilaian kinerja guru bahkan 
mengalami penurunan di bawah 38% pada tahun 2013/2014. Padahal 
standar penilaian kinerja guru yang diberikan adalah 42%. Selain itu, 
rendahnya kinerja guru juga disebabkan oleh rendahnya kompetensi 
guru dalam melaksanakan struktur tugas yang tidak jelas, jadwal 
mengajar yang tumpang tindih, maupun tugas-tugas lain yang masih 
kurang diperhatikan.

Masalah lainnya adalah kedisiplinan guru yang masih rendah, 
diantaranya guru yang datang terlambat, keberangkatan dan 
kepulangan mereka tidak sesuai dengan jam yang telah dijadwalkan, 
sering melalaikan tugas, dan tidak membuat rencana pembelajaran. 
Jika hal ini dibiarkan berlanjut tanpa adanya teguran, baik secara 
langsung maupun tidak langsung, maka dapat mempengaruhi proses 
pembelajaran menjadi kurang baik yang berakibat turunnya kualitas 
peserta didik. Selain itu, disiplin guru merupakan salah satu faktor 
yang dapat menentukan keberhasilan pencapaian tujuan pendidikan 
di sekolah, dan salah satu bagian pada kinerja guru.

Dalam penelitian ini, digunakan populasi yang bersifat homogen, 
di mana yang menjadi objek adalah guru SMK di bawah naungan LP 
Ma’arif Surabaya. Penelitian ini termasuk jenis penelitian deskriptif 
studi cross-sectional tunggal, yaitu rancangan deskriptif yang paling 
banyak digunakan dalam riset pemasaran. Dalam rancangan cross-
sactional tunggal, hanya satu sampel responden yang diambil dari 
populasi sasaran, dan informasi hanya didapatkan satu kali dari 
responden. Rancangan ini disebut juga rancangan riset survei sampel 
(Malhotra, 2005).

Jumlah guru SMK LP Ma’arif Surabaya yang menjadi populasi 
dalam penelitian ini seperti ditunjukan tabel 5.1 di bawah ini.
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Tabel 5.1

Guru Pengajar SMK Di bawah Naungan LP Ma’arif Surabaya

 Nama Sekolah
Guru Sesuai Bidang 

Keahlian
Guru 

Bidang Studi 
Penunjang

SMK Al Islah 26 6
SMK Wachid Hasyim 1 38 8
SMK Wachid Hasyim 2 30 8
SMK Al Amin 16 5
SMK Bahrul Ulum 21 5
Total 131 32

Sumber: LP Ma’arif Surabaya

Beberapa kriteria populasi yang penulis gunakan dalam penelitian 
tersebut adalah sebagai berikut:

1. Telah menjadi guru SMK di bawah naungan LP Ma’arif 
Surabaya minimal dua tahun;

2. Pendidikan minimal Diploma (D-3); dan
3. Tidak memegang jabatan kepala sekolah atau wakil kepala 

sekolah.
Selanjutnya, agar penelitian ini memperoleh ketelitian dalam hal 

pengumpulan, pencatatan, dan analisis data, maka semua populasi 
menjadi sampel dalam penelitian ini. Sampel ini disebut sampel 
jenuh, yaitu sampel yang diambil besarnya sama dengan populasi 
(Sugiono, 2007: 57).

 Desain yang digunakan dalam penelitian ini adalah kuisioner 
dengan pertanyaan tertutup. Penelitian terhadap indikator variabel 
dan sub indikator variabel yang dilakukan dengan skala Likert. Skala 
Likert digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi 
seseorang atau sekelompok orang tentang fenomena sosial (Sugiyono, 
2007).
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Data yang dikumpulkan dalam penelitian ini didapatkan dari 
sumber primer dan sumber sekunder. Data-data yang diterima 
dari sumber primer dalam penelitian ini berupa data-data persepsi 
guru terhadap kepemimpinan transformasional, pemberian insentif, 
pengembangan profesi terhadap disiplin kerja dan kinerja guru. 
Sedangkan data yang didapat dari sumber sekunder adalah berupa 
jumlah guru SMK Ma’arif Surabaya.

Di samping itu, untuk menganalisis data penelitian, penulis 
menggunakan teknik analisis data Statistik Deskriptif. Penulis juga 
menganalisis data menggunakan Analisis Structural Equation Model 
(SEM) meliputi: Uji Confirmatory Factor Analysis, Uji Asumsi SEM, 
Uji Kesesuaian Model, dan Pengujian Hipotesis.

Sebelum membahas hasil penelitian ini, terlebih dahulu penulis 
memberikan gambaran singkat tentang Lembaga Pendidikan Ma’arif.

B. Gambaran Umum Lembaga Pendidikan Ma’arif

Lembaga Pendidikan Ma’arif Nahdlatul Ulama (LP Ma’arif NU) 
merupakan salah satu aparat departementasi di lingkungan organisasi 
Nahdlatul Ulama (NU). Lembaga ini di NU didirikannya untuk 
mewujudkan cita-cita pendidikan NU. Bagi NU, pendidikan menjadi 
pilar utama yang harus ditegakkan demi mewujudkan masyarakat 
yang mandiri. Gagasan dan gerakan pendidikan ini telah dimulai 
sejak perintisan pendirian NU di Indonesia. Dimulai dari gerakan 
ekonomi kerakyatan melalui Nadlatut Tujjar (1918), disusul dengan 
Tashwirul Afkar (1922) sebagai gerakan keilmuan dan kebudayaan, 
hingga Nahdlatul Wathan (1924) yang merupakan gerakan politik 
di bidang pendidikan, maka ditemukanlah tiga pilar penting bagi 
Nadhlatul Ulama yang berdiri pada tanggal 31 Januari 1926 M/16 
Rajab 1334 H, yaitu: (1) wawasan ekonomi kerakyatan; (2) wawasan 
keilmuan, sosial, budaya; dan (3) wawasan kebangsaan.
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Untuk merealisasikan pilar-pilar tersebut ke dalam kehidupan 
bangsa Indonesia, NU secara aktif melibatkan diri dalam gerakan-
gerakan sosial-keagamaan untuk memberdayakan umat. Gerakan 
pemberdayaan umat di bidang pendidikan yang sejak semula menjadi 
perhatian para ulama pendiri NU kemudian dijalankan melalui 
lembaga yang bernama Lembaga Pendidikan Ma’arif Nahdlatul Ulama 
(LP Ma’arif NU). Lembaga ini bersama-sama dengan jam’iyah NU 
secara keseluruhan melakukan strategi-strategi yang dianggap mampu 
meng- cover program-program pendidikan yang dicita-citakan NU.

Lembaga Pendidikan Ma’arif Nahdlatul Ulama (LP Ma’arif 
NU) berfungsi sebagai pelaksana kebijakan-kebijakan pendidikan 
Nahdlatul Ulama, yang ada di tingkat Pengurus Besar, Pengurus 
Wilayah, Pengurus Cabang, dan Pengurus Majelis Wakil Cabang. 
LP Ma’arif NU dalam perjalannya secara aktif melibatkan diri 
dalam proses-proses pengembangan pendidikan di Indonesia. 
Secara institusional, LP Ma’arif NU juga mendirikan satuan-satuan 
pendidikan mulai dari TK, SD, SLTP, SMU/SMK, MI, MTs, MA 
(Ma’arif, 11 Des 2016).

Usaha NU dalam bidang pendidikan telah tampak hasilnya di 
mana banyak sekolah-sekolah NU didirikan, bahkan pada tahun 
2004 LP Ma’arif yang bekerja sama dengan Ikatan Pelajar Nahdatul 
Ulama mendapat penghargaan dari Museum Rekor Indonesia (MURI) 
sebagai Lembaga pendidikan Ma’arif NU dengan jumlah lembaga 
pendidikan terbanyak mulai dari tingkat dasar hingga menengah 
atas. Lembaga Pendidikan di bawah LP Ma’arif berjumlah 12.094 
sekolah (Rahim, 2013).

Dari total SMK di seluruh Indonesia, yang berada di bawah 
naungan LP Ma’arif sebanyak 137 sekolah. Di mana di Provinsi 
Jawa Timur SMK yang di bawah naungan LP Ma’arif sebanyak 39 
sekolah, dan di Kota Surabaya terdapat 5 sekolah SMK di bawah 
Naungan LP Ma’arif Surabaya seperti yang ditunjukan pada tabel 
5.2. di bawah ini:
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Tabel 5.2. 

Sekolah SMK di bawah Naungan LP Ma’arif Surabaya

Nama Sekolah Jurusan
SMK Al Islah Multimedia

SMK Wachid Hasyim 1 Multimedia
SMK Wachid Hasyim 2 Akutansi

SMK Al Amin Multimedia
SMK Bahrul Ulum Multimedia

Sumber: LP Ma’arif Surabaya
Jurusan multimedia merupakan jurusan yang paling banyak 

di SMK di LP Ma’rif, karena diharapkan lulusannya bisa menjadi 
desainer multimedia pada perusahaan yang bergerak di bidang 
advertising, broadcasting (pertelevisian, editing audio visual, web 
design, produksi media pembelajaran/presentasi interaktif, dan 
company profile dan/atau dapat pula berwirausaha. Sedangkan 
jurusan akutansi sudah banyak pada SMK negeri atau swata.

Perkembangan yang terjadi di dunia pendidikan saat ini ditandai 
dengan terus meningkatnya jumlah lulusan setiap tahunnya. 
Peningkatan jumlah lulusan bila tidak diimbangi dengan kualitas 
dan khususnya relevansi pendidikan di akan menambah jumlah 
lulusan yang tidak terserap di pasar kerja (labor market) akibat 
ketidakmampuan memenuhi persyaratan untuk memasuki dunia 
kerja, baik sebagai pekerja maupun wirausahawan/wati. 

Oleh karena itu, konsep pendidikan kejuruan berorientasi dunia 
kerja nampaknya dapat dipertimbangkan untuk dikembangkan, 
minimal dapat mengurangi jumlah lulusan yang tidak terserap di 
dunia usaha maupun dunia industry. Konsep pendidikan kejuruan 
yang berorientasi ke dunia kerja didasarkan atas kebutuhan tenaga 
kerja di dunia industri di mana perencanaan ketenagakerjaan tidak 
dapat dipisahkan dari dunia pendidikan. Program Kebutuhan pasar 
kerja dan dunia pendidikan seharusnya dirancang secara terintegrasi 



71Meningkatkan Disiplin dan Kinerja Guru

dengan memperhatikan tujuan dan kebutuhan dunia usaha dan 
dunia industri (Budiono, 2001: 7).

Adapun total guru, yaitu sebanyak 163 orang yang mengajar 
di SMK di bawah naungan LP Ma’arif Surabaya. Masing-masing 
jumlah guru pengajar di setiap sekolah dapat dilihat di tabel berikut:

Tabel 5.3.

Guru Pengajar SMK Di bawah Naungan LP Ma’arif Surabaya

 Nama Sekolah
Guru Sesuai 

Bidang Keahlian
Guru Bidang 

Studi Penunjang

SMK Al Islah 26 6

SMK Wachid Hasyim 1 38 8

SMK Wachid Hasyim 2 30 8

SMK Al Amin 16 5

SMK Bahrul Ulum 21 5

Sumber: LP Ma’arif Surabaya

Lembaga Pendidikan Ma’arif Surabaya memiliki sejumlah guru 
dengan latar pendidikan Diploma sebanyak 11 orang guru atau 6,75 
%. Kemudian yang memiliki pendidikan tingkat Sarjana sebanyak 
148 orang guru atau 90,80 %, dan yang memiliki pendidikan setara 
Magister sebanyak 4 orang guru atau 2,45 %.

Guru atau tenaga pendidik merupakan faktor produksi yang 
bersifat senantiasa bergerak dan selalu berubah-ubah, mempunyai 
akal dan perasaan serta motivasi, jika guru sebagai faktor produksi 
merasa senang bekerja dengan penuh semangat dan bergairah, maka 
dapat dipastikan bahwa tujuan yang telah ditetapkan sekolah akan 
semakin mudah tercapai. Sebab kebaikan daripada kinerja guru salah 
satunya bisa dilihat dari riwayat pendidikannya, yang dimaksud 
dalam hal ini adalah pendidikan formal. Namun, hal tersebut tidak 
selalu menjamin kinerja guru menjadi lebih baik. Karena tingkat 
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pendidikan guru sering dianggap sebagai tolak ukur, semakin tinggi 
pendidikan yang dicapai, makin baik pula ilmu pengetahuan yang 
didapat. Sebaliknya, makin rendah pindidikan seseorang (guru), 
makin rendah pula ilmu pengetahuan yang dimiliki. Untuk pencapaian 
kinerja yang tinggi, maka dibutuhkan tingkat ilmu pengetahuan guru 
yang berkualitas, inovatif, maupun memiliki kreatifitas yang tinggi, 
sehingga dapat melaksanakan tugas pembelajarannya dengan mudah.

Guru SMK di lembaga Pendidikan Ma’arif Surabaya dengan 
membedakan jenis kelamin, terdari dari 75 orang guru laki-laki atau 
46,01 %, sedangkan guru perempuan sebanyak 88 orang guru atau 
53,99 %. Meski demikian, dalam melaksanakan tugas untuk proses 
pembelajaran tidak masalah apakah seorang guru laki-laki atau 
perempuan, tetapi yang penting adalah kemampuan dan keterampilan 
yang dimiliki para guru. Semakin tinggi kemampuan dan keterampilan 
yang dimiliki para guru, baik guru wanita maupun guru pria, makin 
baik dalam melaksanakan tugasnya apalagi didukung dengan tingkat 
ilmu pengetahuan yang mumpuni. Karena guru yang mampu dan 
memiliki kualitas, inovatif maupun kreativitas yang tinggi bisa lebih 
bersemangat dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tujuan 
yang hendak dicapai, sehingga dapat menghasilkan kinerja yang 
lebih baik. 

Berdasarkan usia, para guru SMK di lembaga Pendidikan Ma’arif 
Surabaya dikelompokkan, yaitu usia 25–30 tahun sebanyak 13 orang 
guru atau 7,98 %, kemudian yang memiliki usia 31–35 tahun sebanyak 
20 orang guru atau 12,27 %. Selanjutnya, yang memiliki usia 36–40 
tahun sebanyak 64 orang guru atau 39,26 %, sedang yang memiliki 
usia di atas 40 tahun sebanyak 66 orang guru atau 40,49 %.

Usia para guru tersebut tentu berpengaruh terhadap peningkatan 
hasil kerja (kinerja) yang mereka lakukan. Selain usia guru, yang 
berbeda juga pengalaman, pengetahuan, kemampuan, maupun 
semangat kerjanya. Sehingga apa yang diinginkan guru dalam 
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menghasilkan prestasi dan kinerja kerja yang tinggi. Semakin tinggi 
usia yang dimiliki para guru, makin baik kemampuan, pengetahuan, 
pengalaman yang mereka miliki tetapi seringkali terkait dengan 
semangat kerjanya yang makin menurun.

Secara teoritis, semangat kerja seseorang dipengaruhi oleh 
faktor usia, karena semakin tinggi usia seseorang, makin menurun 
semangat kerja yang mereka lakukan atau aktivitas yang dilakukan 
karena merasa usianya sudah cukup tua, sebaliknya dengan usia 
seseorang yang masih muda akan lebih bersemangat bekerja sehingga 
kemungkinan besar untuk menghasilkan kinerja yang tinggi dapat 
tercapai tujuannya, tetapi itupun jika didukung dengan kemampuan, 
pengetahuan maupun memiliki ilmu pengetahuan yang baik berarti 
usia guru yang ideal di antara 36–40 tahun karena memiliki kualitas 
yang baik dan dapat mempersepsi pengatahuan yang memadai. 
Oleh sebab itu, faktor usia dari para guru mampu memengaruhi 
tingkat kinerja guru dalam melaksanakan tugasnya karena guru 
harus memiliki kemampuan, pengetahuan, pengalaman serta mampu 
berkreatif dalam menghasilkan proses pembelajaran yang lebih baik.

Lama bekerja guru yang mengajar di SMK di bawah naungan 
LP Ma’arif Surabaya, yaitu 2-4 tahun sejumlah 11 orang atau 6,75% 
dan 5-7 tahun sejumlah 17 orang atau 10,47%, sedangkan di atas 10 
tahun sejumlah 48 orang atau 53,37% dan antara 8-10 tahun 48 orang 
atau 29,45%.

Terkait data di atas, status kepegawaian dari para guru juga 
sering memengaruhi kondisi aktivitas yang dijalani untuk proses 
pembelajaran di sekolah. Pengaruhnya status kepegawaian guru 
sering menjadi panutan. Tetapi sebaliknya, baik guru yang memiliki 
status guru tetap yayasan (GTY), DPK, maupun GTT (guru tidak 
tetap) diharapkan mampu menghasilkan kinerja yang tinggi. Dengan 
kinerja yang baik tentu dapat berdampak pada proses pembelajaran 
yang dilakukan bisa menghasilkan capaian pembelajaran yang sesuai 
dengan standar tujuan sekolah. 
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Guru tetap yayasan (GTY) sebanyak 133 orang guru atau 81,60 
%, kemudian yang menjadi guru DPK sebanyak 10 orang guru atau 
6,13 %. Selanjutnya, guru GTT sebanyak 20 orang guru atau 12,27%. 

Hal ini sangat penting bagi guru mempunyai kualitas, kreatif, 
maupun berinovatif. Selain para guru dapat menghasilkan kinerja 
yang tinggi, juga bisa membawa nama baik sekolah. Karena pihak-
pihak yang terkait di sekolah mampu bekerja sama dalam melakukan 
pengelolaan sekolah dengan baik. Sehingga yang paling diharapkan 
adalah keberhasilan pencapaian kinerja guru dalam pengelolaan 
pembelajaran disekolah, baik dilakukan oleh GTY, GTT, maupun 
guru DPK. 

Data-data identifikasi guru-guru di SMK Lembaga Pendidikan 
Ma’arif Surabaya dapat digunakan untuk pengambilan keputusan bagi 
pimpinan kepala sekolah agar bisa menjadikan suatu pertimbangan 
lebih lanjut untuk meningkatkan disiplin dan kinerja guru dalam 
melakukan tugasnya. 

Sering kali yang dibicarakan oleh pihak-pihak sekolah dalam 
menjalankan tugasnya adalah keberadaan atau status guru. Ada yang 
berstatus sudah menikah dan ada yang belum menikah. Status diri 
guru di lembaga Pendidikan Ma’arif Surabaya, yaitu status kawin 
sebanyak 152 orang guru atau 93,25 %, kemudian yang memiliki 
status belum kawin sebanyak 11 orang guru atau 6,75 %. 

Perbedaan status juga memiliki pengaruh terhadap kondisi 
kerja guru dalam melakukan aktivitasnya. Secara umum, sering 
ditemui apabila status guru yang sudah menikah dalam melaksanakan 
tugasnya lebih lamban dibanding dengan aktivitas guru yang memiliki 
status belum menikah. Hal ini yang bisa membedakan kondisi kerja 
yang dihasilkan oleh para guru sehingga pencapaian kinerja guru 
yang tinggi lebih tertuju pada guru yang memiliki status belum 
menikah dibanding guru yang memiliki status menikah. Oleh karena 
itu, guru yang memiliki status menikah perlu melakukan introspeksif 
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diri agar mampu menunjukkan kualitas, kreatif maupun berinovatif 
dalam menghasilkan kinerja kerja yang tinggi.

C. Pembahasan

1. Penerapan Kepemimpinan Transformasional di SMK LP 
Ma’arif

Model kepemimpiminan transformasional kepala sekolah 
masih dianggap sebagai faktor penting dalam penyelenggaraan 
sekolah. Berdasarkan hasil penelitian penulis, indikator yang 
dominan pada kepemimpinan transformasional di SMK LP 
Ma’arif adalah indikator meningkatkan kompetensi guru. Hal 
tersebut karena kepala sekolah telah melakukan pendekatan dan 
dorongan kepada para guru. Ia juga memberikan arahan yang 
baik sesuai prosedur kegiatan yang telah dilakukan guru, yaitu 
ditunjukan dari hasil peningkatan kompetensi guru, seperti 
guru mampu meningkatkan kecerdasan melalui pelatihan, 
guru mampu meningkatkan rasionalitas melalui seminar dan 
workshop, serta guru mampu memberikan wawasan untuk 
pemecahan masalah yang baik. Indikator peningkatan kompetensi 
guru dinyatakan dominan karena dianggapnya sangat penting 
bagi guru agar bisa melakukan aktivitas ini dengan baik sehingga 
hasil yang diperoleh menyatakan signifikan dibandingkan 
dengan indikator lain mengenai memberi pemahaman tentang 
visi dan misi, rasa bangga dan keteladanan yang dinyatakan 
dengan mensosialisasikan visi dan misi kepada Bapak dan Ibu, 
memberikan pemahaman tentang kompetensi guru, sehingga 
guru tidak minder dan mempunyai rasa bangga menjadi guru 
serta memotivasi guru untuk mencari gagasan atau ide-ide 
baru dalam melaksanakan pembelajaran sehingga mendapat 
kepercayaan dari kepala sekolah. Demikian dengan indikator 
tentang pemberian motivasi supaya mampu berkomunikasi,  
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memberi perhatian, dan tanggap kepada bawahan, serta indikator 
pemberian pelayanan terhadap problem guru, sehingga kepala 
sekolah secara langsung selalu memperhatikan kehendak guru 
yang sudah berkomitmen untuk bisa membantu pimpinan dalam 
memajukan pendidikan dengan lebih baik.

Selain itu, berdasarkan analisis faktor konfirmatori, 
pembentukan kepemimpinan transformasional yang paling 
tinggi dibentuk oleh indikator memberikan pelayanan kepada 
guru dan sub-indikator memperlakukan bawahan secara 
baik. Hasil pembentukan kepemimpinan transformasional 
ini dibentuk dari adanya pemahaman tentang visi dan misi, 
rasa bangga dan keteladan tetapi hasil ini dinyatakan valid 
karena hasilnya lebih besar dari loading factor > 0,50, dan valid 
ini dikarenakan kepala sekolah menyosialisasikan tentang visi 
dan misi termasuk pemahaman untuk meningkatkan kompetensi 
sehingga hasilnya maksimal. Sedangkan pemberian motivasi 
untuk dapat berkomunikasi antara pimpinan dengan bawahan, 
meningkatkan kompetensi guru dan memberi pelayanan terhadap 
problem guru mampu membentuk variable kepemimpinan 
transformasional karena masing-masing hasil penilaiannya 
adalah valid dan signifikan karena loading factor lebih besar dari 
0,50, dan indikator sebagai pembentuk variable kepemimpinan 
transformasional yang dinyatakan dominan adalah indikator 
peningkatan kompetensi guru karena memiliki loading factor 
tertinggi dsbanding dengan indikator lain.

2. Pemberian Insentif di SMK LP Ma’arif

Sistem insentif yang baik sangat berdampak pada kinerja 
individu dan organisasi. Bentuk pemberian insentif yang dominan 
di SMK LP Ma’arif adalah insentif individu. Hal itu dikarenakan 
kepala sekolah mendelegasikan, maupun memberikan dorongan 
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kepada para guru untuk kesediaannya menjalankan kegiatan 
semesteran, yaitu pelaksanaan ujian untuk anak asuh. Kegiatan 
semesteran ini, terutama pelaksanaan ujian akhir, yang menjadi 
keinginan guru karena guru merasa bahwa kegiatan semesteran 
akan mendapat imbalan berupa pemberian insentif.

Di samping itu, pemberian insentif secara individu ini 
dinyatakan lebih baik dibanding pemberian insentif secara tim 
berupa kepanitiaan ujian dan PPDB. Hal itu karena pemberian 
insentif secara individu mampu memberi motivasi pada 
guru untuk melaksanakan kegiatan semesteran dengan baik, 
seperti setelah melaksanakan UTS dan UAS para guru akan 
mendapatkan insentif dari panitia ujian, sedangkan pembina 
kegiatan ekstrakurikuler mendapatkan insentif dari sekolah 
setiap bulan. 

Selain itu, berdasarkan analisis faktor konfirmatori, pemberian 
insentif dibentuk oleh dua indikator, yaitu pemberian insentif 
individu dan pemberian insentif pembinaan ekstrakurikuler. 
Namun, indikator yang paling tinggi nilainya adalah pemberian 
insentif individu dibandingkan pemberian insetif pembinaan 
ekstrakulikuler. Hasil pembentukan pemberian insentif ini 
diperoleh dari pemberian insentif secara individu dan secara 
tim yang hasilnya menunjukkan valid dan signifikan karena 
hasilnya lebih kecil dari loading factor lebih besar 0,50. Berarti 
pembentukan kedua indikator untuk pemberian insentif pada 
guru dapat membawa perubahan dalam melakukan aktivitas yang 
dianggap mampu meningkatkan kerja guru dengan lebih baik. 
Selain itu, pemberian insentif individu ini dinyatakan sebagai 
indikator yang mampu membentuk pemberian insentif guru 
paling besar loading factor-nya dibanding pemberian insentif tim. 
Karena itu dibutuhkan perhatian serius dari pimpinan kepala 
sekolah untuk selalu mendukung aktivitas guru guna menambah 
kualitas kerja guru.
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3. Pengembangan Profesi Guru SMK LP Ma’arif

Berdasarkan penelitian penulis, indikator yang dominan 
pada pengembangan profesi guru adalah indikator memberi 
bimbingan kepada guru dengan rata-rata skor jawaban sebesar 
4,24. Besarnya rata-rata indikator dari pengembangan profesi 
guru tersebut diharapkan kepala sekolah mampu meningkatkan 
kualitas kerjanya dengan memberi bimbingan kepada guru 
seperti mampu memberi petunjuk dengan mudah, dan mampu 
melaksanakan penulisan IT tepat guna dengan baik dibandingkan 
dengan sub-indikator lain, yaitu selalu bekerja keras dan selalu 
melakukan PTK. Demikian yang lain, guru yang profesional selalu 
menggunakan metode baru dalam setiap pembelajarannya, guru 
selalu menyesuaikan metode pembelajaran yang digunakan, 
guru yang mampu membuat buku teks/referensi, guru yang 
mampu membuat LKS, serta guru yang mampu meningkatkan 
kompetensi dan hasil penilaiannya masih di bawah indikator 
memberi bimbingan. 

Selain itu berdasarkan analisis faktor konfirmatori, 
pembentukan pengembangan profesi guru dibentuk oleh 
beberapa indikator, tetapi indikator yang paling tinggi nilainya 
adalah membuat karya tulis dan buku lembar kerja siswa. Hasil 
pembentukan pengembangan profesi guru ini diperoleh dari 5 
indikator yaitu mengadakan penelitian dibidang pendidikan, 
membuat alat peraga atau pembimbingan serta menciptakan karya 
tulis, hasil dari ketiga indikator ini masih mampu membangun 
pengembangan profesi guru untuk lebih mengembangkan 
kemampuannya dalam aktivitas yang sudah menjadi profesinya. 
Berarti hasil pengembangan profesi guru dalam membanun 
profesi yang kuat masih sepenuh mampu karena didukung lima 
indikator yang valid. Karena itu perlu sekali pimpinan kepala 
sekolah untuk lebih memikirkan hal baru yang dianggap mampu 
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untuk mengembangkan profesi guru yang lebih baik untuk 
dimasa mendatang.

4. Disiplin Kerja Guru SMK LP Ma’arif

Berdasarkan penelitian penulis, indikator yang dominan 
pada disiplin kerja adalah indikator hadir dan pulang tepat 
waktu dengan rata-rata skor jawaban sebesar 4,06. Besarnya 
rata-rata indikator dari disiplin kerja guru tersebut diharapkan 
mampu mengubah perilaku dan sikap guru dalam melaksanakan 
aktivitas seperti guru selalu mentaati pada peraturan sekolah dan 
guru selalu menyelesaikan tugasnya sesuai dengan ketentuan 
sehingga guru bisa melaksanakan dengan tepat waktu, dibanding 
dengan mengontrol absensi, patuh dan tunduk kepada perintah, 
mematuhi peraturan dalam memberikan pembelajaran, selalu 
menghasilkan kualitas kompetensi siswa termasuk kesetiaan 
pada peraturan sekolah maupun tugas yang diberikan dan 
menciptakan kondisi pembelajaran yang dianggapnya masih 
belum mampu mengalami peningkatan signifikan. Karena itu 
para guru lebih cederung memilih ketepatan waktu dianggap 
tepat sekali apabila dapat dilaksanakan dengan baik maka semua 
aktivitas pembelajaran dapat bejalan dengan baik dan lancar. 

Selain itu berdasarkan analisis faktor konfirmatori, 
pembentukan disiplin kerja guru dibentuk oleh beberapa 
indikator, tetapi dari indikator yang mempunyai nilai yang 
tinggi adalah membuat program mengajar dan memenuhi 
aturan pembelajaran. Hasil pembentukan disiplin kerja guru 
tlah dibangun dengan 6 indikator, hasil loading factor tersebut 
memiliki tingkat signifikasinya lebih besar dari 0,50 sehingga 
indikator tersebut begitu penting dibanding dengan indikator 
lainnya, sedangkan 6 indikator yang terdiri dari ketepatan 
waktu hadir, membuat program dan persiapan materi, tugas 
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dan tanggungjawab, melaksanakan penilaian terhadap KBM 
maupun menyelesaikan administrasi pembelajaran mampu 
membangun disiplin kerja guru karena hasil penilaian didapatkan 
valid dengan loading factor lebih besar dari 0,50. Karena itu 
indikator-indikator yang mampu membangun disiplin kerja 
guru sebaiknya dipertahankan dan bisa ditingkatkan untuk 
lebih insentif dilakukan control langsung dari pimpinan kepala 
sekolah, jika masih berharap ada peningkatan kerja guru untuk 
lebih efisien dan efektif dalam perubahan pembelajaran dengan 
lebih baik.

5. Kinerja Guru  SMK LP Ma’arif

Berdasarkan penelitian penulis, indikator yang dominan 
pada kinerja guru adalah indikator kinerja dalam menilai hasil 
belajar dengan rata-rata skor jawaban sebesar 3,74. Besarnya 
rata-rata indikator dari kinerja guru tersebut diharapkan 
mampu melaksanakan perbaikan test dan guru selalu mampu 
menganalisis hasil belajar siswa. Hasil dari sub-indikator ini 
menandakan kalau guru sudah menganggap sebagai hal yang 
penting dan memiliki nilai-nilai penting untuk bisa dilaksanakan 
peningkatan kerjanya, dibanding dengan sub-indikator lain 
seperti penguasaan garis besar penyelenggaraan pembelajaran, 
penyesuaian materi, persiapan pembelajaran, melakukan test 
dan melakukan analisis hasil belajar, juga melakukan pencapaian 
hasil dan mengevaluasi hasil belajar. Hasil penilaian belajar yang 
dilakukan guru merupakan sebagai prestasi yang dihasilkan guru 
setelah melaksanakan test dan perbaikan test karena dianggap 
hasil yang didapat harus mampu mencapai prestasi kerja atau 
menghasilkan kinerja yang tinggi, jika belum menghasilkan yang 
memuaskan maka guru mempunyai anggapan kalau kinerja 
belum maksimal. 
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Selain itu berdasarkan analisis faktor konfirmatori, 
pembentukan kinerja guru dibentuk oleh beberapa indikator, 
tetapi dari indikator yang nilainya tinggi adalah kinerja dalam 
perencanaan pembelajaran dan menyesuiakan materi. Hasil 
pembentukan kinerja guru ini diperoleh dari 4 indikator yang 
dianggap bisa membangun kinerja guru lebih efektif. Keempat 
indikator yang mampu membangun kinerja guru yaitu 
perencanaan pembelajaran, kegiatan pembelajaran dan menilai 
hasil belajar dengan hasil yang valid karena ditunjukkan dengan 
loading factor lebih besar dari 0,50. Hal in dinyatakan bahwa ketiga 
indikator yang mampu membangun kinerja guru dirasakan 
penting untuk ditingkatkan lagi dalam hal pengembangan dan 
penemuan baru metode-metode yang bisa digunakan agar dapat 
tercapai hasil yang lebih efektif dan pengaruh dapat meningkat 
tinggi dan tentu ada beberapa persyaratan yang harus dipenuhi 
jika berharap kinerja guru bisa meningkat lebih tinggi terutama 
untuk masa mendatang.

6. Pengaruh Kepemimpinan Transformatif, Insentif, dan 
Pengembangan Profesi terhadap Disiplin Kerja dan Kinerja 
Guru

a. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 
Disiplin Guru

Menurut Martoyo (2006:152), salah satu pendekatan 
dalam upaya meningkatkan disiplin kerja karyawan dapat 
dilakukan dengan melalui praktik kepemimpinan atau 
gaya kepemimpinan transformasional yang handal. Setiap 
pemimpin pada dasarnya memiliki perilaku dalam memimpin 
para bawahannya, perilaku para pemimpin tersebut disebut 
dengan gaya kepemimpinan transformasional.
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Berbagai aspek kepemimpinan transformasi nampaknya 
sangat tepat untuk diterapkan dalam upaya meningkatkan 
disiplin kerja bawahan. Hal ini juga terbukti dengan penerapan 
kepemimpinan transformasional di SMK Ma’arif berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap disiplin kerja guru. Artinya, 
semakin tinggi intensitas penerapan kepemimpinan 
transformasional kepala sekolah maka semakin tinggi tingkat 
disiplin Guru SMK Ma’arif di Surabaya dalam mematuhi 
aturan-aturan yang diterapkan di SMK Ma’arif di Surabaya.

Hal ini mengindikasikan bahwa perilaku pemimpin yang 
mampu memunculkan rasa bangga dan kepercayaan bawahan, 
menginspirasi dan memotivasi bawahan, merangsang 
kreativitas dan inovasi bawahan, memperlakukan setiap 
bawahan secara individual serta selalu melatih diri untuk 
disiplin maupun memberi pengarahan kepada bawahan, 
agar lebih meningkatkan disiplin dalam menjalankan tugas-
tugasnya.

Disiplin yang diarahkan kepada guru merupakan suatu 
kewajiban sebagai aturan sekolah. Tetapi disiplin tidak 
hanya diarahkan pada para guru (bawahan) melainkan 
harus diawali dari diri pimpinan (kepala sekolah) sebagai 
panutan para guru. Kenyataannya yang ditemukan bahwa 
kepemimpinan transformasional yang dianggap belum bisa 
membawa perubahan terhadap bawahan atau para guru 
untuk mendisiplinkan dirinya. Sedangkan hasil penelitian 
ini menyatakan bahwa kepemimpinan transformasional 
berpengaruh secara signifikan terhadap disiplin kerja guru 
dalam menjalankan aturan-aturan yang diberikan sekolah 
karena hasil tingkat signifikansinya sebesar 0,048 > 0,05. 
Secara teoritis kepemimpinan transformasional merupakan 
tindakan yang bisa memengaruhi perubahan bawahan, 
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dan pimpinan juga selalu lebih dekat dengan bawahan 
(para guru) baik dari sisi pemberdayaan seluruh bawahan 
yang bisa diteladani, menerima pemikiran bawahan untuk 
mengembangkan semangat kerja sama yang baik, maupun 
mendukung perubahan cara membantu bawahan (para 
guru). Sedangkan dalam teori Yammarino dan Bass (1990), 
pemimpin transformasional harus mampu membujuk para 
bawahannya melakukan tugas-tugas mereka melebihi 
kepentingan mereka sendiri demi kepentingan organisasi 
yang lebih besar. 

b. Pengaruh Pemberian Insentif terhadap Disiplin Guru

Menurut Rivai (2005: 387), salah satu alasan pentingnya 
pembayaran insentif adalah karena adanya ketidaksesuaian 
tingkat kompensasi yang dibayarkan kepada eksekutif 
dengan pekerja lain. Program insentif adalah salah satu cara 
untuk memungkinkan seluruh pekerja merasakan bersama 
kemakmuran perusahaan. Hasil penelitian membuktikan 
bahwa pemberian insentif berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin kerja guru. Artinya, semakin tinggi 
intensitas penerapan sistem pemberian insentif, semakin 
tinggi pula tingkat disiplin Guru SMK Ma’arif di Surabaya 
dalam memenuhi aturan-aturan yang ada di lingkungan 
SMK Ma’arif Surabaya.

Perilaku guru telah menjalankan aturan sekolah dengan 
baik mampu menciptakan rasa percaya diri guru sehingga 
guru mampu menciptakan kondisi pembelajaran yang baik, 
selalu  menyelesaikan tugasnya sesuai dengan ketentuan 
yang ditetapkan sekolah, selalu patuh dan tunduk kepada 
perintah kepala sekolah, guru mempunyai kesetiaan pada 
peraturan sekalah, serta guru memiliki rasa tanggung jawab  
terhadap tugas yang menjadi bebannya. Meski demikian, 
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adanya kesesuaian dan peningkatan disiplin guru tidak hanya 
dilakukan melalui aturan di sekolah tetapi dipengaruhi juga 
oleh pemberian insentif. Pemberian insentif para guru di SMK 
Ma’arif Surabaya sering kali dilakukan setelah melaksanakan 
UTS dan UAS, dan setiap pembina kegiatan ekstrakurikuler 
sekolah, sedangkan pemberian insentif secara tim berupa 
kepanitiaan UTS dan UAS serta panitia PPDB.

Secara teoritis, insentif merupakan tambahan balas jasa 
yang diberikan kepada pegawai tertentu yang prestasinya 
di atas prestasi standar. Semakin tinggi prestasinya, semakin 
tinggi pula insentif yang diberikan kepada pegawai. Disiplin 
pegawai meningkat apabila mereka juga diberikan insentif 
sebagai bentuk balas jasa mereka. Di samping itu, organisasi 
juga harus memberikan petunjuk dan arahan kepada pegawai 
tentang cara bekerja yang baik dan mematuhi aturan 
organisasi. Hal ini penting sebab tanpa petunjuk serta arahan, 
yang diharapkan tidak akan tampak walaupun organisasi 
telah memberikan insentif. Karena itu, antara disiplin dengan 
imbalan jasa yang dilakukan oleh guru dalam menjalankan 
tugas-tugasnya mampu mengubah perilaku guru dalam 
menjalankan aktivitasnya sesuai dengan aturan-aturan 
sekolah yang diberlakukan sehingga pemberian imbalan 
atau insentif berpengaruh positif terhadap disiplin kerja guru. 

c. Pengaruh Pengembangan Profesi Guru terhadap 
Disiplin Kerja Guru

Pengembangan    profesi    guru    merupakan    hal    
penting   untuk diperhatikan guna mengantisipasi perubahan 
dan beratnya tuntutan terhadap profesi guru. Hasil penelitian 
penulis membuktikan bahwa pengembangan profesi 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap disiplin kerja 
guru. Artinya, semakin tinggi intensitas yang dilakukan guru 
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di sekolah maka semakin tinggi pula tingkat disiplin Guru 
dalam memenuhi aturan-aturan di SMK Ma’arif Surabaya 
agar dapat melaksanakan pengembangan kompetensi diri 
guru sesuai dengan kebutuhan, bertahap, dan berkelanjutan 
untuk meningkatkan profesionalitasnya.

Maister (1997:54) mengemukakan bahwa profesionalisme 
bukan sekadar memiliki pengetahuan, teknologi dan 
manajemen tetapi memiliki keterampilan tinggi, memiliki 
tingkah laku yang dipersyaratkan.

Dalam penelitian ini perilaku para guru telah menjalankan 
aturan sekolah dengan baik untuk menciptakan rasa 
kepercayaan diri dalam melaksanakan pengembangan profesi 
sebagai pendekatan formal yang diambil organisasi agar 
dapat memastikan bahwa orang-orang dengan kualifikasi dan 
pengalaman yang tepat, tersedia pada saat dibutuhkan karena 
perencanaan dan pengembangan profesi menguntungkan 
individu guru dan organisasi. Penelitian ini menunjukkan 
kalau pengembangan profesi merupakan cara sebuah 
organisasi untuk mendukung atau meningkatkan prestasi 
para guru, sekaligus mempersiapkan guru untuk mengubah 
perilaku dan kebiasaan guru menjadi lebih baik. Semakin 
tinggi disiplin kerja yang dilakukan, semakin tinggi pula para 
guru mampu mengembangkan profesinya. Secara teoritis, 
pengembangan keprofesian berdasarkan beberapa indikator 
bahwa guru yang profesional selalu kerja keras, selalu 
melakukan PTK, selalu menyesuaikan metode pembelajaran 
yang digunakan, mampu memberi petunjuk yang mudah, 
mampu membuat buku teks/referensi, dan mampu 
meningkatkan kompetensi. Dari beberpa indikator yang 
dianalisis menyatakan kevalidkan. Berarti pengembangan 
keprofesian mempunyai pengaruh positif dan signifikan 



86 Majaemen Guru

terhadap disiplin guru dalam menjalankan tugas-tugasnya 
sebagai guru yang profesional. 

d. Pengaruh Kepemimpinan Transformasional terhadap 
Kinerja Guru

Kepemimpinan adalah bagian penting manajemen, tetapi 
tidak sama dengan manajemen. Kepemimpinan merupakan 
kemampuan yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi 
orang-orang lain agar bekerja mencapai tujuan dan sasaran. 
Menurut Robbins dan Coutler (2008:90) mendefinisikan 
kepemimpinan transformasional adalah pemimpin yang 
menginspirasi para pengikutnya untuk menyampingkan 
kepentingan pribadi mereka demi kebaikan organisasi dan 
mereka mampu memiliki pengaruh yang luar biasa pada diri 
para pengikutnya. Hasil penelitian penulis membuktikan 
bahwa kepemimpinan transformasional berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja guru. Artinya, semakin 
tinggi intensitas kepemimpinan tranformasional terhadap 
guru, semakin tinggi pula tingkat kinerja Guru SMK Ma’arif 
di Surabaya dalam melaksanakan pekerjaannya. Demikian 
sebaliknya, semakin rendah intensitas kepemimpinan 
transformasional terhadap guru, maka semakin rendah 
pula kinerja yang dihasilkan guru dalam menyelesaikan 
pekerjaannya. 

Hal tersebut menandakan perilaku pimpinan telah 
membawa perubahan yang signifikan dalam meningkatkan 
kinerja guru, mampu membawa rasa kepercayaan diri pada 
para guru, mampu memberikan gagasan baru terhadap 
guru supaya mampu berkomunikasi dengan baik, mampu 
memberikan inspirasi untuk kemajuan sekolah, mampu 
memberikan perhatian pribadi kepada semua Bapak/Ibu 
Guru, mampu meningkatkan kecerdasan guru melalui 
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pelatihan serta mampu memotivasi guru untuk mencari 
gagasan atau ide-ide baru dalam melaksanakan pembelajaran 
sehinga mendapat kepercayaan dari guru. Peningkatan 
kinerja guru dapat dilakukan dengan cara peningkatan 
intensitas penerapan pimpinan transformasional kepala 
sekolah terhadap pencapaian tujuan sekolah. Pengaruh 
kuat kepemimpinan transformasional terhadap kinerja 
guru mampu mengubah perilaku inisiatif guru untuk lebih 
termotivasi dalam melaksanakan tanggung jawab terhadap 
pekerjaan yang menjadi bebannya. 

e. Pengaruh Pemberian Insentif terhadap Kinerja Guru

Menurut Mangkunegara (2007: 89), insentif adalah suatu 
bentuk motivasi yang dinyatakan dalam bentuk uang atas 
dasar kinerja yang tinggi dan juga merupakan rasa pengakuan 
dari pihak organisasi terhadap kinerja karyawan dan 
kontribusi tarhadap organisasi (perusahaan). Insentif sebagai 
sarana motivasi mampu mendorong para pegawai untuk 
bekerja dengan kemampuan yang optimal. Dalam hal ini, 
yang dimaksudkan sebagai insentif disebut juga pendapatan 
ekstra di luar gaji atau upah yang telah ditentukan. Pemberian 
insentif dimaksudkan agar dapat memenuhi kebutuhan para 
pegawai dan keluarga mereka.

Hasil penelitian penulis membuktikan bahwa pemberian 
insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
guru SMK Ma’arif Surabaya. Berarti, semakin tinggi sistem 
insentif yang diberikan guru, semakin tinggi pula tingkat 
kinerja guru dalam melaksanakan tugas pekerjaannya di 
SMK Ma’arif Surabaya. Demikian sebaliknya, semakin rendah 
sistem insentif untuk guru, semakin rendah pula kinerja 
yang dihasilkan guru dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa sistem 
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pemberian insentif sebagai rangsangan untuk meningkatkan 
kinerja guru yaitu setelah melaksanakan UTS & UAS 
mendapatkan insentif dari Panitia Ujian maupun PPMB serta 
kepanitiaan UTS & UAS dan lainnya yang terkait dengan 
sistem pemberian insentif guru. Karena itu, pemberian 
insentif yang tinggi dan relevan pada saat guru bekerja 
akan berpengaruh terhadap kinerja guru. Pemberian insentif 
dirasa sangat penting bagi para guru mengingat terlalu 
banyak kebutuhan para guru dan diharapkan insentif mampu 
meningkatkan kesejahteraan hidup para guru. 

f. Pengaruh Pengembangan Profesi terhadap Kinerja 
Guru

Menurut Supriyadi (1999: 34), guru sebagai suatu profesi 
di Indonedia masih dalam taraf sedang tumbuh (emerging 
profession), yang tingkat kematangannya belum sampai pada 
yang telah dicapai oleh profesi-profesi lainnya, sehingga guru 
dikatakan sebagai profesi yang setengah-setengah atau semi 
profesional. Hasil penelitian penulis membuktikan bahwa 
pengembangan profesi berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja guru. Berarti, semakin tinggi pengembangan 
profesi guru, semakin tinggi pula tingkat kinerja guru dalam 
melaksanakan tugas pekerjaannya di SMK Ma’arif Surabaya. 
Demikian sebaliknya, semakin rendah pengembangan profesi 
guru, semakin rendah pula kinerja yang dihasilkan guru 
dalam melaksanakan pekerjaannya.

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa 
pengembangan profesi sebagai rangsangan untuk 
meningkatkan kinerja guru dengan cara mengharuskan 
guru untuk selalu meningkatkan kemampuannya terutama 
memberikan keteladanan, membangun kemauan, dan 
mengembangkan kreativitas untuk peserta didik dalam 
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proses pembelajaran. Semakin sering profesi guru 
dikembangkan melalui berbagai kegiatan maka semakin 
mendekatkan guru pada pencapaian predikat guru yang 
profesional dalam menjalankan tugasnya sehingga harapan 
kinerja guru yang lebih baik akan tercapai. Hasil analisis 
penelitian ini menunjukkan bahwa peningkatan kinerja 
guru dapat dilaksanakan melalui pengembangan profesi 
dengan cara memotivasi guru untuk melakukan inovasi 
serta mengembangkan kreativitasnya. 

g. Pengaruh Disiplin terhadap Kinerja Guru

Disiplin merupakan hal yang sangat penting dalam 
upaya meningkatkan kinerja organisasi atau sekolah. Dengan 
kata lain, ketidakdisplinan individu dapat merusak kinerja 
organisasi atau sekolah. Dari hasil penelitian penulis, terbukti 
bahwa disiplin kerja guru berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja guru. Berarti, semakin tinggi disiplin guru 
dalam bekerja, semakin tinggi pula tingkat kinerja guru 
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya di SMK Ma’arif 
Surabaya. Demikian sebaliknya, semakin rendah disiplin 
guru, semakin rendah pula kinerja yang dihasilkan guru 
dalam melaksanakan pekerjaannya. 

Hasil penelitian ini mengindikasikan bahwa disiplin 
sebagai rangsangan untuk meningkatkan kinerja guru dengan 
cara mengharuskan guru untuk selalu memiliki rasa tanggung 
jawab terhadap tugas yang diberikan. Karena tanpa adanya 
disiplin, segala kegiatan yang dilakukan akan mendatangkan 
hasil yang kurang memuaskan dan tidak sesuai dengan 
harapan. 

Di samping itu, kesediaan adalah suatu sikap, tingkah 
laku, dan perbuatan seseorang yang sesuai dengan peraturan 
sekolah, baik yang tertulis maupun tidak karena keseluruhan 
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indikator disiplin guru dalam bekerja menunjukkan hasil 
yang valid. Secara teoritis, terdapat hubungan yang signifikan 
di antara variable disiplin kerja dan kinerja, semakin tinggi 
disiplin kerja seseorang maka akan semakin tinggi juga kinerja 
orang tersebut. Kedisiplinan harus ditegakkan dalam suatu 
organisai perusahaan. Tanpa dukungan disiplin karyawan 
yang baik, sulit perusahaan untuk mewujudkan tujuannya. 

D. Penutup

1. Temuan Penelitian
Berdasarkan hasil analisis dan pembahasan penelitian ini 

maka ada beberapa temuan antara lain:

a. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa kepemi-
mpinan transformasional berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap disiplin kerja guru. Hal ini berarti, 
semakin tinggi intensitas penerapan kepemimpinan 
transformasional kepala sekolah maka semakin tinggi 
tingkat disiplin Guru SMK Ma’arif di Surabaya dalam 
mematuhi aturan-aturan yang diterapkan di SMK Ma’arif 
di Surabaya.

b. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa pembe-
rian insentif berpengaruh positif dan signifikan terha-
dap disiplin kerja guru. Hal ini berarti, semakin tinggi 
intensitas penerapan sistem pemberian insentif maka 
semakin tinggi pula tingkat disiplin Guru SMK Ma’arif 
di Surabaya dalam memenuhi aturan-aturan yang ada 
di lingkungan SMK Ma’arif Surabaya.

c. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa pengem-
bangan profesi berpengaruh positif dan signifikan terh-
adap disiplin kerja guru. Hal ini berarti, semakin tinggi 
intensitas yang dilakukan guru di sekolah maka sema-
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kin tinggi pula tingkat disiplin Guru dalam memenuhi 
aturan-aturan di SMK Ma’arif Surabaya agar dapat 
melaksanakan pengembangan kompetensi diri guru 
sesuai dengan kebutuhan, bertahap, berkelanjutan untuk 
meningkatkan profesionalitasnya.

d. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa kepemi-
mpinan transformasional berpengaruh positif dan sig-
nifikan terhadap kinerja guru. Berarti, semakin tinggi 
intensitas kepemimpinan tranformasional terhadap 
guru maka semakin tinggi pula tingkat kinerja Guru 
SMK Ma’arif di Surabaya dalam melaksanakan tugas 
pekerjaannya. Demikian sebaliknya semakin rendah 
intensitas kepemimpinan transformasional terhadap 
guru, maka semakin rendah pula kinerja yang dihasilkan 
guru dalam menyelesaikan pekerjaannya.

e. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa pemberi-
an insentif berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja guru. Berarti, semakin tinggi sistem insentif 
yang diberikan guru maka semakin tinggi pula tingkat 
kinerja guru dalam melaksanakan tugas pekerjaannya 
di SMK Ma’arif Surabaya. Demikian sebaliknya semakin 
rendah sistem insentif untuk guru, maka semakin rendah 
pula kinerja yang dihasilkan guru dalam melaksanakan 
pekerjaannya. 

f. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa pengem-
bangan profesi berpengaruh positif dan signifikan terha-
dap kinerja guru. Berarti, semakin tinggi pengembangan 
profesi guru maka semakin tinggi pula tingkat kinerja 
guru dalam melaksanakan tugas pekerjaannya di SMK 
Ma’arif Surabaya. Demikian sebaliknya semakin rendah 
pengembangan profesi guru, maka semakin rendah 
pula kinerja yang dihasilkan guru dalam melaksanakan 
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pekerjaannya.
g. Hasil pengujian hipotesis membuktikan bahwa disiplin 

kerja guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja guru. Berarti, semakin tinggi disiplin guru dalam 
bekerja maka semakin tinggi pula tingkat kinerja guru 
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya di SMK Ma’arif 
Surabaya. Demikian sebaliknya semakin rendah disiplin 
guru, maka semakin rendah pula kinerja yang dihasilkan 
guru dalam melaksanakan pekerjaannya 

2. Kebaruan penelitian
Kebaruan penelitian dalam penelitian ini adalah:

a. Pemberian insentif memiliki pengaruh terhadap disiplin 
kerja guru, dan disiplin kerja guru berpengruh terhadap 
kinerja guru sedangkan pemberian insentip berpengaruh 
terhadap kinerja guru, sehigga disiplin kerja guru sebagai 
memediasi sebagian (partial mediation).

b. Pengembangan profesi guru memiliki pengaruh terhadap 
disiplin kerja guru, dan disiplin kerja guru berpengruh 
terhadap kinerja guru sedangkan pengembangan profesi 
guru berpengaruh terhadap kinerja guru, sehnigga 
disiplin kerja sebagai memediasi sebagian (partial 
mediation)

3. Implikasi Hasil Pnelitian
Implikasi dari temuan penelitian mencakup pada dua hal, 

yakni implikasi teoritis dan praktis. Implikasi teoritis berhubungan 
dengan kontribusinya bagi perkembangan teori-teori sumberdaya 
manusia dan implikasi praktis berkaitan dengan kontribusinya 
temuan penelitian pada penguatan pelaksanaan program 
pendidikan di lembaga SMK Ma’arif Surabaya.
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a.  Implikasi Teoritis
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dibahas oleh 

peneliti, bahwa disiplin kerja guru dan kinerja guru yang 
diterapkan di lembaga SMK Ma’arif Surabaya mampu 
membawa perubahan bagi para guru. Karena guru memiliki 
perbedaan dalam mematuhi tugas dan tanggung jawab dalam 
menjalankan proses pembelajaran dengan baik. 

Berbagai temuan dalam penelitian ini yang memberikan 
dukungan secara empiris terhadap teori-teori yang telah 
disampaikan dalam bab-bab sebelumnya. Secara teoritis 
digunakan sebagai bahan acuan bagi para akademisi terkait 
dengan pengetahuan konseptual dan empiris tentang 
kepemimpinan transformasional, pemberian insentif, 
pengembangan profesi guru, disiplin dan kinerja guru. Secara 
teoritis beberapa konseptual dan teori-teori yang mendukung 
hasil penelitian ini di antaranya teori dari Yammarino dan 
Bass (1990), O’Leary (2001), Bass dan Avolio (1994), Robbins 
dan Judge (2008), Rivai (2005), Denim (2011), (Arikunto, 2009) 
Handoko (2009), Susilo (2007), Hasibuan (2007), Saydam 
(2005), Mulyasa (2007), Johnson (2001) dan Mangkupawira 
(2004).

Dari hasil penelitian ini yang dilakukan menunjukkan 
bahwa kinerja guru dipengaruhi oleh kepemimpinan Kepala 
Sekolah yang memiliki gaya kepemimpinan transformasional, 
dipengaruhi oleh sistem pemberian insentif maupun 
dipengaruhi oleh pengembangan profesi guru. Sedangkan 
disiplin kerja guru dipengaruhi gaya kepemimpinan 
transformasional, dipengaruhi oleh sistem pemberian insentif 
maupun dipengaruhi oleh pengembangan profesi guru. 
Demikian pula dengan disiplin kerja berpengaruh prositif dan 
signifikan terhadap kinerja guru, dan pengaruhnya paling 
besar maka mampu meningkatkan kinerja guru. 
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b. Implikasi Empiris
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dikemukakan 

oleh peneliti seperti yang simpulkan maka bisa memberikan 
dampak positif bagi dunia pendidikan secara umum dan 
khususnya pada para guru dan kepala sekolah yang ada 
di lembaga pendidikan SMK Ma’arif Surabaya. Terutama 
bagi pengambil kebijakan di lingkungan SMK Ma’arif 
Surabaya seperti ditunjukkan dengan hasil penelitian bahwa 
kepemimpinan transformasional berpengaruh positif dan 
signifikan pada kinerja guru. Bass (1994) mengemukakan ada 
tiga cara seorang pemimpin memotivasi karyawannya, yaitu: 
1) mendorong guru untuk lebih menyadari arti penting hasil 
usaha dan aktualisai diri melalui kinerja; 2) pemimpin (Kepala 
Sekolah) mengembangkan dan meningkatkan kepemimpinan 
transformasional yang dimiliki untuk dapat memberikan 
pengaruh yang signifikan pada kinerja guru; 3) kepala sekolah 
perlu lebih meningkatkan kepemimpinan transformasional 
yang dimiliki, karena kepemimpinan ini memengaruhi kinerja 
guru cukup signifikan pada kinerja guru. Dengan adanya 
pengaruh gaya kepemimpinan transformasional kepala 
sekolah maka bisa meningkatkan hasil kerja guru pada 
proses pembelajaran.

Selain itu, kebijakan kepala sekolah dalam prosedur 
untuk sistem pemberian insentif maupun pengembangan 
profesi guru merupakan hal penting dalam penerapan, 
baik digunakan untuk medisiplinkan kerja guru maupun 
peningkatan kinerja guru sangat relevan dan memiliki 
pengaruh signifikan. Karena kebijakan kepala sekolah dalam 
memimpin dan mengelola pembelajaran di lingkungan SMK 
Ma’arif Surabaya dapat membawa perubahan yang lebih baik. 
Hal ini ditunjukkan dengan hubungan atau interaksi antar 
variable yang digunakan dalam model, sehingga dengan 
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hal tersebut tujuan dari indikator-indikator dalam variable 
yang digunakan bisa tercapai secara maksimal dan tepat 
pada sasaranya. 

Temuan penelitian ini telah memerkuat penelitian-
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh beberapa peneliti 
seperti dukungan terhadap pengaruh baik secara langsung 
maupun tidak langsung masing-masing konstruk eksogen 
terhadap konstruk endogen yang ada. Dengan mengetahui 
adanya pengaruh kepemimpinan transformasional, 
pemberian insentif dan pengembangan profesi guru terhadap 
disiplin dan kinerja guru lingkungan SMK Ma’arif Surabaya 
dapat mengubah strateginya ke arah yang lebih baik, dengan 
memakai indikator-indikator variable dalam penelitian ini 
untuk sebagai acuannya. 

4. Keterbatasan Penelitian
Penelitian ini memiliki beberapa keterbatasan peneltian 

karena masih 

terdapat berbagai kelemahan dan kekurangan, walaupun 
peneliti telah berupaya semaksimal mungkin dengan berbagai 
usaha untuk membuat hasil penelitian ini bisa menjadi sempurna. 
Karena itu peneliti menyadari kalau terdapat beberapa 
keterbatasan pada penelitian ini antara lain: 

a. Penelitian ini hanya membahas faktor-faktor 
kepemimpinan transformasional, pemberian insentif, 
dan pengembangan profesi guru yang berpengaruh 
pada kinerja guru melalui disiplin kerja guru sebagai 
mediasi. Sedangkan secara obyektif masih banyak faktor 
lain yang dapat memengaruhi kinerja guru.

b. Penilaian semua butir pernyataan pengukuran indikator 
variabel-variabel eksogen dan endogen dalam penelitian 



96 Majaemen Guru

ini dilakukan oleh responden yang bersangkutan 
(self-report), sehingga dapat memunculkan common 
method variance. Tetapi, upaya untuk mengurangi bias/
ketidakjelasan tersebut telah dilakukan dengan tidak 
mencantumkan topik penelitian hanya nama variabel 
dan indikator dalam kuesioner.

c. Hasil penelitian ini tidak dapat digeneralisasi untuk kasus 
di luar objek penelitian, karena setiap objek memiliki 
karakteristik yang berbeda. Penelitian mendatang dihara-
pkan dapat memperluas ruang lingkup objeknya, tidak 
hanya terbatas pada lingkungan SMK Ma’arif Surabaya 
namun pada keseluruhan SMK di Surabaya maupun di 
luar Surabaya.

d. Penelitian ini merupakan penelitian kuantitatif yang 
melibatkan interpretasi peneliti, sehingga tidak menutup 
kemungkinan terdapat unsur subyektivitas dalam 
penelitian ini. 

5. Kesimpulan
Berdasarkan pembahasan pada bab sebelumnya maka hasil 

penelitian ini dapat disimpulkan beberapa hal sebagai berikut:

a. Kepemimpinan transformasional kepala sekolah 
berpengaruh signifikan terhadap disiplin guru SMK 
Ma’arif di Surabaya. Hal ini berarti, semakin tinggi inten-
sitas penerapan kepemimpinan transformasional kepala 
sekolah SMK maka semakin tinggi tingkat disiplin Guru 
SMK Ma’arif di Surabaya dalam mematuhi aturan-aturan 
yang diterapkan di SMK Ma’arif di Surabaya.

b. Pemberian insentif berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap disiplin guru SMK Ma’arif di Surabaya. Hal 
ini berarti, semakin tinggi intensitas penerapan sistem 
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pemberian insentif maka semakin tinggi pula tingkat 
disiplin Guru SMK Ma’arif di Surabaya dalam memenuhi 
aturan-aturan yang ada di lingkungan SMK Ma’arif 
Surabaya.

c. Pengembangan profesi guru berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap disiplin guru SMK Ma’arif di 
Surabaya. Ini berarti, semakin tinggi intensitas yang 
dilakukan guru di sekolah maka semakin tinggi pula 
tingkat disiplin Guru dalam memenuhi aturan-aturan 
di SMK Ma’arif Surabaya agar dapat melaksanakan 
pengembangan kompetensi diri guru sesuai dengan 
kebutuhan, bertahap, berkelanjutan untuk meningkatkan 
profesionalitasnya.

d. Kepemimpinan transformasional kepala sekolah 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
guru SMK Ma’arif di Surabaya. Ini berarti semakin ting-
gi intensitas kepemimpinan tranformasional terhadap 
guru maka semakin tinggi pula tingkat kinerja Guru 
SMK Ma’arif di Surabaya dalam melaksanakan tugas 
pekerjaannya.

e. Pemberian insentif berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja guru SMK Ma’arif di Surabaya. Ini 
berarti, semakin tinggi sistem insentif yang diberikan 
guru maka semakin tinggi pula tingkat kinerja guru 
dalam melaksanakan tugas pekerjaannya di SMK Ma’arif 
Surabaya.

f. Pengembangan profesi guru berpengaruh positif 
dan signifikan terhadap kinerja guru SMK Ma’arif di 
Surabaya. Ini Berarti, semakin tinggi pengembangan 
profesi guru maka semakin tinggi pula tingkat kinerja 
guru dalam melaksanakan tugas pekerjaannya di SMK 
Ma’arif Surabaya.
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g. Disiplin guru berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kinerja guru SMK Ma’arif di Surabaya. Ini berarti, sema-
kin tinggi disiplin guru dalam bekerja maka semakin 
tinggi pula tingkat kinerja guru dalam melaksanakan 
tugas pekerjaannya di SMK Ma’arif Surabaya. 

6. Saran
Berdasarkan hasil penelitian tersebut maka peneliti 

menyarankan beberapa hal sebagai berikut:

a. Hendaknya upaya kepemimpinan transformasional 
kepala sekolah lebih menekankan pada nilai untuk 
memperhatikan indikator-indikator kepemimpinan 
yang bisa menjadi panutan serta bisa mendengarkan 
keluhan bawahan dengan penuh perhatian. Namun, 
sebaiknya dalam melaksanakan tindakan disiplin perlu 
diawali dari diri kepala sekolah karena hasil penelitian 
ini pimpinan transformasional mampu meningkatkan 
disiplin guru, dan diharapkan disiplin guru akan lebih 
meningkat dimasa yang akan datang.

b. Dalam upaya peningkatan insentif maka dapat dipri-
oritaskan pembenahan pada sistem pemberian insentif 
material dengan mempertimbankan insentif berupa 
hasil UTS & UAS, koreksi, kepanitiaan UTS & UAS dan 
pengawasan ujian maupun komisi piket guru di sekolah 
karena bisa mengubah dan memotivasi guru untuk lebih 
aktif dan partisipatif terhadap kegiatan di sekolah karena 
mampu meningkatkan kinerja guru dengan didukung 
oleh faktor disiplin kerja guru.

c. Dalam upaya perbaikan pengembangan profesi guru 
dapat diprioritaskan untuk memperbaiki indikator 
tanggung jawab, maupun kompetensi dengan lebih 
menekankan penilaian serta aturan-aturan yang dimiliki 
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sekolah, yang terkait dengan peningkatan kinerja guru 
maupun disiplin guru dalam melaksanakan pekerjaan-
nya.

d. Hendaknya peningkatan kinerja dapat diprioritaskan 
untuk meningkatkan kreatifitas dengan melakukan 
kegiatan seperti brainstorming, pelatihan seperti role 
playing.

e. Dalam upaya peningkatan kinerja maka dapat memprior-
itaskan peningkatan disiplin kerja dikarenakan pengaruh 
disiplin kerja yang lebih besar dibanding kepemimpinan 
trasformasional, pemberian insentif, maupun pengem-
bangan profesi dalam kaitannya dengan peningkatan 
kinerja guru di SMK Ma’arif Surabaya.
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