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ABSTRAK

HUBUNGAN DISIPLIN KERJA DAN MOTIVASI KERJA DENGAN
KINERJA GURU MAN SE-BANDAR LAMPUNG

Oleh
BUSTANUL ARIF

Di dalam suatu organisasi kinerja merupakan hal yang perlu
diperhatikan didalam keefektifan organisasi, begitupun juga terjadi di bidang
pendidikan yang berhubungan dengan kinerja guru. Beberapa faktor yang
memengaruhi Kkinerja guru diantaranya disiplin kerja dan motivasi kerja.
Penelitian ini bertujuan untuk : (1) mengetahui hubungan antara disiplin kerja
dengan kinerja guru MAN se-Bandar Lampung (2) mengetahui hubungan
antara motivasi kerja dengan kinerja guru MAN se-Bandar Lampung, dan (3)
mengetahui hubungan secara bersama-sama antara disiplin kerja dan motivasi
kerja dengan kinerja guru MAN se-Bandar Lampung.

Jenis penelitian ini Kuantitatit asosiatif (asosiasi korelasional) dengan
jumlah populasi sebanyak /164 guru dan-sampel penelitian 63 guru. Teknik
pengumpulan datanya menggunakan angket. Data kemudian dianalisis dengan
analisis regresi. linear sederhana dan analisis regresi linear berganda dengan
menggunakan IBM SPSS Statistics 23. 4

. Hoasil penelitian menuijukan bahwa (1) Hasil menunjukkanlbahwa
5|gn|ﬁkaSI diketahui hahwa mlai p-V ITle ASig.) variabel X disipli kerja yaitu
0,000 lebih keeildari 0 OS—NHaHmn bRt besar dar tpe yaiil 6641 lebih
besar dariy 2.001. Hasil_ini memberlkan kesimpulan bahwa. hlpote5|s pertama
diterima yaitu variabel - disiplin kerja berhubungan signifikan dengan
variabel Y Kinerja : i Ig evaniaisel X, motivasi kerja yaitu
0,000 lebih kecil dari 0,050NI=! e EBIRAESar dari tpe yaitu 5.246 lebih
besar dari 2.001. Hasil ini memberikan esimpulan bahwa hipotesis kedua
diterima yaitu variabel X; motivasi kerja berhubungan signifikan dengan
variabel Y yaitu Kinerja guru, dan (3) nilai p-value (Sig.) variabel X; disiplin
kerja yaitu 0,000 dan X, motivasi kerja yaitu 0,000 lebih kecil dari 0,05. Nilai
thiung l€bih besar dari twper yaitu nilai disiplin kerja sebesar 5.648 dan nilai
motivasi kerja sebesar 4.171 lebih besar dari tupe 2.001, maka kesimpulan
bahwa hipotesis ketiga diterima yaitu variabel X; disiplin kerja dan X, motivasi
kerja berhubungan signifikan dengan variabel Y yaitu kinerja guru.

Adapun jika dilihat dari besarnya nilai koefisien determinasi sebesar
0,550, hasil ini menunjukkan bahwa kontribusi atau sumbangan hubungan X;
disiplin kerja dan X, motivasi kerja dengan Y kinerja guru adalah sebesar 55 %
sementara sisanya 45% merupakan kontribusi dari variabel-variabel lain yang
tidak dimasukkan kedalam penelitian.

Kata Kunci : Disiplin Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Guru.



ABSTRACT

RELATIONSHIP OF WORK DISCIPLINE AND WORK MOTIVATION
WITH THE PERFORMANCE OF TEACHERS OF SE-BANDAR LAMPUNG

By
BUSTANUL ARIF

In an organization, performance is something that needs to be considered in
organizational effectiveness, as well as in the field of education related to teacher
performance. Several factors that influence teacher performance include work
discipline and work motivation. This study aims to: (1) determine the relationship
between work discipline and the performance of MAN teachers in Bandar Lampung
(2) know the relationship between work motivation and the performance of MAN
teachers in Bandar Lampung, and (3) know the joint relationship between disciplines.
work and work motivation with the performance of MAN teachers in Bandar
Lampung.

This type of research .is associative quantitative (correlational association)
with a total population of 164 teachers and-a research sample of 63 teachers. The data
collection teghnique used a questionnaire. The data were analyzed‘using simple linear
regressmn analysis and multiple linear regression analysis using IBM SPSS Statistics
23. |

The results showed thaiifl) e Lesults showed that the' 3|gn|f|cance was
knovim that the p-value (Sig.), Ofihé X varrabie of work diseipline/namely 0.000,
was srallég, than 0.05, The value of t is greaier than t_ idble whici‘is” 76,641 greater
than 2,001. These.resuiis eonclude that the first hypGinesis.iss accepted namely the
variable X; work discipline has assignificant-rélationship with the variable Y teacher
performance (2) the Of ithe X, variable work motivation, namely 0.000,
is smaller than 0.05. The valuefcﬂ”t I greaterthian t table, which is 5,246, which is
greater than 2,001. These results conclude that the second hypothesis is accepted,
namely that the X, variable work motivation is significantly related to the Y variable,
namely teacher performance, and (3) the p-value (Sig.) Of the X; variable work
discipline is 0,000 and X, the work motivation is 0,000, which is smaller than 0. , 05.
The value of t is greater than t table, namely the value of work discipline of 5,648 and
the value of work motivation of 4,171 which is greater than t of 2,001, so the
conclusion is that the third hypothesis is accepted, namely the X; variable work
discipline and X, work motivation have a significant relationship with the Y variable,
namely teacher performance.

When viewed from the value of the coefficient of determination of 0.550,
these results indicate that the contribution or contribution of the relationship between
X1 work discipline and X, work motivation with Y teacher performance is 55% while
the remaining 45% is the contribution of other variables not included in the study.

Keywords: Work Discipline, Work Motivation and Teacher Performance
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BAB |

PENDAHULUAN

A. Latar Belakang

Pada era revolusi industri 4.0 pendidikan yang sejatinya menjadi alat
ikhtiar untuk membina peradaban manusia, kepala atau pimpinan pada lembaga
pendidikan, sebagai pribadi yang digunakan memutuskan apa yang benar, atau
apa yang paling tepat, dalam suaiu situasi tertentu.* Maka diperlukan pemimpin
yang profesional untuk mewujuckan visi pendidikan yang telah dirinci dalam
misi dan program-program ‘yang. jelas dan terarah.Di. masa-masa seperti itu,

menurut Tilaar diperiukan- pemimpin-pemimpin yang rsésuai yang disebut

f\. ) /]

pe'mlmplri professional. 2 Pemlmﬂm ng quk hanya mengusal kemampUan dan
\
aﬁ

‘\ £ b ..' ,-"

keteﬁampilan untuk memlmpth juga “dituntut padanya dda hal, yaitu;

__.- o

pemimpin yang tldakhanya rmenguasai kemampuan dan keterampllan untuk

memimpin tapi Jugayan n|Ia|n|Ia| moral dan sistem
pendidikan, pemimpin yang memiliki dan menguasai nilai-nilai ilmu
pengetahuan dan teknologi sesuai perkembangan zaman.

Kualitas kepemimpinan harus dilaksanakan melalui pengembangan
kemampuan dalam berfikir dan tetap dalam kendali iman.® Dengan demikian

kepemimpinan tidak hanya sekedar dilandasi oleh kemampuan dalam mengatur

! Ahmad Mukhlasin et al., “Kemimpinan Pendidikan Di Era Revolusi Industri 4.0”, Vol.
3 No. 1(2019), h. 17,.

ZH. A. R. Tilaar, “Paradigma baru pendidikan nasional”, (Jakarta: Rineka Cipta, 2000),
h. 159,.

¥ Ahmad Fauzi, “Kepemimpinan Kepala Madrasah Dalam Mengembangkan Lembaga
Pendidikan Islam”, Vol. 2 No. 2 (2017), h. 10, https://doi.org/10.31538/nidhomulhag.v2i2.31.



dan menjalankan mekanisme kepemimpinannya, melainkan meganggap
kepemimpinan lebih dilandasi oleh nilai-nilai spiritual, dimana pemimpin
dijadikan model/panutan oleh bawahannya. Sebagaimana firman Allah SWT

dalam Q.S Al-Ahzab ayat 21:

F5333Y 2 xdlzabl1 2 gukvxwwfgu;@;é :Se€od

Artinya: “Sesungguhnya ielah ada pada (diri) Rasulullah itu suri teladan
yang baik bagimu (yaitu) bagi orang yang mengharap (rahmat) Allah dan
(kedatangan) hari kiamat dan'Dia banyak menyebut Allah.”*

Dari ayat, diatas bahwa kepala madrasahssebagal pemimpin profesional di

IerL'nbag_pLendldlkan mempuny Teran yar;g,sangat penting, mengi_g]at p¢)S|Slnya
: f

\-— —

..

con?:&b akan bawahannya, dengan—se u|-b3ri‘ni%|a31 dan memellh% kekompakan

kelompok S|kap S Ronsisten. agar setiap guru dapat membgnkan sumbangan secara
efektif kepada mamapainya’“

Seiring perkembangan zaman, peran guru mengalami perubahan, guru
hendaknya merencanakan, melaksanakan dan mengevaluasi pembelajaran serta
membangun hubungan timbal balik yang baik di antara seluruh anggota proses
pembelajaran.’ Perubahan ini tidak berarti tugas guru menjadi lebih ringan,
namun lebih dari itu, di samping memiliki tanggung jawab pembentukan

pengetahuan, keterampilan, sikap, dan nilai dari proses pembelajaran, juga yang

* Yuslisar Ningsih, Tafsir Qur’anul Karim, (Jakarta: PT. Insani Media Pustaka, 2013), h.
420.°

% Minsih Minsih dan Aninda Galih D, “Peran Guru Dalam Pengelolaan Kelas”, Vol. 1
No. 1 (2018), h. 18, https://doi.org/10.23917/ppd.v1il.6144.



lebih penting adalah berpartisipasi secara nyata dalam upaya pencapaian tujuan
pendidikan secara utuh.®

Visi dan misi suatu madrasah adalah sebagai pedoman bagi sumber daya
manusia dalam menjalankan aktivitas untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan sebelumnya. Sekolah merupakan suatu sistem yang terstruktur, karena
sekolah memiliki komponen-komponen yang berkaitan satu sama lain.
Komponen-komponen tersebut adalah siswa, kurikulum, bahan ajar, guru, kepala
sekolah, tenaga kependidikan, lingkungan, proses pembelajaran, dan hasil atau
output. Semua komponen tersebut harus menyesuaikan dengan tuntutan zaman
yang sedang berkembang serta perubahan lingkungan yang terjadi di sekitarnya.

Kompenen yang menjadi pembahasan dalam tulisan_iai adalah guru dan
kepala madrasah Guru merupakan salah saxu sumbey daya manusnryang berada

\ i
dalam Iembaga pendidikan. Menutut e|ndapal saondi bahwa kmeﬂa merupakan

tingkat keberhamlﬁn—seseorang atau kelompok orang clatartt melaksanakan tugas

dan tanggung jawadfly tujuan dan standar yang
telah ditetapkan.” Kinerja guru di sekolah mempunyai peranan penting dalam
pencapaian tujuan madrasah. Masalah kinerja guru menjadi sorotan berbagai pihak
yang harus mendapat perhatian, karena figur seorang guru menjadi sorotan yang
paling utama ketika berbicara mengenai masalah pendidikan. Guru selalu terkait

dengan komponen manapun dalam sistem pendidikan, guru memegang peranan

utama dalam pembangunan pendidikan, khususnya yang diselenggarakan secara

® Erfy Melany Lalupanda, “Implementasi supervisi akademik untuk meningkatkan mutu
guru”, Vol. 7 No. 1 (April 2019), h. 62—72, https://doi.org/10.21831/amp.v7il.22276.

" 0. Suherman, A., & Saondi, “Etika profesi keguruan”, (Bandung: PT Refika Aditama,
2010), h. 20,.



formal di sekolah, guru juga sangat menentukan keberhasilan peserta didik.?
Kinerja guru mencerminkan kemampuan kerja guru yang terlihat dari penampilan
kerja guru dalam melaksanakan tugasnya sebagai guru. Jika kemampuan kerja
seorang guru baik, maka kinerja juga akan semakin tinggi. Sebaliknya jika
kemampuan kerja seorang guru tidak baik, maka kinerja juga akan semakin rendah.
Menurut Hamzah terdapat dua tugas guru yang dijadikan acuan untuk mengukur
Kinerja guru, kedua tugas tersebut adalah tugas yang berkaitan dengan penataan,
serta perencanaan yang berkaitan dengan tugas pembelajaran.’

Guru sebagai ujung tombak pelaksanan tugas sekolah adalah seorang
yang seharusnya bekerja secara-efektif. Aritnya guru dituntut untuk melaksanakan
tugas pembelajaran dan. pendidikan. Di .dalam melaksanakanan tugas

pembeiajaran guru harus menguasal |Imu yang diajarkan, menguasal berbagal

metbde pembelajaran dan mengenal nhkdld]knya baik.secara Iahlrlah ataupun
anak, Ilngkurrgan—aﬁak dan_tentunya mengetahiul ke{emahan kelemahan anak

secara psikologis. ““ Cm “dokter” yang dapat

melakukan diagnosa guna menemukan kelemahan-kelemahan anak dalam
pembelajaran. Setelah itu, baru memilih metode atau mengulangi sesuatu topik
sebagai dasar untuk memudahkan pemahaman siswa terhadap ilmu yang akan
diajarkan. batiniah. Dalam pengenalan anak, guru dituntut untuk mengetahui latar

belakang kehidupan anak, lingkungan anak, dan tentunya mengetahui kelemahan-

8 Kerry Elliott, “Teacher performance appraisal: More about performance or
development?”, Vol. 40 No. 9 (2016), h.102, https://doi.org/10.14221/ajte.2016v40n9.6.

® Hamzah B Uno, “Teori Kinerja dan Pengukurannya”, (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), h.
65,.

0 Carina Girvan et al., “Extending experiential learning in teacher professional
development”, Vol. 58 (2016), h. 9, https://doi.org/10.1016/j.tate.2016.04.009.



kelemahan anak secara psikologis. Guru seharusnya menjadi seorang ‘“‘dokter”
yang dapat melakukan diagnosa guna menemukan kelemahan-kelemahan anak
dalam pembelajaran. Setelah itu, baru memilih metode atau mengulangi sesuatu
topik sebagai dasar untuk memudahkan pemahaman siswa terhadap ilmu yang
akan diajarkan. Dalam konteks pembelajaran baru, pengajaran yang baik tidak lagi
ditentukan oleh seberapa baik pengetahuan yang ditransmisikan, tetapi seberapa
baik dan artikulasi pengetahuan yang dilakukan berdasarkan pengetahuan awal
yang ditemukan oleh siswa di dalam atau dari luar kelas.*

Dalam proses pendidikan, guru merupakan salah satu komponen yang sangat
penting keberadaannya. Posisi-dan peran gura-dalam pendidikan di sekolah sangat
menentukan... Dijelaskan dalam undang-undang bahwa kega guru meliputi
m(;‘r'id'rdﬂc,-.,__l mengajar. dan melatih. Mendidik  ‘berarti mg.ﬁefuskan dan
me.'r'}ge;f'lbgﬁgkan nilai—nilai:ﬁllﬁhpL m&;\]gajar berarti meneruskan dan
mengerln‘.bé'r?i"di{'éﬁ'-"rlmu pengetahuan dan tekngiogi, sedaﬁg'ﬁéﬁ: }n’élatih berarti

mengembangkan keterampilan Siswa. i

Guru sebagai pelaksana pendidikan harus memiliki kemampuan teknis yang
terkait dengan bagaimana menggunakan segala sumber daya pendidikan yang ada
dalam kegiatan pembelajaran di kelas, dalam hal ini guru harus mampu mengelola
pembelajaran dengan baik melalui berbagai strategi dan metode serta sekaligus
menjadi sumber belajar bagi siswa.

Barnawi dan Arifin mengartikan bahwasanya kinerja guru merupakan

tingkat keberhasilan guru dalam melaksanakan tugas pendidikan sesuai dengan

13 P. L. Lee w. O & Tan, “In The Teacher’s Role in the Changing Globaling World.”,
2018, h. 30, https://doi.org/https://doi.org/10.1163/9789004372573_002.



tanggung jawab dan wewenangnya berdasarkan standar kinerja yang telah
ditetapkan selama periode tertentu dalam rangka mencapai tujuan pendidikan.*?
Kinerja guru merupakan hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang guru dalam melaksankan tugasnya sesuai dengan tanggung
jawab yang diberikan oleh kepala madrasah.*® Kinerja guru itu baik atau tidak
tergantung faktor yang mempengaruhi kinerja guru tersebut. Kinerja merupakan
gabungan dari tiga faktor yang terdiri dari (a) Pengetahuan, khususnya yang
berhubungan dengan pekerjaan yang menjadi tanggung jawab dalam bekerja, (b)
Pengalaman, tidak sekedar berarti jumlah waktu atau lamanya bekerja, tetapi
berkenaan juga dengan substansi.yang dikerjakan, (c) Kepribadian, berupa kondisi
di dalam diri-sesearang menghadapi bidang kerjanya, seperti minat, bakat, motivasi
kerja daﬁ d|S|pI|n kerja.* '—:
Ked|5|plman guru tenlunymsgvd.al_ dlpengaruhl aleh faktpr IJngkungan
internal dan ekstemal Llngkungan eksternal yaig beradadf Iuar d|r| guru seperti

. - 2550 o - p—
\epAan kerja-danslam” aalnya, sedangkan faktor

reward, motivasi d4ii atasan
internal yang dimaksud adalah muncul dari dalam diri masing-masing guru.

Ada beberapa langkah dalam mengukur tingkat disiplin guru diantaranya
adalah melalui kehadiran, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada standar
kerja, dan bekerja sesuai etika organisasi. Jika semuanya itu telah dipenuhi

dengan baik maka akan mempermudah dalam peningkatan kinerja. Sebaliknya

2 M. Barnawi, M. A., & Arifin, “Kinerja Guru Profesional”, (Jogjakarta: AR-Ruzz
Media, 2012), h. 14,.

3 Septi Andriani et al., “The influence of the transformational leadership and work
motivation on teachers performance”, Vol. 7 No. 7 (2018), h. 10,.

Y H Nawawi, “Evaluasi dan Manajemen Kinerja di Lingkungan Perusahaan dan
Industri”, (Yogyakarta., 2006), h. 64-65,.



jika keempat item faktor tersebut tidak terpenuhi dengan baik maka kinerja
hampir bisa dipastikan akan menurun juga.

Kenyataan inilah yang mengharuskan guru memiliki disiplin yang tinggi
dalam melaksanakan tugas dan fungsinya, karena guru adalah tokoh yang
menjadi panutan bagi peserta didik dan lingkungannnya. Tulus Tu'u berpendapat
tentang disiplin sebagai berikut:

Disiplin sebagai ketaatan terhadap peraturan dan norna kehidupan
masyarakat berbangsa dan bernegara yang berlaku, yang dilaksanakan secara
sadar dan ikhlas, lahir bathin. sehingga timbul rasa malu apabila terkena sangsi
dan rasa takut terhadap Tuhan Yang Maha Esa. Perilaku tersebut diikuti
berdasarkan dan keyakinan bahwa hal itulah yang benar, dan keinsyafan bahwa
hal itu bermanfaat bagi dirinya dan masyarakat. Pada sisi lain, disiplin adalah alat
untuk menciptakan. perilaku-. dan tata tertib manusia sebagai kelompok
masyarakat. Oleh sebab-itu, distplin berarti hukuman atau sangsi yang berbobot
mengatur dan.mengendalikan perilalu.”

?.

Selaln disiplin, faktor internal dalam Kinerja yang dlgunakan yaitu
A

motlvaSI karena terkait dengan_adan zi_doro‘ngan dari.datam dm guru untuk

melaksanakan Tugas—Slaglan mengemukakan bafiwa : — e

Motivasi adaia : :
organisasi mau dan rela untuk mengerahkari kemampuan dalam bentuk keahlian
atau keterampilan tenaga dan waktunya untuk menyelenggarakan berbagai
kegiatan yang menjadi tanggung jawabnya dan menunaikan kewajibannya, dalam
rangka pencapaian tujuan dan berbagai sasaran organisasi yang telah ditentukan
sebelumnya.™

Motivasi kerja guru merupakan kekuatan yang ada di dalam diri seorang
guru untuk melakukan berbagai aktivitas guna mencapai suatu tujuan yang telah
ditetapkan. Kekuatan ini dapat mempengaruhi semangat kerja guru. Semangat ini

sangat menentukan kinerja yang akan dihasilkan oleh seorang guru. Faktor yang

> Tulus. Tu’u, “Peran disiplin pada perilaku dan prestasi siswa”, (Jakarta: Grasindo,
2008), h. 31,.
'® Siagian, “Teori Motivasi dan Aplikasinya”, (Jakarta: Rineka Cipta, 2012), h. 138.,



dapat mempengaruhi semangat kerja ini bisa berasal dari dalam maupun dari luar
seorang guru, sehingga dengan adanya motivasi yang tinggi maka Kinerja guru
dapat dicapai secara optimal. Motivasi yang optimal juga harus memperhatikan
fungsinya untuk : (1) mendorong manusia untuk berbuat, sebagai penggerak atau
motor yang melepaskan energi (2) menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah
tujuan yang hendak tercapai serta (3) menyeleksi perbuatan, yaitu dengan
menyisihkan perbuatan-perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan-tujuan
tersebut, sehingga dengan motivasi yang tinggi, guru dipastikan memiliki
prestasi atau kinerja yang baik. "’

Umumnya dalam marejemen suaiu lembaga. tentunya secara tidak
langsung memiliki hubungan dengan kedisiplinan, motivasi.dan Kinerja. Pada
dasarnya—ﬂga elemen di atas _memlllkl hubungan saling keterkaﬁan antara satu
dan yang Ialnnya Mlsalnya_mﬁt|uas| kbua \;Ilemlllkl hubungan dengan Kinerja,
ked|5|pI|nan memfhkl hubungan dengan Kinerja-serta msrﬁhrr dan motlva5| kerja.

Alasanya sebagai e kerja karyawan tinggi

maka kinerja akan baik, begitu pula jika motivasi kerja baik maka guru juga akan
merasa senang dalam menjalankan tugasnya, sehingga Kinerja guru pun baik
pula.

Sehubungan dengan itu, madrasah aliyah di Bandar Lampung sebagai
suatu lembaga, dalam hal ini sebagai lembaga pendidikan, juga telah melakukan

upaya-upaya peningkatan kinerja guru melalui berbagai kegiatan pelatihan. Yang

' Sardiman, “Interaksi dan Motivasi Belajar Mengajar”, (Jakarta: PT Raja Grafindo
Persada, 2011), h. 85,.



dari kegiatan pelatihan tersebut para guru telah berupaya untuk membangun
kedisiplinan dan motivasi kerja yang kondusif guna meningkatkan kinerja.

Madrasah Aliyah Negeri se-Bandar lampung terdiri dari MAN 1 Bandar
Lampung dan MAN 2 Bandar Lampung merupakan sekolah tingkat Atas yang
berada di kota Bandar Lampung yang berstatus Negeri yang mana keduanya
mempunyai visi menciptakan lulusan madrasah yang kompeten, berahklakul
karimah dan mampu bersaing di perguruan tinggi khususnya perguruan tinggi
islam di indonesia. Dengan adanya visi tersebut tentunya pengelolaan pendidikan
madrasah harus pula diimbangi dengan pemberian pelayanan terbaik sesuai
dengan peraturan akademik yang telah diietapkan sebagai dasar pelaksanaan
seluruh kegiatan sivitas akademik.

miBerdasarkan observasi yang dilakukan di kedua madrasah i, terdapat
bebérapa masalah yang dltemm_djant;anya kinerja gurysata- rata ,belum optimal
terlihat dan tmgkat— absefsi._guru yang cukup-tinggi- berdasarkan rekapitulasi

kreatit Wmetode pembelajaran.

Melaksanakan kegiatan belajar mengajar dengan menggunakan metode

presensi guru ddi

pembelajaran yang tidak bervariasi mengakibatkan siswa menjadi malas atau
bosan dalam mempelajari materi. Hal ini dperkuat dengan hasil wawancara
peneliti dengan Kepala Madrasah Aliyah Negeri 1 Bandar Lampung M. Igbal
mengatakan bahwa kinerja guru di Madrasah Aliyah Negeri (MAN) 1 Bandar
Lampung terdapat masalah lain yang dihadapi yaitu kurangnya disiplin kerja guru
dalam hal ketepatan jam pelajaran. Setiap guru rata-rata tiga kali datang terlambat

ke sekolah dalam seminggu sehingga menimbulkan situasi yang kurang
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mendukung dalam proses pembelajaran dan kesadaran guru mengenai arti penting
disiplin kerja dalam melaksanakan tugas- tugasnya juga masih rendah. Masalah ini
timbul karena masih ada guru baru atau berusia muda yang meniru kebiasaan tidak
disiplin yang dilakukan oleh guru yang telah lebih lama mengajar. Kebiasaan tidak
baik seperti ini apabila sering dilakukan dapat mengganggu proses belajar
mengajar dan secara otomatis menjadi contoh yang tidak baik pula bagi para siswa.
Peraturan yang ada di sekolah juga belum optimal dalam mengatasi pelanggaran
kedisiplinan karena kurangnya ketegasan dari kepala sekolah dalam menindak
lanjuti pelanggaran yang terjadi.

Masalah lain yang /timbul adalah-—guru masih kurang terpacu dan
termotivasi ~dalam memberdayakan dirinya untuk memaksimalkan potensi
kreatlvntasnya Padahal apabila para gury memiliki kemauan dan bersedla
memaKSimaIkan petensi kreauilﬁsny;Lapat r;embenkan pengaruh yang balk juga
terhadap klner}aﬂya ¢lan peningkatan karirnya. -

1rviskan wa\@gaaﬂ@ﬁa Madrasah di Madrasah

Aliyah Negeri (MAN) 2 Bandar Lampung Bapak Samsurizal dengan melakukan

Kemudian

hal yang dengan apa yang dilakukan di MAN 1 Bandar Lampung dan hasil hampir
sama dengan apa yang terjadi di MAN 1 Bandar Lampung hanya saja di MAN 2
rata-rata guru yang datang terlambat intensitasnya lebih sedikit.

Berdasarkan uraian di atas, tentunya tidak jauh berbeda dengan hasil
wawancara peneliti dengan Kepala seksi kelembagaan dan sistem informasi
madrasah Kanwil Kemenag Lampung H.Muflih,S.Ag, M.M. menjabarkan hasil

audit kinerja yang dilakukan oleh Kantor Wilayah Kementerian Agama Provinsi
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Lampung pada tahun 2018 MAN 1 Bandar Lampung memperoleh nilai Kinerja
sebesar 83,13. Sedangkan MAN 2 Bandar Lampung memperoleh nilai kinerja
sebesar 82,14 atau mendapatkan kategori baik. Pada tahun 2019 perolehan
tersebut mengalami penurunan dengan nilai kinerja MAN 1 Bandar Lampung
memperoleh nilai kinerja sebesar 81,13. Sedangkan MAN 2 Bandar Lampung
memperoleh nilai kinerja sebesar 79,11 atau mendapatkan kategori cukup. Tentu
saja hal ini menjadi suatu fenomena yang harus dicermati. Oleh sebab itu guru
MAN se-Bandar Lampung kembali harus memperbaiki kinerja mulai di awal
tahun ini, supaya ke depannya dapat memperoleh nilai kinerja seperti tahun 2020
bahkan harus diusahakan untuk melebihi nilai-kinerja periode itu.

Berdasarkan permasalahan, diketahui bahwa kinerja-dipengaruhi oleh
beberaparfaktor yeitu kemampuan guru, motlva3| dan d|5|p||n ker]a sehlngga
yang d|]ad|kan peneliti sebagal_judw dialam_penehtlan ini adalah “Hubungan
disiplin kerja* @an—motivasi kerja dengan_Kinerja- gum MAN Se-Bandar

rusena m@uﬂg&@‘%elaksanaan disiplin kerja

yang telah berjalan dan bagaimana motivasi kerja dalam memberikan hubungan

yang baik terhadap kinerja guru MAN se-Bandar Lampung.

B. Identifikasi Masalah
Berdasarkan latar belakang di atas, adapun yang menjadi identifikasi
masalah pada penelitian ini adalah sebagai berikut:
1. Kurangnya pelatihan bagi guru untuk peningkatan kedisiplinannya;
2. Perlu adanya motivasi lansung dari pimpinan untuk para guru;

3. Kinerja guru masih perlu ditingkatkan;
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C. Batasan Masalah
Untuk lebih terarahnya pembahasan dalam penelitian ini perlu diberikan
batasan. Adapun yang menjadi batasan masalah pada penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Hubungan disiplin kerja dengan kinerja guru;
2. Hubungan motivasi kerja dengan kinerja guru;

3. Hubungan disiplin kerja dan motivasi kerja dengan kinerja guru.

D. Rumusan Masalah
Rumusan masalah padapenelitian ini-adalah sebagai berikut:

1. Apakah_terdapat hubungan antara disiplin kerja dengan Kinerja guru

[ MAN se-Bandar Lampung’> >y ,-"__ /}

*2\ Apakah terdapat hubumgan ch& Mbtivasi kerja dengapf ku:rérja guru

MAN Seﬁﬁﬁdar Lampung? - R

3. Apakah terdanst hu

kinerja guru MAN se-Bandar Lampung?

E. Tujuan Penelitian
Berdasarkan rumusan masalah di atas, maka tujuan penelitian ini adalah
sebagai berikut:
1. Untuk mengetahui hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja guru
MAN se-Bandar Lampung.
2. Untuk mengetahui hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja guru

MAN se-Bandar Lampung.
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3. Untuk mengetahui hubungan antara disiplin kerja dan motivasi kerja

dengan kinerja guru MAN se-Bandar Lampung.

F. Manfaat Penelitian
1. Manfaat Praktis
a. Bagi kementerian agama dapat dijadikan informasi dan selanjutnya
menjadi bahan pertimbangan dalam pengambilan kebijakan dan langkah-
langkah yang diperlukan untuk peningkatan kualitas MAN se-Bandar
Lampung di masa depan.
b. Bagi guru, hasil penelitian ini dapat dijadikan sebagai sumber informasi
yang berkaitan dengan disiplin kerja, motivasi kerja dan kinerja, sehingga

nantinya dapat dinmplementasikan secara nyata dalam melqgfanakan
= p e

.

| h, i oo !
\ tges dan tanogung jawabpyall 4P L
%, \_\ .:{- ¥ | il ;_i \'_\_‘ i y 7’

. . A .
C\.\"BQ\Q{M__SISWZ;I/SISWI MAN se-Bandar Lampung, hasiigipenelitian ini

i I

diharapkan

heiinanfaat sebagai sumber_diformasi untuk mengetahui

pengaruh disiplinrjn motivaerjtrhadap kinerja guru MAN se-
Bandar Lampung.

d. Bagi peneliti selanjutnya, hasil penelitian ini bermanfaat sebagai acuan
dan sumber rujukan untuk penelitian yang sama untuk mengungkap lebih

tuntas permasalahan-permasalahan yang menyebabkan kinerja guru

mengalami peningkatan.
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2. Manfaat Teoritis
Secara Teroritis hasil penelitian ini memiliki manfaat sebagai berikut:
Penelitian ini diharapkan dapat memberikan manfaat dan menambah
wawasan ilmu pengetahuan tentang manajemen pendidikan melalui kajian
disiplin kerja dan motivasi kerja dengan kinerja guru guna memperbaiki serta

meningkatkan mutu pendidikan.

G. Definisi Operasional
Agar tidak terjadi salah penafsiran terhadap judul penelitian ini, maka
penulis menguraikan variabel dari judul penelitian, yaitu:
1. Hubungan adalah adanya sebab akibat antara satu hal dengan satu hal

+&mnya atau antara bebgrapa hal dquan satu hal Ialnnya atau antara satu

hal degan beberapa haliamnyg |_| A /’f 4

3. Motivasi kerja guru adalah dorongan yang ada di dalam seorang guru
untuk melakukan suatu pekerjaan tertentu yang berhubungan dengan
proses pembelajaran dan faktor pendukungnya yang telah ditetapkan
sebelumnya,

4. Kinerja guru adalah hasil atau tingkat keberhasilan guru selama
periode tertentu dalam melaksanakan tugas yang telah disepakati

bersama.
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Berdasarkan definisi di atas, maka dapat disimpulkan bahwa kajian
penelitian ini berarti sikap atau prilaku guru dalam mematuhi aturan yang
ditetapkan organisasi dengan segala sesuatu yang berada disekitar guru

sehingga mempengaruhi keberhasilan dalam melaksanakan tugas pada

periode yang telah ditetapkan.




BAB Il

TINJAUAN PUSTAKA

A. Deskripsi Konseptual
1. Disiplin Kerja
a. Definisi Disiplin Kerja
Masalah disiplin merupakan suatu hal yang penting bagi seorang
guru. Tanpa adanya kedisiplinan yang besar di dalam setiap diri guru
maka alam kelabu akan selalu menutupi dunia pendidikan dan
pengajaran. Disiplinkerja terdiri dari dua kata yaitu disiplin dan Kerja.

Ada.beberapa pengertian disiplin, antara lain sebagai erikut:

[\““‘" —l% Kreasi'dan persmegn kondisi pgkok untuk bekerja. /— /l
\\::2) Kontrol diri sen@ |_ ) M“ _/_/
3) “Pﬂxgmpan sebagal warga negara yaag devvasa—u—*
4) Penurm. ' ’*
5) Melatih dan belajar tingkah laku yang dapat diterima.
6) Sejumlah pengontrolan guru terhadap siswa.
7) Penurutan yang dipaksakan.

8) Pengontrolan dan pengarahan energi yang menghasilkan tingkah

laku yang produktif.*

! Subari, “Supervisi Pendidikan dalam Rangka Perbaikan Situasi Mengajar”, . cet. 1
(Jakarta: Bumi Aksara, 2008), h. 163-164,.
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Dari beberapa pengertian tersebut dapat disimpulkan bahwa
disiplin adalah penurutan terhadap suatu peratuaran dengan kesadaran
sendiri untuk terciptanya tujuan peraturan itu.

Jika Kkita berbicara tentang disiplin maka orientasinya akan
mengarah kepada perilaku obyek. Disiplin dalam bahasa Inggris disebut
sebagai discipline artinya disiplin, tata tertib, melatih supaya patuh,
menghukum dan ketertiban.? Disiplin kerja merupakan faktor yang
paling penting dalam setiap kegiatan untuk mencapai tujuan yan
diinginkan. Disiplin dalam bahasa Indonesia yaitu tata tertib, ketaatan
(kepatuhan). kepada peraturan, bidang studi 'yang memiliki objek dan
sistem dan metode tertentl.” Sedangkan kata benda disiplin dalam

—bahasa Indonesia adalah ked|S|pI|nan yang ‘memiliki makiias Repatuhan

i e, e

terhadap peraturan g daﬂHL definisi secarabahasa /ters/efﬁut maka

—_

kedm'phmn itu Gerorientasi pada 5|kap atau per#aku yang sesuai dengan

peraturan 4 fotrtata to

Sedangkan definisi disiplin secara umum sebagaimana yang
dikemukakan menurut Hodges, disiplin merupakan sikap seorang
individu atau kelompok yang mau mengikuti aturan yang telah ditetapkan

dalam suatu lembaga atau organisasi.” Gambarannya seperti Kketika

2 R. K. Amijoyo P. S., & Cunningham, “Kamus Inggris-Indonesia”, . (Semarang: Widya
Karya, 2007), h. 160,.

® Departemen Pendidikan Nasional, “Kamus Besar Bahasa Indonesia”, . (Jakarta: Balai
Pustaka, 2007), h. 268,.

*1bid., h. 14

® Avin Fadilah Helmi, “Disiplin Kerja”, Vol. XXXII No. Buletin Psikologi Tahun IV No.

2 (1996), h. 33,.
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individu hidup dalam suatu masyarakat maka setiap individu harus
mematuhi norma-norma yang berlaku di masyarakat tersebut. Jika
dalam aplikasinya ada seseorang melanggar norma-norma Yyang
berlaku dalam mayarakat tersebut berarti orang itu dapat dikatakan tidak
disiplin.

Senada dengan pernyataan Hodges, Alhassan mengemukakan
konsep disiplin yaitu pelatihan yang memungkinkan seorang individu
untuk mengembangkan perilaku tertib dan kontrol diri serta arah diri.
Disiplin berfungsi untuk menahan orang-orang secara bersama-sama
sehingga memungkinkan mereka untuk bekerja, hidup dan berinteraksi
satu..sama lain secara harmonis, konstruktif dan_kooperatif. Disiplin

fo

|. —memungkmkan manusia untuk hldup saling melengkapl sehmgga semua

blsa bertahan dan_mﬂndayﬂﬂiau keuntungan dari hut;ungan mereka

tersebut*e- - R

dikemukakan dalam sebuah ringkasan buku yang ditulis Bassidy dan
Charam berjudul “Execution The Discipline Of Getting Thing Done”
(pelaksanaan disiplin menjadi sesuatu yang dilakukan), bahwa 20 persen
pemimpin perusahaan kehilangan pekerjaannya disebabkan karena gagal

memenuhi janji mereka. Kemudian mereka menawarkan kunci dalam

® Alhassan, “School Corporal Punishment In Ghana And Nigeria As A Method Of
Discipline: A Psychological Examination Of Policy And Practice”, Vol. 4 (2017), h. 138,.
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meraih kesuksesan yaitu kedisiplinan.” Artinya dengan kedisiplinan
tersebut orang akan mendapatkan sesuatu yang direncanakan.
Kedisiplinan dalam pekerjaan apapun sangat dibutuhkan, sebab tanpa
kedisiplinan organisasi/lembaga pendidikan menjadi terhambat bahkan
mengalami kegagalan oleh sebab itu disiplin harus dipelihara.?

Menurut Semito disiplin adalah sikap, tingkah laku dan
perbuatan yang sesuai dengan peraturan dari perusahaan baik tertulis
maupun tidak tertulis. Hal ini senada dengan pendapat Macmud bahwa
disiplin kerja adalah sikap mental untuk memenuhi atau menaati suatu
kaidah baik tertulis- maupun ftidak tertulis. yang didasarkan atas
kebenaran manfaat.

s T\ Muatan d|S|pI|n tldak Ia|r1 adalah pelaksanaanf—penntah yang

. \
“n.dlterlma oleh indivi du deng nl_ep@ dan terlatih secara m@todls serta

ol

teru’s:mene%us, dimana setiap aktor benar—ba#a?--dlpersmpkan secara

esklusif 18h. Lebih dari itu setiap

perilaku harus dibuat untuk seragam.®

Berdasarkan uraian di atas, maka dapat ditarik kesimpulan tentang
disiplin kerja adalah suatu sikap atau perilaku individu yang mau
mematuhi aturan-aturan yang ditetapkan dalam organisasi kerja. Tujuan

dari perilaku disiplin itu sendiri untuk mengarahkan setiap individu

" Ram Bossidy, Larry and Charm, “Execution The Disipline Of Geeting Things Done,
Arrangement with crown Bussiness”, 2002, h. 2-3,.

® Pinar Sali, “An Inquiry Into Efl Teachers’’ And Learners’ Perspectives On Classroom
Discipline”, 2000, h. 21,.

 Max Weber, “Sosiologi Agama”, . ed. Terjemahan Noorcholish (Yogyakarta: Pelajar
Pustaka, 2009), h. 303,.
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menjadi lebih baik dalam melaksanakan tugas dan tanggung jawab yang
diberikan. Disiplin juga dapat dikatakan sebagai kontrol perilaku

individu.

b. Indikator Disiplin Kerja Guru

Indikator merupakan ukuran terhadap sesuatu yang hendak dicapai.
Jika yang dibahas tentang disiplin maka tolak ukur orang dikatakan
disiplin didasarkan pada beberapa hal. Untuk mengetahui kualitas
disiplin kerja anggota lembaga maka perlu penetapan indikator. Adapun

indikator disiplin, diantaranya adalah sebagai berikut:*°
1) Kehadiran: Kehadiran menjadi indikater yang sangat mendasar untuk
mengukur kedisiplinan karyawan. Pegawal yang memili_k,i.] disiplin

| T r

U= etja rendah terbigsa, ﬂuﬁdatang terlambat dalém;.»mejmjalankan
ok y = -y AR

< g R R . 4
- tugas. .
2) Ketaata _yang taat pada peraturan

ad2 -peraturan kerja. P

kerja akan -.' hi pedoman/tata tertib kerja dan tidak akan
melalaikan prosedur kerja yang ditetapkan dalam aturan organisasi.

3) Ketaatan pada standar kerja. Ketaatan ini dapat dilihat melalui
besarnya tanggung jawab pegawai terhadap tugas yang telah
diamanahkan kepadanya.

4) Bekerja etis. Beberapa pegawai mungkin saja melakukan tindakan

yang tidak sesuai dengan ketentuan sosial. Maka dengan

19 A, F. Rivai dan Veithzal. Basri, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, . (Jakarta: PT.
Raja Grafindo Persada, 2005), h. 44,.
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memperbaiki etika kerja pengawai tentunya diharapkan akan
membantu meningkatkan kinerjanya.

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa indikator
kerja adalah kehadiran, kuantitas dan kualitas, ketepatan waktu Kerja,
bekerja sama, ketaatan pada peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja
dan bekerja etis. Jika indikator tersebut dipenuhi dengan baik maka hal
ini akan memungkinkan terjadi produktifitas yang baik.

Senada dengan pernyataan di atas tentang indikator disiplin, Bejo
Siswanto menjelaskan beberapa indikator disiplin. Pada dasarnya
indikator tersebut sejalan bahkam—memperkuat pernyataan di atas.
Adapun indikator disiplin yaitu:

—l) Frekuensi Kehadlran Tolak ukur untuk mengetahw—sqauhamana
e

\ ked|5|p||nan anggg_LI Hbllga 8emakin tinggi tlngkat f<ehad|ran

kafyawaﬂ berarti_ia telah memiliki d|5|p||n yaﬁgLHﬂggl

an. Setiangpeg wat hatus melakukan tugas dan

tanggung jawab dengan penuh perhitungan sebab sebagai wujud
tingkat kewaspadaan.

3) Ketaatan Pada Standar Kerja. Setiap aturan kerja yang telah dibuat
dibuat oleh perusahaan harus dipatuhi oleh karyawan.

4) Ketaatan Pada Peraturan Kerja. Hal ini dimaksudkan demi
kenyamanan dan kelancaran dalam bekerja maka seluruh karyawan

harus taat terhadap peraturan yang telah dibuat.
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5) Etika Kerja. Setiap pegawai dalam melaksanakan perkerjaannya agar
memiliki suasana harmonis, saling menghargai antar sesama
pegawai.'!

Berdasarkan kedua pendapat tentang indikator disiplin di atas,
dapat disimpulkan bahwa indikator disiplin secara umum adalah
kehadiran, kewaspadaan, ketaatan pada standar Kkerja, ketaatan pada
peraturan Kkerja, dan beretika kerja. Jika indikator tersebut semua
diimplementasikan dalam sebuah lembaga maka kedisiplinan karyawan
akan terbangun.

c. Fungsi dan Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Disiplin Kerja

GuUru

e __"'-.. Sebagai kunci keberhasnan suatu madrasah guru dI-HJﬁtut memlllkl
d|S|pI|n kerja yangl_ngg_ l] m_l kerja sebagai ketaatan n]enjalankan
peraturan mempunyai beberapa fungsi. Di aﬂtaranya d|3|p||n berfungsi

sebagai kreatifitas dan aktifitas

serta motivasi guru dalam mengajar agar tercipta proses belajar
menngajar yang efektif dan efisien.

Di sisi lain disiplin kerja guru juga berfungsi untuk memperteguh
guru dan memberikan kemudahan dalam memperoleh hasil kerja yang
memuaskan, memberikan kesiapan bagi guru dalam melaksanakan proses
kerja dan akan menunjang hal-hal yang positif dalam melakukan

berbagai fungsi kegiatan dan proses kerja guru.

1 Siswanto Bejo, “Manajemen Tenaga Kerja Indonesia Pendekatan Administratif dan
Operasional”, . (Jakarta: Bumi Aksara, 2005), h. 291,.
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Dengan demikian betapa pentingnya disiplin kerja guru. Sehingga
jelas guru yang memiliki disiplin kerja diharapkan mampu meningkatkan
produktifitas kerja. Jadi, produktifitas kerja ditentukan oleh disiplin kerja.

Ada dua faktor yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan yaitu
faktor internal dan faktor eksternal.®® Kedua faktor ini saling
mempengaruhi antara satu dengan lainnya, meskipun pada kenyataannya
ada perbedaan dari kedua faktor ini. Hal itu dapat diuraikan sebagai
berikut:

1) Faktor Internal
Faktor internal yaitu fakioryang timbu! dari dalam diri individu
itu_sendiri, Dimana salah satu fakior yang mempengaruhi disiplin
s =, belajar " berasal darl d|r| pesqrta didik vaitu moHvaSI Motlva5|

. merupakan fakto ps |s ahg_be_slfat non- mtelektual yang memlllkl

 BFanan-khas Untuk menumbuhkan gaifan, s

an, Didin & Hendri
mengemukakan hambatan dalam meningkatkan kedisiplinan yaitu
motivasi dan pemahaman atas tugas masing-masing.** Jika hambatan
yang berkaitan dengan motivasi maksudnya apabila seorang karyawan
tidak memiliki motivasi kerja tinggi sangat berkemungkinan karyawan
tersebut tidak mengerjakan tugas sebagaimana mestinya. Hal itu

tentunya akan melanggar tata tertib dalam perusahaan atau

12 jarkawi, “Pembentukan Kepribadian Anak”, . (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), h. 19,.

3 Sardiman, “Interaksi & Motivasi Belajar Mengajar”, . (Jakarta: PT. Raja Grafindo
Persada, 2012), h. 75,.

“ Didin Hafidhuddin dan Hendri Tanjung, “Management Syariah Dalam Praktik”, .
(Jakarta: Gema Insani, 2003), h. 29-30,.
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organisasi. Berdasarkan uraian tentang faktor internal yang
mempengaruhi disiplin kerja, maka dapat disimpulkan bahwa faktor
internal yang dimaksudkan adalah faktor yang berasal dari dalam diri
para pekerja, antara lain seperti psikis yang dalam hal ini adalah
motivasi pekerja.
2) Faktor Eksternal
Faktor eksternal adalah faktor yang timbul dari luar individu
tersebut.”
Lingkungan merupakan faktor ekternal yang sangat berpengaruh
terhadap  disiplin kerja.  Apabila lingkungan itu baik maka

sesungguhnya .itu telah mengajarkan kepada k'aryawan tentang

T Pecilakupositif. 2 f—"'/l
..\\ \.{_._. Q j .
h N PernyataanLat Ldllem;kapl dengan [ﬁnyqja'an yang

drke‘ﬁmkakan aleh Moekizat bahwa d|3|p|mﬂdapat tlmbul karena dua

hal yait~ ’*

a) Self imposed discipline. Maksudnya yaitu disiplin yang muncul
dari dalam diri sendiri. Disiplin seperti ini disebut juga dengan
motivasi diri. Terkadang motivasi muncul disebabkan karakter
pribadinya. Jika karyawan memiliki karakter disiplin maka akan
melakukan segala sesuatu lebih awal terhadap sesuatu yang

dikerjakan.

1> Sjarkawi, Loc.Cit.h.19
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b) Command discipline. Maksudnya disiplin ini yaitu disiplin yang
timbul dari perintah atau lingkungan eskternalnya. Disiplin seperti
ini sifatnya lebih pada penekanan. Biasanya yang memberikan
tekanan adalah orang yang memiliki kewenangan atau kekuasaan.*®

Pada dasarnya sebagaimana deskripsi di atas, dapat dijelaskan
bahwa faktor yang mempengaruhi disiplin kerja adalah pertama dari
dalam diri karyawan dan kedua dari luar diri karyawan yang bisa
berupa dorongan dari orang vang memiliki kewenangan. Sedangkan

Nitisemito mengungkapkan faktor-faktor yang mempengaruhi disiplin

kerja ada 5 yaitu:*’

a.. Tujuan dan Kemampuan;

P -\ b.. Teladan pimpinan; > ,
\ c Kesejahteraani ] _\_

Sebagaimana yang dikemukakan oleh Nitisemito di atas, dapat
dijelaskan bahwa ada lima faktor yang mempengaruhi disiplin kerja.
Adapun faktor tersebut adalah pertama, tujuan dan kemampuan. Jika
seseorang memiliki tujuan utama maka akan berusaha mencapai

target. Akan tetapi perlu diperhatikan bahwa harus ada relevansi

1% Moekizat, “Manajemen Tenaga Kerja Dan Hubungan Kerja”, . (Bandung: CV Pionir
Jaya, 2002), h. 71,.
Y Ibid. h. 73.,
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antara tujuan dan kemampuan. Oleh sebab itu semakin tinggi
kemampuan maka akan mempermudah untuk mencapai tujuan.

Kedua, teladan dari pemimpin. Semakin baik pemimpin dalam
memberikan teladan maka cenderung semakin baik pula Kinerja
karyawan. Dengan keteladanan tersebut maka akan menjadi cerminan
bagi bawahan.

Ketiga, kesejahteraan. Perlu diperhatikan makin tinggi salary
yang diberikan perusahaan atau organisasi maka cenderung semakin
tinggi pula target kerja yang akan dilakukan. Oleh sebab itu organisasi
harus imemperhatikan kesehjahteraan karyawan seperti dengan
memberikan gaji sesuai dengan kerja dan tugas yang diberikan.

Keempat, Ancaman Terkadang karyawar Juga—membutuhkan

tekanan sebagal_beﬁfuk Hw&aman_dalam upaya men /r,rgkatkan kerja

karyawaﬁ Terkadang acaman ity dapat—d&tam ‘bentuk penurunan

jabatar &zt pen

Indasn gail.
Kelima, Ketegasan. Disiplin juga sangat ditentukan oleh
ketegasan seorang atasan atau pemberi kewenangan. Jika atasan
bersikap tegas maka bawahan akan mempertimbangkan ketegasan
tersebut. Akan tetapi jika atasan tidak tegas maka bawahan akan
menganggap sepele setiap instruksi dan perintah yang diberikan.
Berdasarkan deskripsi di atas, dapat dipahami bahwa yang
dimaksud disiplin kerja adalah merupakan suatu bentuk ketaatan dan

kepatuhan anggota/karyawan terhadap aturan kerja yang berlaku
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dalam sebuah organisasi. Disiplin kerja tidak hanya membicarakan
kehadiran saja melainkan sampai pada ketaatan kerja, ketaatan pada
standar kerja, dan bekerja secara etis. Disiplin kerja merupakan faktor
yang sangat krusial dalam membangun Kkinerja yang berkualitas.
Dalam suatu perusahaan tidak akan mengalami kemajuan jika seluruh
anggota tidak melaksanakan disiplin dalam bekerja. Sebaliknya
perusahaan dapat mewujudkan target sesuai dengan schedule jika

mengaplikasikan kedisiplin dalam bekerja.

d. Upaya Meningkatkan Disiplin Kerja Guru
Ada. beberapa upaya untuk meningkatkan disiplin kerja guru antara

lain:

|[\” — 1) Disiplin membawa proses k/lnerja ke arah produktlv&as yang tinggi

A N atau menghasu‘kan kuaﬂa ker»_@tmgg| Yy 4
s .\"-._ /

3) Disiplin memperteguh guru di sekolah dasar untuk memperoleh

hasil kerja yang memuaskan.

4) Disiplin memberi kesiapan bagi guru sekolah dasar melaksanakan
proses Kinerja

5) Disiplin akan menunjang hal-hal positif dalam melakukan berbagai

kegiatan dan proses kerja.*®

8 A. Tabrani Rusyan, “Kedisiplinan dan Personalia pendidik”, . (Jakarta: Rosda Karya,
2007), h. 64,.



28

Dari uraian diatas jelaslah bahwa antara disiplin dan kerja terdapat
hubungan yang sangat erat, sehingga satu sama lain sangat mempengaruhi.
Disiplin yang tinggi akan menimbulkan semangat kerja yang tinggi, dan
sebaliknya semangat kerja yang tinggi akan menghasilkan disiplin yang

tinggi pula.

2. Motivasi Kerja
a. Definisi Motivasi
Motivasi bersal dari bahasa latin yaitu “movere” yang artinya
dorongan atau menggerakan. Dengan demikian secara etimologi, motivasi
berkaitan, dengaii- hal-hal yang mendorong atau menggerakan seseorang

untuk melakukan sesuatu. Menurut Ngaiim Purwanto motif ialah “segala

. -

— =
{—sesuatu yang mendorgng |sesﬂrang untuk bertindak melaf(ukan sesuatu

|\\ / )

< Sedangkan kata motlva3| dalam en3|kloped|a Indones;a/b,erasal dari kata

il i

dasar motif ya

L s 19
L

l\'\.

1) Dorongan yang tiI pada dir eseorang sadar atau tidak sadar untuk
melakukan tindakan dengan tujuan tertentu, penggerak tindakan.”
Sehingga pengertian motivasi dapat dikatakan suatu upaya untuk

menggerakan seseorang individu dalam melaksanakan suatu tindakan

tertentu.

9 Ngalim Purwanto, “Psikologi Pendidikan”, . (Bandung: PT Remaja Rosda Karya,

2007), h. 60..
% Djamil Hasim, “Pengaruh Kepemimpinan Motivasi dan Iklim Kerja”, . (Pasuruan:

Qiara Medika, 2019), h. 25,.
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2) Usaha-usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau kelompok orang
tertentu tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang
dikehendakinya atau mendapat kepuasan dengan perbuatannya.?

Motivasi merupakan salah satu hal yang sangat pnting dalam
kerangka pengembangan sumber daya manusia yang dalam hal ini
berkaitan erat dengan pemimpin dan dipimpin atau bawahan dengan
prestasi kerja sebagai hasil dari interaksi antar pemimpin dengan yang
dipimpin. Motivasi merupakan salah satu faktor yang dapat mempengaruhi
kualitas dan kemampuan karyawan dalam usahanya untuk mendapatkan
prestasi kerja yang tinggi.”

Motivasi adalah serangkaian . sikap dan.< pilai-nilai yang

—mempengaruhl |nd|V|du untuk mencapal hal 'yang spesﬁﬂesesuap dengan

: \
“u_tUJuan individu: Skap dan lh_al “tersebut merupakan seguatu yang

'.|nV|S|bIe"—yang memberikan kekuatan..yang meﬂderong |nd|V|du untuk

n Porc: gan tersebut terdiri dari
dua komponen, yaitu arah perilaku kerja (kerja untuk mencapai tujuan)
dan kekuatan prilaku (seberapa kuat usaha individu dalam bekerja).?

Menurut Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge mendefinisikan

motivasi (motivation) sebagai proses yang menjelaskan intensitas, arah dan

*! bid., h. 26,

2 Mamik, “Monograf Perkembangan dan Keunikan variabel Motivasi, Kinerja dan
Kepuasan”, . (Jawa Timur: Zifatama, 2015), h. 8,.

% Ella Jauvani Sagala, Veithzal Rivai, “Managemen Sumber Daya Manusia untuk
Perusahaan”, . (Jakarta: Rajawali Pers, 2013), h. 137..
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ketekunan seseorag individu untuk mencapai tujuannya.?* Motivasi dapat
diartikan sebagai kekuatan (energi) seseorang yang dapat menimbulkan
tingkat persistensi dan antusiasmennya dalam melaksanakan suatu
kegiatan, baik yang bersumber dari dalam diri individu itu sendiri
(motivasi intrinsik) maupun dari luar individu (motivasi ekstrinsik).>
Sehubungan dengan uraian-uraian di atas, Nawawi membedakan
dua bentuk motivasi yang meliputi: motivasi intrinsik dan motivasi
ekstrinsik. Motivasi intrinsik adalah pendorong perilaku yang bersumber
dari dalam diri seseorang sebagai individu, berupa kesadaran mengenai
pentingnya  manfaat/makna guruanyang dilaksanakan, baik karena
mampy . memenuhi  kebutuhan  atau ~ menyenangkan, ataukah

fo

| —memungkmkan seseotang mampy mencapai - tujuan, maupun karena

A
'\\ \memberlkan harapa IE Ie—Ll_)Lang_ sifalnya postuf d| m/asa depan.

- -

Mlsalﬁya—-perllaku yang bekerja secara berdeelrkasrsémata-mata karena

merasa tntuk mengaktualisasikan

diri secara maksimal, sedangkan motivasi ekstrinsik adalah pendorong
kerja yang bersumber dari luar diri sebagai individu, berupa suatu kondisi
yang mengharuskan guru melaksanakan perilaku secara maksimal karena

adanya pujian, hukuman, aturan dan sebagainya.

2 Stephen P. Robbins dan Timothy A. Judge, “Perilaku Organisasi”, . (Jakarta: Selemba
empat, 2008), h. 222,.

° Purnami Titisari, “Peranan Organizational Citizenship Behavior (OCB) Dalam
Meningkatkan Kinerja Karyawan”, . (Jakarta: Mitra Wacana Media, 2014), h. 27,.

% Hadari Nawawi, “Manajemen Sumber Daya Manusia untuk Bisnis yang Kompetitif”, .
(‘Yogyakarta: Gadjah Mada University Press, 1997), h. 48,.
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Menurut Bernanard dan Gary A. Stainer dalam Machrony
mendefinisikan motivasi sebagai all those inner striving conditions
variously described as wishes, desires, needs, drives, and the like.”
Motivasi dapat diartikan sebagai keadaan kejiwaan dan sikap mental
manusia yang memberikan energy mendorong kegiatan (moves) dan
mengarah atau menyalurkan perilaku kearah mencapai kebutuhan yang
memberikan kepuasan atau mengurangi ketidakseimbangan.

Menurut Hasibuan motivasi kerja adalah hal yang menyebabkan,
menyalurkan, dan mendukung perilaku manusia, supaya mau bekerja giat
dan antusias mencapai. hasil yang eptimal.”® Motivasi diartikan sebagai
fakior-faktor yang mengarahkan dan mendorong seseorang untuk

e

e —melakukan suatu keg_j_apan yang /d_j_nyatakan dalam ben___truk--us'éha keras

. hatau lemah.® | ] SN

o

eyt Notoatmodjo Motivasi  kerja=s€alan suatu alasan

(reasoning} seseorany) geftindalcdatam rangka memenuhi

kebutuhan hidupnya.* Sedangkan menurut Rivai, motivasi adalah
serangkaian sikap dan nilai-nilai yang mempengaruhi individu untuk
mencapai hal yang spesifik sesuai dengan tujuan individu. Sikap dan

nilai tersebut merupakan suatu yang invisible yang memberikan

2" Siswanto, “Pengantar Manajemen”, . (Jakarta: Bumi Aksara, 2005), h. 119,.
83, P. "Hasibuan Malayu, “Manajemen Dasar, Pengertian dan Masalah”, . (Bandung: PT
Bumi Aksara, 2009), h. 115,.

Hariandja M. T. E, “Sumber Daya Manusia: Pengadaan, Pengembangan,
Pengkompensasian dan Peningkatan Produktivitas Pegawai”, . (Jakarta: Grasindo, PT.Gramedia,
2002), h. 321,.

% Notoatmodjo dan Soekidjo, “Pengembangan Sumber Daya Manusia”, . (Jakarta:
Rineka Cipta, 2009), h. 115,.



32

kekuatan untuk mendorong individu bertingkah laku dalam mencapai
tujuan.®

Dari definisi yang telah dipaparkan tersebut, maka motivasi dapat
disimpulkan sebagai suatu kondisi yang menggerakan manusia kearah
suatu tujuan tertentu, suatu keahlian dalam mengarahkan para karyawan
agar dapat bekerja secara maksimal sehingga keinginan-keinginan bisa
tercapai dengan baik, sehingga inisiasi dan pengarahan tingkah laku,
sebagai energi untukmembangkitkan dorongan dalam diri dan sebagai
kondisi yang berpengaruh  membangkitkan, mengarahkan dan
memelihara perilaku yang berhubungan dengan lingkungan kerja.
Pengertian motivasi kerja
e =, Motivasi kerja diartikan sebqgal keadaan dalam dIH--II‘TdIVIdu yang
: Z;im.endorong kelnglrlu\dqldi Antuk” melakukan keglatan kegiatan
| "'tertentu gufa mencapai tujuan. Motivasi yang-ada” pada seseorang akan

pada tujuan mencapai

sasaran kepuasan. Motivasi ialah suatu model dalam menggerakkan dan
mengarahkan para guru agar dapat melaksanakan tugasnya masing-
masing dalam mencapai sasaran dengan penuh kesadaran, kegairahan dan
bertanggung jawab. Jadi motivasi kerja adalah sesuatu yang
menimbulkan semangat atau dorongan kerja. Oleh karena itu, motivasi
kerja biasa disebut pendorong semangat kerja. Kuat dan lemahnya

motivasi Kkerja seorang tenaga keija ikut menentukan besar kecilnya

%! Ella Jauvani Sagala, Veithzal Rivai, Loc.Cit.h.443



b
:,

\

33

prestasinya. Motivasi berperan sebagai pendorong kemauan dan
keinginan seseorang. Dan motivasi dasar inilah yang mereka usahakan
sendiri untuk menggabungkan dirinya dengan organisasi untuk turut
berperan dengan baik. Motivasi kerja bisa naik turun bahkan tak jarang
hilang sama sekali. Kehilangan motivasi kerja bisa disebabkan karena
kita kekurangan alasan mengapa harus bekerja misalnya karena Kita tidak
ada lagi motivasi untuk hidup. Hidup tentu mampunyai arti yang luas,
bukan sekedar bernafas saja. Hidup menjadi lebih hidup ketika seseorang
hidup seleranya, cita-citanya, semangatnya, tenaganya, Visinya,
bisnisnya, < amalannya, kontribusinya pada sesama dan banyak

lagiiehilangan motivasi Kerja dalam arti luas berarti-seperti kehilangan

—motlva3| hidup dalam artl luas puIa jika kehilangan motlva31 kerja dalam

Waktu yang lama ma a e—J{d_yaxialam Jangka panjan/g ag}alah mati.

-Kalau~ sekali wakiu_kehilangan motivasi hlelﬂfr cfaiam Waktu pendek

misalnya -$€jam irtitu normal saja, namun

kehilangan motivasi kerja tersebut tetaplah penyakit yang perlu
disembuhkan.

Kebutuhan yang tidak terpuaskan adalah motivator utama dari
perilaku, dan kebutuhan yang berada pada level terendah dari hirarki
akan didahulukan sebelum

level yang lebih tinggi. Di waktu tertentu, bagaimanapun, hanya
satu jenis kebutuhan yang memotivasi terjadinya perilaku, dan hal ini

tidak mungkin melompati level tertentu. Setelah seorang individu
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memuaskan satu jenis kebutuhannya, ia akan mencoba untuk memuaskan

kebutuhan pada level berikutnya dalam hirarki, dan level ini akan

menjadi fokus motivasi. Dengan menspesifikasi kebutuhan yang

berkontribusi pada motivasi, membantu kepala sekolah menentukan apa

yang akan memotivasi seorang guru. Pelajaran yang sederhana namun

penting adalah guru berbeda-beda dalam kebutuhannya dan mencoba

memuaskannya di tempat kerja, dan apa yang memotivasi seorang guru

mungkin tidak memotivasi yang lainnya. Hal yang dapat kita simpulkan

adalah untuk memperoleh pekerja yang termotivasi, kepala sekolah harus

mengidentifikasi kebutuhan manakah yang sedang dicari untuk

dipuaskan seorang guru di tempat kerja; dan setelah kebutuhankebutuhan

o tnl terpenuhl kepala sekolah harus memastikan bahwa kebutuhan

A

» |
“utersebut terpenuhi ]ka guru Le_sebyt menunjukkan perllaku perilaku

ter(ert— | e

Ste asi Kkerja itu terdiri atas

tiga komponen penting, yaitu:

1)

2)

3)

Komponen energi yaitu suatu kekuatan atau suatu usaha yang dapat
menyebabkan terjadinya suatu perilaku.

Komponen arah adalah suatu perilaku yang timbul yang berupa
perilaku yang terarah, misalnya seorang yang butuh uang maka
perilaku yang timbul itu diarahkan pada perilaku mencari uang.
Komponen pemelihara adalah pemeliharaan atau usaha untuk
mempertahankan suatu perilaku yang terjadi sesuai dengan
lingkungan kerja.*

% Sihotang A, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, . (Jakarta: PT. Pradnya Paramita,

2007), h. 247,
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e gtisaha yang yang diarahkan padaj_p_erilaku yang melibat__kan--d‘i’fi dengan
uruan | QU
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Jadi dapat dikatakan bahwa motivasi kerja adalah suatu usaha
yang dapat menimbulkan suatu perilaku, mengarahkan perilaku, dan
memelihara atau mempertahankan perilaku yang sesuai dengan
lingkungan kerja suatu organisasi.

Motivasi kerja adalah sikap seseorang terhadap guruannya yang
mengarah pada kepuasan kerja. Faktor-faktor seperti gaji yang tertunda,
pembinaan karier yang tertunda, dan lain-lain menjadikan persepsi yang
kurang positif dari guru terhadap sekolahnya sehingga untuk bekerja
dengan giat motivasi yang dimiliki oleh guru menurun. Berdasarkan
definisi dari para ahli-di atas, maka.dapat dikatakan bahwa motivasi kerja

adalah tenaga pendorong atat daya kekuatan untuk<melakukan suatu

penelitian ini adalah dorongan yang ada dalam diri guru sehingga ia
mampu melaksanakan pengajaran dengan baik di kelas. Motivasi kerja
guru dapat diketahui dengan melihat keuletan, tanggung jawab, prestasi,
rencana dan kemajuan yang dicapai oleh guru. Motivasi pada guru
memiliki hubungan yang sangat kompleks dan sukar untuk dipisahkan
dari hasil belajar yang dicapai siswa. Interaksi antara beberapa motif,
kondisi kerja dan beberapa aspek lingkungan sosial jauh lebih penting

dalam mempengaruhi perilaku mengajar guru. Guru yang memiliki
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motivasi kerja tinggi akan berdampak pada perbaikan hasil belajar
siswa. Pekerjaan guru yang sebagian besar waktunya dihabiskan dalam
ruangan kelas untuk mengajar berpotensi menghadirkan kejenuhan bagi
guru yang bersangkutan. Namun jika guru mampu untuk memotivasi
dirinya maka guru tersebut memiliki peluang yang besar untuk mencapai
prestasi yang lebih baik.
Motivasi guru dapat berubah dari waktu ke waktu walaupun.
Motivasi guru dapat berubah sesuai dengan pertumbuhan dan
perkembangan fisik, psikis, intelektual, emosi dan pekerjaan. Adanya
perubahan supervisi;sosial dan pandangan politik serta berbagai kondisi
ekenomi dapat mempengaruht perilaku guru dalam lingkungan kerjanya.
e —Beberapa guru dapat melakukan _pekerjaan yang sama—{etapl bebeda
motlvaS| yang me_d_&iirl jnLelrllakmya guru_4quga dapat ,melakukan
""pekerjaaﬁryang {idak sama dengan motjvasi yaﬁgsama Motlva5| timbul

~¥man dapat menyebabkan

perbedaan motivasi. Banyak faktor yang mempengaruhi guru dalam
mengajar selain faktor gaji (uang). Guru yang bekerja dengan giat tidak
hanya karena ingin upah yang tinggi tetapi juga ingin naik pangkat, rasa
aman, mendapatkan hadiah atau pujian, dan lain-lainnya.

Motivasi kerja yang tinggi dalam sebuah organisasi sekolah akan
berdampak positif yaitu tercapainya tujuan yang telah ditentukan oleh
organisasi sekolah. Agar motivasi kerja dapat dioptimalkan dalam

organisasi sekolah maka perlu diketahui faktor-faktor apa sajakah yang
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dapat mempengaruhi motivasi kerja itu. Faktor-faktor itu meliputi faktor
internal yang bersumber dari dalam individu dan faktor eksternal yang
bersumber dari luar individu itu seperti sikap terhadap pekerjaan, bakat,
minat, kepuasan, pengalaman, dan lain-lain serta faktor dari luar
individu yang bersangkutan seperti pengawasan, gaji, lingkungan Kerja,
kepemimpinan.

Kurangnya motivasi kerja yang dimiliki para guru dalam
menjalankan tugasnya. Beberapa hal yang dapat diketahui antara lain: a)
Dalam menjalankan tugas masih tergantung pada pengawasan kepala
sekolah, b) Dalam:memasuki kelas untuk mengajar masih ada yang
terlambat, belum sesuai wakit yang ditentukan, c) Pada saat guru tidak

—dapat mengajar, gury hanya memberlkan catatan kepadar anak didik.
-"‘u_‘Untuk mampu me@gqé\h l;_elajar iebih aktif, sehlngga mampu

'menmp‘takan visi_dan misi sekolah, serta mampamemngkatkan prestasi

slah ditetzBkan, maka motivasi kerja
guru perlu ditingkatkan. Guru yang mempunyai tingkat motivasi yang
rendah mereka tidak dapat menyelesaikan tugas pekerjaan yang
diberikan kepadanya dengan hasil yang baik, sehingga keadaan ini akan
menimbulkan hambatan dalam pencapaian hasil pekerjaan atau akan
mempengaruhi efektivitas kerja guru.
Dengan memeperhatikan penjelasan-penjelasan terdahulu, motivasi
kerja guru sebenarnya dimaksudkan untuk mendorong guru untuk

berbuat. Motivasi dalam hal ini merupakan motor penggerak dari setiap
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kegiatan yang akan dikerjakan. Motivasi kerja guru dapat diibaratkan
sebagai bahan bakar sedangkan guru adalah mesinnya. Guru tidak akan
dapat melaksanakan tugas dengan baik setiap hari, tanpa memiliki
motivasi kerja yang tinggi. Apalagi mengingat kerja guru adalah sbuah
hal yang sama dan dilakukan secara terus menerus dan berulang-ulang,
sehingga memiliki tingkat kebosanan yang tinggi. Fungsi lainnya
motivasi kerja guru adalah menentukan arah perbuatan, yaitu ke arah
tujuan yang hendak dicapai, sehingga motivasi dapat memberikan arah
dan kegiatan yang harus dikerjakan sesuai dengan rumusan tujuannya.
Pekerjaan guru yang-terarah akan-meningkatkan tingkat efektifitas dan

efisiensi kerja guru. Sehingga waktu dan tenaga yang-dihabiskan selama

—keglata mengajar dapat sesmgkatn singkatnya serta meﬁdap'atkan hasil

/' \\ iy

I m
yang setinggi- tmgglnya F b_laannya adalah menyel9k3| perbuatan

-‘yaltUﬂﬂEﬁentukan perbuatan-perbuatan apa yaﬂsgharus dlkerjakan yang

sesuai g ".T;: ' an perbuatan-perbuatan
yang tidak bermanfaat bagi tujuan tersebut. Dengan demikian motivasi
kerja sangat membantu pelaksanaan kerja guru. Dengan motivasi yang

tinggi kerja guru dapat terlaksana dengan baik, serta memiliki arah yang

jelas, dan mencapai tujuan yang diinginkan.

b. Indikator Motivasi Kerja

Menurut Hamzah B. Uno seorang yang memiliki motivasi kerja akan

tampak melalui:

1) Tanggung jawab dalam melakukan kerja, meliputi:
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a) Kerjakeras
b) Tanggung jawab
¢) Pencapaian tujuan
d) Menyatu dengan tugas
2) Prestasi yang dicapainya, meliputi:
a) Dorongan untuk sukses
b) Umpan balik
c) Unggul
3) Pengembangan diri, meliputi:
a) Peningkatan‘ keterampilan

& b)) Dorongan untuk maju .

Kemandman dalam bertindak, meliputi:
'a) Mandlrl dalb K

- pad&iantangan“

wa& Watas dapat dirumuskan

motivasi kerja merupakan daya dorong atau daya gerak yang

membangkitkan dan mengarahkan perilaku pada suatu perbuatan atau
pekerjaan pada upaya-upaya nyata untuk mencapai tujuan yang telah

ditetapkan.

112,

% B. U Hamzah, “Teori Motivasi dan Pengukurannya”, . (Jakarta: Bumi Aksara, 2008), h.
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c. Faktor yang Mempengaruhi Motivasi Kerja

Memberikan motivasi kepada pegawai oleh pimpinannya merupakan
Faktor eksternal yang mempengaruhi motivasi kerja proses kegiatan
pemberian motivasi kerja, sehingga pegawai tersebut berkemampuan
untuk pelaksanaan pekerjaan dengan penuh tanggung jawab. Tanggung
jawab adalah kewajiban bawahan untuk melaksanakan tugas sebaik
mungkin yang diberikan oleh atasan, dan inti dari tanggung jawab adalah
kewajiban.* Pemberian motivasi oleh pimpinan kepada bawahan tidaklah
begitu sukar, namun dalam praktiknya pemberian motivasi jauh lebih

rumit.* Keramitan inidisebabkan ofehantara lain:
1/ Kehutuhan yang tidak sama pada setiap pegawai, dan berubah

il

T S€panjang waktu. o

¥
.

2. Feeling dan emot,ign_syait;‘ perésaan dan emosi.

'.3‘."'}6‘(§ﬁ'e“ie-yang {erdapat dalam diri_pritadi pega\f\farltu sendiri seperti

kepribadian, “sikapip 2, Minat, harapan, keinginan,

lingkunga yang turut mempengaruhi pribadi pegawai tersebut.
4. Pemuasan kebutuhan yang tidak seimbang antara tanggung jawab dan
wewenang.
Menurut Gomes Motivasi seorang pekerja untuk bekerja biasanya
merupakan hal yang rumit, karena motivasi itu melibatkan faktor-faktor
individual dan faktor-faktor organisasional. Yang tergolong pada faktor-

faktor yang sifatnya individual adalah kebutuhan-kebutuhan (needs),

¥ Sondang Siagian, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, . (Jakarta: Bumi Aksara,
2003), h. 286,.
* Ibid., h. 287
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tujuan-tujuan (goals), sikap (attitudes), dan kemapuan kemampuan
(abilities). Sedangkan yang tergolong pada faktor-faktor yang berasal
dari organisasi meliputi pembayaran atau gaji (pay), keamanan pekerjaan
(job security), sesama pekerja (co-workes), pengawasan (supervision),
pujian (praise), dan pekerjan itu sendiri (job itself).

Menurut Davis dan Newstroom mengemukakan bahwa Setiap
orang cenderung mengembangkan pola motivasi tertntu sebagai hasil dari
lingkungan budaya tempat orang itu hidup. Pola ini merupakan sikap
yang mempengaruhi cara orang-orang memandang pekerjaan dan
menjalani kehidupan-mereka. Adapun pola motivasi yang sangat penting
yaitu, prestasi, afiliasi, kompetensi dan kekuasaan,  prestasi adalah

[“‘ —dorongan untuk mengata5| tantangan untuk maju daﬁ—be’f(embang
y

- &

\ Y'Y,
\ \Af|I|a3| adalah dorof ga untu |b_erh®ungan dengan orangdorﬁng efektif.

Kompeteqqﬂ adalah.dorongan untuk mencapamasu%erja dengan kualotias

tinggi. Ke o pengaruhi orang-orang
dan situasi.®
Adapun factor-faktor yang mempegaruhi motivasi antara lain:
1) Faktor Ekstern
a) Kepemimpinan
b) Lingkungan kerja yang menyenangkan

¢) Komposisi yang memadai

d) Adanya penghargaan atas prestasi

*® Djamil Hasim, Loc.Cit.h.24,.



42

e) Status dan tanggungjawab
f) Peraturan yang berlaku
2) Faktor Intern
a) Kematangan pribadi
b) Tingkat pendidikan
c) Keinginan dan harapan pribadi
d) Kebutuhan terpenuhi
e) Kelelahan dan kebosanan
f) Kepuasaan kerja®’
d. Metode-metode Motivasi kerja
1) Metode langsung (Direct motivation)
[xﬁ

N Menurut Anwgr Prabu Mapgkunegara lerdapat l;ebera/b prinsip

j— &7

A \\\ dalam memenuh_e_bth\aJ_dan& kepuasan merurya c’ara yang
xTaﬁg“Smg meningkatkan motivasi kerja Seper—fﬂﬂemberlkan pujian,
penghanan piaga’*

2) Metode tidak langsung (indirect motivation)

Adalah suatu kewajiban memberikan kepada karyawan organisasi
berupa fasilitas atau sarana-sarana penunjang kerja atau kelancaran
tugas. Dengan fasilitas dan sarana dan prasarana tersebut karyawan
akan merasa dipermudah tugasnya, dehingga dapat mendorong

semangat kerja. Seperti hal nya penempatan karyawan yang tepat,

*"Ibid., h. 24,.
% S. P. "Hasibuan Malayu, Loc.Cit.h.224,.
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ruangan yang nyaman, mesin- mesin yang baik serta suasana dan

lingkungan pekerjaan yang baik.*

3. Kinerja Guru
a. Definisi Kinerja

Berbicara tentang kinerja bahwa kinerja pada dasarnya berasal
dari kata job performance atau actual performance yang memiliki arti
prestasi kerja yang telah dicapai oleh seseorang. Pengertian Kinerja atau
prestasi kerja adalah hasil kerja yang ditinjau secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seorang pegawai dalam menjalankan
tugasnya sesuai dengan tangoung-jawab vyang diberikan kepadanya.
Sgdanakan definisi lain menjelaskan bahwa Performance atau kinerja

_merupakan hasil atau keluaran darl suatu proses ken:]p;x.40 Kbmudlan

\-\ b, klnerja sendirl dlmakhal —rlgt fy Kbantitas atau kualltas sesuatu yang

N t

Hd’ hasiikan atad jasa yang diberikan oleh seSeorangs at'abrsekelompok yang

melakukan<fekerjaz

Banyak definisi tentang inerja, Mangkunagara menjelaskan
kinerja adalah hasil kerja baik secara kualitas maupun kuantitas yang
dicapai oleh para pekerja dalam menjalankan tugas sesuai tanggung
jawab yang diberikan kepadanya®” Sedangkan Rivai dan Basri
menjelaskan kinerja adalah “hasil atau tingkat keberhasilan seseorang

secara keseluruhan selama periode tertentu dalam melaksanakan tugas

* Ibid., h. 223,

“° Nurlaila, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, . (Surabaya: Lep Khair, 2010), h. 71,.

“p Luthans, “Organizational Behavior”, . (New York: Mc Graw-hill, 2005), h. 165,.

“2 Anwar Prabu Mangkunegara, “Manajemen Sumber Daya Manusia”, . (Bandung:
Remaja Rosdakarya, 2002), h. 22,.
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dibandingkan dengan berbagai kemungkinan, seperti standar hasil kerja,
target atau sasaran atau kriteria yang telah ditentukan terlebih dahulu
telah disepakati bersama”.* Jadi pada dasarnya kinerja adalah hasil
akhir dari pekerjaan yang dilakukan oleh karyawan. Kinerja juga
dideskripsikan sebagai prestasi kerja dari hasil proses selama
berlangsung.

Kinerja sebuah madrasah sangat dipengaruhi oleh kerja guru
tersebut. Dalam rangka pencapaian tujuan madrasah, maka kinerja guru
tersebut harus benar-benar mendapatkan perhatian. Kinerja juga dapat
didefinisikan sebagai suatu hasil_kerja yang harus dicapai secara
bersama-sama oleh sekelompok orang dalam suatu .organisasi, sesuai

_dengan wewenang dan tanggung jawab yang telah dlbﬁukaﬁ kepada
A

Y masmg masing dalam felnglﬂ rpincapal iwjuan organlsa5| berSangkutan
\\_‘

\ .— /

‘ seeara;—Le:gh, tidak melanggar hukum, dar seiugl-_-dﬁngan ‘moral maupun

Memperkuat prnyataan di tas, sebagaimana yang dikemukakan
oleh Hessel Nogi pengertian kinerja dapat dikemukakan adalah sebagai
berikut:

Suatu keadaan yang berkaitan dengan keberhasilan organisasi

dalam menjalankan misi yang dimilikinya, dapat diukur dari
tingkat  produktivitas, kualitas  pelayanan, responsivitas,

# Vethzal Rivai & Basri, Peformance Appraisal: Sistem Yang Tepat Untuk Menilai
Kinerja Karyawan dan Meningkatkan Daya Saing Perusahan, (Jakarta: PT. Raja Grafindo
Persada, 2005), h. 50.,

* Suyudi Prawirosentono, “Manajemen Sumber Daya Manusia Kebijakan Kinerja

Karyawan”, . (Yogyakarta: BPFE Anggota IKAPI, 1999), h. 4,.
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responsibilitas, dan akuntabilitas yang ukuran-ukuran ini akan
diterapkan pada pengukuran kinerja organisasi yang dicapai.*

Menurut Wasistiono kinerja merupakan sebagai keseluruhan
hasil manfaat dan dampak dari keseluruhan prosese pengelolaan
masukan guna mencapai tujuan yang diinginkan.* Kinerja berkaitan
dengan hak dan wewenang yang diberikan kepada seseorang, badan,
lembaga, termasuk juga para guru dan karyawan dalam suatu lembaga
pendidikan.

Menurut  August W. Smith menjelaskan bahwa Kinerja
merupakan hasil tau keluaran dari suatu proses. Sedangkan menurut
pendapat/ lain. yang dikemukakan oleh ~Sihombing, bahwa dalam
lembaga pendidikan pengertian konsep Kinerji kerja mencakup efisiensi

..__akt|V|tas dan produktlvrq esrném\menunjukan pada bflaya yang paling

@
\\\ \, |_
murah namun tu;uan tetap tercapai. Bekerjanya dengan/ 9fekt|f berarti

bekerja -- vaktu'yang relative si Juan tercapai. Sedangkan

produktivitas @n perban : antara masukan dan keluaran.
Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa Kinerja itu
berkaitan dengan kemampuan organisasi dalam menjalankan misi,
mengukur tingkat produktivitas, kualitas pelayanan, cepat tanggap,
tanggung jawab, dan akuntabilitas. Jadi kinerja itu sama halnya dengan

hasil dari proses yang dilakukan oleh karyawan atau bawahan.

*® Hessel Nogi S. Tangkilisan, “Manajemen Publik”, . (Jakarta: PT. Grasindo, 2005), h.
178,.

“ Sadu Wasistiono, “Penyelewengan Pemerintah Daerah”, . (Bandung: Al-Qaprint,
2002), h. 25..
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Kinerja juga dapat dimaknai sebagai hasil selama periode tertentu
di dalam melaksanakan tugas atau wewenang, seperti standar hasil kerja,
sasaran yang kriterianya telah ditentukan terlebih dahulu sebelum
melakukan tindakan.”” Pada prinsipnya deksripsi kinerja di atas memiliki
kesamaan persepsi semuannya menekankan pada hasil akhir. Selain
pandangan secara umum, secara Kkhusus juga menjelaskan apa
sesungguhnya kinerja. Hal itu sebagaimana dalam pandangan Islam.

Kinerja dalam pandangan Islam adalah individu yang bekerja
guna menyumbangkan jiwa dan tenaganya untuk kebaikan diri,
keluarga, masyarakat-dan organisasi. Hal itu telah disebutkan dalam Al-

Qurzan surat Al-An’am:135, yaitu:

s S0 &P‘ﬂ“'“l’*’”l Sk e ;&elr}u J_e,
H\::m arad & 94J_L:_H C_sz \J b j jﬁ

. -

Artinya: __l<atakanlah:  "Hai
kemamsiiann gguhnya sersuat (pula). Kelak kamu
akan mengetahw apakah (d tara klta) yang akan memperoleh
hasil yang baik di dunia ini. Sesungguhnya orang-orang yang zalim
itu tidak akan mendapatkan keberuntungan.*

berbuatlah sepenuh

Berdasarkan ayat di atas, dapat dijelaskan bahwa Allah
menjadikan dunia sebagai tempat mencari (hasil) yang baik yaitu
kebahagiaan diakhirat. Hasil yang baik di dunia ini memiliki orientasi
atau makna kinerja. Jadi siapa yang bersungguh-sungguh melakukan

sesuatu di dunia, maka akan memperoleh hasil yang baik. Oleh sebab itu

*" Asri Laksmi Riani, “Budaya Organisasi”, . (Yogyakarta: Graha Ilmu, n.d.), h. 97,.
* Kemenag RI, Al-Qur ’an dan Terjemah, (Bandung: PT Syamil, 2009), h. 136,.
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kinerja memiliki pendekatan pada hasil yang sesuai tujuan. Sedangkan
guru sendiri adalah pelaku kerja.

Dari penjelasan tentang kinerja dan guru maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja guru merupakan hasil akhir dari sebuah
proses yang dilakukan oleh individu guna mencapai target atau tujuan
yang telah ditetapkan oleh organisasi. Tentunya dalam melakukan
pekerjaan berdasarkan System Oprational Procedure (SOP) atau Sistem
Prosedur Operasional yang telah ditetapkan oleh lembaga.

b. Indikator Kinerja Guru
Agar. Kinerja guru dapat diketahui tentunya harus mengetahui
beberapa indikator penting. Hal itu sehagaimana Beraandian dan Russet,

;-".. - - - - - ’i
. mnrenjelaskan enam kriteria primer yang dapat digunakan antak®mengukur
[ " & .'-: Y !\ | y . \ y = ¥

. hkinerja: £ | B
1) QUANty—merupakan sejauh mana proses—atal hasil pelaksanaan
fendekatl "kesempurnaas qatael, mendekati tujuan yang

diharagi&all yana diteiapkan DGW
2) Quantity, merupakah jumlah yarig dihasilkan, misalnya jumlah rupiah,

jumlah unit, jJumlah siklus kegiatan yang diselesaikan.

3) Time liness, adalah tingkat sejauh mana suatu kegiatan diselesaikan
sesuai schedule yang ditetapkan, sehingga kegiatan lainnya juga dapat
dilaksanakan dengan baik.

4) Cost effectiveness, adalah tingkat sejauh mana penggunaan daya
organisasi (manusia, keuangan, teknologi, material dimaksimalkan)
untuk mencapai hasil tertinggi, atau pengurangan kerugian dan setiap
inti penggunaan sumber daya.

5) Need for supervision, merupakan tingkat sejauhmana seorang
pekerja dapat melaksanakan suatu fungsi pekerjaan tanpa memerlukan
pengawasan seseorang supervisor untuk mencegah tindakan yang
kurang diinginkan.




48

6) Interpersonal Impact, merupakan tingkat sejauhmana karyawan
memelihara harga diri, nama baik dan kerja sama diantara rekan
kerja dan bawahan.*

Bedasarkan enam indikator di atas, dapat dijelaskan bahwa ada
kriteria pengukuran Kkinerja yaitu banyaknya, kualitasnya, ketepatan
waktu, dana/keuangan, kemampuan kerja, dan hubungan sesama rekan
kerja. Tujuan komponen indikator sejalan dengan Asri Laksmi, bahwa
Gomez mengemukakan faktor-faktor ukuran dari kinerja karyawan
yang perlu dinilai antara lain adalah sebagai berikut:

1) Quantity of Work: jumlah kerja yang dilakukan dalam suatu periode
yang ditentukan.
2) Quality of work: kualitas kerja yang dicapai berdasarkan syarat-
syarat kesesuaian dari kesiapannya.
3) Jobknowledge: -luasnya = pengetantan 'mengenal pekerjaan dan
Do | Keterampilannya. ]
i .4) Creativeness: keasllpn T?amsan gagaan yang dsmunculkan dan
A tindakan- tindekan®antuk rl.nenyelesa|kan persoalan persoalan yang
umbul ,
5) Cooperatlon kesedlaan untuk bekerja sama ofengan orang lain atau

6) Dependablllty. dapat
kehadiran dan penyelesaian kerja

7) Initiative: semangat untuk melaksanakan tugas-tugas baru dan dalam
memperbesar tanggung jawabnya.

8) Personal qualities: menyangkut kepribadian, kepemimpinan, keramah
tamahan dan integritas pribadi.*

dipercaya dalam hal

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa secara
umum indikator Kinerja guru adalah kuantitas, kualitas, pengetahuan,

kreatifitas, kerjasama, dapat dipercaya, semangat kerja, kepribadian, dan

* Zainul Hidayat & Muchamad Taufig, Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
Serta Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kabupaten Lumajang, Jurnal Wiga, Vol. 2 No. 1, 2012, h. 85.,

> Asri Laksmi Riani, Budaya Organisasi, (Yogyakarta: Graha IImu), 2011, h. 99.,
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pemanfaatan keuangan secara tepat. Beberapa indikator ini menjadi
acuan dalam menetapkan keputusan tentang kualitas kerja dalam
organisasi. Sedangkan menurut Robbins indikator kinerja guru dibagi
menjadi enam, yaitu:

1) Kualitas. Kualitas kerja dapat diukur dari produksi yang dihasilkan.
Selain itu kualitas kerja juga dapat diukur dari pengguna layanan atau
konsumen.

2) Kuantitas. Kuantitas dapat diukur dari jumlah barang yang dihasilkan
atau jumlah pekerjaan yang telah diselesaikan berdasarkan ketetapan
yang ditentukan organisasi.

3) Ketepatan waktu. Merupakan kerja yang dapat diselesaikan pada
awal waktu yang telah ditetapkan dengan melihat dari sudut
koordinasi hasil output serta memaksimalkan waktu yang tersedia
untuk aktivitas lain.

4)Efektifitas. Merupakan <kesesuaian penggunaan. sumber daya
organisasi (tenaga, uang, teknologi, bahan 'baku) dengan tujuan

W | Menaikkan hasil dari setiap unit dalam pengguiaan surpbei déya

5) Kemandirian. Keman|d1r||ﬂ/ dapat dimaknai dengan4 komltmen kerja
énang_dan tanggung Jaw,ab vang telah

bahwa intinya indikt Kinerja gu secara umum dapat diukur melalui:
kualitas, kuantitas, Interpersonal  Impact (pengaruh  antar
perseorangan), efektif, efesien, Job knowledge (memiliki pengetahuan
kerja), cooperation (kerjasama), dependability (dapat dipercaya),
personal qualities (kualitas diri), ketepatan waktu, dan kemandirian.
Menurut Sardiman, ada sepuluh kompetensi guru yang dapat

dijadikan indikator untuk melihat kinerja guru yaitu:

> Stephen P. Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: PT Gramedia, 2006), h. 260.,
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1) Menguasai bahan

2) Mengelola program pembelajaran

3) Mengelola kelas

4) Menggunakan media atau sumber belajar

5) Menguasai landasan-landasan kependidikan

6) Mengelola interaksi belajar-mengajar

7) Menilai prestasi siswa untuk kepentingan pengajaran

8) Mengenal fungsi dan layanan bimbingan dan penyuluhan di
sekolah

9) Mengenal dan menyelenggarakan administrasi sekolah

10) Memahami dan menafsirkan hasil penelitian pendidikan guna
keperluan pengajaran.®

c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja Guru
Ada beberapa faktor penting yang dapat mempengaruhi kinerja
karyawan dalam sebuah organisasi..Adapun faktor-faktor kinerja adalah

sebagai berikut:

_1) Efekiifitas dan efisiensi ,_fil
\ _ " Dalam._pg kgaanlftlf Jiepatnya lcbih pad;. periyelesalan

wgas_sesual tepat guna atau Ssesuat dengaa:ta?get‘ Oleh sebab itu

sebab efisien sendiri

dimaknai sebagai nyelelesaia tugas atau tanggung jawab dengan
durasi yang lebih pendek dari waktu yang ditetapkan. Tentunya
keduannya memiliki eksistensi yang sangat penting dalam sebuah
organisasi, sehingga keduaanya dapat mempengaruhi Kkinerja

karyawan.*

h. 27,.

%2 Sardiman, Op.Cit., h. 142.,
*% Suryadi Prawirosentono, “Kebijakan Kinerja Karyawan”, . (Yogyakarta: BPFE, 1999),
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2) Otoritas (wewenang)

Otoritas merupakan sifat dari suatu komunikasi atau instruksi
dalam suatu lembaga atau organisasi formal yang dimiliki seorang
individu kepada individu yang lain untuk melakukan suatu kegiatan
sesuai dengan wewenang yang telah diberikan.* Jadi pada dasarnya
wewenang merupakan hak yang diberikan baik dalam bentuk
perintah atau yang lainnya. Tentunya wewenang memerintah anggota
satu dengan yang lainnya adalah atasan sebagaimana telah ditunjuk
oleh organisasi atau.perusahaan.

3) wRisiplin
A
Disiplin adaiar up;akaxn suatu, sikap patuh dan taat kepada
aturan yang tefa ot pt(an ‘-dalam suatur org /nrsasr Hal itu

sebagalmana dljelaskan oleh Prawwosentono bahwa disiplin adalah

“taat berlaku” > Peraturan yang
biasanya diterapkan dalam organisasi tentunya yang berhubungan
dengan oprasional karyawan atau kinerja. Oleh sebab itu disiplin
merupakan sesuatu yang menjadi sangat urgen dalam mempengaruhi
kinerja karyawan.

4) Inisiatif dan Kreatifitas

Inisiatif berhubungan dengan kemampuan berkarya dan

berimajinasi dalam memajukan sebuah organisasi. Oleh sebab itu

> 1bid. h. 29.,
> bid. h. 31.,
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inisiatif terbangun dari kesadaran karyawan yang didasarkan pada
pola pikir pembaharuan. Inisiatif juga harus didukung oleh kreatifitas
kerja dalam mengaplikasikan ide untuk mencapai tujuan bersama
dalam sebuah organisasi.*

Berdasarkan uraian di atas, dapat disimpulkan bahwa ada
beberapa factor yang mempengaruhi kinerja seorang karyawan.
Diantaranya adalah efektifitas, efesien, kewenangan, disiplin, dan
inisiatif serta kreatif. Jadi faktor-faktor tersebut saling mempengaruhi

guna mencapai produktifitas kerja yang tinggi.

B. Penelitian Yang Relevan

Adapun penelitian yang relevan dengan penelitian ini dapat diuraikan
.y A

\ | e P e |
\sebagaierikut: | Py PN .
\' \\ {I. S I :. A b .."; y

b 1 F | \‘_‘\‘._ A o )
1.\Pgheuyian dengan judul penelitian “Pengaruh Lingkyngfa;n/Kerja dan

Disiplin  Kerja__sefta Motivasi IKKerja “ferhadap Kinerja Karyawan

Perusahaan Daerah AlFdi
hasil penelitian menunjukan bahwa: dari analisis regresi ganda data yang
diperoleh garis regresi kesamaan: Y = -1,435 + 0.330 + 0,609 X; + 0,156
X2 X3 + e dan mendirikan bahwa Hipotesis hasil tes 1: Fpiung adalah
143,958 dengan probabilitas 0,000 dan Fipe (= 0,05; df 1 = 3; DF2 = 60)
adalah 2,769, itu berarti bahwa Lingkungan (X;) dan Disiplin (Xz) dan
Motivasi (X3) variabel secara simultan harus mempengaruhi kinerja (),

maka hipotesis pertama diterima. Hipotesis 2: ditemukan bahwa nilai

*® 1bid. h. 34,.
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hitung X; adalah 3,059 dan nilai 2,003 t dan lebih besar dari nilai thiwng
2,003, hipotesis kedua yang menyatakan tentang Lingkungan (X;) dan
Diciplin (X;) dan Motivasi (X3) variabel sebagian mempengaruhi kinerja
(Y) diterima. Disiplin (X;) adalah variabel dominan Wich memberikan
kinerja toword efek dengan Coefficien Standardized Beta untuk X, adalah
0.425, itu berarti bahwa kinerja (Y) dapat exlaned oleh variabilitas Diciplin
(X2) ada 42,5 persen. Dengan itu, hipotesis ketiga diterima.”

Adapun persamaan pada penelitian yang akan dilakukan adalah
keduanya memiliki variabel bebas yang sama seperti motivasi kerja dan
disiplin kerja:s Begitu puia pada pada.variabel terikat juga sama keduannya
mengarah kepada Kkinerja. Sedangkan perbedaannya pada penelitian yang

. te+ah dilakukan terdapat_tambahan variabel bebas yaltu rmotlvasl kerja.
: A Selaln It~ penelitian yantheJahlhkukan menguiji hlpote3|s untyk mencari
pengarul'r seePangkan penelitian  yang.—akan dﬂakukan hanya untuk

mengetahui dbungs

2. Penelitian yang dilakukan oleh Rina lIka Lestari (2012) dengan judul
“Hubungan Antara Motivasi dan Disiplin Kerja dengan Prestasi Guru SMK
Muhammadiyah 2 Moyudan Sleman”. Subjek penelitian ini adalah guru
SMK Muhammadiyah 2 Moyudan Sleman yang berjumlah 35 orang. Hasil
analisis data penelitian ini diperoleh kesimpulan bahwa, terdapat hubungan
positif anatara motivasi kerja guru dengan prestasi guru SMK

Muhammadiyah 2 Moyudan Sleman yang ditunjukkan dengan nilai rhitung

*7 Zainul Hidayat & Muchamad Taufig, Pengaruh Lingkungan Kerja dan Disiplin Kerja
serta Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Karyawan Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM)
Kabupaten Lumajang, Jurnal WIGA,Vol. 2 No. 1, 2012, h.70.,
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lebih besar dari rtabel (0,734 > 0,334) dan nilai signifikansi lebih kecil dari
0,05 (0,000 < 0,05). Terdapat hubungan positif antara disiplin kerja guru
dengan prestasi guru SMK Muhammadiyah 2 Moyudan Sleman yang
ditunjukkan dengan nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,713 > 0,334) dan
nilai signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05). Terdapat hubungan
yang positif anata motivasi kerja guru dan disiplin kerja guru dengan
prestasi guru SMK Muhammadiyah 2 Moyudan Sleman yang ditunjukkan
dengan nilai rhitung lebih besar dari rtabel (0,856 > 0,334) dan nilai
signifikansi lebih kecil dari 0,05 (0,000 < 0,05).

3. Penelitian dengan judul-“<“Pengaruh Kedisiplinan, Memaparkan Lingkungan
Kerja'dan Budaya Kerja Terhadap, Kinerja Tenaga _Pengajar”. Adapun

‘ha&nl penelltlan ini menumukan bahwa Penelitian ini menemukan d| mana

\ Ilhgkungan kerja dan k"' i |:px—rLal_ke rja tidak berpengarup pgda Kinerja

tenaga peﬂgajar Sémentara itu budaya kerja memmk’ pengaruh positif
. demikia ara

terhadap ipotesis tidak berhasil

dibuktikan dalam penelitian ini. Ada beberapa keterbatasan yang dihadapi
dalam penelitian ini, diantaranya adalah populasi terbatas yaitu hanya 30
orang, sehingga hasilnya belum dapat digeneralisasikan pada kelompok
populasi dengan jumlah yang besar. Periode sampel dalam penelitian ini
hanya dua tahun yaitu tahun 2009 sampai 2011 sehingga berpotensi tidak

tertangkapnya gambaran yang sebenarnya secara lengkap atas pengaruh
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kedisiplinan, lingkungan dan budaya kerja terhadap Kkinerja tenaga
pengajar.”®

Adapun persamaan dengan penelitian yang akan dilakukan yaitu
semua variabel baik variabel bebas dan terikatnya sama. Akan tetapi yang
membedakan adalah jika penelitian yang telah dilakukan menguji pengaruh
maka penelitian yang akan dilakukan untuk mengetahui hubungan setiap

variabel.

C. Kerangka Pikir

Motivasi merupakan hal yang penting dan perlu dimiliiki oleh setiap
guru dalam peranannya yaitt- dapat menumbuiikan gairah, merasa senang dan

semangat untuk belajar bagi siswa. Motivasi Derkaitan dengan §ejum|ah

n— ——

"‘-keterllbatan dalam aktlvlta8| sep rt| dorongan untuk melakukan sesuatu

berdasarkan tUJuan tertentu, keblasaan - keblasaan kebutuhan kebutuhan dan

hasrat tertentu. Dalaii motivasi terkandunggadanya keinginan, harapan,

kebutuhan, tujuan, sasaa, an insentif. c;t-i-vasi berasal dari dalam dan dari
luar diri individu yang berfungsi sebagai penggerak yang mendorong individu
untuk melakukan kegiatan untuk mencapai tujuan yang diinginkan. Seorang
guru bertindak karena didorong oleh kekuatan mental yang dimiliki yaitu
berupa kondisi, kemampuan, perhatian dan cita-cita. Kekuatan mental seorang

guru berbeda-beda ada yang rendah dan ada pula yang tergolong tinggi. Jika

motivasi kerja guru tinggi maka diharapkan kinerja guru juga akan maksimal,

® Dwi Agung Nugroho Arianto, Pengaruh Kedisiplinan, Lingkungan Kerja Dan

Budaya Kerja Terhadap Kinerja Tenaga Pengajar, Jurnal Economia, Vol. 9, No. 2, 2013, h.199..



56

maka diketahui alasan diatas tentunya motivasi kerja guru berhubungan dengan
Kinerja guru tersebut.

Selain motivasi kerja, disiplin kerja juga sangat mempengaruhi kinerja
guru. Semakin disiplin gurudalam melaksanakan tanggung jawab sesuai job
description, maka semakin baik kinerja guru . Disiplin sendiri lebih dikenal
dengan patuh terhadap tata tertib atau peraturan yang ditetapkan dalam
lembaga pendidikan. Disiplin itu menyangkut kehadiran, ketaatan pada
peraturan kerja, ketaatan pada standar kerja dan bekerja etis.

Oleh sebab itu dapat disusun kerangka pikir berdasarkan kerangka teori
sebagai berikut:

1. Hubungan antara disiplin kerja dengan kinerja guru

|

e =, Sedangkan teori yang meng_e\mukakan tentang hu___bUﬁgaﬁ_: disiplin

\dengan kinerja guru adalah sebagainiana yang dikemukakag Bassidy dan

Charafi™hesjudul “Execution The Disciptine Qf:G?étt'i.ﬁg‘ Thing Done”

akukan), bahwa 20 persen

pemimpin perusahaan kehilangan peerjaannya disebabkan karena gagal
memenuhi janji mereka. Kemudian mereka menawarkan kunci dalam
meraih  kesuksesan yaitu kedisiplinan.”® Maksudnya bahwa kinerja
karyawan banyak mundur akibat mereka tidak menerapkan kedisiplinan
dalam perusahaan atau organisasi. Adapun solusi yang ditawarkan adalah
implementasi disiplin dari segala lini bukan bawahan saja tetapi perlu

contoh dari atasan.

% Ram Bossidy, Larry and Charm, “Execution The Disipline Of Geeting Things Done”, .
((Mlinous: Member ot The Crown Publishing Group, 2002), h. 2-3,.
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2. Hubungan antara motivasi kerja dengan kinerja guru

Motivasi merupakan dorongan bagi seorang guru untuk melaksanakan
tugas. Guru yang mempunyai motivasi tinggi akan terdorong untuk bekerja
secara maksimal dan mengusahakan yang terbaik.

Menurut Hamalik sebagaimana dikutip oleh Nurmala motivasi adalah
suatu perubahan energi dalam diri pribadi seseorang yang ditandai dengan
timbulnya perasaan atau reaksi untuk mencapai tujuan. Dalam motivasi
terkandung adanya keinginan, harapan, kebutuhan, tujuan, sasaran, dan
insentif. Motivasi berasai dari dalam dan dari luar diri individu yang
berfungsi sebagai penggerak yang .mendorong.individu untuk melakukan
kegiatan—untuk mencapai tujuan yang_diinginkan.Seseorang bertindak

karena didorong oleh kekuata en,tal yang dimiliki yaltu 'b_rupa'kondm

\kemampuan perhatlan—elaﬂ—a L&ar Kekuatan mental sese,@rapg berbeda-

beda ada y_a'_g rendah dan ada pula_yang tergch“ong tlnggl Jika motivasi

kerja guru -' -'l': Juga akan maksimal.

3. Hubungan antara motivasi kerja dan disiplin kerja secara bersama-sama

dengan kinerja guru.

Motivasi merupakan dorongan bagi seorang guru untuk
melaksanakan tugas. Guru yang mempunyai motivasi tinggi akan terdorong
untuk bekerja secara maksimal dan mengusahakan yang terbaik. Jika
motivasi kerja guru tinggi maka diharapkan kinerja guru juga akan

maksimal. Selanjutnya, disiplin merupakan tingkah laku berupa ketaatan
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kepada peraturan yang telah ditetapkan. Disiplin didalam organisasi sekolah
merupakan hal penting yang harus selalu dipelihara karena dapat
mempengaruhi kinerja guru. Apabila disiplin kerja guru dilaksanakan
dengan baik, maka dapat mendukung peningkatan kinerja guru tersebut.
Sebaliknya, jika pelaksanaan disiplin kerja guru rendah, maka kinerja guru
juga rendah.

Apabila motivasi kerja guru yang baik ditunjang pula dengan
pelaksanaan disiplin kerja guru yang baik, maka sangat memungkinkan
Kinerja yang dicapai guru akan semakin tinggi. Sebaliknya, jika motivasi
kerja dan disiplin kerja-guru rendah, maka tingkat pencapaian kinerja guru
juga/rendah. Dengan. demikian, Secara bersama-sama motivasi kerja guru

[  dait d|5|p||n kerja guru akan sangat mempengaruhl klnerjajguftr ﬁhbungan

- I 4N iy ]
A térsebutapablladlgamlga rkan aQnLermlatsebagal berikut: /’ /"

Motlvamjl@ﬂaguru ‘ : ‘ Bﬁﬁﬂm Rerjaguru

Proses yang meliputi:
a. Pelaksanaan proses pembelajaran «—
b. Penerapan aturan-aturan yang berlaku

A 4

\ 4

Kinerja guru

Gambar 1. Alur Kerangka Pikir
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D. Hipotesis Penelitian
Berdasarkan kerangka pikir di atas, adapun yang menjadi hipotesis

penelitian ini adalah sebagai berikut:

1. Terdapat hubungan antara positif disiplin kerja dengan kinerja guru MAN
se-Bandar Lampung.

2. Terdapat hubungan positif motivasi kerja dengan kinerja guru MAN se-
Bandar Lampung.

3. Terdapat hubungan positif disiplin kerja dan motivasi kerja secara

bersama-sama  memiliki hubungan  positif ~ dan  signifikan

.'I;
F

dengan kirerja guru MAN,‘se—Band'ar ta'mpung';

L 4
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