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Abstract 

 

This study aims (1) to test and analyze the effects of professional commitment to the teacher 

performance of teachers to the teacher of SMA Negeri Rayon 2 in the city of Semarang. (2) to examine 

and analyze the motivation against the teacher performance of teachers to the teacher of SMA Negeri 

Rayon 2 in the city of Semarang. (3) to test and analyze the organizational commitment moderates 

effect of the professional commitment to teacher performance  of teachers of SMAN Rayon 2 in the 

city of Semarang. (4) to examine and analyze the organizational commitment moderate the effect of 

the professional commitment to the teacher performance of teachers of SMAN Rayon 2 in the city of 

Semarang. (5) to examine and analyze the organizational commitement moderates the motivation to 

the teacher performance of teachers of SMAN Rayon 2 in the city of Semarang. 

The population in this study were teachers of SMAN rayon 2 in the city of Semarang totaling 

400 people. Samples are take using purposive sampling technique, They are 200 teachers. Mechanical 

analysis using multiple linear analysis model testing, test   , hypothesis testing using t test and 

regression testmoderation. 

The results showed that; (1) professional commitment does not effect to the teacher 

performance; (2) motivation significant and positive impact of 71.9% to teacher performance; (3) 

Organization commitment significant and positive impact amounting to 46,6% of the teacher 

performance, (4) The organizational commitment does not moderate the influence of professional 

commitment to teacher performance; (5) An organizational commitment does not moderate the 

influence of motivation on teacher performance. 

 

Keywords:  professional commitment, motivation, orgnizational commitment and teacher 

performance. 

 

Abstrak 

 

Penelitian ini bertujuan untuk (1) menguji dan menganalisis pengaruh komitmen profesional 

terhadap kinerja guru pada guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota Semarang. (2). menguji dan 

menganalisispengaruh motivasi terhadap kinerja guru pada guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota 

Semarang. (3). menguji dan menganalisis pengaruh komitmen organisasional terhadap kinerja guru 

pada guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota Semarang. (4). menguji dan menganalisis komitmen 

organisasional memoderasi pengaruh komitmen profesional terhadapa kinerja guru pada guru SMA 

Negeri rayon 2 di Kota Semarang. (5). menguji dan menganalisis komitmen organisasional 

memoderasi pengaruh motivasi terhadap kinerja guru pada guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota 

Semarang. 

Populasi dalam penelitian ini adalah guru SMA Negeri Rayon 2 di kota Semarang yang 

berjumlah 400 orang. Sampel yang diambil menggunakan teknik Purposive sampling, sejumlah 200 

guru. Teknik analisis menggunakan pengujian model analisis liner berganda, Uji R
2
, pengujian 

hipotesis menggunakan uji t, dan uji regresi moderasi. 

Hasil penelitian menunjukkan bahwa; (1) komitmen profesional tidak berpengaruh terhadap 

kinerja guru; (2) Motivasi berprestasi berpengaruh signifikan dan positif sebesar 71,9% terhadap 

kinerja guru; (3) Komitmen organisasional berpengaruh signifikan dan positif sebesar 46.6% terhadap 

kinerja, (4) Komitmen organisasional tidak memoderasi pengaruh komitmen profesional terhadap 

kinerja guru; (5) komitmen organisasional tidak memoderasi pengaruh motivasi berprestasi terhadap 

kinerja guru.  

 

Kata kunci: komitmen profesional, motivasi, kinerja guru, komitmen organisasional. 
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PENDAHULUAN 

 
Kinerja guru merupakan salah satu 

ukuran keberhasilan pendidikan. 
Simanjuntak (2008:4) menyatakan bahwa 
kinerja dipengaruhi oleh beberapa faktor, 
antara lain: kepemimpinan, hubungan kerja, 
ketrampilan dan kemampuan, motivasi, etos 
kerja, struktur organisasi, peralatan kerja dan 
kondisi kerja. Kinerja guru merupakan 
kemampuan dan usaha guru dalam 
melaksanakan tugas dengan baik dalam 
proses pembelajaran. 

Keberhasilan seseorang dalam 
pekerjaan dipengaruhi bahkan ditentukan 
oleh profesionalisme atau komitmen 
terhadap pekerjaan yang ditekuni. Komitmen 
merupakan sikap dan tindakan seseorang 
yang menumbuhkan semangat untuk 
menekuni pekerjaannya. Komitmen 
organisasional menunjukkan adanya 
kemampuan seseorang untuk 
mengidentifikasi keterlibatannya dalam suatu 
organisasi. Komitmen yang tinggi diperlukan 
dalam setiap profesi untuk memenuhi 
kebutuhan kepercayaan masyarakat terhadap 
pelayanan suatu profesi, dalam konteks 
penelitian ini profesi guru.  

Salah satu faktor yang mempengaruhi 
kinerja adalah motivasi. Besar kecilnya 
pengaruh motivasi pada kinerja seseorang 
tergantung pada berapa banyak intensitas 
motivasi diberikan. Motivasikerja guru 
dipengaruhi oleh banyak faktor, antara lain: 
cita-cita, aspirasi, kemampuan guru kondisi 
individu, lingkungan serta upaya-upaya 
pembinaan yang dilakukan oleh lembaga 
terkait. 

Motivasi merupakan dorongan yang 
timbul dari dalam diri seseorang untuk 
melakukan suatu aktivitas kerja, dalam rangka 
mengatasi hambatan, menetapkan solusi 
berbagai permasalahan yang dihadapi dan 
menjawab tantangan yang menghadang, guna 
mencapai prestasi terbaik dengan predikat 
terpuji ke arah pencapaian tujuan (McClelland 
1995). 

Kode etik profesi guru (PGRI, 1989) 
dengan jelas memberikan pedoman peran 
guru dan hubungan dalam karya mereka. 
Kode etik juga memberikan pengenalan 
bahwa pembelajar muda, dengan siapa guru 

berkarya, mempunyai tanggungjawab yang 
lebih besar. Hal ini berarti bahwa guru 
berkarya bersama dengan kaum muda yang 
menjadi tanggung jawabnya (Tirri, 2010). 
Tugas guru adalah memanusiakan manusia 
muda.  

Pendidikan yang bermutu merupakan 
jaminan terhadap kelangsungan hidup suatu 
bangsa. Untuk meningkatkan mutu pendidikan 
diperlukan guru yang profesional. Untuk 
mewujudkan hal tersebut pemerintahantara 
lain mengeluarkan UU No. 20 Tahun 2003 
tentang SISDIKNAS; UU No.  14 Tahun 2005 
tentang Guru dan Dosen; PP No. 19 Tahun 
2005 tentang Standar Nasional Pendidikan 
(SNP). Peraturan perundang-undangan 
tersebut pada intinya mensyaratkan seorang 
guru wajib memiliki kualifikasi akademik, 
kompetensi, sertifikat pendidik, sehat jasmani 
dan rohani serta mempunyai kemampuan 
untuk mewujudkan tujuan pendidikan 
nasisonal. 

Pada kenyataannya masih banyak guru 
yang memiliki kemampuan kurang baik, hal 
ini dilihat dari hasil UKG yang rata-rata 
nasionalnya 48,94. Sedangkan standar 
kompetensi minimal (SKM) adalah 55 
(Kemdikbud, 2015). 

Kode etik profesi erat berhubungan 
dengan komitmen profesional dan komitmen 
organisasional. Komitmen profesional 
dipahami sebagai kemampuan identifikasi dan 
keterlibatan pada profesi tertentu disertai 
dengan keinginan untuk berbuat lebih banyak 
dan keinginan untuk mempertahankan 
keanggotaannya pada profesi tertentu. 

Komitmen organisasional merupakan 
salah satu perekat hubungan kebersamaan 
dalam suatu organisasi. Meyer, dkk (1993) 
mengemukakan bahwa ada tiga komponen 
komitmen organisasional: (1). komitmen 
afektif, (2). Komitmen kontinuan, dan (3) 
komitmen normatif.  

Menurut Supriadi (2011) kecenderungan 
melemahnya komitmen profesional guru SMA 
di kabupaten Kuningan dapat dilihat dari 
gejala guru yang sering membolos/mangkir 
sekitar 3%, guru yang masuk kelas tidak tepat 
waktu atau terlambat masuk sekolah sekitar 
18% dan guru yang tidak mempunyai 
persiapan mengajar atau persiapan mengajar 
kurang lengkap sekitar 14%.  
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Peneliti terdahulu yang meneliti 
pengaruh komitmen profesional terhadap 
kinerja, Tafqihan dan Suryanto (2014) 
menyatakan bahwa terdapat pengaruh positif 
dan signifikan dari komitmen profesional 
terhadap kinerja. 

Penelitian yang meneliti tentang 
pengaruh motivasi terhadap kinerja dilakukan 
oleh Pujiyanti &Isroah (2012)di SMAN 1 
Ciamis menunjukkan bahwa terdapat 
pengaruh positif dan signifikan dari motivasi 
terhadap kinerja. Demikian pula penelitian 
Inayatullah dan Palwasha (2013) 
menunjukkan bahwa terdapat hubungan positif 
dan signifikan antara motivasi dengan kinerja. 
Sebaliknya Arifin (2015) menyatakan bahwa 
motivasi kerja berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap kepuasan kerja, tetapi 
tidak memberi pengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja. 

Penelitian terdahulu yang meneliti 
hubungan antara Komitmen organisasional, 
Wahyuni (2013) menyatakan bahwa 
komitmen organisasional tidak berpengaruh 
terhadap kinerja guru.  

Penelitian yang meneliti faktor-faktor 
yang mempengaruhi kinerja dosen akuntansi 
yangdilakukan oleh Trisnaningsih (2004) 
menunjukkan bahwa komitmen profesional 
dan motivasi tidak berpengaruh secara 
signifikan. Sedangkan pada penelitian yang 
lain, Trisnaningsih (2011) menunjukkan 
bahwa terdapat pengaruh yang positif dan 
signifikan dari motivasi terhadap kinerja 
dosen. 

Menurut Suyadi (2013), sebagai faktor 
pendukung dari sistem pendidikan yang baik, 
maka guru dituntut memiliki komitmen. 
Komitmen guru merupakan kekuatan batin 
yang datang dari dalam hati seorang guru dan 
kekuatan dari luar itu sendiri tentang tugasnya 
yang dapat memberi pengaruh besar terhadap 
sikap guru berupa tanggung jawab, responsif 
dan inavotif terhadap perkembangan ilmu 
pengetahuan dan teknologi.  
 
KAJIAN PUSTAKA DAN 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 
 
Kinerja Guru 

 Kinerja merupakan kondisi yang 

semestinya diketahui dan dikonfirmasikan 

kepada pihak tertentu untuk mengetahui 

tingkat capaian kerja suatu organisasi serta 

mengetahui dampak positip dan negatip dari 

suatu kebijakan operasional yang diambil 

(Ismail, 2004). Ukuran keberhasilan kinerja 

tersebut tidak dapat diterapkan secara umum 

kepada semua orang, tetapi merupakan hasil 

pencapaian prestasi seseorang menurut ukuran 

yang berlaku sesuai dengan pekerjaan yang 

ditekuni (Marier, dalam Wayan (2000); Chiu 

dan Chen, 2005). Kinerja sebagai hasil pola 

tindakan yang dilakukan untuk mencapai 

tujuan organisasi sesuai dengan standar 

prestasi, kualitatif maupun kuantitatif, yang 

telah ditetapkan oleh individu maupun 

organisasi, tempat bekerja.Kinerja, oleh 

karenanya,identik dengan kemampuan 

seseorang dan berhubungan dengan komitmen 

terhadap suatu profesi (Larkin dan Seweikart, 

1992). 

Depdiknas (2004) mengartikan kinerja 

dengan prestasi kerja atau unjuk kerja. 

Kinerja adalah bentuk hasil kerja atau hasil 

usaha yang dapat berupa tampilan fisik, 

maupun gagasan. Mitchell dalam Yusrizal 

(2008) berpendapat bahwa kinerja merupakan 

fungsi dari faktor kemampuan dan motivasi. 

Hal ini berarti bahwa bila terjadi perubahan 

pada fungsi dari faktor tertentu, maka secara 

langsung akan mempengaruhi kinerja yang 

bersangkutan. Oleh karena itu guru yang 

sudah memperoleh tunjangan profesi Guru 

(TPG), semestinya kinerjanya semakin 

meningkat dan menjadi semakin baik. 

Simpulan sementara adalah bahwa kinerja 

bukan hanya kompetensi, melainkan 

kompetensi dan komitmen untuk 

mengerjakan tugas dan kewajiban. Dengan 

lain perkataan, kinerja merupakan 

perwujudan dari kompetensi yang mencakup 

kemampuan untuk menyelesaikan tugas dan 

komitmen untuk berkembang dan mengelola 

kondisi lingkungan. Kinerja selalu berkenaan 

dengan tugas-tugas rutin yang dikerjakan.  

Kinerja guru dalam melaksanakan 

tugas rutin tercermin dalam peran dan fungsi 

atau tupoksi (tugas pokok dan fungsi) guru 

dalam proses pembelajaran di sekolah. 

Seorang guru, di sekolah, berperan sebagai 

pendidik, pengajar dan pelatih. Berkaitan 

dengan tupoksi guru pada proses 

pembelajaran di kelas, kinerja guru tampak 
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dalam kegiatan perencanaan (menyusun 

RPP), pelaksanaan dan evaluasi proses 

pembelajaran yang intensitasnya 

berlandaskan sikap moral, etis, dan 

profesionalitas seorang guru. 

Motivasi  

Teori Motivasi mengemukakan bahwa, 

manusia pada hakikatnya mempunyai 

kemampuan untuk berprestasi diatas 

kemampuan orang lain. Teori ini memiliki 

sebuah pandangan (asumsi) bahwa kebutuhan 

untuk breprestasi itu adalah suatu yang 

berbeda dan dapat dibedakan dari kebutuhan-

kebutuhan yang lainnya McClelland (1953). 

Menurut McClelland, seseorang 

dianggap memiliki motivasi untuk berprestasi 

jika ia mempunyai keinginan untuk 

melakukan suatu karya berprestasi lebih baik 

dari prestasi karya orang lain. Ada tiga jenis 

kebutuhan manusia menurut McClelland, 

yaitu kebutuhan untuk berprestasi, kebutuhan 

untuk kekuasaan, dan kebutuhan untuk 

berafiliasi. 

 

Kebutuhan akan Prestasi (n-ACH) 
Kebutuhan akan prestasi merupakan 

dorongan untuk mengungguli, berprestasi 

sehubungan dengan seperangkat standar, 

bergulat untuk sukses. Kebutuhan ini pada 

hirarki Maslow terletak antara kebutuhan akan 

penghargaan dan kebutuhan akan aktualisasi 

diri. Ciri-ciri individu yang menunjukkan 

orientasi tinggi antara lain bersedia menerima 

resiko yang relatif tinggi, keinginan untuk 

mendapatkan umpan balik tentang hasil kerja 

mereka, keinginan untuk mendapatkan 

tanggung jawab yang berkelanjutan dalam 

pemecahan setiap masalah.n-ACH adalah 

motivasi untuk berprestasi, karena itu 

karyawan akan berusaha mencapai prestasi 

tertingginya, pencapaian tujuan tersebut 

bersifat realistis tetapi menantang, dan 

kemajuan dalam pekerjaan. Guruperlu 

mendapat umpan balik dari lingkungannya 

sebagai bentuk pengakuan terhadap 

prestasinya tersebut.  

 

Kebutuhan akan Kekuasaan (n-POW)  

Kebutuhan akan kekuasaan adalah 

kebutuhan untuk membuat orang lain 

berperilaku dalam suatu cara dimana orang-

orang itu tanpa dipaksa tidak akan berperilaku 

demikian atau suatu bentuk ekspresi dari 

individu untuk mengendalikan dan 

mempengaruhi orang lain. Kebutuhan ini pada 

teori Maslow terletak antara kebutuhan akan 

penghargaan dan kebutuhan aktualisasi diri. 

McClelland menyatakan bahwa kebutuhan 

akan kekuasaan sangat berhubungan dengan 

kebutuhan untuk mencapai suatu posisi 

kepemimpinan.n-pow adalah motivasi 

terhadap kekuasaan. Karyawan memiliki 

motivasi untuk berpengaruh terhadap 

lingkungannya, memiliki karakter kuat untuk 

memimpin dan memiliki ide-ide untuk 

menang. Ada juga motivasi untuk peningkatan 

status dan prestise pribadi. 

 

Kebutuhan untuk Berafiliasi atau 

Bersahabat (n-AFI)  

Kebutuhan akan Afiliasi adalah hasrat 

untuk berhubungan antar pribadi yang ramah 

dan akrab. Individu merefleksikan keinginan 

untuk mempunyai hubungan yang erat, 

kooperatif dan penuh sikap persahabatan 

dengan pihak lain. Individu yang mempunyai 

kebutuhan afiliasi yang tinggi umumnya 

berhasil dalam pekerjaan yang memerlukan 

interaksi sosial yang tinggi.McClelland 

mengatakan bahwa kebanyakan orang 

memiliki kombinasi karakteristik tersebut, 

akibatnya akan mempengaruhi perilaku 

karyawan dalam bekerja atau mengelola 

organisasi. 

 

Komitmen Profesional 
Kata komitmen berasal dari bahasa latin 

commitere, dan Bahasa Inggris: to connect, 

entrust-the state of being obligated or 

emotionally, impelled adalah keyakinan yang 

mengikat sedemikian kukuhnya sehingga 

membelenggu seluruh hati nuraninya dan 

kemudian menggerakan perilaku menuju arah 

yang diyakininya, (Tasmara, 2006 :26). 

Komitmen profesional didefinisikan 

sebagai kekuatan relatif dari identifikasi 

keterlibatan individu terhadap suatu profesi, 

yang diwujudkan dalam tiga karakteristik: (1). 

Penerimaan terhadap tujuan dan nilai-nilai 

profesi, (2). Kehendak yang kuat untuk 

melakukaan usaha demi kepentingan profesi 

dan mempertahankan keanggotaan dalam 
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profesi, dan (3). Keinginan untuk memelihara 

dan mempertahankan keanggotaan dalam 

profesi (Aranya dan Ferris, 1984). Park (2007) 

menjelaskan, komitmen guru merupakan 

kekuatan batin yang datang dari dalam hati 

seorang pns/guru dan kekuatan dari luar itu 

sendiri tentang tugasnya yang dapat memberi 

pengaruh besar terhadap sikap pns/guru 

berupa tanggung jawab dan responsif 

(inavotif) terhadap perkembangan ilmu 

pengetahuan dan teknologi. 

    Dari uraian diatas dapat ditarik 

kesimpulan sementara bahwa komitmenguru 

profesional adalah suatu keterikatan diri 

terhadap tugas dan kewajiban sebagai guru 

yang dapat melahirkan tanggung jawab dan 

sikap responsif dan inovatif terhadap 

perkembangan ilmu pengetahuan dan 

teknologi. Jadi didalam komitmen terdapat 

beberapa unsur, antara lain: adanya 

kemampuan memahami diri dan tugasnya, 

pancaran sikap batin (kekuatan batin) 

kekuatan dari luar dan tanggap terhadap 

perubahan. Unsur-unsur ini melahirkan 

tanggung jawab terhadap tugas dan 

kewajiban yang menjadi komitmen seseorang 

sehingga tugas tersebut dilakukan dengan 

penuh keikhlasan. 

          Dalam perspektif yang lain, bahwa 

profesi guru membutuhkan komitmen 

keorganisasian, kode etik yang berlaku dan 

berbagai hal yang menyangkut profesi 

keguruan. Maka diperlukan pula komitmen 

keorganisasian. Organisasi besar 

yang menaungi keberadaan guru adalah 

pemerintah, lembaga-lembaga pendidikan 

baik formal maupun non formal. Lebih 

khusus lagi adalah organisasi pns/guru, 

misalnya KORPRI, PGRI dan organisasi 

spesifikasi keguruan lainnya. 

 

Komitmen Guru profesional 

 Komitmen Terhadap Sekolah Sebagai 

Satu Unit Sosial. 

 Komitmen Terhadap Kegiatan Akademik 

Sekolah 

 Komitmen Terhadap Siswa-Siswi Sebagai 

Individu Yang Unik 

 Komitmen Untuk Menciptakan 

Pengajaran Bermutu 

 

Karakteristik Komitmen guru Profesional 
Glickman menggambarkan ciri-ciri 

komitmen guru profesional, antara lain: 

 Tingginya perhatian terhadap siswa-siswi 

 Banyaknya waktu dan tenaga yang 

dikeluarkan  

 Bekerja sebanyak-banyaknya untuk orang 

lain 

 

Komitmen Organisasional 

John, Robert dan Michael (2006) 

menyatakan komitmen terhadap suatu 

organisasiterdapat 3 sikap: (1). Rasa 

identifikasi terhadap tujuan organisasi, (2). 

Perasaan terlibat dalam tugas-tugas organisasi, 

(3). Perasaan setia terhadap organisasi. 

Mowday, dkk (1979) menyatakan suatu 

komitmen organisasional menunjukkan suatu 

daya dari seseorang dalam mengidentifikasi 

keterlibatanyya dalam suatu bagian organisasi; 

komitmen organisasional merupakan daya 

relatif dari keberpihakan dan keterlibatan 

seseorang dalam suatu organisasi. Mowdays 

(19790 selanjutnya menyatakan bahwa 

komitmen organisasional mempunyai tiga 

komponen yang khas: (1). Penerimaan penuh 

dan kepercayaan yang kuat pada nilai dan 

tujuan organisasi, (2). Kesiapan dan kesediaan 

untuk berusaha dengan sungguh-sungguh 

demi organisasi, (3). Keinginan untuk 

mempertahankan keanggotaan di dalam 

organisasi. Hal senada dikemukakan oleh 

Aranya (1984) yang menyatakan bahwa 

komitmen terhadap organisasi menunjukkan 

suatu keadaan di mana seorang pegawai 

mempunyai nilai dan tujuan yang sama 

dengan organisasi, terlibat dalam pencapaian 

tujuan organisasi serta berniat memelihara 

keanggotaan dalam organisasi. 

Berkaitandengan profesionalisme, Danim 

(2008) mengemukakan profesionalisme dapat 

diartikan sebagai komitmen para anggota 

suatu profesi untuk meningkatkan kemampuan 

profesionalnya dan terus menerus 

mengembangkan strategi-strategi yang 

digunakannya dalam melakukan pekerjaan 

sesuai dengan profesinya.  

        Berkenaan dengan kinerja, Robbins dan 

Judge (2009) mengemukakan komitmen 
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organisasional adalah tingkat sejauh mana 

seorang karyawan memihak sebuah organisasi 

serta tujuan-tujuan dan keinginannya untuk 

mempertahankan keanggotaannya dalam 

organisasi tersebut. Komitmen organisasional 

memiliki hubungan positif dengan kinerja dan 

produktivitas kerja. Dengan perkataan lain 

Robbins (2009) menyatakan bahwa komitmen 

organisasional sebagai salah satu sikap yang 

mencerminkan perasaan suka dan tidak suka 

terhadap organisasi. 

Meyer dan Allen (1993) memperkenalkan tiga 

komponen tentang komitmen organisasional: 

(1). Affective commitment, terjadi apa bila 

karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi 

karena adanya ikatan emosional atau merasa 

memiliki nilai sama dengan organisasi, (2). 

Continuance commitment, yaitu kemauan 

individu untuk tetap bertahan dalam organisasi 

karena tidak menemukan pekerjaan lain atau 

karena reward ekonomi tertentu, (3) 

Normative commitment, timbul dari nilai-nilai 

karyawan. Karyawan bertahan menjadi 

anggota organisasi karena ada kesadaran 

bahwa berkomitmen terhadap organisasi 

merupakan hal yang semestinya dilakukan.  

 

PENGEMBANGAN HIPOTESIS 

PENELITIAN 

Guna lebih memberikan arahan atau 

pedoman yang jelas dalam melakukan 

penelitian sehingga benar-benar mampu 

membahas permasalahan yang telah 

dirumuskan dalam penelitian ini, maka perlu 

adanya perumusan hipotesis. Menurut 

Sugiyono (2014), hipotesis merupakan 

jawaban sementara terhadap rumusan masalah 

penelitian, di mana rumusan masalah 

penelitian telah dinyatakan dalam bentuk 

kalimat pertanyaan. Dikatakan “sementara”, 

karena jawaban yang diberikan baru 

didasarkan pada teori yang relevan, belum 

didasarkan pada fakta-fakta empiris yang 

diperoleh melalui pengumpulan data. Jadi 

hipotesis dapat juga dinyatakan sebagai 

jawaban teoritis terhadap rumusan masalah 

penelitian, belum jawaban yang empirik, dan 

kebenarannya masih harus dapat dibuktikan.  

Maka untuk menganalisis permasalahan, 

dikemukakan hipotesis yang merupakan 

pernyataan sementara yang perlu diuji 

kebenarannya. Sesuai latar belakang masalah, 

perumusan masalah, dan telaah pustaka seperti 

yang telah diuraikan di atas, maka hipotesis 

yang akan dikembangkan pada penelitian ini 

adalah: 

Pengaruh Komitmen Profesional terhadap 

Kinerja Guru 

Komitmen Profesional seorang guru dapat 

menopang dan memberikan landasan bagi 

seorang guru untuk berusaha dengan tekun, 

menumbuhkan motivasi yang kuat dan 

keberanian dalam menghadapi hambatan 

dalam program pendidikan demi menunjang 

aktivitas di sekolah (Bandura: 1986). 

Istilah profesional pada umumnya adalah 

orang yang mendapat upah atau gaji dari apa 

yang dikerjakan baik dikerjakan secara 

sempurna maupun tidak (Yamin, 2007). 

Dalam konteks ini yang dimaksud profesional 

adalah guru. Pekerjaan profesional ditunjang 

oleh suatu ilmu tertentu secara mendalam 

yang hanya mungkin diperoleh dari lembaga-

lembaga pendidikan yang sesuai sehingga 

kinerjanya kepada keilmuan yang dimilikinya 

yang dapat dipertanggung jawabkan secara 

ilmiah (Wina, 2008). Dengan demikian 

seorang guru perlu memiliki kemampuan 

khusus, kemampuan yang tidak mungkin 

dimiliki oleh orang bukan guru (Cooper, 

1990). 

Hasil penelitian yang dilakukan 

Trisnaningsih (2011), Tafqihan (2014) 

memberikan hasil bahwa Komitmen 

profesional berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru. Maka 

hipotesis pertama dapat dirumuskan sebagai 

berikut: 

H1:  Komitmen profesional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota 

Semarang. 

 

Pengaruh Motivasi  terhadap Kinerja 

Guru 

 Menurut Mc Clelland, seseorang dianggap 

memiliki motivasi untuk berprestasi jika ia 

mempunyai keinginan untuk melakukan suatu 

karya berprestasi lebih baik dari prestasi karya 

orang lain, (Park: 2007) menjelaskan, 

komitmenguru profesional adalah suatu 
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keterikatan diri terhadap tugas dan kewajiban 

sebagai guru yang dapat melahirkan tanggung 

jawab dan sikap responsif dan inovatif 

terhadap pekembangan ilmu pengetahuan dan 

teknologi 

Menurut penelitian Trisnaningsih 

(2011),motivasi tidak berpengaruh secara 

signifikan.  Hal ini bertentangan dengan hasil 

penelitian Inayatullah dan Jehangir (2013) 

yang menyatakan bahwa motivasi 

berpengaruh positif signifikan terhadap kinerja 

guru 

Maka hipotesis kedua dapat dirumuskan 

sebagai berikut: 

H2: motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru SMA 

Negeri Rayon 2 di Kota Semarang. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional 

terhadap Kinerja guru 

Pengertian komitmen organisasional 

mengacu pada sistem sikap yang 

merefleksikan perasaan suka atau tidak suka 

dari karyawan terhadap organisasi (Meyer, 

Allen: 1998).  Penelitian yang dilakukan oleh 

Memari, dkk (2013), Henry Syauta, dkk 

(2012) memberikan hasil bahwa terdapat 

relasi positif antara komitmen organisasional 

dan kinerja. Maka hipotesis ketiga dapat 

dirumuskan sebagai berikut : 

H3: Komitmen organisasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

guru SMA Negeri Rayon 2 di kota 

Semarang. 

 

Pengaruh komitmen profesional terhadap 

kinerja  Guru dimoderasi komitmen 

organisasional 

Komitmen Profesional seorang guru 

dapat menopang dan memberikan landasan 

bagi seorang guru untuk berusaha dengan 

tekun, menumbuhkan motivasi yang kuat dan 

keberanian dalam menghadapi hambatan 

dalam program pendidikan demi menunjang 

aktifitas di sekolah (Bandura: 1986). 

Suatu komitmen profesional pada 

dasarnya merupakan persepsi yang berintikan 

loyalitas, tekad dan harapan seseorang dengan 

dituntun oleh sistem nilai atau norma yang 

akan mengarahkan orang tersebut untuk 

bertindak atau bekerja sesuai prosedur-

prosedur tertentu dalam upaya menjalankan 

tugasnya dengan tingkat keberhasilan yang 

tinggi (Larkin : 1990).  

Istilah profesional pada umumnya 

adalah orang yang mendapat upah atau gaji 

dari apa yang dikerjakan baik dikerjakan 

secara sempurna maupun tidak (Yamin, 

2007). Dalam konteks ini yang dimaksud 

profesional adalah guru. Pekerjaan 

profesional ditunjang oleh suatu ilmu tertentu 

secara mendalam yang hanya mungkin 

diperoleh dari lembaga-lembaga pendidikan 

yang sesuai sehingga kinerjanya  kepada 

keilmuan yang dimilikinya yang dapat 

dipertanggung jawabkan secara ilmiah (Wina, 

2008). Dengan demikian seorang guru perlu 

memiliki kemampuan khusus, kemampuan 

yang tidak mungkin dimiliki oleh orang 

bukan guru (Cooper, 1990). 

Hasil penelitian yang dilakukan 

Trisnaningsih (2011), Tafqihan (2014) 

memberikan hasil bahwa Komitmen 

profesional berpengaruh secara positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru 

H4: Komitmen organisasional memoderasi 

komitmen profesional   berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja 

guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota 

Semarang. 

 

Pengaruh Motivasi  terhadap Kinerja Guru 

dimoderasi Komitmen Organisasional 

Motivasi merupakan dorongan yang 

timbul dari dalam diri seseorang untuk 

melakukan suatu aktivitas kerja, dalam rangka 

mengatasi hambatan, menetapkan solusi 

berbagai masalah yang dihadapi dan 

menjawab tantangan yang menghadang, untuk 

mencapai prestasi terbaik dengan predikat 

terpuji ke arah pencapaian tujuan (McCleland: 

1995). Kebutuhan akan prestasi merupakan 

dorongan untuk mengungguli, berprestasi 

sehubungan dengan seperangkat standar, 

bergulat untuk sukses (Maslow: 1970). 

Penelitian yang dilakukan oleh 

Inayatullah dan Palshawa Jehangir (2013) 

memberikan hasil motivasi berpengaruh 

signifikan terhadap Kinerja. Maka hipotesis 

kelima dapat dirumuskan sebagai berikut: 
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H5: komitmen organisasional memoderasi 

motivasi berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja guru SMA 

Negeri Rayon 2 di Kota Semarang. 
 
METODA PENELITIAN  

 

Penelitian ini dikategorikan sebagai 

explanatory research. Pendekatan penelitian 

menggunakan penelitian survei dengan 

rancangan korelasional. Rancangan 

korelasional berguna untuk menganalisis 

hubungan antara satu variabel dengan variabel 

lainnya, atau bagaimana suatu variabel 

mempengaruhi variabel lainnya. Jenis 

penelitian ini biasanya digunakan untuk 

melihat fenomena yang terjadi dan dari 

fenomena yang ada kita bisa mengembangkan 

model yang baru untuk melengkapi penelitian 

yang pernah dilakukan. Sedangkan pemecahan 

masalah yang timbul memerlukan data-data 

yang berhubungan dengan objek penelitian 

guna membantu mempermudah pemecahan 

masalah. 

 

Analisis Deskriptif 

Adalah analisis yang mendeskripsikan 

keadaan responden sesuai dengan 

pengelompokan yang telah ditentukan dalam 

penelitian. 

 

Deskriptif Responden  

Responden yang ditentukan dalam 

penelitian ini dikelompokkan secara statistik 

berdasarkan jenis kelamin, tingkat pendidikan, 

usia dan masa kerja. 

 

Deskriptif Variabel  

Variabel penelitian ini masing-masing 

meliputi : 

 Nilai rata-rata (Mean) 

 Nilai sering muncul (modus) 

 Nilai minimum (min) 

 Nilai Maksimum (max) 

 Nilai Standart Deviasi (SD) 

 

Uji Validitas dan Reliabilitas 

 

Uji Validitas 

Uji Validitas digunakan untuk mengukur 

sah atau valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu 

kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan 

pada kuesioner  mampu untuk 

mengungkapkan sesuatu yang akan diukur 

oleh kuesioner tersebut (Ghozali, 2002). 

Untuk pengujian validitas konstruksi 

(construct validity) dalam penelitian ini adalah 

uji dengan Confirmatory Factor Analysis 

(CFA). Analisis faktor mempunyai 

unidimensionalitas apakah indikator-indikator 

yang digunakan dapat mengkonfirmasi sebuah 

konstruk atau variabel. Asumsi yang 

mendasari dapat atau tidaknya digunakan 

analisis faktor adalah data matrik harus 

memiliki korelasi yang cukup (sufficient 

correlation). Melalui program SPSS dengan 

alat uji Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy (KMO MSA). Nilai KMO 

bervariasi antara 0 (nol) sampai dengan 1 

(satu), dengan kriteria: 

 Apabila KMO > 0,5 maka kecukupan 

sampel terpenuhi 

 Apabila loading factor> 0,4 maka indikator 

valid 

 

Uji Reliabilitas 

Pengujian Reliabilitas digunakan untuk 

mengetahui sejauh mana hasil instrumen 

tersebut konsisten, dalam penggunaannya, 

atau dengan kata lain alat ukur tersebut 

mempunyai hasil yang konsisten apabila 

digunakan berkali-kali pada waktu yang 

berbeda. Pengujian reliabilitas data dilakukan 

dengan menggunakan Teknik Alpha 

Cronbach,dimana suatu instrumen dapat 

dikatakan handal (reliabel) bila memiliki 

koefisien atau alpha sebesar > 0,7(Ghozali, 

2006). 

 

Uji  Asumsi klasik 

Pengukuran asumsi klasik yang 

digunakan dalam penelitian ini adalah uji 

normalitas, uji multikolonieritas, dan uji 

heteroskedastisitas (Ghozali, 2009:107).  

 

Uji Normalitas 

 Uji normalitas bertujuan untuk menguji 

apakah dalam model regresi variabel 

independent dan variabel dependent atau 

keduanya terdistribusi secara normal atau 

tidak. Model regresi yang baik adalah 

memiliki distribusi data normal atau 
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mendekati normal. Untuk mendeteksi 

normalitas data dapat diuji dengan analisis 

statistik. Dalam penelitian ini, uji statistik 

yang digunakan adalah Uji Kolmogorov-

Smirnov.  

 

Uji multikolonieritas 

  Uji multikolonieritas dilakukan untuk 

menguji apakah pada model regresi ditemukan 

adanya korelasi antar variabel independen. 

Jika terjadi kolerasi, maka dinamakan terdapat 

problem Multikolonieritas. Model regresi 

yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi 

diantara variabel independen. Uji 

multikolonieritas pada penelitian dilakukan 

dengan matriks kolerasi. Pengujian ada 

tidaknya gejala multikolonieritas dilakukan 

dengan memperhatikan nilai matriks kolerasi 

yang dihasilkan pada saat pengolahan data 

serta nilai VIF (Variance Inflation Factor) dan 

Tolerance- nya. Apabila nilai matriks korelasi 

tidak ada yang lebih besar dari 0,5 maka dapat 

dikatakan data yang akan dianalisis terlepas 

dari gejala multikolinearitas. Kemudian 

apabila nilai VIF berada dibawah 10 dan nilai 

tolerance mendekati 1, maka diambil 

kesimpulan bahwa model regresi tersebut 

tidak terdapat problem multikolonieritas.  

 

Uji Heteroskedastisitas  

  Uji heteroskedastisitas dilakukan untuk 

menguji apakah dalam sebuah model regresi, 

terjadi ketidaksamaan varians dari residual 

dari satu pengamatan ke pengamatan yang 

lain. Jika varians dari residual dari satu 

pengamatan ke pengamatan yang lain tetap, 

maka disebut Homokedastisitas. Dan jika 

varians berbeda, disebut Heteroskedastisitas. 

Model regresi yang baik adalah tidak terjadi 

heteroskedastisitas (Gozali, 2001). Untuk 

menguji heteroskedastisitas dapat dilakukan 

dengan uji Glesjer dengan cara meregres nilai 

absolute residual terhadap variabel 

independent (Gujarati,2003). 

 

Pengujian Goodness of Fit Model 

Uji Signifikansi Simultan F (Uji Statistik F) 

Uji statistik F pada dasarnya 

menunjukkan apakah semua variabel 

independen atau bebas yang dimasukkan 

dalam model mempunyai pengaruh secara 

bersama-sama terhadap variabel 

dependen/terikat (Ghozali, 2009).Untuk 

menguji hipotesis diatas digunakan statistik F 

dengan kriteria sebagai berikut :  

 Jika nilai Fn> Ft atau nilai sig < 0,05 berarti 

signifikan. Dengan kata lain ada pengaruh 

semua variabel bebas terhadap variabel 

terikat 

 Jika nilai Fn< Ft atau nilai sig > 0,05 berarti 

tidak signifikan. Dengan kata lain tidak ada 

pengaruh semua variabel bebas terhadap 

variabel terikat 

 

Uji R 
2 

( Koefisien Determinasi ) 

Pengujian model yang dilakukan dengan 

menggunakan koefisien determinasi (adjusted 

r square) yaitu meliputi kemampuan variable 

bebas dalam menerangkan variabel tergantung 

dan proporsi variasi dari variabel tergantung 

yang diterangkan oleh variasi dari variabel 

bebasnya. Jika Adjusted R
2
  yang diperoleh 

dari hasil perhitungan menunjukkan semakin 

besar (mendekati satu), maka  dapat dikatakan 

bahwa sumbangan dari variable terhadap 

variasi    tergantung semakin besar. Hal ini 

berarti bahwa model yang digunakan semakin 

besar untuk menerangkan variabel 

tergantungnya. Sebaliknya jika Adjusted R
2
  

menunjukkan semakin kecil, maka  model 

yang digunakan semakin lemah untuk 

menerangkan variasi   variabel tergantung.  

Secara umum dikatakan bahwa besarnya 

koefisien determinasi (Adjusted R
2
) berada 

antara 0 – 1 atau 0 adjusted R
2
 1  (Ghozali, 

2009). Pengujian data dengan regresi berganda 

akan dianalisis dengan menggunakan bantuan 

paket program SPSS. 

 

Uji Signifikansi Pengaruh Parsial  (Uji t) 

Pengujian hipotesis menggunakan uji t 

dilakukan untuk   mengetahui ada tidaknya 

pengaruh variable bebas terhadap variabel 

terikat secara parsial. Kriteria pengujian 

hipotesis penelitian dengan menggunakan uji t 

sebagai berikut: 

 Apabila sig < 0,05 maka hipotesis diterima 

 Apabila sig > 0.05 maka hipotesis ditolak 

 

Uji Hipotesa 

Dalam melakukan Uji hipotesa dengan 

menggunakan olahan program SPSS analisis 
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regresi linear digunakan untuk menguji dan 

menganalisis apakah ada pengaruh atau tidak 

antara dua variabel atau lebih serta apakah 

variabel moderasi ini akan memperkuat atau 

memperlemah. Untuk mengetahui apakah ada 

pengaruh komitmen profesional dan motivasi 

terhadap kinerja guru yang dimoderasi 

komitmen organisasional. 

 

Uji Regresi Model Persamaan  

Pengaruh Z (Komitmen Organisasional) 

memperkuat X1 (Komitmen profesional) dan 

X2 (Motivasi) terhadap Y (Kinerja Guru) 

adapun Model persamaan Linier Regresi 

berganda Persamaan : 

 

Y= + 1X1 + 2X2 + 3Z +4X1Z+ 5X2Z+  

 

Keterangan : 

Y=  variabel terikat (Kinerja Guru) 

X1= variabel bebas 1 (Komitmen Profesional) 

X2= variabel bebas 2 (Motivasi) 

Z=   variabel moderator (Komitmen 

Organisasional) 

X1Z=  Variabel moderasi pure interaksi antara 

X1 dan Z 

X2Z=  Variabelmoderasi pure interaksi antara 

X2 dan Z 

 =  konstanta  persamaan regresi  

β1 =  koefisien regresi variabel X1 

β2 =  koefisien regresi variabel X2  

β3 =  koefisien regresi variabel Z  

β4 =  koefisien regresi variabel X1 dan Z 

β5 =  koefisien regresi variabel X2 dan Z 

 =  standar error persamaan regresi  

 

Uji  Moderasi 

 Ghozali dalam Sunarto (2008) 

menyatakan sesuai dengan konsep pemoderasi 

(moderating), dinyatakan bahwa variabel 

moderating adalah variabel independen yang 

akan menguatkan atau melemahkan hubungan 

antara variabel independen lainnya terhadap 

variabel dependen.  

Sharma et al. 1981 dalam Sunarto, (2008) 

membedakan variabel moderator ke dalam dua 

tipe, yaitu quasi dan pure moderator. Pada 

model quasi dihipotesiskan bahwa variabel 

prediktor, moderator dan interaksi antara 

prediktor dan moderator, dimasukkan ke 

dalam model untuk memprediksi variable 

criterion(dependen).Sedangkan pada model 

pure dihipotesiskan bahwa variabel moderator 

dan variabel interaksi antara prediktor dan 

moderator dimasukan ke dalam model untuk 

memprediksi variabel dependen. Suatu model 

disebut quasi moderator, apabila variabel 

moderator dan interaksinya dengan prediktor 

secara statistik signifikan mempengaruhi 

variabel dependen. 

Cheng et al. (1996) membedakan 

moderating menjadi dua model yaitu 

kontekstual dan model interaksi. Pada model 

kontekstual, variabel pemoderasi tidak 

dimasukkan ke dalam model regresi, sehingga 

dalam model regresi hanya memasukkan 

model asli ditambah interaksi antara variabel 

pemoderasi dan variabel asli. Sutopo (2001) 

mengacu pada Cheng et al. (1996) 

menyatakan bahwa perbedaan antara model 

kontekstual dan model interaksi adalah 

terletak pada variabel interaksi yang 

dimasukkan ke dalam model. Pada model 

kontekstual, hanya variabel interaksi saja yang 

ditambahkan pada model asli. Sedangkan pada 

model interaksi, baik variabel interaksi 

maupun variabel pemoderasi secara individual 

ditambahkan ke dalam model asli. Namun 

demikian pengujian model kontekstual juga 

menggunakan model interaksi. Berdasar 

konsep di atas, maka Komitmen 

organisasional sebagai variabel pemoderasi, 

lebih khusus lagi sebagai pure moderator 

dengan model interaksi. Hal ini karena 

komitmen organisasional diperkirakan 

memiliki pengaruh positif dan signifikan 

terhadap hubungan antara variabel indepeden 

dan dependen serta dimasukkan ke dalam 

model (dalam Sunarto, 2008). 

 

HASIL ANALISIS DAN PEMBAHASAN  

Hasil Uji Hipotesis 
          Pengujian hipotesis digunakan dengan 

menganalisis persamaan regresi untuk 

seberapa besar koefesien regresinya. 

Berdasarkan persamaan tersebut dapat 

diketahui hubungan variabel independen 

terhadap variabel dependen. Berdasarkan hasil 

olah data dengan program SPSS dapat dilihat 

besarnya koefesien regresi pada tabel 

coefficient. Jika nilai yang dihasilkan lebih 

kecil dari taraf signifikansi yang digunakan (α 
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= 0,05) maka hipotesis diterima, sebaliknya 

jika lebih besar dari (α = 0,05), maka hipotesis 

ditolak. 

 

Pengaruh Komitmen Profesional terhadap 

Kinerja Guru SMA Negeri  Rayon 2 di 

Kota Semarang 

  Hasil hipotesis menunjukkan nilai 

standardize betta coefficient bernilai positif 

sebesar 0,520 dengan signifikansi  0,107 >(α = 

0,05) berarti menolak H1, maka hipotesis yang 

menyatakan komitmen profesional 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja guru ditolak. 

 

Pengaruh Motivasi  terhadap Kinerja  

Guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota 

Semarang 
 Hasil hipotesis sebagaimana terlihat 

dalam tabel menunjukkan nilai standardize 

betta coefficient bernilai positif sebesar 

sebesar 0,719 dengan signifikansi dengan sig. 

= 0,030 < (α = 0,05) berarti menerima H2, 

maka hipotesis yang menyatakan motivasi 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja guru diterima. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional 

terhadap Kinerja guru SMA Negeri Rayon 

2 di Kota Semarang 

  Hasil hipotesis sebagaimana terlihat 

dalam tabel 4.20 menunjukkan nilai 

standardize betta coefficient bernilai positif 

sebesar sebesar 0,466 dengan signifikansi 

dengan sig. = 0,000 <α = 0,050 berarti 

menerima H3, maka hipotesis yang 

menyatakan komitmen organisional 

mempunyai pengaruh positif dan signifikan 

terhadap kinerja diterima. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional 

Memoderasi  Komitmen Profesional 

terhadap Kinerja  Guru SMA Negeri  

Rayon 2 di Kota Semarang 

Hasil hipotesis sebagaimana terlihat 

dalam tabel  menunjukkan standardize betta 

coefficient bernilai negatif sebesar -0,271 

dengan signifikansi 0,572 >α = 0,050 berarti 

H4 ditolak,  maka hipotesis yang menyatakan 

komitmen organisasional memoderasi 

pengaruh komitmen profesional terhadap 

kinerja guru SMA Negeri Rayon 2 di kota 

Semarang ditolak. 

 

Pengaruh Komitmen Organisasional 

Memoderasi Motivasi terhadap Kinerja 

guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota 

Semarang 
Hasil hipotesis sebagaimana terlihat 

dalam tabel 4.20 menunjukkan standardize 

betta coefficient bernilai positif sebesar -0,378 

dengan signifikansi 0,407>α = 0,050 berarti 

H5 ditolak,  maka hipotesis yang menyatakan 

komitmen organisasional memoderasi 

pengaruh motivasi  terhadap kinerja guru 

SMA Negeri Rayon 2 di kota Semarang 

ditolak.  

 

Pembahasan 

Berdasarkan hasil penelitian maka dapat 

dijelaskan mengenai pengaruh komitmen 

profesional dan motivasi terhadap kinerja guru 

dan dimoderasi komitmen organisasional 

secara parsial dapat dijelaskan sebagai berikut: 

 

Hubungan Komitmen Profesional dengan 

Kinerja Guru SMA Negeri Rayon 2 di Kota 

Semarang 

     Temuan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa komitmen profesional tidak 

berpengaruh terhadap kinerja guru.  

     Berdasarkan statistik deskripsi variabel 

komitmen profesional diperoleh (mean X1 = 

4,267) yang menunjukkan bahwa komitmen 

profesional para guru SMAN Rayon 2 di kota 

Semarang tinggi. Hal ini terlihat dari sebagian 

besar tingkat pendidikan 102 responden 

(53,1%) berpendidikan S1 dan 90 responden 

(46,9%) berpendidikan S2, dan sudah 

memiliki sertifikat pendidik profesional. Akan 

tetapi, responden yang masuk usia di atas 50 

tahun (44,3%) cukup banyak, sehingga di 

antara mereka mulai mengalami kejenuhan, 

keengganan untuk mengembangkan diri 

karena sudah merasa mapan dan mendekati 

masa pensiun.  

Hasil ini berbeda dengan hasil penelitian 

Tafqihan, Suryanto (2014), Trisnaningsih 

(2011)yang menyatakan bahwa komitmen 

profesional berpengaruh signifikan dan positif 

terhadap kinerja guru. 
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Hubungan Motivasi dengan Kinerja Guru 

SMA Negeri Rayon 2 di Kota Semarang  
Temuan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa motivasi berpengaruh terhadap kinerja 

guru. Hal ini berarti semakin tinggi motivasi 

juga semakin tinggi kinerja guru. Hal ini 

didukung data bahwa sebagian besar 

responden, dari 192 responden, 102 responden 

53,1% berpendidikan S1 dan 90 responden 

(46,8%) berpendidikan S2. Dari aspek masa 

kerja sebagian besar 106 responden (55,2%) 

sudah bekerja di atas 20 tahun yang berarti 

memiliki senioritas yang tinggi, dan  44,8% 

memiliki masa kerja 5 tahun sampai 19 tahun, 

yang berarti masih mempunyai motivasi yang 

tinggi untuk mengembangkan diri. Dari aspek 

usia diperoleh gambaran 107 responden 

(56,7%) dalam masa produktif sehingga 

mempunyai motivasi yang tinggi untuk 

mengembangkan dan aktif, keratif serta 

inovatif dalam pembalajaran. 

    Selanjutnya dilihat dari statistik variabel 

motivasi mempunyai (mean X2 = 4,24) yang 

berarti motivasi para guru di SMA Negeri 

Rayon 2 di Kota Semarang, relatif  tinggi, dan 

varaiabel kinerja dengan (mean Y = 4,13%), 

sehingga setiap terjadi peningkatan motivasi 

juga terjadi peningkatan kinerja.  

Hasil ini mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Trisnaningsih (2011), Omollo 

(2015), Pujiyanti &Isroah (2012), 

Inayatullah, Palwasha (2013), Risvi and 

Elliod (2005) menyebutkan bahwa terdapat 

pengaruh yang signifikan motivasi berprestasi 

terhadap kinerja. Berbeda dengan itu Arifin 

(2015); Sunarto (2016) yang menyatakan 

bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan 

signifikan terhadap kepuasan kerja guru, tetapi 

TIDAK memberi pengaruh signifikan 

terhadap kinerja guru. 

 

Hubungan Komitmen Organisasional 

dengan Kinerja Guru SMA Negeri Rayon 2 

di Kota Semarang 

   Hasil temuan penelitian menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional berpengaruh 

terhadap kinerja guru.  

   Sebagai PNS (Pegawai Negeri Sipil), 

yang sekarang disebut dengan ASN (Aparatur 

Sipil Negara), dituntut mempunyai tingkat 

loyalitas (komitmen) yang tinggi terhadap 

pimpinan dalam pembinaan kedinasan yang 

harus dilaksanakan sesuai dengan tupoksi 

(tugas pokok dan fungsi)-nya. Sehingga guru 

akan terpacu untuk melakukan pekerjaan 

sesuai dengan tugas pokok dan fungsinya 

dengan baik didukung dengan kebersamaan 

untuk mencapai keberhasilan dalam mendidik, 

membimbing, mengevaluasi serta mengadakan 

tindak lanjut terhadap peserta didik dengan 

baik. Dalam kasanah kebijaksanaan Jawa 

dikenal dengan semboyan: ”tansah memayu 

hayuning bawono, ing sedaya pakaryan dados 

juru ladosing asanes, lan tansah damel 

renaning penggalih bebrayan ageng”. Bila 

semboyan tersebut dilaksanakan dalam 

menjalankan tupoksi maka akan berakibat 

meningkatnya kinerja guru dan bekerja 

menjadi menyenangkan. 

Berdasarkan statistik deskripsi variabel 

komitmen organisasional diperoleh (mean Z = 

4,301). Hal ini menunjukkan bahwa komitmen 

organisasional di SMA Negeri Rayon 2 Kota 

Semarang, tinggi sehingga setiap terjadi 

peningkatan komitmen organisasional juga 

terjadi peningkatan kinerja guru. Dengan kata 

lain dapat disimpulkan semakin tinggi 

pengaruh komitmen  organisasional yang 

positif dan baik, maka akan semakin tinggi 

pula kinerja guru  di SMA Negeri Rayon 2 di 

Semarang. Hal ini terjadi karena komitmen 

organisasional yang kondusif mampu 

memberikan ide dan semangat sehingga hal ini 

mampu meningkatkan kinerja  guru. 

Untuk menjaga agar komitmen 

organisasional para guru tetap tinggi maka 

kepala sekolah perlu memfasilitasi forum-

forum kebersamaan para guru seperti misalnya 

MGMP, baik tingkat sekolah maupun tingkat 

kota, bahkan karena sekarang terjadi peralihan 

pengelolaan SMAN/SMKN dari Kabupaten 

kota ke propinsi, perlu dikembangkan MGMP 

tingkat propinsi. Selain itu penting juga 

dilakukan kebersamaan keberagamaan seperti 

doa bersama. Penting juga dilakukan 

darmawisata secara periodik untuk penyegaran 

dan membangun kebersamaan. 

Hasil ini mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Trisnaningsih (2011); Memari, 

dkk (2013); Ahmad, dkk (2014); Sunarto 

(2016) yang menyatakan bahwa komitmen 
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organisasional berpengaruh positif terhadap 

kinerja guru.  

 

Hubungan Komitmen Profesional dengan 

kinerja Guru SMA Negeri Rayon 2 di kota 

Semarang dengan Komitmen 

Organisasional sebagai Moderasi 

Temuan hasil penelitian menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional tidak  

memoderasi pengaruh komitmen profesional 

terhadap kinerja  guru.Hal ini menunjukkan 

bahwa variabel komitmen organisasional 

bukan sebagai variabel pemoderasi hubungan 

variabel komitmen profesional terhadap 

variabel kinerja guru. Komitmen 

organisasional pada dasarnya merupakaan 

variabel individual yang tidak dapat dengan 

sendirinya diterapkan dalam hubungan antara 

komitmen profesional terhadap variabel 

kinerja guru karena semestinya terjadi 

perbedaan aras. Selanjutnya, komitmen 

organisasional dalam model penelitian ini 

termasuk kategori variabel Achievement 

Generating Factors (AGF) dan bukan kategori 

variabel Support Generating Factors (SGF) 

(Augusty Ferdinand, 2009).  

Hal ini sejalan dengan penelitian 

Sunarto (2016) yang menyatakan bahwa 

komitmen organisasional tidak memoderasi 

pengaruh hubungan kompetensi profesional 

terhadap kinerja guru. 

 

Hubungan Motivasi dengan Kinerja Guru 

SMA Negeri Rayon 2 di Kota Semarang 

dengan Komitmen Organisasional Sebagai 

Moderasi 

Hasil temuan penelitian menunjukkan 

bahwa komitmen organisasional tidak 

memoderasi pengaruh Motivasi terhadap 

kinerja guru.Hal ini menunjukkan bahwa 

variabel komitmen organisasional bukan 

sebagai variabel pemoderasi hubungan 

variabel motivasi terhadap variabel kinerja 

guru. Komitmen organisasional pada dasarnya 

merupakan variabel individual yang tidak 

dapat dengan sendirinya diterapkan dalam 

hubungan antara variabel motivasi terhadap 

variabel kinerja guru karena semestinya ada 

perbedaan aras. Selanjutnnya, komitmen 

organisasional dalam model penelitian ini 

termasuk kategori variabel Achievement 

Generating Factors (AGF) dan bukan kategori 

variabel Support Generating Factors (SGF) 

(Augusty Ferdinand, 2009).  

Hasil ini mendukung penelitian yang 

dilakukan oleh Wahyuni (2013); Sunarto 

(2016) yang menyatakan komitmen 

organisasional tidak memoderasi pengaruh 

hubungan motivasi terhadap kinerja guru. 

Penelitian ini menunjukkan bahwa 

variabel komitmen organisasional lebih tepat 

diposisikan sebagai variabel independen dan 

bukan sebagai variabel moderator, karena 

merupakan variabel langsung (direct 

variable).  

 

PENUTUP 

 

Kesimpulan Dan Rekomendasi  

Simpulan 

Berdasar pada hasil analisis dan pembahasan 

dapat ditarik simpulan sebagai berikut: 

 Komitmen Profesionaltidak berpengaruh 

terhadap kinerja para guru SMA Negeri 

Rayon 2 di kota Semarang.. 

 Motivasi mempunyai pengaruh positif dan 

signifikan terhadap kinerja para guru SMA 

Negeri rayon 2 di kota Semarang. 

 Komitmen Organisasional mempunyai 

pengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja para guru SMA Negeri Rayon 2 di 

kota Semarang.  

 Komitmen organisasional tidak 

memoderasi pengaruh komitmen 

profesional terhadap kinerja para guru 

SMA Negeri Rayon 2 di kota Semarang 

 Komitmen organisasional tidak 

memoderasi pengaruh motivasiterhadap 

kinerja para guru SMA Negeri Rayon 2 di 

kota Semarang. 

 

Keterbatasan Penelitian 

 Ruang lingkup penelitian kecil, hanya 

SMAN Rayon 2 yang meliputi: SMAN 1, 

SMAN 2, SMAN 3, SMAN 4 dan SMAN 5 

dari 16 SMAN di kota Semarang. Sehingga 

hasil penelitian ini kurang optimal dan 

tidak dapat digeneralisir dan harus 

dipresentasikan dengan hati-hati. 

 Peneliti tidak dapat mengendalikan 

responden pada saat mengisi kuesioner, ada 
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kemungkinan responden mengisi tidak 

sesuai dengan keadaan yang sesungguhnya. 

 Dalam penelitian ini, tidak semua aspek 

yang berpengaruh terhadap kinerja guru 

dilakukan penelitian seperti reward 

(kompensasi), kepuasan kerja, gaya 

kepemimpinan.  

 

Rekomendasi atau Saran  

Berdasarkan hasil simpulan di atas 

maka dapat direkomendasikan hal-hal sebagai 

berikut: 

 Untuk penelitian mendatang hendaknya 

dilakukan pada subyek  penelitian yang 

lebih luas, tidak terbatas pada lima (5) 

SMA Negeri Rayon 2 kota Semarang saja,  

tetapi 16 SMA Negeri di kota Semarang. 

Hal ini akan bermanfaat untuk pengujian 

apakah variabel dan metode yang 

digunakan juga dapat dijalankan untuk 

subyek penelitian yang lebih luas dan 

subyek penelitian yang berbeda, serta hasil 

penelitannya dapat digeneralisir. 

 Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa 

motivasi mempunyai pengaruh yang positif 

dan signifikan terhadap kinerja guru. Hal 

ini berarti motivasi mempunyai pengaruh 

yang paling dominan terhadap kinerja guru. 

Hal ini menunjukkan bahwa bagi para guru 

motivasi adalah penting untuk 

meningkatkan kinerjanya. Maka, bagi para 

pemimpin pemerintah umumnya dan 

lembaga pendidikan guru khususnya, 

hendaknya memberikan motivasi kepada 

para gurunya agar kinerja guru menjadi 

lebih baik dan optimal. Sebaliknya bagi 

para guru yang melakukan pelanggaran 

terhadap institusi hendaknya diberikan 

punishmen (hukuman) sesuai dengan 

tingkat pelanggarannya. Guru yang 

mempunyai komitmen dan loyalitas 

terhadap lembaga dapat dipastikan 

memiliki motivasi yang tinggi untuk dapat 

menjadi guru yang lebih baik dan 

berprestasi. 

  Dari data Statistik deskripsi responden 

menunjukkan bahwa dari 192 orang 

responden, sebanyak 102 orang masih 

berpendidikan S1 dan sebanyak 90 

berpendidikan S2, oleh karena itu karena 

mereka mempunyai motivasi tinggi perlu 

didorong untuk mengikuti studi lanjut (S2) 

agar semakin profesional dalam 

mengembangkan pembelajaran yang 

PAIKEM (Pembelajaran Aktif, Inovatif, 

Kreatif dan Menyenangkan). 

 Hasil penelitian memperlihatkan bahwa 

komitmen organisasional berpengaruh 

positif dan signifikan terhadap kinerja guru, 

maka komitmen organisasional perlu 

dipertahankan dan ditingkatkan. Hal 

tersebut dapat dijalankan  dengan cara 

menyelenggarakan sosialisiasi dan 

pembinaan berkala dan berkelanjutan, 

memberdayakan forum-forum rembug 

bersama, misalnya MGMG/KKG, 

menyelenggarakan kegiatan yang 

melibatkan banyak anggota, misalnya 

darmawisata, wisata religi, doa bersama 

agar komitmen, loyalitas tetap terjaga 

sesusai dengan aturan yang berlaku di 

lingkungan guru ASN. Peneliti 

memperkenalkan sebuah falsafah Jawa: 

“tansah memayu hayuning bawono, ing 

sedaya pakaryan dados juru ladosing 

asanes, lan tansah damel renaning 

penggalih bebrayan ageng”. Dengan 

menghayati falsafal tersebut bahwa “selalu 

menjaga cantiknya dunia, dalam segala 

pekerjaan menjadi pelayan bagi sesama dan 

selalu membuat kegembiraan bagi sesama”, 

maka hidup bersama dalam lembaga, 

organisasi akan menjadi nyaman dan 

menyenangkan. 

 Penelitian ini meninggalkan PR yang besar 

mengapa:”komitmen organisasional tidak 

memoderasi pengaruh komitmen 

profesional dan motivasi terhadap kinerja 

guru? Dari diskusi dengan penguji, 

diperoleh jawaban sementara bahwa 

sebenarnya komitmen organisasional 

kurang tepat ditempatkan sebagai variabel 

pemoderasi. Hal itu yang menyebabkan 

setelah diuji tidak memoderasi. Oleh 

karena itu penelitian lebih lanjut disarankan 

menempatkan komitmen organisasional 

tidak sebagai variabel pemoderasi, dan 

menempatkan  variabel lain seperti gaya 

kepemimpinan, kompensasi, kepuasan 

hidup sebagai pemoderasi. 

 



 

185 

Nursih & Mindarti / Pengaruh Komitmen Profesional dan Motivasi terhadap Kinerja Guru dengan Komitmen Organisasional 

DAFTAR PUSTAKA 

Ahmad, Iqbal, Javed, Hamad, (2014)  Impact 

of Organizational Commitment and 

Employee Performance on The 

Employee Satisfaction, International 

Journal of Learning, Teaching and 

Educational Research, Vol. 1, No. 1 

Pp. 84-92, January  

Allen, Natalie, J., Meyer, John, P.(1990) “The 

Measurement and Antecedents of 

Affective,       Continuance and 

Normative Commitment to The 

Organization, Journal of Occupational 

Psychology, Vol. 63, Mart, pp. 1-18 

Aranya, N, and KR. Ferris (1994): “A 

Reexamening of Accountant 

Organizational Profesional Conflic”, 

The Accounting Review, Vol. 59, Pp. 1-

15 

Arifin, H. Muhammad (2015), “The Influence 

of Competence, Motivation, and 

Organizational Culture to Hight School 

Teacher Job Satisfaction and 

Performance”, International Education 

Studies, Vol. 8, No. 1, Pp. 38-45 

Augusty Ferdinand, (2009), Structural 

Equation Modelingdalam Penelitian 

Manajemen:  Aplikasi Model-Model 

Rumit dalam Penelitian untuk Tesis 

Magister dan Disertasi Doktor, BP. 

UNDIP Semarang 

Badjuri, Achmad (2009), “Komitmen 

Organisasional dan Profesional 

Terhadap Kepuasan Kerja Auditor 

dengan Motivasi sebagai Variabel 

Intervening, 

www.unisbank.ac.id/ojs/index.php/fe4

/article/download/2065/733 
Bagraim, J., Jeffrey (2003), “The 

Dimensionality of Professional 

Commitment”, SA Journal of 

Industrial Psychology, Vol. 29, No. 2, 

Pp. 6-9 

Bartlet, James, E. (2001), Organizational 

Research: Developing Appropriate 

Sample Size in Survey, 

http://teorionline.files.wordspress.com/

2010/01/sample-size-bartlet-kotrlik-

higgins.pdf 

Bieg, Sonja., Backes, Sabine., Mittag 

Waldemar, (2011), “The Role of 

Intrinsic Motivation for Teaching, 

Teachers’ Care and Autonomy Support 

in Students’ Self-Determinated 

Motivation, Journal for Educational 

Research Online, Vol. 3, No. 1, Pp. 

122-140 

Castetter, W.B. (1996), The Personnel 

Function in Educational 

Administration, (10 th. Ed), Englewood 

Cliffs. NJ: Prentice-Hall 

Code of Ethics for Finnish Teachers, 2010, 

Trade Union of Education in Finland,  

Helsinki, Finland 

Commission on Teacher Credentialing (2013), 

California Teaching Performance 

Expectations, Revisions Adopted Marc 

2013 

Dale, A. Timpe, 2000, Seri Manajemen 

Sumber Daya Manusia. Kerja, 

Jakarta: Elex   Media Komputindo, hal. 

5 

Davis, Keith dan John W. Newstrom (1990), 

Perilaku Dalam Organisasi. Jilid 1, 

eds. 7, Jakarta: Airlangga 

Druckman, Daniel., Jerome E. Singer, and 

Harold van Cott (1997), Enhancing 

Organizational Performance. 

http://www.nap.edu/catalog/5128. html., 

Committee on Techniques for the 

Enhancement of Human Performance, 

National Research Council. 

Ghozali, I (2011): Aplikasi Analisis 

Multivariate dengan Program SPSS 

19, Badan Penerbit Fakultas Ekonomi 

Universitas Diponegoro, Semarang. 

Goble, Frank G (1992), Mashab Ketiga, 

Psikologi Humanistik, Kanisius: 

Yogyakarta 

Hall, M., D. Smith and K. Langfield-Smith 

(2005), “Accountants’ Commitments to 

Their Profession: Multiple Dimensions 

of Professional Commitment and 

Opportunities for Future Research”. 

Behaviour Research in Accounting. 

Vol. 17, PP. 89-110 

Henry Syauta, Jack., Eka Afnan Troena, 

Margono setiawan, Solimun (2012), 

“The Influence of Organizational 

cultural, Organizasional Commitment to 

Job Satisfaction and employee 

Performance (Study a Municipal 

http://teorionline.files.wordspress.com/2010/01/sample-size-bartlet-kotrlik-higgins.pdf
http://teorionline.files.wordspress.com/2010/01/sample-size-bartlet-kotrlik-higgins.pdf
http://teorionline.files.wordspress.com/2010/01/sample-size-bartlet-kotrlik-higgins.pdf
http://www.nap.edu/catalog/5128


 

186 

Telaah Manajemen Vol. 14 Edisi 2, Maret 2017, hal 171-187 

Waterworks of Jayapura, Papua 

Indonesia)”, International Journal of 

Business and Management Invention, 

Vol. 1, Pp. 69-76. 

http://www.kemendikbud.go.id/main/blog/201

6/01/7.provinsi-raih-nilai-terbaik-uji-

kompetensi-guru-2015 

http://bptikp.pdkjateng.go.id/index.php?option

=com_k2&view=item&id=285:pemenan

g-guru-prestasi-nasional-

2014disdik.semarangkota.go.id./DAFTA

R%20PEMENANG%20GURU%20BER

PRESTASI-2015. 

Inayatullah, Atiya., Palwasha Jehangir (2013), 

“ Teacher’s Performance: The Role of 

Motivation”, Abasyn Journal of Social 

Sciences, Vol. 5, No. , Pp. 78-99. 

Iswati, Sri., (2008), “Pengaruh Komitmen 

Profesional, Tipe Kepribadian, Gender 

Terhadap Kepuasan Kerja Akuntan 

Publik “, Ekuitas Vol. 12 Maret, hlm. 

37-52 

Jaros, S., (2007),”Meyer and Allen Model of 

Organizational Commitment: 

Measurement Issues, TheIcfai Journal 

of Organizational Behavior, Vol. VI, 

No. 4, PP. 7-25 

Jones, Gareth R., (1998), Organization 

Theory, Text and Cases, Second Ed., 

Addison-Wesly Longman Publishing 

Company, Inc., USA 

Kanning, Uwe P, Anka Hill (2015), Validation 

of the Organanizational Commitment 

Questionnaire (OCQ) in Six Languages, 

Schwerpunk Wirtschafts- und 

Medienpsychologie, Ausgabe 1. 

Kode Etik Guru Indonesia, 1989, Persatuan 

Guru Republik Indonesia 

Memari, Mahdieh, Marnani (2013), The 

Impact of Organization Commitment on 

Employees Job Performance. “A Study 

of Meli Bank”, Interdisciplinary 

Journal of Contemporary Research In 

Business, Vol. 5, No. 5, Pp. 164-171  

Mowday, R.T., M.S. Richard, and W.P.Lyman 

(1979): “The Measurement of 

Organizational Commitment”, Journal 

of Vocation Behaviour, Vol. 11, PP. 

224-247 

Meyer, J.P,. Allen, N.J., and Smith, C.,A. 

(1993), Commitment to Organizations 

and Occupations: Extentions and Test of 

aThree-Component Conceptualization”, 

Journal of Afflied Psychology, Vol. 78. 

No. 4, pp. 538-551  

Meyer, J.P., Stanley, D.J., Herscovitch, l., and 

Topolnysky, L., (2002), “Affective, 

Continuance, and Normative 

Commitment to The Organization: A 

Meta-Analysis of Antecedents, 

Correlates, and Consequences”, Journal 

of Vocational Behavior, No. 61, Pp. 20-

52 

Moynihan, L.M., Bosswell, W.S., Boudreau, 

J.W., (2000), The Influence of Job 

Satisfaction and Organizational 

Commitment on Executive Withdrawal 

and Performance, Cornell University 

ILR School, Working paper, Pp. 1-36  

Omollo, Pamela Akinyi (2015),” Effect of 

Motivation on Employee Performance 

of Commercial Bank in Kenya: A Case 

Study of Kenya Commercial Bank in 

Migori County, International Journal 

of Human Resource Studies, (ISSN 

2162-3058) Vol. 5, No. 2, Pp. 87-103 

Pujiyanti.,Isroah (2012), ”Pengaruh Motivasi 

Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap 

Kinerja Guru SMAN 1 Ciamis, Kajian 

Pendidikan Akuntasi Indonesia, hal. 

184-207 

Restuningdiah, Nurika,” Pengaruh Komitmen 

Profesional terhadap Kepuasan Kerja 

Akuntan Pendidik melalui Komitmen 

Organisasional”, Jurnal Ekonomi 

Bisnis, Tahun 14, No. 3, Nopember, 

hlm. 251-258 

Robbins, Stephen P., Judge, Timothy A., 

(2009), Organizational Behavior, 13 th 

Eds, Pearson Education,Inc, New Jersey: 

Upper Saddle River 

Sharma, Subhash (1996), Applied 

Multivariate Techniques, John 

Wiley&Sons Inc: New York 

 Sharma, Subhash, M.D. Richard, Gur Arei, 

Oded (1981), “Identification and 

Analysis of Moderate Variables”, 

Journal of Marketing Research, 

ABI/Inform Global, Vol. 18, PP. 291-

300 

Sersic, Darja Malic (1999), “An Empirical test 

of Meyer and Allen’s Three-component 

http://www.kemendikbud.go.id/main/blog/2016/01/7.provinsi-raih-nilai-terbaik-uji-kompetensi-guru-2015
http://www.kemendikbud.go.id/main/blog/2016/01/7.provinsi-raih-nilai-terbaik-uji-kompetensi-guru-2015
http://www.kemendikbud.go.id/main/blog/2016/01/7.provinsi-raih-nilai-terbaik-uji-kompetensi-guru-2015
http://bptikp.pdkjateng.go.id/index.php?option=com_k2&view=item&id=285:pemenang-guru-prestasi-nasional-2014disdik.semarangkota.go.id
http://bptikp.pdkjateng.go.id/index.php?option=com_k2&view=item&id=285:pemenang-guru-prestasi-nasional-2014disdik.semarangkota.go.id
http://bptikp.pdkjateng.go.id/index.php?option=com_k2&view=item&id=285:pemenang-guru-prestasi-nasional-2014disdik.semarangkota.go.id
http://bptikp.pdkjateng.go.id/index.php?option=com_k2&view=item&id=285:pemenang-guru-prestasi-nasional-2014disdik.semarangkota.go.id


 

187 

Nursih & Mindarti / Pengaruh Komitmen Profesional dan Motivasi terhadap Kinerja Guru dengan Komitmen Organisasional 

Model of Organizational Commitment 

in a Croation Context,” Review of 

Psychology, Vol. 6 No. 1-2, P. 17-24 

Sunarto (2008), Peran Persistensi Laba 

Memperlemah hubungan antara 

Earning Opacity dengan Cost of Equity 

dan Trading Volume Activit. Disertasi. 

Program Studi Doktor Ilmu Ekonomi. 

UNDIP: Semarang 

Sunarto (2016), “Pengaruh Motivasi dan 

Kopetensi Profesional Terhadap kinerja 

Guru Dimoderasi Komitmen 

Organisional”, Dinamika: Jurnal 

Praktik Penelitian Tindakan Kelas 

Pendidikan Dasar dan Menengah, 

Vol. 6, No. 2, April 2016, hlm. 66-73 

Silaban, Adanan, (2011), “Pengaruh 

Multudimensi Komitmen Profesional 

Terhadap Perilaku Audit 

Disfungsional”, Jurnal Akuntansi dan 

Editing, Vol. 8, No. 1, November, hlm. 

1-11 

Sugiyono (2014), Metode Penelitian 

Kuantitatif Kualitatif dan R&D, 

Penerbit Alfabeta: Bandung  

Srinivasan, S, V. ambedkar (2014), 

“Developing a Tool to Measure 

Professional Commitment toward 

Teaching Scale”, International Journal 

of Interdisciplinary Studies (IJIMS), 

Vol. 1,  No. 6 pp. 17-20 

Tafqihan, Zuhdy., Suryanto (2014) “Pengaruh 

Kompetensi Guru Terhadap Komitmen 

Profesional dan Dampaknya Pada 

Kinerja Guru Matematika SMP dan 

MTS”, Jurnal Riset Pendidikan 

matematika, Vol. 1, No. 2, hlm. 284-

296 

Tirri, K, 2010, “Teachers’Values underlying 

Their Professional Ethics”, in 

International Handbook on Values 

Education and Student Well-Being, T. 

Lovat and R. Toomey, Eds, New York, 

USA: Spinger, pp. 153-163  

 

 

 

 

 


	kover Maret 2017 final.pdf (p.1-2)

