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ABSTRAK 

 

DESTI NAWANG SARI. 2020. Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru 

di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Skripsi, Jurusan Manajemen Pendidikan 

Islam Fakultas Tarbiyah dan Ilmu Keguruan Institut Agama Islam Negeri (IAIN) 

Ponorogo. Pembimbing Dr. Muhammad Thoyib, M.Pd 

Kata Kunci : Rekrutmen, Kompetensi, Kinerja Guru 

Dalam pendidikan, guru menjadi komponen terpenting diantara komponen lainnya. 

Keberadaan guru menentukan keberhasilan proses pendidikan. Dalam hal ini, kinerja guru 

menjadi faktor utama dalam kemajuan pendidikan. Pelaksanaan rekrutmen menjadi hal yang 

sangat penting dan krusial karena kualitas sumber daya manusia yang akan digunakan sekolah 

sangat bergantung pada prosedur rekrutmen yang dilaksanakan. Apabila pelaksanaan rekrutmen 

dilakukan sesuai dengan standar dan kebutuhan dari sekolah maka rekrutmen memiliki pengaruh 

terhadap kinerja guru dalam melaksanakan tugasnya. Hal ini juga diiringi dengan kompetensi 

yang dimiliki guru, karena jika kompetensi yang dimiliki guru sesuai dengan tugas yang 

diberikan maka akan berpengaruh terhadap kinerja dari guru tersebut, sebagaimana yang dialami 

guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

Berdasarkan hal tersebut maka tujuan dalam penelitian ini adalah 1) untuk mengetahui 

signifikansi pengaruh rekrutmen terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

(2) untuk mengetahui signifikansi kompetensi terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo (3) untuk mengetahui signifikansi pengaruh rekrutmen dan kompetensi  

terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo.  

Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan kuantitatif. Dengan 

menggunakan responden sebanyak 55 guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, dengan 

menggunakan instrumen pengumpulan data berupa angket, dokumentasi, dan wawancara. 

Hasil penelitian ini adalah (1) Terdapat pengaruh yang signifikan antara rekrutmen 

terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan diperolehnya Thitung = 

3,719 > Ttabel = 2,006 sehingga H0 ditolak.  Besar koefisien determinasi R2 sebesar 0,207 yang 

berarti bahwa rekrutmen berpengaruh  sebesar 20,7% terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, sedangkan 79,3% dipengaruhi oleh faktor lain. (2) Terdapat 

pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo dengan diperolehnya Thitung = 5,822 > Ttabel = 2,006 sehingga H0 ditolak. 

Besar koefisien determinasi (R2) sebesar 0,390 yang berarti bahwa kompetensi berpengaruh 

sebesar 39% terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, sedangkan 61% 

dipengaruhi oleh faktor lain. (3) Terdapat pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan 

kompetensi terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan 

diperolehnya Fhitung = 19,289 > Ftabel = 3,18 sehingga H0 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa 

rekrutmen dan kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Besar koefisien determinasi (R2) sebesar 0,426 berarti 

bahwa rekrutmen dan kompetensi berpengaruh sebesar 42,6% terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, sedangkan 57,4% dipengaruhi oleh faktor lain. 
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BAB I 

PENDAHULUAN 

 

A. LATAR BELAKANG MASALAH 

Pendidikan merupakan aspek terpenting bagi kemajuan sebuah bangsa. Kemajuan 

bangsa dapat dilihat dari kemajuan sistem pendidikannya. Dalam sistem pendidikan 

terdapat berbagai macam stakeholder yang saling berkaitan. Salah satu komponennya 

yaitu pendidik. Untuk mewujudkan tercapainya tujuan pendidikan nasional diperlukan 

beberapa faktor yang meliputi sumber daya manusia, sarana prasarana, serta modal.1 

Salah satu faktor terwujudnya tujuan pendidikan yaitu sumber daya manusia. 

Sumber daya manusia menjadi modal dasar yang paling utama dalam setiap organisasi.  

Tanpa adanya sumber daya manusia, dapat dipastikan roda organisasi tidak akan 

bergerak. Pentingnya sumber daya manusia karena banyaknya keunggulan yang dimiliki 

lembaga pendidikan tidak akan dapat memaksimalkan produktivitas tanpa adanya sumber 

daya manusia yang berkeahlian, kompeten, dan berdedikasi tinggi terhadap lembaga 

pendidikan. Keunggulan dan kelemahan suatu organisasi bertumpu pada kualitas dan 

kuantitas sumber daya manusia. Yang berkualitas baik dan jumlah yang cukup maka itu 

akan mampu menjadi keunggulan, begitu pula sebaliknya jika kualitas sumber daya 

manusia kurang baik maka akan menjadi kelemahan dari lembaga pendidikan tersebut.2  

Peran guru dalam penyelenggaraan pendidikan sangat dominan terhadap 

pencapaian kualitas pendidikan. Upaya untuk mempersiapkan sumber daya manusia 

dalam hal ini seorang guru yang profesional perlu penegasan yang konkret seperti 

tercantum dalam UU Nomor 14 tahun 2005 tentang Guru dan Dosen pada pasal 1 ayat 1 

menyatakan bahwa guru adalah pendidik profesional dengan tugas utama mendidik, 

                                                             
1 Ervan Jaya, “Manajemen Sumber Daya Manusia Pendidikan Smart Ekselensia Indonesia,” Jurnal 

Pendidikan Dompet Dhuafa, Vol 7, No. 2 (November 2017), 1.  
2  Burhanudin Yusuf, Manajemen Sumber Daya Manusia di Lembaga Keuangan Syariah (Jakarta: PT. 

 RajaGrafindo Persada, 2015), 25-26. 
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mengajar, membimbing, mengarahkan, melatih, menilai, dan mengevaluasi peserta didik 

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

pendidikan menengah.3 Untuk melaksanakan tugas sebagaimana yang telah diatur dalam 

UU tersebut maka diperlukannya kinerja yang tinggi dari seorang guru agar dapat 

mewujudkan tujuan pendidikan.  

Kinerja guru merupakan kemampuan seorang guru dalam melaksanakan tugas 

pembelajaran di madrasah dan bertanggung jawab atas peserta didik di bawah 

bimbingannya dengan meningkatkan prestasi belajar peserta didik. Kinerja guru dapat 

diartikan sebagai suatu kondisi yang menunjukkan kemampuan seorang guru dalam 

menjalankan tugasnya di madrasah serta menggambarkan adanya suatu perbuatan yang 

ditampilkan guru dalam atau selama melakukan aktivitas pembelajaran. Kinerja guru 

dapat terlihat jelas dalam pembelajaran yang diperlihatkannya dari prestasi belajar 

peserta didik. Kinerja yang baik akan menghasilkan prestasi belajar peserta didik yang 

baik. Selanjutnya, kinerja yang baik terlihat dari hasil yang diperoleh dari penilaian 

prestasi peserta didik. 4  

Berdasarkan data yang dirilis oleh PISA (Programme for International Student 

Assesment), Indonesia menduduki peringkat ke 371 pada kategori kemampuan membaca, 

matematika, dan ilmu pengetahuan. Sedangkan peringkat itu jauh di bawah rata-rata 

PISA yaitu 487. Pada tahun 2006 Indonesia menduduki peringkat ke 393, kemudian 

tahun 2009 merosot menjadi 383, tahun 2012 turun menjadi 382. Baru mengalami 

kenaikan tahun 2015 di angka 403, namun 2018 merosot lagi ke peringkat 396. Beberapa 

pendapat dari para praktisi dan birokrasi pendidikan mengatakan bahwa peningkatan 

mutu pendidikan yang dirasa sulit, karena beberapa problem pendidikan di Indonesia ini 

                                                             
3 Donni Juni Priansa, Kinerja dan Profesionalisme Guru Fokus pada Peningkatan Kualitas Sekolah Guru, 

dan Proses Pembelajaran (Bandung: CV. Alfabeta, 2014), 78. 
4 Supardi, Kinerja Guru (Jakarta: PT. RajaGrafindo Persada, 2016), 54-55. 
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belum terselesaikan. Seperti rendahnya kualitas guru, kurikulum, anggaran pendidikan, 

dan regulasi pendidikan.5  

Dari pemaparan di atas dapat dilihat bahwa salah satu faktor permasalahan 

pendidikan di Indonesia adalah kualitas guru, yang mana hal tersebut masih tergolong 

rendah. Sedangkan guru merupakan sumber daya manusia yang keberadaannya sangat 

menentukan keberhasilan pada proses pendidikan. Walaupun guru bukan satu-satunya 

faktor penentu keberhasilan proses pendidikan namun keberadaannya sangat strategis 

karena sebagai penentu dan pembuka di tengah-tengah komponen lain seperti kurikulum, 

sarana prasarana, dan biaya dalam meningkatkan mutu pendidikan. Jika hal ini dibiarkan, 

maka pendidikan di Indonesia akan semakin mengalami penurunan kualitasnya.  

Langkah awal yang dapat dilakukan untuk meningkatkan kualitas pendidikan 

yaitu dengan dilaksanakannya rekrutmen yang baik supaya mendapatkan guru yang 

berkualitas. Shculer mengemukakan bahwa efektivitas rekrutmen atau kegiatan 

rekrutmen yang dilakukan dengan baik akan membantu lembaga atau sekolah dalam 

memperoleh tujuan umum yang meliputi produktivitas kerja, kualitas kehidupan kerja, 

dan kepatuhan kerja. Sedangkan Castetter mengemukakan bahwa pelaksanaan rekrutmen 

yang tidak sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan, akan menimbulkan masalah 

yang menuntut biaya tinggi, seperti ketidakcocokan antara penempatan personel dengan 

jabatan yang dipercayakan, kinerja rendah, ketidakhadiran pegawai tinggi, sering 

terlambat, perilaku anti organisasi dan masa kerja jabatan yang tidak pasti. 6 

Dengan melaksanakan rekrutmen sesuai dengan standar dan kebutuhan dari 

sekolah maka rekrutmen memiliki pengaruh terhadap kinerja guru dalam melaksanakan 

tugasnya. Pelaksanaan rekrutmen merupakan tugas yang sangat penting, krusial, dan 

membutuhkan tanggung jawab yang besar. Hal ini karena kualitas sumber daya manusia 

                                                             
5 Narwan Sastra Kelana, “Kemajuan Pendidikan Indonesia ternyata Dipengaruhi Oleh 4 Faktor Ini”, 

Siedoo,  9 Desember 2019.  
6 Siti Patimah, “Pengaruh Rekrutmen dan Seleksi terhadap Kinerja Kepala Madrasah Ibtidaiyah Negeri 

(MIN) Sekota Bandar Lampung,” Jurnal Ilmiyah Peuradeun, Vol. 3, No. 1 (Januari 2015), 183. 
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yang akan digunakan sekolah sangat bergantung pada prosedur rekrutmen dan seleksi 

yang dilaksanakan.7 Menyadari pentingnya keberadaan tenaga pendidik di sekolah, maka 

perlu dilakukan rekrutmen yang benar. Rekrutmen tenaga pengajar dilakukan 

berdasarkan atas kebutuhan tenaga pengajar di suatu lembaga pendidikan. Kebutuhan ini 

menjadi tugas manajemen sumber daya manusia untuk melakukan rekrutmen tenaga 

pengajar. Pola rekrutmen yang baik dan benar, akan memperoleh guru yang berkualitas 

membantu siswa atau peserta didik untuk lebih berkembang. Salah satu tujuan dari 

rekrutmen tenaga pendidik agar dapat mengetahui kualitas guru yang akan mengajar 

siswa. Harapannya agar dapat terciptanya prestasi siswa.8 Dari penjelasan ini, pihak 

manajemen sumber daya manusia sekolah harus mampu merencanakan bagaimana cara 

terbaik dalam mencari tenaga pendidik dengan melihat latar belakang pendidikan dan 

disesuaikan dengan tugas yang diberikan untuk mewujudkan tujuan dari sekolah. 

Keberadaan guru merupakan salah satu komponen yang sangat penting di dalam 

proses pendidikan, sehingga guru memiliki peran dan tanggung jawab yang besar dalam 

dunia pendidikan. Hal tersebut mengisyaratkan bahwa setiap guru harus memiliki 

kualifikasi akademik dan kompetensi yang mumpuni sebagai penunjang dalam 

melaksanakan kegiatan pembelajaran.  

Menurut Keith Davis yang dikutip oleh A. Anwar Prabu Mangkunegara 

Kompetensi mempengaruhi kinerja guru, dimana pegawai yang memiliki IQ di atas rata-

rata (IQ 100-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan terampil 

dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah mencapai kinerja 

yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai 

                                                             
7 Rohmatun Lukluk Isnaini, “Implementasi Rekrutmen Guru Disd Ta’mirul Islam Surakarta (Kajian 

Manajemen Sumber Daya Manusia Di SD Islam),” Jurnal Pendidikan Agama Islam, Vol. XII, No. 1 (Juni 2015), 

110.  
8 Murnawati, “Analisis Rekruitmen Tenaga Pendidik Pada SD Kalam Kudus Pekanbaru,” Jurnal Ilmiah 

Ekonomi dan Bisnis,  Vol. 11, No. 2 (September 2014), 522.  



5 
 

 
 

dengan keahliannya.9 Jadi, apabila kemampuan guru memadai untuk melakukan 

pekerjaan yang didapat maka akan lebih mudah dalam melaksanakan pekerjaannya dan 

dapat mencapai kinerja sesuai dengan yang diharapkan.  

Pada dasarnya guru yang profesional akan terlihat dalam pelaksanaan tugas-

tugasnya. Guru harus mampu merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi 

pembelajaran yang sesuai dengan kemampuan dan kebutuhan peserta didik, sehingga 

materi yang diajarkan dapat dengan mudah diserap atau diterima oleh peserta didik.  

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo termasuk salah satu sekolah dasar swasta 

favorit yang telah dinilai mampu mempertahankan dan meningkatkan kualitas maupun 

kuantitasnya. Berdasarkan wawancara yang dilakukan peneliti dengan guru yang menjadi 

wali kelas 6 yaitu Hasti Prastikasari S.Pd dan Rahma Nur Azizah M.Pd dimana 

pelaksanaan pembelajaran di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo sudah baik, namun 

masih ditemukan beberapa masalah seperti penyesuaian waktu dengan rencana 

pembelajaran yang telah dirancang. Seperti pada pelajaran matematika di materi pecahan, 

yang seharusnya materi tersebut direncanakan untuk 4 kali pertemuan namun harus 

menambah 1 kali pertemuan lagi karena masih ada anak yang belum memahami materi 

yang diajarkan guru. Kemudian masih ada beberapa guru yang kurang menguasai 

teknologi informasi sehingga akan menghambat proses kinerja guru.10 

Melihat pentingnya rekrutmen yang dilakukan sekolah dan kompetensi yang 

dimiliki seorang guru terhadap keberlangsungan kinerja guru, akhirnya peneliti 

membahas masalah ini dengan mengangkat judul “Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi 

Terhadap Kinerja Guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo”. 

 

 

                                                             
9 Uhar Suharsaputra, Administrasi Pendidikan (Bandung: PT. Refika Aditama, 2013), 172-173. 
10 Hasil wawancara yang dilakukan oleh peneliti dengan Ibu Hasti dan Ibu Rahma, selaku guru wali kelas 

6, pada 2 November 2020, pukul 09.00-09.15 dan 11.00-11.20. 
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B. BATASAN MASALAH 

Berangkat dari permasalahan di atas, perlu adanya batasan masalah agar tidak 

terjadi kerancuan dalam penelitian. Adapun batasan masalah dalam penelitian ini adalah 

terkait dengan pengaruh rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

 

C. RUMUSAN MASALAH 

Berdasarkan latar belakang penelitian yang telah dipaparkan di atas, maka 

rumusan masalah sebagai berikut : 

1. Adakah pengaruh yang signifikan rekrutmen terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo? 

2. Adakah pengaruh yang signifikan kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo? 

3. Adakah pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja 

guru  di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

 

D. TUJUAN PENELITIAN 

Berdasarkan rumusan masalah di atas, tujuan penelitian ini untuk mengetahui : 

1. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh rekrutmen terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

2. Untuk mengetahui signifikansi pengaruh kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

3. Untuk mengetahui signifikansi antara rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja 

guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

 

 



7 
 

 
 

E. MANFAAT PENELITIAN 

Dari judul penelitian Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru 

di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Penulis berharap penelitian ini dapat 

memberikan manfaat yang berarti baik secara teoritis maupun secara praktis, berikut ini 

manfaat yang diharapkan penulis: 

1. Manfaat bersifat teoritis : 

a. Hasil dari penelitian ini diharapkan dapat menguji teori ilmu pendidikan yaitu 

pengaruh rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja guru. 

b. Manambah khazanah ilmu pengetahuan dan memperkaya hasil penelitian yang 

telah ada serta sebagai bahan telaah pustaka penelitian selanjutnya. 

2. Manfaat bersifat praktis 

a. Bagi guru 

Guru mampu meningkatkan kinerja untuk mewujudkan visi, misi, dan 

tujuan sekolah yang telah ditentukan.  

b. Bagi sekolah 

Sebagai tambahan informasi dan dapat dijadikan bahan masukan dan 

pertimbangan dalam meningkatkan kinerja guru. 

c. Bagi peneliti  

Dapat menambah wawasan pengetahuan terkait kinerja guru dan dapat 

menerapkannya di masa mendatang untuk memajukan lembaga pendidikan. 

 

F. SISTEMATIKA PEMBAHASAN 

Untuk memberikan kemudahan dalam memahami terhadap penulisan skripsi ini 

peneliti menyajikan dalam bentuk beberapa bab. Adapun pembahasan dalam skripsi ini 

sebagai berikut. 
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Bab Pertama, adalah pendahuluan yang berisikan latar belakang masalah, batasan 

masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, manfaat penelitian, dan sistematika 

pembahasan.  

Bab kedua, berisi tentang telaah hasil penelitian terdahulu, landasan teori yaitu 

tentang rekrutmen, kompetensi, dan kinerja guru serta kerangka berfikir dan pengajuan 

hipotesis. 

Bab ketiga, berisi tentang metode penelitian yang meliputi rancangan penelitian, 

populasi, sampel, instrumen pengumpulan data, teknik pengumpulan data, teknik analisis 

data. 

Bab keempat, berisi temuan dan hasil penelitian yang meliputi gambaran umum 

lokasi penelitian, deskripsi data, analisis data (pengujian hipotesis) serta interpretasi dan 

pembahasan tentang Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu.  

Bab kelima, merupakan penutup yang berisi kesimpulan dan saran-saran guna 

mencapai kelengkapan dari skripsi. 
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BAB II 

TELAAH HASIL PENELITIAN TERDAHULU, LANDASAN TEORI, KERANGKA 

BERPIKIR, DAN PENGAJUAN HIPOTESIS 

 

A. TELAAH HASIL PENELITIAN TERDAHULU 

Berdasarkan penelitian tersebut ada beberapa telaah pustaka yang peneliti temukan. 

Telaah pustaka tersebut adalah : 

1. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Ariny Rizka tahun 2018 dengan judul 

Pengaruh Proses Rekutmen terhadap Kinerja Guru di MAN Insan Cendekia Serpong. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Adapun hasil penelitian 

yaitu berdasarkan hasil perhitungan regresi linier sederhana menghasilkan angka 

koefisien regresi sebesar 1,274 yang diinterpretasikan antara proses rekrutmen 

terhadap kinerja guru memiliki pengaruh yang positif. Kemudian dilihat dari hasil 

nilai Thitung sebesar 2,368 dan Ttabel sebesar 2,048, dengan signifikasi sebesar 0,025. 

Dengan kriteria pengujian jika Thitung > Ttabel dan jika signifikasi < (0, 05), maka H0 

ditolak. Sehingga terdapat pengaruh yang signifikan antara proses rekrutmen 

terhadap kinerja guru di MAN Insan Cendekia Serpong. Dan berdasarkan 

perhitungan koefisien determinasi (R2) diperoleh angka sebesar 16,7%. Angka ini 

menunjukkan bahwa proses rekrutmen memiliki kontribusi terhadap kinerja guru 

sebesar 16,7% dan sisanya 83,3% dipengaruhi oleh faktor lain seperti kompetensi 

guru, kepemimpinan kepala sekolah, dan motivasi kerja guru. 

Persamaan dalam penelitian ini adalah sama-sama menggunakan variabel bebas 

rekrutmen dan variabel terikat kinerja guru. Namun dalam penelitian ini teori yang 

digunakan pada variabel rekrutmen yaitu teori dari Abdus Salam dalam bukunya 

Manajemen Insani dalam Pendidikan dimana terdapat 4 langkah dalam 

melaksanakan rekrutmen yang meliputi penentuan jabatan yang kosong, penentuan 
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persyaratan jabatan, penentuan sumber rekrutmen, dan penentuan metode rekrutmen. 

Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh Ariny Rizka, teori yang digunakan 

pada variabel rekrutmen yaitu teori dari Ibrahim Bafadal dimana proses rekrutmen 

dilakukan melalui 4 tahap yaitu persiapan rekrutmen guru, penyebaran penerimaan 

guru baru, penerimaan lamaran guru baru, dan seleksi pelamar. Kemudian untuk 

variabel kinerja guru dalam penelitian ini menggunakan teori dari UU No. 14 tahun 

2005 yang dikutip oleh Euis dan Donni dalam bukunya Manajemen Kelas yang 

menyatakan bahwa ada 3 aspek dalam penilaian kinerja guru yaitu penyusunan 

rencana pelaksanaan pembelajaran, pelaksanaan proses pembelajaran, dan penilaian 

pembelajaran. Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh Ariny Rizka 

menggunakan teori dari Abd. Wahab dan Umiarso yang menyatakan bahwa indikator 

peningkatan kinerja guru ada 6 yaitu kemampuan membuat perencanaan dan 

persiapan mengajar, penguasaan materi yang akan diajarkan kepada siswa, 

penguasaan metode dan strategi mengajar, pemberian tugas-tugas kepada siswa, 

kemampuan mengelola kelas, serta kemampuan melakukan penilaian dan evaluasi  

Sedangkan perbedaannya yaitu dalam penelitian ini menggunakan 2 variabel 

independen yaitu rekrutmen dan kompetensi guru sedangkan pada penelitian yang 

dilakukan oleh Ariny Rizka hanya menggunakan 1 variabel independen yaitu proses 

rekrutmen serta lokasi penelitian berbeda. 

2. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Septiana Zulaikha tahun 2013 dengan 

judul Pengaruh Kompetensi dan Motivasi terhadap Kinerja Guru di SMA N 1 Turi. 

Penelitian ini menggunakan metode penelitian kuantitatif. Adapun hasil penelitian 

yaitu kompetensi dan motivasi berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 

guru yang ditunjukkan dengan hasil uji hipotesis diperoleh nilai F hitung 20,942 > F 

tabel 3,32. Dimana untuk variabel kompetensi memperoleh sumbangan efektif 



11 
 

 
 

sebesar 34,4%, variabel motivasi sebesar 23,9%, dan sisanya 41,7% dipengaruhi oleh 

faktor lainnya.  

Persamaan dalam penelitian ini yaitu sama-sama menggunakan variabel 

kompetensi dan kinerja guru tetapi dalam penelitian ini, variabel kompetensi 

menggunakan teori dari PP No. 19 tahun 2005 pasal 28 ayat 3 yang menyatakan 

bahwa kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang guru sebagai agen pembelajaran 

yaitu kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, dan 

kompetensi profesional. Sedangkan pada penelitian yang dilakukan oleh Septiana 

Zulaikha untuk variabel kompetensi guru menggunakan teori dari UU No. 14 Tahun 

2005 tentang Guru dan Dosen pasal 10 ayat 1 yang menyatakan bahwa kompetensi 

guru meliputi kompetensi pedagogik, kompetensi kepribadian, kompetensi sosial, 

dan kompetensi profesional. Kemudian untuk variabel kinerja guru dalam penelitian 

ini menggunakan teori dari UU No. 14 tahun 2005 yang  dikutip oleh Euis dan Donni 

dalam bukunya Manajemen Kelas yang menyatakan bahwa ada 3 aspek dalam 

penilaian kinerja guru yaitu penyusunan rencana pelaksanaan pembelajaran, 

pelaksanaan proses pembelajaran, dan penilaian pembelajaran. Sedangkan pada 

penelitian yang dilakukan oleh Septiana Zulaikha menggunakan teori tentang standar 

kompetensi yang dikutip oleh Suparlan dengan 3 komponen yaitu pengelolaan 

pembelajaran, pengembangan profesi, dan penguasaan akademik.  

Sedangkan perbedaannya yaitu untuk penelitian ini pada variabel independen 

ke satu menggunakan variabel rekrutmen. Sedangkan untuk penelitian yang 

dilakukan Septiana Zulaikha pada variabel independen kedua menggunakan variabel 

motivasi. Dan kedua penelitian ini menggunakan lokasi penelitian yang berbeda.  

3. Berdasarkan penelitian yang dilakukan oleh Titiek Agustinari tahun 2012 dengan 

judul Pengaruh Motivasi Kerja dan Kompetensi Profesional terhadap Kinerja Guru 

SMP Negeri Di Kecamatan Jetis Kota Yogyakarta. Penelitian ini menggunakan 



12 
 

 
 

metode penelitian kuantitatif. Adapun hasil penelitian yaitu berdasarkan hasil uji 

hipotesis diketahui bahwa motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap 

kinerja guru yang ditunjukkan dengan hasil uji t diperoleh harga t hitung sebesar 

4,455 lebih besar dari nilai t tabel sebesar 1,671 pada taraf signifikansi 5% dengan 

koefisien determinan 0,284 sehingga dapat disimpulkan kinerja guru dipengaruhi 

oleh motivasi kerja sebesar 28,4%. Sedangkan berdasarkan hasil uji hipotesis, 

kompetensi profesional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja guru 

yang ditunjukkan dengan hasil uji t diperoleh harga thitung sebesar 5,857 lebih besar 

dari nilai t tabel sebesar 1,671 pada taraf signifikansi 5%, dengan koefisien 

determinan 0,407 sehingga dapat disimpulkan kinerja guru dipengaruhi oleh 

kompetensi profesional sebesar 40,7%.  

Persamaan dalam penelitian ini yaitu sama-sama menggunakan variabel 

dependen kinerja guru. Namun dalam penelitian ini pada variabel kinerja 

menggunakan teori dari UU No. 14 tahun 2005 yang dikutip oleh Euis dan Donni 

dalam bukunya Manajemen Kelas yang menyatakan bahwa ada 3 aspek dalam 

penilaian kinerja guru yaitu penyusunan rencana pelaksanaan pembelajaran, 

pelaksanaan proses pembelajaran, dan penilaian pembelajaran. Sedangkan untuk 

penelitian yang dilakukan oleh Titiek Agustinari menggunakan teori kinerja guru 

dari Robbins dimana kriteria dari tugas guru meliputi merencanakan pembelajaran, 

melaksanakan pembelajaran, dan menilai pembelajaran.  

Sedangkan perbedaannya yaitu penelitian ini menggunakan variabel 

independen rekrutmen dan kompetensi guru sedangkan penelitian dari Titiek 

Agustinari menggunakan variabel independen motivasi kerja dan kompetensi 

profesional guru. Dan kedua penelitian ini menggunakan lokasi penelitian yang 

berbeda. 
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B. LANDASAN TEORI 

1. Manajemen Sumber Daya Manusia 

Manajemen sumber daya manusia merupakan bagian dari ilmu manajemen 

yang terkait dengan pengelolaan sumber daya manusia termasuk kebijakan dan 

praktek-praktek yang perlu dilaksanakan oleh manajer.  Pengelolaan sumber daya 

manusia merupakan hal yang sangat penting karena organisasi yang dapat terus 

maju tentunya bergantung kepada personil yang dapat mengelola organisasi 

tersebut dengan baik dan sebaliknya tidak sedikit organisasi yang hancur karena 

tidak mampu mengelola sumber daya manusia. 11 

Schuler dan Jackson mengemukakan bahwa manajemen sumber daya 

manusia adalah aset yang harus dikelola secara cermat dan sejalan dengan 

kebutuhan organisasi. Manajemen sumber daya manusia menurut Mary Parker 

Follet yaitu suatu seni untuk mencapai tujuan-tujuan organisasi melalui pengaturan 

orang-orang untuk melaksanakan berbagai pekerjaan yang diperlukan, atau dengan 

kata lain tidak melakukan pekerjaan-pekerjaan itu sendiri. Hal sama dikemukakan 

oleh Edwin B. Flippo bahwa manajemen sumber daya manusia adalah perencanaan, 

pengorganisasian, pengarahan dan pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, 

pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian, pemeliharaan dan 

pelepasan sumber daya manusia agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi 

dan masyarakat. 12 Sedangkan menurut French, manajemen sumber daya manusia 

sebagai penarikan, seleksi, pengembangan, penggunaan dan pemeliharaan sumber 

daya manusia oleh organisasi.13  

Dari beberapa definisi manajemen sumber daya manusia yang dipaparkan di 

atas dapat disimpulkan bahwa manajemen sumber daya manusia yaitu sebagai 

                                                             
11 Wukir, Manajemen Sumber Daya Manusia dalam Organisasi Sekolah (Yogyakarta: Multi Presindo, 

2012), 49. 
12 Ibid., 50-51. 
13 Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia (Yoyakarta: BPFE, 2014), 3-4. 
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metode pengelolaan dan pengembangan pegawai dalam organisasi melalui cara 

paling efektif sehingga organisasi dapat mencapai tujuan dan target yang telah 

ditetapkan.  

Dalam penelitian ini, lebih difokuskan terhadap fungsi rekrutmen dan 

kompetensi, berikut penjabarannya  

a. Rekrutmen Tenaga Pendidik 

1) Pengertian Rekrutmen  

Secara umum rekrutmen diartikan sebagai pencarian dan 

pengadaan calon sumber daya manusia yang berkualitas dan potensial, 

sehingga dapat diseleksi orang-orang yang paling tepat bagi kebutuhan 

kerja yang ada. Rekrutmen merupakan proses yang menghasilkan 

sejumlah pelamar yang mempunyai kualifikasi sesuai dengan tujuan 

organisasi. Rekrutmen juga dimaknai sebagai proses mencari, menemukan, 

dan menarik para pelamar yang memiliki kompetensi untuk melakukan 

pekerjaan sesuai yang dibutuhkan oleh organisasi.14 Rekrutmen 

dimaksudkan untuk mendapatkan sebanyak mungkin calon pelamar, 

sehingga organisasi memiliki kesempatan yang lebih banyak untuk 

melakukan seleksi terhadap calon yang sesuai dengan standar kualifikasi 

yang diperlukan oleh organisasi.  

Secara spesifik rekrutmen adalah serangkaian aktivitas dan proses 

yang digunakan untuk memperoleh sejumlah calon pelamar pegawai. 

Rekrutmen dilakukan sebagai upaya pencarian calon pegawai yang 

potensial untuk dipilih dan ditempatkan pada posisi kerja yang sesuai 

antara potensi yang dimiliki dengan tuntutan lingkungan kerja. 15 

                                                             
14 Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen Sumber Daya Manusia Bidang Pendidikan (Jakarta: 

Rajawali Pers, 2016), 50. 
15 Ibid., 50.  
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Rekrutmen atau penarikan yaitu proses pencarian dan pemikatan 

para calon karyawan (pelamar) yang mampu untuk melamar sebagai 

karyawan. Proses ini dimulai ketika para pelamar dicari dan berakhir bila 

lamaran-lamaran mereka diserahkan. Hasilnya adalah sekumpulan pencari 

kerja dimana para karyawan baru diseleksi. Proses penarikan penting 

karena kualitas sumber daya manusia organisasi tergantung pada kualitas 

penarikannya. 16 

Menurut Potale dan Billy Renaldo, rekrutmen pegawai merupakan 

suatu proses atau tindakan yang dilakukan oleh organisasi untuk 

mendapatkan tambahan pegawai melalui beberapa tahapan yang mencakup 

identifikasi dan evaluasi sumber-sumber penarikan tenaga kerja, 

menentukan kebutuhan tenaga kerja, proses seleksi, penempatan, dan 

orientasi tenaga kerja.17 

Rekrutmen merupakan suatu kegiatan yang berkenaan dengan 

pencarian dan penarikan sejumlah karyawan potensial yang akan diseleksi 

untuk memenuhi kebutuhan-kebutuhan organisasi. Rekrutmen juga dapat 

diartikan sebagai proses menarik orang-orang pada waktu yang tepat, 

dalam jumlah yang cukup, dan dengan persyaratan yang layak, untuk 

mengisi lowongan dalam organisasi.18 

Sedangkan E. Mulyasa mendefinisikan rekrutmen yaitu suatu upaya 

untuk mencari dan mendapatkan calon-calon tenaga kependidikan yang 

memenuhi syarat sebanyak mungkin, untuk kemudian dipilih calon terbaik 

dan tercakap. Lebih lanjut, dikatakan oleh Fullan, kelas dan sekolah baru 

akan efektif apabila kita merekrut orang-orang terbaik untuk menjadi guru, 

                                                             
16 Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumberdaya....,69. 
17 W. Bangun, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Erlangga, 2012), 167. 
18 Rony, “Sistem Rekrutmen Tenaga Pendidik Guru,” MIYAH: Jurnal Studi Islam, Vol. 14, No. 02 (2018), 

40. 
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lingkungan kerja dibuat nyaman dan kondusif untuk bekerja, dan 

mendorong guru berkarya agar guru tidak loncat mencari pekerjaan lain.19 

Penjelasan di atas dapat dipertegas, bahwa rekrutmen merupakan 

proses komunikasi dua arah. Organisasi sangat menginginkan informasi 

yang akurat tentang seperti apakah pelamar jikalau kelak dia di angkat 

sebagai pegawai. Pelamar maupun organisasi saling berkirim sinyal 

tentang hubungan kepegawaian. Para pelamar menunjukkan bahwa mereka 

adalah calon-calon yang menarik dan harus mendapatkan tawaran kerja. 

Sekolah bisa memilih pelamar-pelamar yang persyaratannya paling 

berhubungan dengan deskripsi pekerjaan. Menemukan cara yang tepat 

untuk mendorong kandidat-kandidat yang memenuhi syarat untuk 

mengajar sangat penting ketika sekolah membutuhkan guru yang 

diinginkan. Misalnya, dengan tawaran gaji yang besar.20 

Berdasarkan beberapa penjelasan di atas dapat disimpulkan bahwa 

rekrutmen merupakan suatu upaya sekolah dalam mencari dan 

mendapatkan pegawai baru yang berkompeten sesuai dengan kualifikasi 

yang telah ditetapkan sekolah untuk mengisi lowongan pada suatu 

pekerjaan. 

2) Tujuan Perekrutan 

Perekrutan adalah suatu proses mendapatkan sejumlah tenaga kerja 

yang memenuhi syarat yang diperlukan organisasi untuk mengisi 

lowongan jabatan tertentu. Perekrutan bukan sekedar untuk memperoleh 

tenaga kerja sebanyak-banyaknya, tetapi jumlahnya tertentu dan harus 

memiliki persyaratan tertentu. Di samping itu perekrutan harus mampu 

mendukung strategi organisasi dalam rangka mencapai tujuan organisasi 

                                                             
19 Ibid., 41. 
20 Ibid., 41.  
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dan mampu menghadapi persaingan yang makin tinggi. Oleh karena itu, 

perekrutan harus dirancang dengan benar agar mendapatkan personil yang 

memang diperlukan. Berikut tujuan dari perekrutan sendiri yaitu antara 

lain:21 

a) Mendapatkan tenaga kerja dalam jumlah tertentu  

b) Mendapatkan tenaga kerja yang memiliki karakteristik yang sesuai 

dengan spesifikasi pekerjaannya. 

c) Memastikan bahwa seluruh posisi jabatan yang lowong dengan diisi 

oleh orang yang tepat. 

d) Menjamin organisasi mampu mencapai tujuannya walaupun tingkat 

persaingan makin tinggi. 

3) Prinsip-prinsip Perekrutan 

Adapun prinsip-prinsip yang dipegang dalam melaksanakan 

perekrutan tenaga pendidik sebagaimana dikemukakan oleh Veithzal 

yaitu:22 

a) Mutu pendidik yang akan direkrut harus sesuai dengan kebutuhan 

yang diperlukan untuk mendapatkan mutu yang sesuai. Untuk itu, 

sebelumnya perlu dibuat analisis pekerjaan, deskripsi pekerjaan, dan 

spesifikasi pekerjaan.  

b) Jumlah pendidik yang diperlukan harus sesuai dengan job yang 

tersedia. Untuk itu perlu dilakukan peramalan kebutuhan tenaga kerja, 

analisis terhadap kebutuhan tenaga kerja. 

c) Biaya yang diperlukan diminimalkan. 

d) Perencanaan dan keputusan-keputusan strategis perekrutan  

                                                             
21 Suparyadi, Manajemen Sumber Daya Manusia Menciptakan Keunggulan Bersaing Berbasis Kompetensi 

SDM (Yogyakarta: CV. Andi Offset, 2015), 136. 
22 Abdus Salam, Manajemen Insani Dalam Pendidikan (Yogyakarta: Pustaka Pelajar, 2014), 133. 
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e) Fleksibilitas  

f) Pertimbangan-pertimbangan hukum. 

4) Langkah-langkah Perekrutan 

Dikutip dari Abdus Salam dalam bukunya Manajemen Insani dalam 

Pendidikan, langkah-langkah yang harus dilakukan dalam melaksanakan 

perekrutan yaitu penentuan jabatan yang kosong, penentuan persyaratan 

jabatan, penentuan sumber, dan metode perekrutan. Berikut langkah-

langkah yang dilakukan dalam pelaksanaan rekrutmen:23 

a) Penentuan jabatan yang kosong 

Perekrutan dilakukan setelah diketahui adanya jabatan atau 

pekerjaan yang kosong. Kekosongan bisa terjadi akibat adanya 

pegawai yang mengundurkan diri, pensiun, meninggal dunia, dan 

akibat adanya ekspansi yang dilakukan lembaga pendidikan, yang 

sebelumnya telah ditentukan dalam perencanaan sumber daya 

manusia. Penentuan jabatan kosong didasarkan pada analisis 

pekerjaan dan permintaan para manajer yang membutuhkan. Setelah 

lowongan pekerjaan ditentukan, maka para rekruter menentukan 

persyaratan berdasarkan info analisis pekerjaan yang meliputi 

deskripsi pekerjaan (job description), spesifikasi tugas dari jabatan 

atau pekerjaan (job specification) yang kosong, serta standar  kinerja 

(job performance standard). Berikut merupakan uraian dari job 

description, job specification, dan job performance standard :24 

(1) Deskripsi jabatan atau job description adalah hasil analisis jabatan 

atau pekerjaan sebagai rangkaian kegiatan atau proses 

menghimpun dan menginformasikan mengenai suatu jabatan atau 

                                                             
23 Ibid., 133-136. 
24 Sadili Samsudin, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: Pustaka Setia, 2006), 66-68. 
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pekerjaan yang dirumuskan dalam bentuk tertulis. Definisi lain 

tentang deskripsi jabatan yaitu dokumentasi tentang batasan dan 

penjabaran suatu jabatan atau pekerjaan menjadi tugas-tugas, 

wewenang, tanggung jawab, kondisi kerja, dan aspek yang 

lainnya. 

(2) Spesifikasi jabatan atau job specification adalah catatan yang 

menjelaskan persyaratan yang diperlukan seorang karyawan 

untuk memangku jabatan dan mengerjakan pekerjaan dari jabatan 

tertentu.25 

(3) Standar kinerja atau job performance standard adalah pernyataan 

tentang situasi yang terjadi ketika pekerjaan dilakukan secara 

efektif. Hal ini memberikan gambaran bahwa ketika karyawan 

berproses menyelesaikan pekerjaannya, ada pedoman tentang 

langkah atau cara urutan dalam melakukan kerja agar tepat 

sasaran. Tujuannya agar pekerjaan efektif dan efisien sesuai visi 

misi yang sudah ditetapkan dan ingin dicapai perusahaan. Standar 

kinerja memberikan penjelasan kepada karyawan mengenai 

tindakan yang harus dilakukan apabila berada di dalam kondisi 

tertentu yang mungkin terjadi dalam pekerjaannya. 26 

b) Penentuan persyaratan jabatan 

Persyaratan jabatan merupakan kriteria atau ciri-ciri yang 

meliputi keahlian, pengetahuan, keterampilan, dan pengalaman yang 

diperlukan untuk melakukan pekerjaan. Persyaratan jabatan harus 

ditentukan agar dapat membantu mengidentifikasi pegawai yang 

dibutuhkan. Persyaratan jabatan didasarkan pada info analisis jabatan 

                                                             
25 Ibid., 66-68. 
26 Wibowo, Manajemen Kinerja (Jakarta: Rajawali Press, 2010), 74.  



20 
 

 
 

yang meliputi job description, job specification, dan job performance 

standard. Selain itu, juga perlu masukan dari manajer dan harus 

memiliki sistem sumber daya manusia yang baik dalam memuat 

informasi analisis jabatan.  

c) Penentuan Sumber  

Dikutip dari Meldona dalam bukunya Manajemen Sumber Daya 

Manusia Perspektif Integratif, terdapat dua sumber utama rekrutmen 

yang dapat digunakan yaitu :27 

(1) Sumber internal yaitu tenaga pendidik yang ditarik dari 

lingkungan atau lembaga itu sendiri. Sumber internal dilakukan 

melalui kebijakan berupa promosi, transfer, rotasi pekerjaan, 

dan pengaryaan dan pemanggilan kembali karyawan. 

(2) Sumber eksternal yaitu tenaga pendidik yang direkrut dari 

orang-orang yang belum menjadi pegawai suatu lembaga 

pendidikan. Rekrutmen dengan sumber eksternal terdiri atas 

karyawan yang mencari pekerjaan baru untuk pertama kali, 

karyawan yang telah bekerja dan tidak puas terhadap perusahaan 

atau lembaga sebelumnya, pembajakan karyawan atau merebut 

tenaga kerja dari perusahaan lain, dan karyawan yang pernah 

bekerja dan sekarang menganggur. 

d) Metode Perekrutan 

Menurut Meldona metode dalam melakukan rekrutmen ada 2 

yaitu metode internal dan metode eksternal sebagai berikut:28 

 

                                                             
27 Meldona, Manajemen Sumber Daya Manusia Perspektif Integratif (Malang: UIN Malang Press, 2009), 

141-144. 

 
28 Ibid., 141-147. 
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(1) Metode internal dapat dilakukan dengan cara :29 

(a) Job posting yaitu penawaran terbuka untuk suatu jabatan 

tertentu yang memperlihatkan pada semua karyawan tentang 

terbukanya lowongan yang ada di perusahaan secara 

mencolok.  

(b) Persediaan daftar keterampilan merupakan data persediaan 

keahlian dan keterampilan dari karyawan, yang berisi seluruh 

arsip dan informasi berkaitan dengan perkembangan dan 

meningkatnya potensi karyawan dalam melakukan pekerjaan. 

(c) Rekomendasi dari karyawan yaitu karyawan 

merekomendasikan pencari kerja kepada departemen SDM.  

(2) Metode eksternal dapat dilakukan dengan cara :30 

(a) Walk-in Applicant yaitu sejumlah pelamar mendatangi 

langsung bagian rekrutmen di perusahaan untuk mencari 

kerja. 

(b) Write-in yaitu surat lamaran yang dikirimkan langsung ke 

perusahaan. 

(c) Iklan, berupa surat kabar, majalah, televisi, radio, dan media 

lain.  

(d) Agen-agen penempatan tenaga kerja yaitu sebagai penyalur 

kebutuhan lowongan pekerjaan dan pencari kerja. 

(e) Lembaga-lembaga pendidikan dan pelatihan  

(f) Organisasi-organisasi keahlian atau profesi berupa kumpulan 

tenaga-tenaga profesional. 

                                                             
29 Ibid., 141-143.  
30 Ibid., 144-147.  
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(g) Perguruan tinggi yaitu rekrutmen dari perguruan tinggi 

merupakan langkah perusahaan dalam mempertahankan 

citranya di masyarakat. 

(h) Open house yaitu orang-orang di sekitar perusahaan diundang 

untuk mengunjungi dan melihat fasilitas-fasilitas perusahaan, 

memperoleh penjelasan dan mungkin menonton pemutaran 

film mengenai perusahaan. Hal ini dilakukan agar bisa 

menarik orang untuk kerja di perusahaan. 

(i) Serikat pekerja yaitu serikat pekerja yang mempunyai daftar 

orang-orang yang memiliki keterampilan tertentu.  

(j) Konsultan manajemen bahwa perusahaan konsulan 

manajemen lebih terspesialisasi dibandingkan penempatan 

swasta. 

5) Prosedur Rekrutmen 

Menurut Ibrahim Bafadal, proses rekrutmen guru dapat dilakukan 

melalui empat kegiatan, yaitu persiapan rekrutmen guru, penyebaran 

pengumuman penerimaan guru baru, penerimaan lamaran guru baru, dan 

seleksi pelamar. Uraian lebih jelasnya yaitu sebagai berikut :31 

a) Persiapan rekrutmen guru  

Kegiatan pertama dalam proses rekrutmen guru baru yaitu 

melakukan persiapan rekrutmen guru baru. Persiapan rekrutmen guru 

baru harus matang sehingga melalui rekrutmen tersebut sekolah bisa 

memperoleh guru yang baik dalam rangka manajemen peningkatan 

mutu pendidikan berbasis sekolah. 

 

                                                             
31 Ibrahim Bafadal, Peningkatan Profesionalisme Guru Sekolah Dasar (Jakarta: PT Bumi Aksara, 2008), 

30-31. 
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b) Penyebaran pengumuman penerimaan guru baru 

Begitu persiapan telah selesai dilakukan, kegiatan berikutnya 

dalam proses rekrutmen guru baru adalah penyebaran pengumuman 

penerimaan guru baru. Pengumuman tersebut bisa melalui media yang 

ada, seperti brosur, siaran radio, surat kabar, dan sebagainya. Sudah 

barang tentu yang digunakan sebaiknya media yang dapat dengan 

mudah dibaca dan didengar oleh masyarakat.  

c) Penerimaan lamaran guru baru 

Begitu pengumuman penerimaan guru baru telah disebarkan tentu 

masyarakat mengetahui bahwa dalam jangka waktu tertentu ada 

penerimaan guru baru, kemudian masyarakat yang berminat 

memasukkan lamarannya. Panitia pun mulai menerima lamaran 

tersebut.  

d) Seleksi pelamar  

Setelah pendaftaran atau pelamaran guru baru ditutup, kegiatan 

selanjutnya adalah seleksi atau penyaringan terhadap semua pelamar. 

Seleksi merupakan suau proses pembuatan perkiraan mengenai 

pelamar yang mempunyai kemungkinan besar untuk berhasil dalam 

pekerjaannya setelah diangkat menjadi guru. Pembuatan perkiraan 

tersebut berdasarkan informasi mengenai pelamar. 
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b.  Kompetensi Guru 

1) Pengertian Kompetensi Guru 

Menurut Echols dan Shadily yang dikutip Swardi, kompetensi 

berasal dari bahasa Inggris competency sebagai kata benda competence 

yang berarti kecakapan, kompetensi, dan kewenangan. 32 

Dalam Kamus Umum Bahasa Indonesia karangan W.J.S. 

Purwadarminta, kompetensi adalah kekuasaan untuk menentukan atau 

memutuskan suatu hal. Pengertian dasar kompetensi adalah kemampuan 

atau kecakapan.33 

Spencer dan Spencer dalam Hamzah B. Uno menyatakan bahwa 

kompetensi merupakan karakteristik yang menonjol bagi seseorang serta 

menjadi cara-cara berperilaku dan berpikir dalam segala situasi, dan 

berlangsung dalam periode waktu yang lama. Hal ini menunjukkan bahwa 

kompetensi merupakan kinerja seseorang dalam suatu pekerjaan yang bisa 

dilihat dari pikiran, sikap, dan perilaku. 34 

Menurut Undang-Undang No. 14 Tahun 2005 tentang Guru dan 

Dosen, kompetensi adalah seperangkat pengetahuan, keterampilan, dan 

perilaku yang harus dimiliki, dihayati, dan dikuasai oleh guru atau dosen 

dalam melaksanakan tugas keprofesionalan.35 

Samana menjelaskan bahwa kompetensi guru adalah kemampuan 

yang ditampilkan oleh guru dalam melaksanakan kewajibannya 

memberikan pelayanan pendidikan kepada masyarakat. 36 

                                                             
32 Martinis Yamin dan Maisah, Standarisasi Kinerja Guru (Jakarta: Gaung Persada (GP Press), 2010), 5. 
33 Rusdiana dan Yeti Heryati, Pendidikan Profesi Keguruan (Menjadi Guru Inspiratif dan Inovatif) 

(Bandung: CV. Pustaka Setia, 2015), 82. 
34 Ibid., 83. 
35 Ibid., 83. 
36 Martinis Yamin, Standarisasi Kinerja...,7. 
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Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa 

kompetensi merupakan pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan yang 

dimiliki guru dalam melaksanakan tugasnya agar dapat mencapai tujuan 

organisasi.  

2) Standar Kompetensi Guru 

Pada hakikatnya guru merupakan orang yang berwenang dan 

bertanggung jawab atas pendidikan siswa. Hal ini berarti guru harus 

memiliki dasar-dasar kompetensi sebagai wewenang dan kemampuan 

dalam menjalankan tugasnya. Guru harus memiliki kompetensi sesuai 

dengan standar yang ditetapkan atau yang dikenal dengan standar 

kompetensi guru. Standar ini diartikan sebagai ukuran yang ditetapkan 

atau dipersyaratkan. 

Suparlan menjelaskan bahwa standar kompetensi guru adalah ukuran 

yang ditetapkan atau dipersyaratkan dalam bentuk penguasaan 

pengetahuan dan perilaku perbuatan bagi seorang guru agar layak 

menduduki jabatan fungsional sesuai dengan bidang tugas, kualifikasi, dan 

jenjang pendidikan. 37 

Pada kebijakan pendidikan nasional, pemerintah telah merumuskan 

empat jenis kompetensi guru sebagaimana tercantum dalam penjelasan 

Peraturan Pemerintah No.19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional 

Pendidikan. Substansi dari PP No. 19 Tahun 2005 dalam Pasal 28 (3) 

menyatakan bahwa kompetensi yang harus dimiliki oleh seorang guru 

sebagai agen pembelajaran adalah sebagai berikut :38 

 

 

                                                             
37 Rusdiana, Pendidikan Profesi..., 86. 
38 Ibid., 86. 
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a) Kompetensi Pedagogik 

Kompetensi pedagogik adalah kemampuan mengelola 

pembelajaran peserta didik meliputi pemahaman terhadap peserta 

didik, perancangan dan pelaksanaan pembelajaran, evaluasi hasil 

belajar, dan pengembangan peserta didik untuk mengaktualisasikan 

berbagai kompetensi yang dimilikinya.  

Berkaitan dengan kegiatan penilaian kinerja guru, terdapat tujuh 

aspek yang berkenaan dengan penguasaan kompetensi pedagogik. 

Berikut ini disajikan ketujuh aspek kompetensi pedagogik:39 

(1) Menguasai karakteristik peserta didik 

(2) Menguasai teori belajar dan prinsip-prinsip pembelajaran yang 

mendidik 

(3) Pengembangan kurikulum 

(4) Kegiatan pembelajaran yang mendidik 

(5) Pengembangan potensi peserta didik 

(6) Komunikasi dengan peserta didik  

(7) Penilaian dan evaluasi 

b) Kompetensi Kepribadian 

Kompetensi kepribadian adalah kemampuan kepribadian yang 

mantap, stabil, dewasa, arif, dan berwibawa, menjadi teladan bagi 

peserta didik, dan berakhlak mulia.  

Permendiknas No. 16 Tahun 2007 tentang Kualifikasi dan 

Kompetensi Guru menjelaskan kompetensi kepribadian untuk guru 

                                                             
39 Ibid., 86-91. 
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kelas dan guru mata pelajaran, pada semua jenjang pendidikan dasar 

dan menengah, sebagai berikut :40 

(1) Bertindak sesuai dengan norma agama, hukum, sosial, dan 

kebudayaan nasional Indonesia 

(2) Menampilkan diri sebagai pribadi yang jujur, berakhlak mulia, 

dan teladan bagi peserta didik dan masyarakat 

(3) Menampilkan diri sebagai pribadi yang mantap, stabil, dewasa, 

arif, dan berwibawa 

(4) Menunjukkan etos kerja, tanggung jawab yang tinggi, rasa bangga 

menjadi guru, dan rasa percaya diri 

(5) Menjunjung tinggi kode etik profesi guru 

c) Kompetensi Sosial 

Kompetensi sosial adalah kemampuan guru untuk 

berkomunikasi dan bergaul secara efektif dengan peserta didik, 

sesama pendidik, tenaga kependidikan, orang tua atau wali peserta 

didik, dan masyarakat sekitar.  

Menurut Panduan Sertifikasi Guru tahun 2006, terdapat empat 

indikator untuk menilai kemampuan sosial seorang guru, yaitu :41 

(1) Bertindak objektif serta tidak diskriminatif karena pertimbangan 

jenis kelamin, agama, ras, kondisi fisik, latar belakang keluarga, 

dan status sosial ekonomi. 

(2) Berkomunikasi secara efektif, empatik, dan santun dengan 

sesama pendidik, tenaga kependidikan, orang tua, dan 

masyarakat. 

                                                             
40 Ibid., 92-93. 
41 Ibid., 95-97. 
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(3) Beradaptasi di tempat bertugas di seluruh wilayah Republik 

Indonesia yang memiliki keragaman sosial budaya. 

(4) Berkomunikasi dengan komunitas profesi sendiri dan profesi 

lain secara lisan dan tulisan atau bentuk lain. 

d) Kompetensi Profesional  

Kompetensi profesional adalah kemampuan penguasaan materi 

pembelajaran secara luas dan mendalam yang memungkinkannya 

membimbing peserta didik memenuhi standar kompetensi yang 

ditetapkan.  

Dalam kompetensi profesional terdapat lima aspek, yaitu 

sebagai berikut :42 

(1) Menguasai materi, struktur, konsep, dan pola pikir keilmuan yang 

mendukung mata pelajaran yang diampu. 

(2) Menguasai standar kompetensi dan kompetensi dasar mata 

pelajaran atau bidang pengembangan yang diampu. 

(3) Mengembangkan materi pelajaran yang diampu secara kreatif. 

(4) Mengembangkan keprofesian secara berkelanjutan dengan 

melakukan tindakan reflektif. 

(5) Memanfaatkan teknologi informasi dan komunikasi untuk 

berkomunikasi dan mengembangkan diri. 

 

2. Kinerja Guru 

a. Pengertian Kinerja Guru 

Kata kinerja merupakan terjemahan dari bahasa Inggris yaitu dari kata 

performance. Kata performance berasal dari kata to perform yang berarti 

                                                             
42 Ibid., 100-103. 
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menampilkan atau melaksanakan. Performance berarti prestasi kerja, 

pelaksanaan kerja, pencapaian kerja, untuk kerja atau penampilan kerja. Dalam 

Kamus Besar Bahasa Indonesia, kinerja adalah sesuatu yang dicapai, prestasi 

yang diperlihatkan, atau kemampuan kerja. Dalam materi diklat “Penilaian 

Kinerja Guru” yang diterbitkan oleh Direktorat Tenaga Kependidikan, kinerja 

merupakan suatu wujud perilaku seseorang atau organisasi dengan orientasi 

prestasi.43  

Gomes mengatakan bahwa kinerja adalah catatan hasil produksi pada 

fungsi pekerjaan yang spesifik atau aktivitas selama periode waktu tertentu. 

Fattah berpendapat bahwa kinerja atau prestasi kerja merupakan ungkapan 

kemampuan yang didasari oleh pengetahuan, sikap, dan keterampilan serta 

motivasi dalam menghasilkan sesuatu.44 

Samsudin menyebutkan bahwa kinerja merupakan tingkat pelaksanaan 

tugas yang dapat dicapai seseorang, unit, atau divisi dengan menggunakan 

kemampuan yang ada dan batasan-batasan yang telah ditetapkan untuk 

mencapai organisasi atau perusahaan. Rivai mengemukakan bahwa kinerja 

adalah hasil atau tingkat keberhasilan seseorang secara keseluruhan selama 

periode tertentu di dalam melaksanakan tugas dibandingkan dengan berbagai 

kemungkinan, seperti standar hasil kerja, target dan sasaran, atau kriteria yang 

telah ditentukan terlebih dahulu dan telah disepakati bersama. Sementara 

Simamora mengemukakan bahwa kinerja mengacu kepada kadar pencapaian 

tugas-tugas yang membentuk sebuah pekerjaan seseorang. Kinerja 

                                                             
43 Barnawi dan Mohammad Arifin, Instrumen Pembinaan, Peningkatan, dan Penilaian Kinerja Guru 

Profesional (Jogjakarta: Ar-Ruzz Media, 2012), 11.  
44 Ibid., 12. 
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merefleksikan seberapa baik karyawan memenuhi persyaratan sebuah 

pekerjaan. 45 

Berdasarkan beberapa pengertian di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja 

guru merupakan hasil kerja atau prestasi kerja guru dalam melaksanakan 

tugasnya dengan berdasarkan pengetahuan, kemampuan, dan keterampilan yang 

dimiliki dalam periode waktu tertentu.  

b. Standar Kinerja Guru 

Standar beban kerja guru mengacu pada Undang-undang No. 14 Tahun 

2005 tentang Guru dan Dosen. Dalam Pasal 35 disebutkan bahwa beban kerja 

guru mencakup kegiatan pokok, yaitu merencanakan pembelajaran, 

melaksanakan pembelajaran, menilai hasil pembelajaran, membimbing dan 

melatih peserta didik, serta melaksanakan tugas tambahan. Berikut uraiannya :46 

1) Merencanakan Pembelajaran  

Salah satu tugas guru yaitu merencanakan pembelajaran. Guru wajib 

membuat Rencana Pelaksanaan Pembelajaran (RPP) pada awal tahun atau 

awal semester, sesuai dengan rencana kerja sekolah. Rencana Pelaksanaan 

Pembelajaran (RPP) merupakan rencana yang menggambarkan prosedur 

dan pengorganisasian pembelajaran untuk mencapai satu kompetensi dasar 

yang ditetapkan dalam standar isi, dan telah dijabarkan dalam silabus.  

Langkah-langkah dalam menyusun RPP, yaitu sebagai berikut : 

a) Mengisi kolom identitas. 

b) Menentukan alokasi waktu yang dibutuhkan untuk pertemuan yang 

telah ditetapkan. 

c) Menentukan SK, KD, dan indikator yang akan digunakan. 

                                                             
45 Ibid., 12-13. 
46 Ibid., 14-22. 
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d) Merumuskan tujuan pembelajaran berdasarkan SK, KD, dan indikator 

yang telah ditentukan.  

e) Menentukan karakter siswa yang akan dikembangkan. 

f) Mengidentifikasi materi ajar berdasarkan materi pokok atau 

pembelajaran yang terdapat dalam silabus.  

g) Menentukan metode pembelajaran yang akan digunakan. 

h) Merumuskan langkah-langkah pembelajaran yang terdiri dari kegiatan 

awal, inti, dan akhir.  

i) Menentukan alat/bahan/sumber belajar yang digunakan. 

j) Menyusun kriteria penilaian, lembar pengamatan, contoh soal, teknik 

penskoran, dan lain-lain.  

2) Melaksanakan Pembelajaran 

Kegiatan pembelajaran merupakan kegiatan ketika terjadi interaksi 

edukatif antara peserta didik dengan guru, kegiatan ini adalah kegiatan tatap 

muka yang sebenarnya. Guru melaksanakan tatap muka atau pembelajaran 

dengan tahapan sebagai berikut : 

a) Kegiatan awal tatap muka  

b) Kegiatan tatap muka 

c) Membuat resume proses tatap muka  

Kegiatan pembelajaran di kelas merupakan inti penyelenggaraan 

pendidikan yang ditandai oleh adanya kegiatan pengelolaan kelas, 

penggunaan media dan sumber belajar, dan penggunaan metode serta 

strategi pembelajaran.  

3) Menilai Hasil Pembelajaran 

Menilai hasil pembelajaran adalah serangkaian kegiatan untuk 

memperoleh, menganalisis, dan menafsirkan data tentang proses dan hasil 
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belajar peserta didik yang dilakukan secara sistematis dan 

berkesinambungan sehingga menjadi informasi yang bermakna untuk 

menilai peserta didik maupun dalam pengambilan keputusan lainnya.  

Pelaksanaan penilaian dapat dilakukan dengan menggunakan tes dan 

non tes. Penilaian non tes dapat dibagi menjadi pengamatan dan pengukuran 

sikap serta penilaian hasil karya dalam bentuk tugas, proyek fisik, atau 

produk jasa.  

4) Membimbing dan Melatih Peserta Didik 

Membimbing dan melatih peserta didik dibedakan menjadi tiga yaitu 

membimbing atau melatih peserta didik dalam pembelajaran, intrakurikuler, 

dan ekstrakurikuler.  

5) Melaksanakan Tugas Tambahan 

Tugas-tugas tambahan guru dapat dikelompokkan menjadi dua 

kategori yaitu tugas struktural dan tugas khusus. Tugas struktural adalah 

tugas tambahan berdasarkan jabatan dalam struktur organisasi sekolah. 

Sedangkan tugas khusus adalah tugas tambahan yang dilakukan untuk 

menangani masalah khusus yang belum diatur dalam peraturan yang 

mengatur organisasi sekolah. 

c. Penilaian Kinerja 

Penilaian kinerja menurut Veithzal Rivai yaitu mengacu pada suatu 

sistem formal dan terstruktur yang digunakan untuk mengukur, menilai, dan 

mempengaruhi sifat-sifat yang berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil, 

termasuk tingkat ketidakhadiran. Dengan demikian, kinerja adalah hasil kerja 

pegawai dalam lingkup tanggung jawabnya. Pegawai memerlukan umpan balik 
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atas hasil kerja mereka sebagai panduan bagi perilaku mereka di masa yang akan 

datang.47 

Menurut Peraturan Menteri Negara Pendayagunaan Aparatur Negara dan 

Reformasi Birokrasi Nomor 16 Tahun 2009, penilaian kinerja guru adalah 

penilaian dari tiap butir kegiatan tugas utama guru dalam rangka pembinaan 

karir, kepangkatan, dan jabatannya.48 

Penilaian kinerja guru merupakan suatu sistem formal dan terstruktur 

yang digunakan untuk mengukur, menilai, dan memetakan sifat-sifat yang 

berkaitan dengan pekerjaan, perilaku, dan hasil kerja guru terkait dengan peran 

yang diembannya. Dengan demikian, penilaian kinerja guru merupakan hasil 

kerja guru tidak hanya berkisar pada aspek karakter individu melainkan juga 

pada hal-hal yang menunjukkan proses dan hasil kerja yang dicapainya, seperti 

kualitas, kuantitas, ketepatan waktu, dan sebagainya. 49 

Penilaian kinerja terhadap kinerja guru diperlukan karena penilaian 

kinerja guru bermanfaat dalam mengetahui tentang perbaikan prestasi kerja, 

adaptasi kompensasi, keputusan penempatan, kebutuhan latihan dan 

pengembangan, perencanaan dan pengembangan karier, penyimpangan proses 

staffing, ketidakakuratan informasional, kesalahan desain pekerjaan, kesempatan 

kerja yang adil, dan tantangan eksternal. 

Agar penilaian kinerja guru mudah dilaksanakan serta membawa manfaat 

diperlukan pedoman dalam penilaian kinerja. Pedoman penilaian kinerja guru 

meliputi :50 

1) Kemampuan dalam memahami materi bidang studi yang menjadi tanggung 

jawabnya. 

                                                             
47 Doni Juni Priansa, Kinerja Dan Profesionalisme...., 354. 
48 Ibid., 354-355. 
49 Ibid., 354.  
50 Supardi, Kinerja....,72. 
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2) Keterampilan metodologi yaitu keterampilan cara penyampaian bahan 

pelajaran dengan metode pembelajaran yang bervariasi. 

3) Kemampuan berinteraksi dengan peserta didik sehingga tercipta suasana 

pembelajaran yang kondusif yang bisa memperlancar pembelajaran. 

4) Adanya sikap profesional. 

d. Komponen Penilaian Kinerja Guru 

Kinerja guru berkaitan dengan proses belajar mengajar yaitu kecakapan 

guru dalam menciptakan suasana komunikasi yang edukatif antara guru dan 

peserta didik yang mencakup pengembangan aspek kognitif, afektif, dan 

psikomotorik. Guru bekerja dimulai dengan perencanaan sampai dengan tahap 

evaluasi dan tindak lanjut agar mencapai tujuan pembelajaran. Menurut Undang-

undang Nomor 14 Tahun 2005 sebagaimana yang dikutip oleh Euis dan Donni 

dalam bukunya Manajemen Kelas, terdapat tiga aspek dalam penilaian kinerja 

guru, antara lain sebagai berikut :51 

1) Penyusunan rencana pelaksanaan pembelajaran 

Penyusunan rencana pelaksanaan pembelajaran dilakukan dalam 

rangka mempermudah menjalankan atau mengemban tugas guru. Dalam 

tahap ini dilakukan penilaian terhadap guru apakah guru mampu 

merencanakan pelaksanaan pembelajaran secara sistematis dan teratur, yang 

sesuai dengan kurikulum, kondisi sekolah, dan kebutuhan peserta didik. 

Sehingga rencana tersebut mampu mengakselerasi tercapainya tujuan 

pembelajaran secara efektif. Oleh karena itu, guru wajib membuat rencana 

pelaksanaan pembelajaran (RPP) pada awal tahun atau awal semester sesuai 

dengan rencana kerja sekolah. Rencana pelaksanaan pembelajaran (RPP) 

merupakan rencana yang menggambarkan prosedur dan pengorganisasian 

                                                             
51 Euis Karwati dan Donni Juni Priansa, Manajemen Kelas (Classroom Management) Guru Profesional 

uyang Inspriratif, Kreatif, Menyenangkan, dan Berprestasi (Bandung: Alfabeta, 2016), 66. 
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pembelajaran untuk mencapai satu kompetensi dasar yang ditetapkan dalam 

standar isi dan telah dijabarkan dalam silabus. 52 

2) Pelaksanaan proses pembelajaran 

Kegiatan pembelajaran di kelas merupakan inti penyelenggaraan 

pendidikan yang ditandai oleh adanya kegiatan pengelolaan kelas, 

penggunaan media dan sumber belajar, dan penggunaan metode serta 

strategi pembelajaran. Dengan adanya interaksi antara guru dan siswa maka 

tugas dan tanggung jawab guru dalam melaksanakan proses pembelajaran 

guru harus memperhatikan yaitu pengelolaan kelas, penggunaan media dan 

sumber belajar, dan penggunaan metode pembelajaran. 53 

3) Penilaian pembelajaran 

Penilaian hasil belajar merupakan kegiatan atau cara yang ditunjukkan 

untuk mengetahui tercapai atau tidaknya tujuan pembelajaran dan juga 

proses pembelajaran yang telah dilakukan. Pada tahap ini seorang guru 

dituntut memiliki kemampuan dalam menentukan pendekatan dan cara-cara 

evaluasi, penyusunan alat-alat evaluasi, pengolahan dan penggunaan hasil 

evaluasi yang ditunjukkan bagi peningkatan kualitas pembelajaran dan 

peserta didik. 54 

Adapun pendekatan yang bisa digunakan untuk menilai hasil belajar 

siswa, yaitu melalui Penilaian Acuan Normatif (PAN) dan Penilaian Acuan 

Patokan (PAP). PAN merupakan cara penilaian yang tidak selalu tergantung 

pada jumlah soal yang diberikan atau penilaian dimaksudkan untuk 

mengetahui kedudukan hasil belajar yang dicapai berdasarkan norma kelas. 

Siswa yang paling besar skor yang diperoleh di kelasnya adalah siswa yang 

                                                             
52 Barnawi dan Mohammad Arifin, Instrumen Pembinaan..., 15. 
53 Ibid., 17. 
54 Euis Karwati dan Donni Juni Priansa, Manajemen Kelas....., 67. 
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memiliki kedudukan tertinggi di kelasnya. Sedangkan PAP merupakan cara 

penilaian yang nilainya diperoleh siswa tergantung pada seberapa jauh 

tujuan yang tercermin dalam soal-soal tes yang dapat dikuasai siswa.  

Dalam pelaksanaan penilaian dilakukan dengan menggunakan tes dan 

non tes. Penilaian tes dilakukan secara tertulis dan lisan. Sedangkan 

penilaian non tes dapat dibagi menjadi pengamatan dan pengukuran sikap 

serta penilaian hasil karya dalam bentuk tugas, proyek fisik, atau produk 

jasa.55  

 

3. Pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja Guru  

Rekrutmen merupakan serangkaian aktivitas dan proses yang digunakan untuk 

memperoleh sejumlah calon pelamar pegawai. Rekrutmen dilakukan sebagai upaya 

pencarian calon pegawai yang potensial untuk dipilih dan ditempatkan pada posisi 

kerja yang sesuai antara potensi yang dimiliki dengan tuntutan lingkungan kerja.56 

Shculer mengemukakan bahwa efektivitas rekrutmen atau kegiatan rekrutmen 

yang dilakukan dengan baik akan membantu lembaga atau sekolah dalam 

memperoleh tujuan umum yang meliputi produktivitas kerja, kualitas kehidupan 

kerja, dan kepatuhan kerja. Sedangkan Castetter mengemukakan bahwa pelaksanaan 

rekrutmen yang tidak sesuai dengan rencana yang telah ditetapkan, akan 

menimbulkan masalah yang menuntut biaya tinggi, seperti ketidakcocokan antara 

penempatan personel dengan jabatan yang dipercayakan, kinerja rendah, 

ketidakhadiran pegawai tinggi, sering terlambat, perilaku anti organisasi dan masa 

kerja jabatan yang tidak pasti. 57 

                                                             
55 Barnawi dan Mohammad Arifin, Instrumen Pembinaan...., 19. 
56 Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen Sumber..., 50. 
57 Siti Patimah, Pengaruh Rekrutmen..., 183. 
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Keberhasilan setiap rekrutmen yang dilakukan akan berdampak  terhadap 

kualitas guru. Keberhasilan sekolah untuk mendapatkan sumber daya manusia yang 

berkualitas tidak lepas dari upaya pihak sekolah untuk mengadakan proses rekrutmen 

yang baik. Rekrutmen yang berhasil, akan menghasilkan guru yang baik sesuai 

standar yang diinginkan. Dengan demikian, rekrutmen guru merupakan hal penting 

dilakukan berdasarkan dengan kebutuhan dan persyaratan yang ditentukan oleh 

sekolah agar mendapatkan sumber daya manusia yang berkualitas dan profesional di 

bidangnya.  

 

4. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Guru  

Menurut Keith Davis yang dikutip oleh A. Anwar Prabu Mangkunegara 

menyatakan bahwa kemampuan menjadi salah satu faktor yang mempengaruhi 

kinerja guru. Dijelaskan bahwa kemampuan yaitu dimana pegawai yang memiliki IQ 

di atas rata-rata (IQ 110-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya 

dan terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah 

mencapai kinerja yang diharapkan. Oleh karena itu, pegawai perlu ditempatkan pada 

pekerjaan yang sesuai dengan keahliannya. 58 

Menurut Suhardiman, ada 3 faktor yang mempengaruhi kinerja yaitu 

kemampuan, upaya, dan peluang. Salah satu faktornya yaitu kemampuan merupakan 

kemampuan yang dimiliki oleh pegawai yang terlibat dalam kegiatan produksi. 

Pegawai harus memiliki kemampuan yang sesuai dengan kebutuhan. Jadi, 

kemampuan yang dimiliki harus mendukung pekerjaan yang menjadi tanggung 

jawabnya. Dengan demikian, para pegawai menjadi profesional di bidangnya.59 

Kompetensi guru merupakan seperangkat penguasaan kemampuan yang harus ada 

                                                             
58 Uhar Suharsaputra, Administrasi..., 173. 
59 Kompri, Manajemen Pendidikan Komponen-komponen Elementer Kemajuan Sekolah (Yogyakarta: Ar-

Ruzz Media, 2017), 132. 
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dalam diri guru agar dapat mewujudkan kinerjanya secara tepat dan efektif. 

Kompetensi guru yang tinggi akan melahirkan kinerja yang tinggi pula, dan 

kompetensi guru yang rendah melahirkan kinerja guru yang rendah pula. Apabila 

guru dapat memahami dan mengimplementasikan ilmu pengetahuan yang dimiliki, 

menguasai materi ajar, mampu memilih dan menggunakan berbagai pendekatan, 

model, metode, dan strategi pembelajaran, mengimplementasikan ilmu mendidik dan 

membina siswa, berkomunikasi baik ke seluruh stakeholder di sekolah dan 

masyarakat, maka kinerja guru akan tinggi.60  

 

5. Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru  

Rekrutmen dapat dimaknai sebagai proses mencari, menemukan, dan menarik 

para pelamar yang memiliki kompetensi untuk melakukan pekerjaan sesuai yang 

dibutuhkan oleh organisasi. Rekrutmen dilakukan sebagai upaya pencarian calon 

pegawai yang potensial untuk dipilih dan ditempatkan pada posisi kerja sesuai antara 

potensi yang dimiliki dengan tuntutan kerja.61 Pelaksanaan rekrutmen yang baik 

diharapkan sekolah mendapat tenaga pendidik dan kependidikan yang sesuai dengan 

kualifikasi yang ditetapkan sekolah, karena keberlangsungan kegiatan sekolah unsur 

manusia merupakan unsur yang sangat penting, karena kelancaran jalannya 

pelaksanaan program sekolah sangat ditentukan oleh orang-orang yang terlibat di 

dalamnya.62 

Kompetensi menurut definisi dari Barlow yaitu kemampuan seorang guru 

untuk menunjukkan secara bertanggung jawab tugas-tugasnya dengan tepat. 

Kompetensi menurut Direktorat Tenaga Kependidikan, Dikdasmen yaitu 

                                                             
60 Sarwan, et.al., “Hubungan Kompetensi Guru dan Iklim Kerja dengan Kinerja Guru SD Negeri,” Jurnal 

Wahana Kajian Pendidikan IPS, Vol. 3, No. 2 (Agustus 2019), 2-3. 
61 Nurul Ulfatin dan Teguh Triwiyanto, Manajemen Sumber Daya...,50. 
62 Dwi Agustini, et.al., “Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi Guru terhadap Kinerja Guru (Studi pada 

Sekolah Dasar Negeri di Kecamatan Cengkareng Jakarta Barat),” Jurnal Ilmu Administrasi, Vol. 2, No.2 (2020), 

125. 
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pengetahuan, keterampilan, dan nilai-nilai yang direfleksikan dalam kebiasaan 

berfikir dan bertindak. Kompetensi tersebut akan terwujud dalam bentuk penguasaan 

pengetahuan dan perbuatan secara profesional dalam menjalankan fungsi sebagai 

guru.63 Kinerja menurut A. Dale Timpe yang dikutip oleh Ch. Suprapto yaitu 

akumulasi dari tiga elemen yang saling berkaitan yaitu keterampilan, upaya, dan 

sifat-sifat keadaan eksternal. Keterampilan diperlukan dalam kinerja karena 

keterampilan merupakan aktivitas yang muncul dari seseorang  akibat suatu proses 

dari pengetahuan, kemampuan, kecakapan interpersonal, dan kecakapan teknis. 64 

Kinerja akan meningkat seiring dengan terlaksananya rekrutmen yang baik dan 

kompetensi yang dimiliki guru yang mumpuni dalam menjalankan semua tugas yang 

telah diberikan. Oleh karena itu, dalam pelaksanaan rekrutmen harus memiliki 

perencanaan yang matang agar mendapat guru yang memiliki kemampuan yang 

sesuai dengan yang dibutuhkan oleh sekolah agar dapat mencapai tujuan yang 

diinginkan. 

 

C. KERANGKA BERPIKIR 

Berangkat dari landasan teori dan telaah penelitian di atas maka kerangka berfikir 

dari penelitian ini adalah : 

Variabel Independen (X1) : Rekrutmen  

Variabel Independen (X2) : Kompetensi 

Variabel Dependen (Y)  : Kinerja Guru 

1. Jika rekrutmen baik, maka kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo juga 

baik. 

2. Jika rekrutmen buruk, maka kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

buruk. 

                                                             
63 Suparlan, Guru Sebagai Profesi..., 85. 
64 Uhar Suharsaputra, Administrasi Pendidikan..., 168. 
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3. Jika kompetensi baik, maka kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

baik. 

4. Jika kompetensi buruk, maka kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

buruk. 

 

D. PENGAJUAN HIPOTESIS 

Hipotesis merupakan suatu kesimpulan dari suatu proses berfikir dan bukan dugaan 

yang dikemukakan secara asal-asalan.65  Berikut hipotesis dari penelitian ini yaitu: 

Ha : Ada pengaruh yang signifikan dari rekrutmen terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

H0 :  Tidak ada pengaruh yang signifikan dari rekrutmen terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo.  

Ha : Ada pengaruh yang signifikan dari kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

H0 :  Tidak ada pengaruh yang signifikan dari kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja 

guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

H0 :  Tidak ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan kompetensi terhadap 

kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

                                                             
65 Syahrum dan Salim, Metodologi Penelitian Kuantitatif (Bandung: Ciptapustaka Media, 2012), 41.  
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BAB III 

METODE PENELITIAN 

 

A. RANCANGAN PENELITIAN 

Penelitian ini menggunakan pendekatan penelitian kuantitatif, yang mempunyai 

tujuan untuk menguji teori yang telah berlaku selama ini apakah benar atau salah. Penilaian 

kuantitatif sesuai untuk penelitian dimana permasalahan penelitian sudah jelas.66 Menurut 

Cooper & Schindler, riset kuantitatif mencoba melakukan pengukuran yang akurat 

terhadap sesuatu. Kasiram mendefinisikan penelitian kuantitatif adalah suatu proses 

menemukan pengetahuan yang menggunakan data berupa angka sebagai alat menganalisis 

keterangan mengenai apa yang ingin diketahui. 67 

Dalam rancangan penelitian ini, peneliti menggunakan 3 variabel yaitu dua variabel 

bebas (independent variabel) dan satu variabel terikat (dependent variabel). 

1. Variabel bebas (independent variabel) merupakan variabel yang mempengaruhi 

variabel lain atau menghasilkan akibat pada variabel yang lain, yang pada umumnya 

berada dalam urutan tata waktu yang terjadi lebih dulu. Keberadaan variabel ini 

dalam penelitian kuantitatif merupakan variabel yang menjelaskan terjadinya fokus 

atau topik penelitian. Variabel ini biasanya disimbolkan dengan variabel “X”. Dalam 

penelitian ini, variabel bebasnya adalah rekrutmen (X1) dan kompetensi (X2). 

2. Variabel terikat (dependent variabel) merupakan variabel yang diakibatkan atau 

dipengaruhi oleh variabel bebas. Keberadaan variabel ini dalam penelitian kuantitatif 

adalah sebagai variabel yang dijelaskan dalam fokus atau topik penelitian. Variabel 

                                                             
66 Sarmanu, Dasar Metodologi Penelitian Kuantitatif, Kualitatif Statistik (Surabaya: Airlangga University 

Press, 2017), 2.  
67 Mayang Sari Lubis, Metodologi Penelitian (Yogyakarta: Deepublish, 2018), 48.  
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ini biasanya disimbolkan dengan variabel “Y”. Dalam penelitian ini, variabel 

terikatnya adalah kinerja guru. 68 

 

B. POPULASI DAN SAMPEL 

1. Populasi 

Populasi adalah sekumpulan dari keseluruhan pengukuran, objek atau individu 

yang sedang dikaji. Populasi dapat berisi data yang besar sekali jumlahnya.69 

Populasi merupakan keseluruhan objek atau subjek yang berada pada suatu wilayah 

dan memenuhi syarat-syarat tertentu berkaitan dengan masalah penelitian, atau 

keseluruhan unit atau individu dalam ruang lingkup yang akan diteliti. Populasi guru 

di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo yaitu 55 guru. 

2. Sampel  

Sampel merupakan bagian dari populasi yang memiliki ciri-ciri atau keadaan 

tertentu yang akan diteliti. Sampel dapat didefinisikan sebagai anggota populasi yang 

dipilih dengan menggunakan prosedur tertentu sehingga diharapkan dapat mewakili 

populasi. Sedangkan teknik sampling merupakan metode atau cara menentukan 

sampel dan besar sampel. 70 

Dalam bukunya Suharsimi Arikunto bahwasannya apabila subjeknya kurang 

dari 100, lebih baik diambil semua sehingga penelitiannya penelitian populasi. 

Selanjutnya jika jumlah subjeknya besar dapat diambil antara 10%-15% atau 20%-

25% atau lebih, tergantung setidak-tidaknya dari : 1) Kemampuan peneliti dilihat 

dari waktu, tenaga, dan dana, 2) Sempit luasnya pengamatan dari setiap subjek, 

karena hal ini menyangkut banyak sedikit data, 3) Besar resiko yang ditanggung 

                                                             
68 Nanang Martono, Metode Penelitian Kuantitatif Analisis Isi dan Analisis Data Sekunder (Jakarta: 

RajaGrafindo Persada, 2011), 57.  
69 Harinaldi, Prinsip-prinsip Statistik  untuk Teknik  dan Sains (Jakarta: Airlangga, 2005), 3. 
70 Nanang Martono, Metode Penelitian Kuantitatif...., 74. 
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peneliti. 71 Dalam penelitian ini semua populasi dijadikan sebagai sampel dengan 

jumlah 55 guru. 

 

C. INSTRUMEN PENGUMPULAN DATA 

Instrumen penelitian data adalah alat bantu untuk mengukur fenomena alam maupun 

sosial yang diamati (variabel penelitian). Peneliti menggunakan instrumen untuk 

mengumpulkan data.72 Data yang diperlukan dalam penelitian ini adalah : 

1. Data tentang rekrutmen di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

2. Data tentang kompetensi di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

3. Data tentang kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Adapun instrumen pengumpulan data dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 

Tabel 3.1 

Kisi-kisi Instrumen Pengumpulan Data Rekrutmen 

Sub  

Variabel 
Indikator 

Sebelum  

di Uji 

Setelah  

di Uji 

No. Item No. Item 

Penentuan 

jabatan yang 

kosong 

1. Adanya job description 1, 2, 3, 4, 5, 6 1, 2, 3, 4, 5, 6 

2. Adanya job specification 7, 8, 9, 10, 11, 

12, 13 

7, 8, 9, 10, 11, 

13 

3. Adanya job performance standard 14, 15 14, 15 

Penentuan 

persyaratan 

jabatan 

1. Adanya kriteria pemenuhan  

jabatan (keahlian, pengetahuan, 

keterampilan, dan pengalaman) 

16 16 

Penentuan 

sumber 

rekrutmen 

1. Adanya sumber internal berupa 

promosi, transfer, rotasi pekerjaan, 

serta pengaryaan dan pemanggilan 

kembali karyawan. 

17, 18, 19, 20, 

21, 22, 23, 24, 

25, 26 

18, 22, 23, 24, 

26 

                                                             
71 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktek (Jakarta: PT. Renika Cipta, 2002), 

134. 
72 Andhita Dessy Wulansari, Penelitian Pendidikan: Suatu Pendekatan Praktik dengan Menggunakan SPSS 

(Ponorogo: STAIN Po Press, 2012), 78. 
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2. Adanya sumber eksternal yang 

terdiri atas karyawan yang mencari 

pekerjaan untuk pertama kalinya, 

karyawan yang telah bekerja dan 

tidak puas terhadap perusahaan 

sebelumnya, pembajakan 

karyawan, dan karyawan yang 

pernah bekerja dan sekarang 

menganggur. 

Penentuan 

metode 

rekrutmen 

1. Metode internal meliputi job 

posting, persediaan daftar 

keterampilan, dan rekomendasi 

dari karyawan. 

2. Metode eksternal meliputi walk-in 

applicant, write-in, iklan, agen-

agen penempatan tenaga kerja,  

lembaga pendidikan dan pelatihan, 

organisasi keahlian, perguruan 

tinggi, open house, serikat pekerja, 

dan konsultan manajemen 

27, 28, 29, 30, 

31, 32, 33, 34, 

35, 36, 37, 38, 

39 

27, 29, 30, 31, 

32, 37 

 

Tabel 3.2  

Kisi-kisi Instrumen Pengumpulan Data Kompetensi 

Sub 

Variabel 
Indikator 

Sebelum di 

Uji 

Sesudah di 

Uji 

No. Item No. Item 

Komponen 

Pedagogik 

1. Menguasai karakteristik peserta didik 1, 2, 3 1, 2, 3 

2. Menguasai teori belajar dan prinsip-

prinsip pembelajaran yang mendidik 

4, 5, 6 4, 5, 6 

3. Pengembangan kurikulum 7, 8, 9, 10 7, 8, 9 

4. Kegiatan pembelajaran yang mendidik 11, 12, 13, 

14 

11, 12, 14 

5. Pengembangan potensi peserta didik 15, 16, 17, 15, 17, 18 
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18 

6. Komunikasi dengan peserta  didik 19, 20 19, 20 

7. Penilaian dan evaluasi 21, 22, 23 21, 22, 23 

Kompetensi  

Kepribadian 

1. Bertindak sesuai dengan norma agama, 

hukum, sosial, dan kebudayaan 

nasional Indonesia 

24, 25 24 

2. Menampilkan diri sebagai pribadi yang 

jujur, berakhlak mulia, dan teladan 

26, 27 27 

3. Menampilkan pribadi diri yang 

mantap, stabil, dewasa, arif, dan 

berwibawa 

28, 29 29 

4. Menunjukkan etos kerja, tanggung 

jawab yang tinggi, rasa bangga 

menjadi guru, dan rasa percaya diri 

30, 31, 32 30, 31 

5. Menjunjung tinggi kode etik profesi 

guru 

33, 34, 35 35 

Kompetensi 

Sosial 

1. Bertindak objektif serta tidak 

diskriminatif 

36,  36 

2. Berkomunikasi secara efektif, empatik, 

dan santun dengan sesama pendidik, 

tenaga kependidikan, orang tua, dan 

masyarakat 

37 37 

3. Beradaptasi di tempat bertugas di 

seluruh wilayah Republik Indonesia 

yang memiliki keragaman sosial 

budaya 

38 38 

4. Berkomunikasi dengan komunitas 

profesi sendiri dan profesi lain secara 

lisan dan tulisan atau bentuk lain 

39 39 

Kompetensi 

Profesional 

1. Menguasai materi, struktur, konsep, 

dan pola pikir keilmuan 

40 40 

2. Menguasai standar kompetensi dan 

kompetensi dasar mata pelajaran atau 

bidang pengembangan yang diampu 

41 41 
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3. Mengembangkan materi pelajaran 

yang diampu secara kreatif 

42 42 

4. Mengembangkan keprofesian secara 

berkelanjutan dengan melakukan 

tindakan reflektif 

43 43 

 5. Memanfaatkan tenologi informasi dan 

komunikasi untuk berkomunikasi dan 

mengembangkan diri 

44 44 

 

Tabel 3.3 

Kisi-kisi Instrumen Pengumpulan Data Kinerja Guru 

Sub Variabel Indikator 

Sebelum di 

Uji 

Sesudah di 

Uji 

No. Item No. Item 

Penyusunan 

rencana 

pelaksanaan 

pembelajaran 

1. Menyusun program tahunan dan 

semester  

1, 2 1, 2 

2. Menyusun silabus dan RPP 3, 4, 5, 6 3, 4, 5, 6 

Pelaksanakan 

proses 

pembelajaran 

1. Menguasai materi yang diajarkan  7, 8, 9, 10, 

11, 12 

7, 9, 10, 11, 

12 

2. Mampu mengelola kelas  13, 14, 15, 

16 

13, 15 

3. Mampu menggunakan media dan 

sumber belajar 

17, 18, 19, 

20, 21, 22, 

23, 24 

17, 18, 19, 

20, 22, 23 

4. Mampu menggunakan metode 

pembelajaran 

25, 26 25, 26 

Penilaian 

pembelajaran 

1. Mampu menentukan pendekatan dan 

cara penilaian pembelajaran 

27, 28, 29, 

30, 31 

27, 28, 29 

2. Menyusun alat-alat penilaian 

pembelajaran 

32, 33 32, 33 

3. Mengolah hasil penilaian 

pembelajaran 

34, 35, 36, 

37 

34, 35, 36, 37 
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4. Penggunaan hasil penilaian 

pembelajaran 

38 38 

 

D. TEKNIK PENGUMPULAN DATA 

Teknik pengumpulan data adalah sebuah cara untuk mendapatkan data-data di 

lapangan agar hasil penelitian dapat bermanfaat dan menjadi teori baru atau penemuan 

baru.73 Dalam rangka memperoleh data yang berkaitan dengan penelitian ini, maka peneliti 

menggunakan metode/teknik sebagai berikut :     

1. Angket atau kuisioner 

Angket merupakan teknik pengumpulan data melalui sejumlah pertanyaan 

tertulis untuk mendapatkan informasi atau data dari sumber data atau responden. 

Dengan kata lain angket adalah lembaran pertanyaan yang berdasarkan pertanyaannya 

terdiri dari dua bentuk yaitu kuisioner dengan pertanyaan terbuka, atau kuisioner 

dengan pertanyaan tertutup, atau kombinasi keduanya. Pertanyaan terbuka 

memungkinkan penjelasan yang panjang dan mendalam, sementara dalam pertanyaan 

tertutup, jawaban unit analisis sudah dibatasi sehingga memudahkan dalam 

perhitungan-perhitungan. 74 Dalam penelitian ini penulis menggunakan angket tertutup 

dengan menyebar angket kepada para guru terkait rekrutmen, kompetensi, dan kinerja 

guru. 

Untuk mengukur setiap indikator, penelitian ini menggunakan skala likert, yaitu 

skala yang digunakan untuk mengukur sikap, pendapat, dan persepsi seseorang atau 

sekelompok orang tentang fenomena sosial. 75  

Pengumpulan data menggunakan angket yang mengacu pada skala likert dengan 

skor sebagai berikut : 

                                                             
73 Umar Sidiq dan Moh. Miftachul Choiri, Metode Penelitian Kualitatifdi Bidang Pendidikan (Ponorogo: 

CV. Nata Karya, 2019), 58. 
74 Syahrum dan Salim, Metodologi Penelitian Kuantitatif...., 135-136. 
75 Sugiyono, Metode Penelitian Kuantitatif, kualitatif, dan R&D  (Bandung : Alfabeta, 2015), 93. 
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a. Sangat setuju   = 5 

b. Setuju     = 4 

c. Ragu-ragu   = 3 

d. Tidak setuju   = 2 

e. Sangat tidak setuju  = 1 

2. Dokumentasi  

Dokumentasi merupakan sarana pembantu peneliti dalam mengumpulkan data 

atau informasi dengan cara membaca surat-surat, pengumuman, iktisar rapat, 

pernyataan tertulis kebijakan tertentu, bahan-bahan tulisan lainnya. Metode pencarian 

data ini sangat bermanfaat karena dapat dilakukan dengan tanpa menggunakan objek 

atau suasana penelitian. Peneliti dengan mempelajari dokumen-dokumen tersebut 

dapat mengenal budaya dan nilai-nilai yang dianut oleh obyek yang diteliti. 

Penggunaan dokumen ini berkaitan dengan apa yang disebut analisis isi. Cara 

menganalisis isi dokumen ialah dengan memeriksa dokumen secara sistematik bentuk-

bentuk komunikasi yang dituangkan secara tertulis dalam bentuk dokumen secara 

obyektif.76 Dalam penelitian ini, penulis menggunakan metode dokumentasi untuk 

memperoleh data tentang gambaran umum SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo.   

3. Wawancara  

Menurut Moleong, wawancara merupakan percakapan dengan maksud tertentu. 

Percakapan itu dilakukan oleh kedua pihak, yaitu pewawancara yang mengajukan 

pertanyaan dan terwawancara yang memberikan jawaban atas pertanyaan itu. 

Wawancara dapat dibedakan menjadi 3 yaitu wawancara terstruktur, semiterstruktur, 

dan tidak terstruktur. Dalam penelitian ini menggunakan wawancara tidak terstruktur 

yaitu wawancara yang bebas di mana peneliti tidak menggunakan pedoman 

wawancara yang telah tersusun secara sistematis dan lengkap untuk pengumpulan 

                                                             
76 Jonathan Sarwono, Metodologi Penelitian Kuantitatif dan Kualitatif (Yogyakarta: Graha Ilmu, 2006), 

225. 
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datanya. Pedoman wawancara yang digunakan hanya berupa garis-garis besar 

permasalahan yang akan ditanyakan.77 Dalam penelitian ini penulis menggunakan 

metode wawancara untuk mendapatkan informasi yang berhubungan dengan kinerja 

guru dalam merencanakan, melaksanakan, dan mengevaluasi kegiatan pembelajaran. 

 

E. TEKNIK ANALISIS DATA 

Analisis data merupakan kegiatan setelah data dari seluruh responden atau sumber 

data lain terkumpul. Kegiatan dalam data adalah pengelompokan data berdasarkan variabel 

dan data responden, mentabulasi data berdasarkan variabel yang diteliti, melakukan 

perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah diajukan. Langkah ini diperlukan karena 

tujuan dari analisis data adalah menyusun dan menginterpretasikan data yang sudah 

diperoleh. 78 

Karena dalam penelitian ini adalah data kuantitatif, maka teknik analisis data 

menggunakan statistik. Adapun analisis data dalam penelitian ini adalah sebagai berikut : 

1. Tahap Pra Penelitian  

a. Uji Validitas 

Validitas merupakan derajat ketepatan antara data yang terjadi pada obyek 

penelitian dengan daya yang dapat dilaporkan oleh peneliti. Dengan demikian 

data yang valid adalah data yang tidak berbeda antar data yang dilaporkan oleh 

peneliti dengan data yang sesungguhnya terjadi pada obyek penelitian.79 Kriteria 

uji validitas adalah : 80 

1) Apabila rhitung   rtabel maka kuisioner tersebut valid 

2) Apabila rhitung   rtabel maka kuisioner tersebut tidak valid 

                                                             
77 Umar Sidiq dan Moh. Miftachul Choiri, Metode Penelitian Kualitatif..., 59-64. 
78 Bambang Prasetio dan Lina Miftahul Jannah, Metode Penelitian Kuantitatif Teori dan Aplikasi (Jakarta: 

Grafindo Persada, 2013), 170. 
79 Sugiyono, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, dan R & D (Bandung: Alfabeta, 2010), 

267. 
80 Retno Widyaningrum, Statistika (Yogyakarta: Pustaka Felicha, 2011), 107. 
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Rumus yang dapat digunakan yaitu : 

    

  


2222 Y)(YnX)(Xn

Y)(X)(XYn

xy
r

 

Keterangan:

 

xy
r  : Angka indeks korelasi product moment 

n : Jumlah subyek 

 X  : Jumlah seluruh nilai X 

Y  : Jumlah seluruh nilai Y 

XY  : Jumlah hasil perkalian antara nilai X dan nilai Y 

Uji coba validitas pada penelitian ini menggunakan 30 responden. Dengan 

ketentuan yaitu df=n-2, sehingga 30-2 = 28, dengan menggunakan taraf signifikan 

5% maka diperoleh rtabel = 0,361. 

Dengan cara yang sama, didapatkan koefisien korelasi untuk item 

pertanyaan yang lain. Setelah itu untuk mendapatkan informasi kevalidannya, 

masing-masing nilai rxy dibandingkan dengan nilai rtabel. Apabila rxy lebih besar 

daripada rtabel, maka item pertanyaan dinyatakan valid.  

Dalam penghitungannya, peneliti menggunakan aplikasi Microsoft Office 

Excel 2007 sebagai alat bantu penghitungan validitas. 

Pada uji validitas dan uji reliabilitas instrumen penelitian, peneliti 

mengambil sampel sebanyak 30 responden. Untuk uji validitas instrumen terdapat 

39 butir soal variabel rekrutmen, 44 butir soal variabel kompetensi, dan 38 butir 

soal variabel kinerja guru. Hasil perhitungan uji validitas pada variabel rekrutmen, 

kompetensi, dan kinerja guru dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 
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Tabel 3.4 

Rekapitulasi Uji Validitas Instrumen Rekrutmen  

No. 

Item 
r hitung r tabel Keterangan 

1 0,586 0,361 Valid 

2 0,648 0,361 Valid 

3 0,494 0,361 Valid 

4 0,557 0,361 Valid 

5 0,552 0,361 Valid 

6 0,622 0,361 Valid 

7 0,580 0,361 Valid 

8 0,664 0,361 Valid 

9 0,458 0,361 Valid 

10 0,439 0,361 Valid 

11 0,572 0,361 Valid 

12 0,219 0,361 Invalid 

13 0,492 0,361 Valid 

14 0,528 0,361 Valid 

15 0,597 0,361 Valid 

16 0,773 0,361 Valid 

17 0,152 0,361 Invalid 

18 0,438 0,361 Valid 

19 0,210 0,361 Invalid 

20 0,153 0,361 Invalid 

21 0,228 0,361 Invalid 

22 0,429 0,361 Valid 

23 0,489 0,361 Valid 

24 0,529 0,361 Valid 

25 0,275 0,361 Invalid 

26 0,442 0,361 Valid 

27 0,455 0,361 Valid 

28 0,310 0,361 Invalid 

29 0,516 0,361 Valid 

30 0,375 0,361 Valid 

31 0,665 0,361 Valid 

32 0,449 0,361 Valid 

33 0,200 0,361 Invalid 

34 0,251 0,361 Invalid 

35 0,182 0,361 Invalid 

36 0,209 0,361 Invalid 

37 0,456 0,361 Valid 

38 0,262 0,361 Invalid 

39 0,057 0,361 Invalid 
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Instrumen nomor 12, 17, 19, 20, 21, 25, 28, 33, 34, 35, 36, 38, dan 39 tidak 

valid sehingga tidak diikutkan pada analisis selanjutnya. Sedangkan nomor item 

yang valid dan digunakan untuk penelitian sesungguhnya yaitu item nomor  1, 2, 

3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 13, 14, 15, 16, 18, 22, 23, 24, 26, 27, 29, 30, 31, 32, dan 

37. 

Tabel 3.5   

Rekapitulasi Uji Validitas Instrumen Kompetensi 

No. 

Item 
r hitung r tabel Keterangan 

1 0,437 0,361 Valid 

2 0,689 0,361 Valid 

3 0,423 0,361 Valid  

4 0,780 0,361 Valid  

5 0,790 0,361 Valid 

6 0,608 0,361 Valid 

7 0,529 0,361 Valid  

8 0,531 0,361 Valid  

9 0,522 0,361 Valid  

10 0,102 0,361 Invalid  

11 0,424 0,361 Valid  

12 0,792 0,361 Valid  

13 0,196 0,361 Invalid  

14 0,551 0,361 Valid  

15 0,387 0,361 Valid  

16 0,042 0,361 Invalid  

17 0,479 0,361 Valid  

18 0,528 0,361 Valid  

19 0,582 0,361 Valid  

20 0,417 0,361 Valid  

21 0,560 0,361 Valid  

22 0,472 0,361 Valid  

23 0,437 0,361 Valid  

24 0,527 0,361 Valid 

25 0,236 0,361 Invalid  

26 0,301 0,361 Invalid  

27 0,637 0,361 Valid  

28 0,207 0,361 Invalid  

29 0,536 0,361 Valid  

30 0,711 0,361 Valid  

31 0,469 0,361 Valid  

32 0,194 0,361 Invalid  

33 0,129 0,361 Invalid  
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34 0,151 0,361 Invalid  

35 0,597 0,361 Valid  

36 0,534 0,361 Valid  

37 0,381 0,361 Valid  

38 0,614 0,361 Valid  

39 0,521 0,361 Valid  

40 0,442 0,361 Valid  

41 0,492 0,361 Valid  

42 0,560 0,361 Valid  

43 0,452 0,361 Valid  

44 0,507 0,361 Valid  

 

Instrumen nomor 10, 13, 16, 25, 26, 28, 32, 33, dan 34 tidak valid 

sehingga tidak diikutkan pada analisis selanjutnya. Sedangkan nomor item yang 

valid dan digunakan untuk penelitian sesungguhnya yaitu item nomor 1, 2, 3, 4, 5, 

6, 7, 8, 9, 11, 12, 14, 15, 17, 18, 19, 20, 21, 22, 23, 24, 27, 29, 30, 31, 35, 36, 37, 

38, 39, 40, 41, 42, 43, dan 44.  

Tabel 3.6  

Rekapitulasi Uji Validitas Instrumen Kinerja Guru 

No. 

Item 
r hitung r tabel Keterangan 

1 0,513 0,361 Valid  

2 0,485 0,361 Valid  

3 0,477 0,361 Valid  

4 0,475 0,361 Valid  

5 0,534 0,361 Valid  

6 0,550 0,361 Valid  

7 0,455 0,361 Valid  

8 0,104 0,361 Invalid  

9 0,520 0,361 Valid  

10 0,376 0,361 Valid  

11 0,496 0,361 Valid  

12 0,487 0,361 Valid  

13 0,602 0,361 Valid  

14 0,270 0,361 Invalid  

15 0,436 0,361 Valid  

16 0,169 0,361 Invalid  

17 0,560 0,361 Valid  

18 0,501 0,361 Valid  

19 0,531 0,361 Valid  

20 0,414 0,361 Valid  

21 0,232 0,361 Invalid  
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Instrumen nomor 8, 14, 16, 21, 24, 30, dan 31 tidak valid sehingga diikutkan 

pada analisis selanjutnya. Sedangkan nomor item yang valid dan digunakan untuk 

penelitian sesungguhnya yaitu item nomor 1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 9,  10, 11, 12, 13, 15, 

17, 18, 19, 20, 22, 23, 25, 26, 27, 28, 29, dan 31.  

  

b. Uji Reliabilitas 

Reliabilitas merujuk pada suatu pengertian bahwa sesuatu instrumen cukup 

dapat dipercaya untuk digunakan sebagai alat pengumpulan data karena instrumen 

tersebut sudah baik. Instrumen yang sudah dapat dipercaya, yang reliabel akan 

menghasilkan data yang dapat dipercaya juga.81 Ini berarti semakin reliabel suatu 

tes memiliki persyaratan maka semakin yakin kita dapat menyatakan bahwa 

dalam hasil suatu tes mempunyai hasil yang sama ketika dilakukan tes kembali. 82 

Uji reliabilitas berguna untuk menetapkan apakah instrumen dalam hal ini 

kuisioner dapat digunakan lebih dari satu kali, paling tidak oleh responden yang 

sama. Uji reliabilitas untuk alternatif jawaban lebih dari dua menggunakan uji 

                                                             
81 Retno Widyaningrum, Statistika..., 154. 
82 Sukardi, Metode Penelitian Pendidikan Pendekatan Kuantitatif, Kualitatif dan R & D (Bandung: 

Alfabeta, 2011),  85.  

22 0,419 0,361 Valid  

23 0,544 0,361 Valid  

24 0,251 0,361 Invalid  

25 0,455 0,361 Valid  

26 0,612 0,361 Valid  

27 0,489 0,361 Valid  

28 0,686 0,361 Valid  

29 0,371 0,361 Valid  

30 0,165 0,361 Invalid  

31 0,231 0,361 Invalid  

32 0,463 0,361 Valid  

33 0,622 0,361 Valid  

34 0,568 0,361 Valid  

35 0,687 0,361 Valid  

36 0,602 0,361 Valid  

37 0,525 0,361 Valid  

38 0,437 0,361 Valid  
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cronbach’s alpha, yang nilainya akan dibandingkan dengan nilai koefisien 

reliabilitas minimal yang dapat diterima. Reliabilitas kurang dari 0,6 adalah 

kurang baik, sedangkan 0,7 dapat diterima, dan lebih dari 0,8 adalah baik. Jika 

nilai cronbach’s alpha  0,6 maka instrumen penelitian reliabel. Jika nilai 

cronbach’s alpha  0,6 maka instrumen penelitian tidak reliabel. Uji reliabilitas 

dimaksudkan untuk memperoleh keterandalan, sehingga instrumen tersebut dapat 

dipercaya atau handal. Uji reliabiltas ini menggunakan rumus koefisien alpha 

cronbach, sebagai berikut : 













 











2

2

11
σt

b
σ

1
1-k

k
  r

 

Keterangan: 

11r   : reliabilitas instrumen 

k   : banyaknya butir pertanyaan atau banyaknya soal 

 2
b

σ
 
 : jumlah varians butir 

2σt   : varians total83 

  Uji reliabilitas item dilakukan dengan menggunakan SPSS versi 25.0 for 

windows, yang dapat dilihat dari cronbach’s alpha untuk reliabilitas keseluruhan 

item dalam satu variabel. Adapun hasil pengujian reliabilitas dapat dilihat pada 

tabel berikut : 

Tabel 3.7 

Uji Reliabilitas Variabel Rekrutmen (X1) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0,882 25 

 

                                                             
83 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu..., 239. 
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  Berdasarkan pengujian reliability statistics di atas, nilai cronbach alpha 

sebesar 0,882 yang berarti bahwa konstruk pernyataan yang merupakan dimensi 

variabel rekrutmen (X1) adalah reliabel, karena angka cronbach alpha 0,882 > 

dari 0,60.  

Tabel 3.8 

Uji Reliabilitas Variabel Kompetensi (X2) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0,922 35 

 

  Berdasarkan pengujian reliability statistics di atas, nilai cronbach alpha 

sebesar 0,922 yang berarti bahwa konstruk pernyataan yang merupakan dimensi 

variabel kompetensi (X2) adalah reliabel, karena angka cronbach alpha 0,922 > 

dari 0,60.  

Tabel 3.9 

Uji Reliabilitas Variabel Kinerja Guru (Y) 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

0,900 31 

 

Berdasarkan pengujian reliability statistics di atas, nilai cronbach alpha 

sebesar 0,900 yang berarti bahwa konstruk pernyataan yang merupakan dimensi 

variabel kinerja guru (Y) adalah reliabel, karena angka cronbach alpha 0,900 > 

dari 0,60. 
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2. Uji Asumsi  

a. Uji Normalitas  

Uji normalitas merupakan uji kenormalan distribusi (pola) data. Dengan 

demikian, uji normalitas ini mengasumsikan bahwa, data di setiap variabel 

berasal dari populasi yang berdistribusi normal.84 Uji normalitas yang paling 

sederhana adalah membuat grafik distribusi frekuensi data. Mengingat 

kesederhanaan tersebut, maka pengujian normalitas data sangat tergantung pada 

kemampuan data dalam mencermati plotting data. Uji normalitas pada penelitian 

ini menggunakan Kolmogorov-Smirnov, dengan membuat hipotesa : 

H0 : Data berdistribusi normal 

H1 : Data tidak berdistribusi normal 

Dengan pengambilan keputusan sebagai berikut : 

Jika P (Probabilitas)  0,05 maka hipotesis nol (H0) diterima 

Jika P (Probabilitas)  0,05 maka hipotesis nol (H0) ditolak. 

b. Uji Linieritas 

Uji linieritas merupakan uji kelinieran garis regresi. Digunakan pada 

analisis regresi linier sederhana dan analisis linier ganda. Uji linieritas dilakukan 

dengan cara mencari model garis regresi dari variabel bebas (X) terhadap 

variabel terikat (Y). Berdasarkan model regresi tersebut, dapat diuji linieritas 

garis regresinya.  

Untuk mempercepat perhitungan uji linieritas, peneliti juga memanfaatkan 

program SPSS versi 25.0 for windows. Selanjutnya apanila P-value lebih besar 

dari alpha 0,05 maka garis regresi X terhadap Y linier.85 

 

                                                             
84 Andhita Dessy Wulansari, Aplikasi Statistika Parametik dalam Penenlitian (Yogyakarta: Pustaka 

Felicha, 2016), 38.  
85 Ibid., 55-61. 
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c. Uji Multikolinieritas 

Uji multikolinieritas merupakan uji yang ditunjukkan untuk menguji 

apakah model regresi ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas 

(independent variabel) yang kuat/tinggi. Model uji regresi yang baik selayaknya 

tidak terjadi multikolinieritas.86 Alat statistik yang sering digunakan untuk 

menguji gangguan multikolinieritas adalah variance infalton factor (VIF), 

korelasi pearson antara variabel-variabel bebas, atau dengan melihat eigenvalues 

dan condition index (CI). Dalam hal ini, peneliti menggunakan deteksi variance 

inflantion factor (VIF) sebagai uji multikolinieritas. Cut off yang umum dipakai 

untuk menunjukkan adanya multikolinieritas adalah nilai tolerance > 0,10 atau 

sama dengan VIF < 10. 87 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Dalam persamaan regresi berganda perlu juga diuji mengenai sama atau 

tidak varians dari residual dari observasi yang satu dengan observasi yang lain. 

Jika residualnya mempunyai varians yang sama disebut terjadi homokedastisitas 

dan jika terjadi heteroskedastisitas. Analisis uji asumsi heteroskedastisitas hasil 

output SPSS melalui scatterplot antara Z prediction (ZPRED) yang merupakan 

variabel bebas (sumbu X = Y hasil prediksi) dan nilai residualnya (SRESID) 

merupakan variabel terikat (sumbu Y= Y prediksi – Y riil). 

Dasar analisis : 

1) Homoskedastisitas terjadi jika pada scatterplot titik-titik hasil pengolahan 

data antara ZPRED dan SRESID menyebar di bawah maupun di atas titik 

origin (angka 0) pada sumbu Y dan tidak mempunyai pola yang teratur. 

                                                             
86 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS, 110. 
87 Ibid., 92. 
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2) Heteroskedastisitas terjadi jika pada scatterplot titik-titiknya mempunyai 

pola yang teratur baik menyempit, melebar maupun bergelombang-

gelombang. 88 

 

3. Hipotesis 

a. Uji Regresi Linier Sederhana 

Teknik analisis data untuk menjawab rumusan masalah nomor 1 dan 2 yaitu 

dengan menggunakan analisis regresi linier sederhana untuk mengetahui apakah 

variabel bebas yang ada dalam model mempunyai pengaruh yang nyata secara 

serentak terhadap variabel terikat yaitu pengaruh variabel rekrutmen (X1) 

terhadap kinerja guru (Y) dan pengaruh kompetensi (X2) terhadap kinerja guru 

(Y). Adapun langkah-langkah pengambilan keputusan output SPSS berdasarkan 

pendapat V. Wiratna Sujarweti adalah sebagai berikut : 

1) Cara 1 : jika Sig  0,05 maka H0 diterima dan jika Sig  0,05 maka H0 

ditolak. 

2) Cara 2 : jika t hitung  t tabel maka H0 diterima, sebaliknya jika t hitung  t 

tabel maka H0 ditolak.89 

r   : untuk menentukan koefisien korelasi 

R2 : untuk menentukan keofisien determinasi 

Dilakukan uji untuk pengujian signifikasi regresi sederhana yaitu untuk 

melihat pengaruh antara variabel bebas dengan variabel terikat. Nilai t hitung 

konstanta regresi, sedangkan t tabel dengan alpha adalah 0,05. 

Apabila hasil uji hipotesis menggunakan regresi sederhana menunjukkan 

H0 ditolak maka artinya ada pengaruh antara variabel bebas dengan variabel 

                                                             
88 Danang Sunyoto, Praktik SPSS untuk Kasus (Yogyakarta: Nuha Medika, 2011), 125. 
89 C. Trihendradi, Langkah Praktis Menguasai Statistik untuk Ilmu Sosial Kesehatan Konsep & 

Penerapannya Menggunakan SPSS (Yogyakarta :Andi, 2013), 168. 
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terikat sehingga perlu analisis lebih lanjut. Untuk mengetahui besar pengaruh 

variabel bebas terhadap variabel terikat yaitu dengan melihat output SPSS tabel 

Anova B. Untuk mengetahui berapa presentase variabel terikat dipengaruhi oleh 

variabel bebas yaitu dengan cara mengalikan R Square dengan 100%. 

b. Uji Regresi Linier Berganda 

Teknik analisis data untuk menjawab rumusan masalah nomor 3 yaitu 

dengan menggunakan analisis regresi linier ganda, untuk mengetahui pengaruh 

antara kedua variabel bebas yaitu rekrutmen (X1) dan kompetensi (X2) secara 

bersama-sama terhadap variabel terikat yaitu kinerja guru (Y). Peneliti 

menggunakan SPSS versi 25.0 for windows untuk mengolah data adapun 

langkah pengambilan keputusan output SPSS berdasarkan pendapat V. Wiratna 

Sujarweti adalah sebagai berikut : 

1) Cara 1 : Jika Sig  0,05 maka H0 diterima dan jika Sig  0,05 maka H0 

ditolak. 

2) Cara 2 : Jika F hitung  F tabel maka H0 diterima, sebaliknya jika F hitung  

F tabel maka H0 ditolak. 90 

 

 

 

                                                             
90 C. Trihendradi, Langkah Praktis Menguasai...,169-171. 



 
 

61 
 

BAB IV 

HASIL PENELITIAN 

A. Gambaran Umum Lokasi Penelitian  

1. Sejarah Singkat SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo berdiri pada tahun 2003. Berdirinya SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dikarenakan pada awalnya telah berdiri MI 

Muhammadiyah Ronowijayan namun masyarakat tidak ada yang berminat 

menyekolahkan anaknya ke sekolah tersebut. Berawal dari situ akhirnya masyarakat 

Muhammadiyah Ranting Ronowijayan mendirikan SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo. Perintisan tersebut dimotori oleh 9 orang yaitu H. Ahmad Baidhowi, S.T., 

Msi, Drs. Sunyoto, M.Pd., Drs. Sulton, Drs. Rudianto, M.Pd., Abdul Wahid Masruri, 

S,E., Herianto, S.Pd., Hj Qomariyah, S.Ag., Supriyanto, S.Pd., dan Suyitno, S.Ag. 

Selama dua periode pada tahun 2003-2007 dan 2007-2011, SD Muhammadiyah 

Terpadu berada di bawah pimpinan Drs. Rudianto, M.Pd., kemudian dilanjut pada 1 

periode oleh Aziz Iwan Muttaqin, S.T. pada tahun 2011-2015, dan periode berikutnya 

di pimpin oleh Imam Saiful Bahri, M.Pd pada tahun 2015-2019. Pada tahun pertama, 

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo hanya mempunyai 9 siswa. Dan kemudian 

pada tahun berikutnya mulai berangsur-angsur menunjukkan peningkatan jumlah 

siswanya sehingga pada tahun 2016 bisa memperoleh 759 siswa. Untuk meningkatkan 

kualitas, SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo membatasi jumlah siswa dimana kelas 

1 sampai 6 hanya berjumlah sekitar 750 siswa. Selain itu, sekolah juga membatasi 

penerimaan siswa, sehingga per tahun (angkatan) hanya menerima sebanyak 130 siswa 

yang dikelompokkan menjadi 5 rombel per angkatan dan setiap kelas berisi 25-26 

siswa.  
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2. Letak Geografis SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo terletak di Jalan Jagadan, Siman, 

Ponorogo. Lokasi sekolah ini tidak jauh dari perkotaan sehingga sangat mudah 

dijangkau oleh semua masyarakat. Sekolah ini terletak di antara lingkungan 

perumahan yang berbatasan dengan sebelah utara persawahan, sebelah selatan 

berbatasan dengan IAIN Ponorogo, sebelah barat berbatasan dengan perumahan, dan 

sebelah timur berbatasan dengan jalan raya.  

 

3. Struktur Organisasi SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Struktur organisasi dalam suatu lembaga pendidikan sangat penting 

keberadaannya. Hal ini bertujuan untuk memudahkan dalam menjalankan program 

yang sudah direncanakan oleh lembaga. Berikut struktur organisasi di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo : 

a. Kepala sekolah     : Imam Saiful Bahri, S.Pd.I 

b. Wakil Kepala Sekolah I    : Yeni Rahmawati, S.Pd. 

c. Wakil Kepala Sekolah II    : Aziz Iwan Muttaqin, S.T, S.Pd.SD  

b. Pengawas Keuangan Internal Utama (Kepsek): Imam Saiful Bahri, M.Pd.  

c. Ketua Unit Bendahara/ Pengeluaran   : Philip Fatma Dewi, M.Pd.  

d. Ketua Unit Kurikulum dan Pembelajaran : Yuli Hartini, S.Psi. 

e. Ketua Unit Kesiswaan    : Zakka Mahya Ridho, S.H.I 

f. Ketua Unit Khusus Olahraga   : Dwiki Adi Septian, M.Or.  

g. Ketua Ismuba     : Alfi Marsidah, S.Pd.I, M.Pd.I 

h. Koodinator Wali Kelas   : Nur Habibah, S.Pd.  

Jaenal Abidin, S.Pd.I  

i. Ketua Unit Sarana dan Prasarana  : Suci Rahayuningtyas, S.E 

j. Ketua Unit Personalia    : Adib Fuad Khoironi, S.Ag 
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k. Ketua Humas     : Rifki Andria Priyatna, S.Pd. 

l. Kepala BUMS (Koperasi)   : Yesi Novia, S.Pd. 

m. Kepala TU     : Ellena Sustiya Yoga Indriani, S.T. 

n. Ketua LP3Q     : Farid Ma’ruf M., S.Pd.I, M.Pd. 

 

4. Visi, Misi, dan Tujuan SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

a. Visi 

 “Terdepan dalam mengembangkan pendidikan berbasis tauhid dan lifeskill.” 

b. Misi 

a. Membentuk kepribadian siswa berdasarkan nilai-nilai islam-

kemuhammadiyahan melalui proses pembelajaran dan kegiatan pengembangan 

diri yang simultan. 

b. Meningkatkan mutu layanan kependidikan melalui pengelolaan sumber daya 

sekolah baik program, sarana prasarana, maupun keuangan yang professional. 

c. Membangun kerjasama dengan berbagai pihak yang mendukung 

penyelenggaraan pendidikan. 

c. Tujuan 

a. Terwujudnya lulusan yang memiliki kesadaran beribadah, mengamalkan nilai-

nilai agama, mencintai ilmu, dan percaya diri dengan potensi yang dimilikinya.  

b. Terbangunnya mutu layanan kependidikan yang prima yang didukung sumber 

daya memadai dan sistem pengelolaan  profesional. 

c. Terbangunnya jaringan kerja dengan berbagai pihak yang mendukung 

penyelenggaraan pendidikan. 
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5. Keadaan Guru dan Siswa SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Keadaan guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo yaitu berjumlah 55 guru. 

Sedangkan keadaan siswa berjumlah 795, untuk kelas 1-6 dan di setiap kelas 

dikelompokkan menjadi 5 rombel yaitu kelas al bayan, al busyro, al furqon, al hikmah, 

dan al huda. Untuk kelas 1 ada 134 siswa, kelas 2 ada 131 siswa, kelas 3 ada 135 

siswa, kelas 4 ada 134 siswa, kelas 5 ada 134 siswa, dan kelas 6 ada 127 siswa. 

 

6. Sarana dan Prasarana SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Sarana prasarana sangatlah penting keberadaannya bagi suatu lembaga pendidikan 

karena sarana prasarana menjadi salah satu penunjang dalam proses pembelajaran 

yang ada di sekolah sehingga dapat meningkatkan kualitas sekolah. Di bawah ini 

sarana prasarana yang dimiliki SD  Muhammadiyah Terpadu Ponorogo yaitu sebagai 

berikut: 

Tabel 4.1 

Jumlah Ruang 

No. Keterangan Jumlah 

1 Ruang Kelas 30 

2 Ruang Perpustakaan 1 

3 Laboratorium IPA 1 

4 Ruang Kepala Sekolah 1 

5 Ruang Guru 8 

6 Ruang Komputer 1 

7 Tempat Ibadah 1 

8 Ruang Kesehatan (UKS) 1 

9 Kamar Mandi / WC Guru 5 

10 Kamar Mandi / WC Murid 15 

11 Gudang 1 

12 Ruang Sirkulasi / Selasar 1 

13 Tempat Bermain / Tempat Olahraga 1 
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Tabel 4.2 

Buku Pegangan Guru dan Siswa tiap Mata Pelajaran 

No. Mata Pelajaran 
Jumlah Buku 

Pegangan Guru Pegangan Siswa 

1 

Bahasa 

Indonesia 1 judul  30 eks 1 judul 813 eks 

2 PKn 1 judul  30 eks 1 judul 813 eks 

3 IPS 1 judul  30 eks 1 judul 813 eks 

4 IPA 1 judul  30 eks 1 judul 813 eks 

5 Matematika 1 judul  30 eks 1 judul 813 eks 

 

Tabel 4.3 

Buku di Perpustakaan 

No. Jenis Buku Judul Eks. 

1 

Buku 

Bacaan 179 537 

2 

Buku 

Sumber 518 1212 

 

Tabel 4.4 

Alat Peraga Praktik (Perangkat, Set, Unit, atau Buah)  

No. Keterangan Jumlah 

1 PKn 2 

2 Bahasa Indonesia 7 

3 Matematika  6 

4 IPA 7 

5 IPS 4 

6 Olah Raga 13 

 

Tabel 4.5 

Perlengkapan Sekolah menurut Kondisi 

No. Kondisi 
Meja Kursi 

Lemari Papan 

Tulis 
Komputer 

Siswa KS/Guru/TU Siswa KS/Guru/TU 

1 Baik 514 89 850 98 73 31 50 

2 Rusak         3     
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Tabel 4.6 

Luas Tanah menurut Status Kepemilikan 

No Status Kepemilikan Luas  

1 Milik 1400,00 m2 

2 Sewa 560,00 m2 

 

B. Deskripsi Data 

1. Deskripsi Data Rekrutmen SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Deskripsi data pada pembahasan ini merupakan skor rekrutmen SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo yang dihasilkan dari skor angket yang disebar 

kepada guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan jumlah 55 guru. Dalam 

analisis ini untuk memperoleh jawaban tentang tingkatan rekrutmen dengan kategori 

baik, sedang, atau kurang baik di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, teknik 

perhitungan yang digunakan yaitu Mean dan Standart Deviasi. Kemudian hasil skor 

rekrutmen bisa dilihat pada tabel 4.7 yaitu sebagai berikut : 

Tabel 4.7 

Skor Jawaban Angket Rekrutmen SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo  

 

Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 90 1 1,8 1,8 1,8 

94 6 10,9 10,9 12,7 

95 2 3,6 3,6 16,4 

96 2 3,6 3,6 20,0 

97 3 5,5 5,5 25,5 

98 1 1,8 1,8 27,3 

99 4 7,3 7,3 34,5 

100 7 12,7 12,7 47,3 

101 2 3,6 3,6 50,9 

102 4 7,3 7,3 58,2 

103 3 5,5 5,5 63,6 

105 2 3,6 3,6 67,3 

106 2 3,6 3,6 70,9 

107 2 3,6 3,6 74,5 

108 3 5,5 5,5 80,0 



67 
 

 
 

109 1 1,8 1,8 81,8 

110 1 1,8 1,8 83,6 

111 2 3,6 3,6 87,3 

112 3 5,5 5,5 92,7 

113 1 1,8 1,8 94,5 

115 1 1,8 1,8 96,4 

117 1 1,8 1,8 98,2 

118 1 1,8 1,8 100,0 

Total 55 100,0 100,0   

Sumber : Output SPSS versi 25.0 for windows 

 

Pada tabel 4.7 menunjukkan bahwa nilai rekrutmen tertinggi mencapai 118 

berjumlah 1 orang dan terendah 90 berjumlah 1 orang. Untuk mengetahui tingkat baik, 

sedang, atau kurang baik dari rekrutmen, maka dapat diketahui dengan menggunakan 

SPSS versi 25.0 for windows. 

Tabel 4.8 

Statistik Deskriptif Variabel Rekrutmen 

Descriptive Statistics 

  

N Minimum Maximum Mean 
Std. 

Deviation 

Statistic Statistic Statistic Statistic 
Std. 

Error 
Statistic 

Rekrutmen 55 90 118 102,55 0,898 6,661 

Valid N 

(listwise) 
55 

     

Sumber : Output SPSS versi 25.0 for windows 

Pada tabel 4.8 menunjukkan nilai mean sebesar 102,55, nilai standart deviasi 

6,661, nilai minimum 90, dan nilai maximum 118.  

Perhitungan tingkatan rekrutmen dari tabel statistik deskriptif yaitu sebagai berikut : 

a. Rekrutmen baik    : X > Mean + SD 

: X > 102,55 + 6,661 

: X > 109,21 

b. Rekrutmen sedang  : Mean – SD ≤ X ≤ Mean + SD 

: 102,55 – 6,661 ≤ X ≤ 102,55 + 6,661 

: 95,89 ≤ X ≤ 109,21 
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c. Rekrutmen kurang baik  : X < Mean – SD 

: X < 102,55 - 6,661 

: X < 95,89 

Dapat dilihat dari perhitungan di atas bahwa hasil skor lebih dari 109,21 

dikategorikan rekrutmen SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo baik, skor antara 

95,89-109,21 dikategorikan rekrutmen SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo sedang, 

dan skor kurang dari 95,89 dikategorikan rekrutmen SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo kurang baik. Rinciannya pada  tabel berikut ini : 

Tabel 4.9 

Presentase dan Kategorisasi Variabel Rekrutmen 

No. Nilai Frekuensi Presentase Kategori 

1. > 109,21 11 20% Baik 

2. 95,89-109,21 37 67,3% Sedang 

3. <95,89 7 12,7% Kurang Baik 

 

Berdasarkan hasil pengkategorisasian pada tabel 4.9 menunjukkan guru yang 

menilai rekrutmen dengan kategori baik ada 11 guru dengan presentase 20%, kategori 

sedang ada 37 guru dengan presentase 67,3% dan kategori kurang baik ada 7 guru 

dengan presentase 12,7%. Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa rekrutmen di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo termasuk dalam kategori sedang dengan 37 guru 

dan mendapat presentase sebesar 67,3%. 

 

2. Deskripsi Data Kompetensi SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Deskripsi data pada pembahasan ini merupakan skor kompetensi SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo yang dihasilkan dari skor angket yang disebar 

kepada guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan jumlah 55 guru. Dalam 

analisis ini untuk memperoleh jawaban tentang adakah tingkat kompetensi dengan 

kategori baik, sedang, atau kurang baik di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, 
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maka teknik perhitungan yang digunakan yaitu Mean dan Standart Deviasi. Kemudian 

hasil skor kompetensi bisa dilihat pada tabel 4.10 yaitu sebagai berikut : 

Tabel 4. 10 

Skor Jawaban Angket Kompetensi SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

 

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 131 1 1,8 1,8 1,8 

135 1 1,8 1,8 3,6 

137 1 1,8 1,8 5,5 

138 1 1,8 1,8 7,3 

139 1 1,8 1,8 9,1 

140 4 7,3 7,3 16,4 

141 3 5,5 5,5 21,8 

142 6 10,9 10,9 32,7 

143 5 9,1 9,1 41,8 

144 2 3,6 3,6 45,5 

145 5 9,1 9,1 54,5 

146 1 1,8 1,8 56,4 

147 4 7,3 7,3 63,6 

148 3 5,5 5,5 69,1 

149 3 5,5 5,5 74,5 

150 2 3,6 3,6 78,2 

151 3 5,5 5,5 83,6 

153 1 1,8 1,8 85,5 

154 1 1,8 1,8 87,3 

156 1 1,8 1,8 89,1 

157 1 1,8 1,8 90,9 

159 1 1,8 1,8 92,7 

160 1 1,8 1,8 94,5 

163 1 1,8 1,8 96,4 

166 1 1,8 1,8 98,2 

168 1 1,8 1,8 100,0 

Total 55 100,0 100,0   

Sumber : Output SPSS versi 25.0 for windows 

Pada tabel 4.10 menunjukkan nilai kompetensi tertinggi mencapai 168 berjumlah 

1 orang dan terendah 131 berjumlah 1 orang. Untuk mengetahui tingkat baik, sedang, 
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atau kurang baik dari kompetensi, maka dapat diketahui dengan menggunakan SPSS 

versi 25.0 for windows. 

Tabel 4.11 

Statistik Deskriptif Variabel Kompetensi 

 

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows  

Pada tabel 4.11 menunjukkan nilai mean sebesar 146,49, nilai standart deviasi 

7,356, nilai minimum 131, dan nilai maximum 168. 

Perhitungan tingkatan kompetensi dari tabel statistik deskriptif yaitu sebagai berikut : 

a. Kompetensi baik   : X > Mean + SD 

: X > 146,49 + 7,356 

: X > 153,846 

b. Kompetensi sedang   : Mean – SD ≤ X ≤ Mean + SD 

: 146,49 – 7,356 ≤ X ≤ 146,49 + 7,356 

: 139,134  ≤ X ≤ 153,846 

c. Kompetensi kurang baik  : X < Mean – SD 

: X < 146,49 - 7,356 

: X  139,134 

Dapat dilihat dari perhitungan di atas bahwa hasil skor lebih dari 153,846 

dikategorikan kompetensi SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo baik, skor antara 

139,134 – 153,846 dikategorikan kompetensi SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

sedang, dan skor kurang dari 139,134 dikategorikan kompetensi SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo kurang baik. Dirinci pada tabel sebagai berikut : 

Descriptive Statistics 

  

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

Statistic Statistic Statistic Statistic 

Std. 

Error Statistic 

Kompetensi  55 131 168 146,49 0,992 7,356 

Valid N 

(listwise) 

55           
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Tabel 4.12 

Presentase dan Kategorisasi Variabel Kompetensi 

No. Nilai Frekuensi Presentase Kategori 

1. > 153,846 9 16,2% Baik 

2. 139,134 – 153,846 42 76,6% Sedang 

3. < 139,134 4 7,2% Kurang Baik 

 

Berdasarkan hasil pengkategorisasian pada tabel 4.12 menunjukkan guru yang 

menilai kompetensi dengan kategori baik ada 9 guru dengan presentase 16,2%, kategori 

sedang ada 42 guru dengan presentase 76,6% dan kategori kurang baik ada 4 guru 

dengan presentase 7,2%. Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa kompetensi di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo termasuk dalam kategori sedang dengan 42 guru 

dan mendapat presentase sebesar 76,6%. 

 

3. Deskripsi Data Kinerja Guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Deskripsi data pada pembahasan ini merupakan skor kinerja guru SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo yang dihasilkan dari skor angket yang disebar 

kepada guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan jumlah 55 guru. Dalam 

analisis ini untuk memperoleh jawaban tentang adakah tingkat kinerja guru dengan 

kategori baik, sedang, atau kurang baik di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, 

maka teknik perhitungan yang digunakan yaitu Mean dan Standart Deviasi. Kemudian 

hasil skor kinerja guru bisa dilihat pada tabel 4.13 yaitu sebagai berikut : 

Tabel 4.13 

Skor Jawaban Angket Kinerja Guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo  

  Frequency Percent 

Valid 

Percent 

Cumulative 

Percent 

Valid 114 1 1,8 1,8 1,8 

118 1 1,8 1,8 3,6 

122 1 1,8 1,8 5,5 

124 3 5,5 5,5 10,9 
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125 1 1,8 1,8 12,7 

126 4 7,3 7,3 20,0 

128 3 5,5 5,5 25,5 

129 1 1,8 1,8 27,3 

130 3 5,5 5,5 32,7 

131 6 10,9 10,9 43,6 

132 5 9,1 9,1 52,7 

133 1 1,8 1,8 54,5 

134 1 1,8 1,8 56,4 

135 5 9,1 9,1 65,5 

136 1 1,8 1,8 67,3 

138 1 1,8 1,8 69,1 

139 2 3,6 3,6 72,7 

140 1 1,8 1,8 74,5 

141 1 1,8 1,8 76,4 

142 2 3,6 3,6 80,0 

143 1 1,8 1,8 81,8 

144 1 1,8 1,8 83,6 

145 2 3,6 3,6 87,3 

146 3 5,5 5,5 92,7 

147 1 1,8 1,8 94,5 

154 1 1,8 1,8 96,4 

155 2 3,6 3,6 100,0 

Total 55 100,0 100,0   

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

Pada tabel 4.13 menunjukkan nilai kinerja guru tertinggi mencapai 155 

berjumlah 2 orang dan terendah 114 berjumlah 1 orang. Tingkatan baik, sedang, atau 

kurang baik dari kinerja guru dapat diketahui dengan menggunakan SPSS versi 25.0 

for windows. 

Tabel 4.14 

Statistik Deskriptif Variabel Kinerja Guru 

Descriptive Statistics 

  

N Minimum Maximum Mean 

Std. 

Deviation 

Statistic Statistic Statistic Statistic 

Std. 

Error Statistic 

Kinerja Guru 55 114 155 134,35 1,201 8,903 
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Valid N 

(listwise) 

55           

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows  

Pada tabel 4.14 menunjukkan nilai mean sebesar 134,35, nilai standart deviasi  

8,903, nilai minimum 114, dan nilai maximum 155.  

Perhitungan tingkatan kinerja guru dari tabel statistik deskriptif yaitu sebagai berikut : 

a. Kinerja guru baik  : X > Mean + SD 

: X > 134,35 + 8,903 

: X > 143,253 

b. Kinerja guru sedang  : Mean – SD ≤ X ≤ Mean + SD 

: 134,35 - 8,903 ≤ X ≤ 134,35 + 8,903 

: 125,447 ≤ X ≤ 143,253 

c. Kinerja guru kurang baik : X < Mean - SD 

: X < 134,35 - 8,903 

: X < 125,447 

Dapat diketahui bahwa skor lebih dari 143,253 dikategorikan kinerja guru SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo baik, skor antara 125,447 – 143,253 dikategorikan 

kinerja guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo sedang, dan skor kurang dari 

125,447 dikategorikan kinerja guru SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo kurang 

baik. Dirinci pada tabel sebagai berikut : 

Tabel 4.15 

Presentase dan Kategorisasi Variabel Kinerja Guru 

No. Nilai Frekuensi Presentase Kategori 

1. > 143,253 11 20% Baik 

2. 125,447 – 143,253 38 69% Sedang 

3. < 125,447 6 11% Kurang Baik 
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Berdasarkan hasil pengkategorisasian pada tabel 4.15 menunjukkan guru yang 

menilai kinerja guru dengan kategori baik ada 11 guru dengan presentase 20%, kategori 

sedang ada 38 guru dengan presentase 69% dan kategori kurang baik ada 6 guru dengan 

presentase 11%. Dari hasil tersebut dapat dikatakan bahwa kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo termasuk dalam kategori sedang dengan 38 guru 

dan mendapat presentase sebesar 69%. 

 

C. Analisis Data 

1. Uji Asumsi  

a. Uji Normalitas 

Untuk mengetahui kenormalan suatu data, maka dapat mengujinya dengan 

menggunakan uji normalitas. Pengujian pada penelitiain ini dilakukan 

menggunakan rumus Kolmogorov-Smirnov. Hasil dari uji ini dapat dilihat pada 

tabel 4.16 berikut: 

Tabel 4.16 

Uji Normalitas dengan Kolmogorov-Smirnov 

One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 

  

Unstandardized 

Residual 

N 55 

Normal 

Parametersa,b 

Mean 0,0000000 

Std. Deviation 0,02195793 

Most 

Extreme 

Differences 

Absolute 0,113 

Positive 0,104 

Negative -0,113 

Test Statistic 0,113 

Asymp. Sig. (2-tailed) ,077c 

a. Test distribution is Normal. 

b. Calculated from data. 

c. Lilliefors Significance Correction. 

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 
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Dari tabel 4.16 dapat dilihat jumlah Asymp. Sig (2 failed) menunjukkan 

angka sebesar 0,077. Karena nilai signifikansi 0,077 > 0,05 maka data tersebut 

berdistribusi normal. 

 

b. Uji Linieritas 

Tujuan penggunaan uji ini untuk mencari apakah ada hubungan yang linier 

antara dua variabel atau tidak. Dikatakan memiliki hubungan linier apabila nilai 

signifikansi pada deviation from liniearity > 0,05. Hasil uji ini dapat dilihat pada 

tabel 4.17 berikut : 

Tabel 4.17 

Uji Linieritas Rekrutmen terhadap Kinerja 

ANOVA Table 

  

Sum of 

Squares df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Guru * 

Rekrutmen 

Between 

Groups 

(Combined) 2354,329 22 107,015 1,778 0,067 

Linearity 885,689 1 885,689 14,715 0,001 

Deviation 

from 

Linearity 

1468,640 21 69,935 1,162 0,343 

Within Groups 1926,107 32 60,191     

Total 4280,436 54       

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

  Dari tabel 4.17 menunjukkan nilai signifikan >  (0,343 > 0,05) yang 

berarti terdapat hubungan linier yang signifikan antara variabel rekrutmen dengan 

kinerja guru. 

Tabel 4.18 

Uji Linieritas Kompetensi terhadap Kinerja Guru  

ANOVA Table 

  

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

Kinerja 

Guru * 

Between 

Groups 

(Combined) 3204,520 25 128,181 3,455 0,001 

Linearity 1669,630 1 1669,630 45,003 0,000 
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Kompetensi  Deviation 

from 

Linearity 

1534,889 24 63,954 1,724 0,081 

Within Groups 1075,917 29 37,101     

Total 4280,436 54       

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

  Dari tabel 4.18 menunjukkan nilai signifikansi >  (0,081 > 0,05) yang 

berarti terdapat hubungan linier yang signifikan antara variabel kompetensi 

dengan kinerja guru. 

 

c. Uji Multikolinieritas 

Tujuan penggunaan uji ini untuk mengetahui terjadi atau tidaknya korelasi 

yang tinggi antar variabel bebas. Berikut hasil dari pengujian ini dapat dilihat 

pada tabel 4.19 dengan melihat nilai VIF apabila kurang dari 10 dan tolerance 

lebih dari 0,1 maka model regresi bebas dari multikolinieritas.  

Tabel 4.19 

Uji Multikolinieritas Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru  

Coefficient Correlationsa 

Model 

Kompetensi 

Guru Rekrutmen 

1 Correlations Kompetensi  1,000 -0,459 

Rekrutmen -0,459 1,000 

Covariances Kompetensi 0,020 -0,010 

Rekrutmen -0,010 0,025 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardize

d 

Coefficients 

T Sig. 

Collinearity 

Statistics 

B 

Std. 

Error Beta Tolerance VIF 

1 (Constant) 11,737 19,78

2 

  0,593 0,556     

Rekrutmen 0,285 0,158 0,213 1,802 0,077 0,789 1,267 
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Kompetensi 0,638 0,143 0,527 4,454 0,000 0,789 1,267 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

Hasil perhitungan di atas dapat diartikan sebagai berikut: 

1) Dari tabel coefficient correlations terlihat hasil antar variabel bebas sebesar -

0,459 jauh di bawah 0,60 sehingga dapat dikatakan antar variabel bebas tidak 

terjadi multikolinieritas. 

2) Dari tabel coefficient, terlihat besar VIF hitung (VIF X1 = 1,267 dan VIF X2 

= 1,267) < VIF = 10 dan semua tolerance variabel bebas (0,789 = 78,9%) di 

atas 10%. Jadi dapat dikatakan bahwa antar variabel bebas tidak terjadi 

multikolinieritas. 

 

d. Uji Heteroskedastisitas 

Kegunaan uji ini untuk menguji apakah terjadi kesamaan atau tidak varian 

dari residual pada pengamatan satu dengan yang lain.  Apabila tidak terjadi 

heteroskedastisitas berarti regresi baik. Tanda tidak terjadinya heteroskedastisitas, 

jika scatterplot titik-titik hasil pengolahan data antara ZPRED dan SRESID 

menyebar di bawah maupun di atas angka 0 pada sumbu Y serta tidak membentuk 

pola teratur. Hasil dari pengujian ini bisa dilihat pada gambar 4.1 berikut : 

Gambar 4.1 

Uji Heteroskedastisitas 
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Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

Gambar 4.1 menunjukkan bahwa scatterplot titik-titik menyebar di bawah 

maupun di atas angka 0 pada sumbu Y serta tidak membentuk pola teratur, maka 

tidak terjadi heteroskedastisitas.  

 

2. Uji Hipotesis  

a. Analisis Pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja Guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Pada uji hipotesis ini, peneliti menggunakan regresi linier sederhana untuk 

mengetahui apakah ada atau tidak pengaruh rekrutmen terhadap kinerja guru di 

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Hasil dari pengujian ini dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini : 

1) Persamaan Regresi Sederhana  

Tabel 4.20 

Persamaan Regresi Sederhana Pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja 

Guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 71,994 16,802   4,285 0,000 

Rekrutmen 0,608 0,164 0,455 3,719 0,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

 Pada tabel 4.20 menunjukkan nilai constanta () pada kolom B, yaitu 

71,994 sedangkan nilai rekrutmen (b) yaitu 0,608. Berikut persamaan regresi 

linier sederhananya : 
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Y = a + bX 

 = 71,994 + 0,608X 

Keterangan : 

Y = Variabel dependen  

X = Variabel independen  

a = Nilai konstanta 

b = Koefisien regresi 

Dari persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut : 

a) Diperoleh nilai constanta sebesar 71,994 yang berarti apabila rekrutmen 

bernilai 0,608 maka kinerja guru bernilai 71,994. 

b) Diperoleh nilai koefisien regresi variabel rekrutmen sebesar 0,608 yang  

berarti jika rekrutmen mengalami kenaikan satu-satuan, maka kinerja 

guru akan mengalami kenaikan sebesar 0,608 satuan. Hasil dari koefisien 

bernilai positif, berarti hubungan antara rekrutmen dengan kinerja guru 

adalah positif, jadi semakin tinggi rekrutmen maka semakin tinggi 

kinerja guru. 

2) Uji T (Thitung dan Ttabel) 

Pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat dapat diketahui 

dengan menggunakan uji t. Hipotesis untuk mengetahui ada tidaknya 

pengaruh rekrutmen terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo adalah sebagai berikut : 

H0 : Tidak ada pengaruh yang signifikan rekrutmen terhadap kinerja 

guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo.  

Ha : Ada pengaruh yang signifikan rekrutmen terhadap kinerja guru 

di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 
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Berdasarkan  tabel coeffisient diperoleh Thitung = 3,719 > Ttabel = (/2 : n-

k-1 = 0,025 : 53 = 2,006) sedangkan tingkat signifikan atau probobilitas 

mendapat 0,000 < 0,05. Dari hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa H0 ditolak 

sehingga Ha diterima. Jadi kesimpulan dari uji t ini yaitu ada pengaruh yang 

signifikan rekrutmen terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo. 

3) Koefisien Determinasi (R2) dan Interpretasi 

a) Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4.21 di bawah ini merupakan tabel hasil pengolahan data 

regresi linier sederhana bagian Model Summary, untuk nilai koefisien 

determinan dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.21 

Koefisien Determinan Rekrutmen terhadap Kinerja Guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,455a 0,207 0,192 8,003 

a. Predictors: (Constant), Rekrutmen 

Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

b) Interpretasi  

Tabel 4.21 menjelaskan bahwa korelasi (R) mendapat nilai 0,455, 

kemudian besar presentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat yang disebut koefisien determinan (R2) mendapat 0,207, artinya 

pengaruh rekrutmen terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo sebesar 20,7% dan 79,3% dipengaruhi oleh faktor 

lain. 
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b. Analisis  Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo  

Pada uji hipotesis ini, peneliti menggunakan regresi linier sederhana untuk 

mengetahui apakah ada atau tidak pengaruh kompetensi terhadap kinerja guru di 

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Hasil dari pengujian ini dapat dilihat 

pada tabel di bawah ini : 

1) Persamaan Regresi Sederhana 

Tabel 4.22 

Persamaan Regresi Sederhana Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja 

Guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 23,607 19,045   1,240 0,221 

Kompetensi  0,756 0,130 0,625 5,822 0,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

Sumber : Output SPSS versi 25.0 for windows 

Pada tabel coefficients dalam kolom B, nilai constanta () yaitu 23,607  

sedangkan nilai kompetensi (b) yaitu 0,756. Berikut persamaan regresi linier 

sederhananya : 

Y = a + bX 

  = 23,607 + 0,756 

Keterangan : 

Y = Variabel dependen  

X = Variabel independen  

a  = Nilai konstanta 



82 
 

 
 

b  = Koefisien regresi  

Dari persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut : 

a) Diperoleh nilai constanta sebesar 23,607 yang berarti apabila 

kompetensi bernilai 0,756 maka kinerja guru bernilai sebesar 23,607. 

b) Diperoleh nilai koefisien regresi variabel kompetensi sebesar 23,607 

yang berarti jika kompetensi mengalami kenaikan satu-satuan, maka 

kinerja guru akan mengalami kenaikan 23,607 satuan. Hasil dari 

koefisien bernilai positif berarti hubungan antara kompetensi dengan 

kinerja guru adalah positif, jadi semakin tinggi kompetensi maka 

semakin tinggi kinerja guru. 

2) Uji T (Thitung dan Ttabel) 

Pengaruh antara variabel bebas terhadap variabel terikat dapat 

diketahui dengan menggunakan uji t. Hipotesis untuk mengetahui ada 

tidaknya pengaruh rekrutmen terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo adalah sebagai berikut : 

H0 : Tidak ada pengaruh yang signifikan kompetensi terhadap 

kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo.  

Ha : Ada pengaruh yang signifikan kompetensi terhadap kinerja 

guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

Berdasarkan tabel coeffisient diperoleh Thitung = 5,822 > Ttabel = (/2 : 

n-k-1 = 0,025 : 53 = 2,006) sedangkan tingkat signifikan atau probabilitas 

mendapat 0,000 < 0,05. Dengan demikian dapat disimpulkan bahwa H0 

ditolak sehingga Ha diterima. Jadi kesimpulan dari uji t ini yaitu ada 

pengaruh yang signifikan kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 
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3) Koefisien Determinasi (R2) dan Interpretasi 

a) Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4.23 di bawah ini merupakan tabel hasil pengolahan data 

regresi linier sederhana bagian Model Summary, untuk nilai koefisien 

determinan dapat dilihat pada tabel berikut :  

Tabel 4.23 

Koefisien Determinan Kompetensi terhadap Kinerja Guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Model Summary 

Model R 

R 

Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error of 

the Estimate 

1 ,625a 0,390 0,379 7,019 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi 

 Sumber: Output SPSS versi 25.0 for windows 

c) Interpretasi  

Tabel 4.23 menjelaskan bahwa korelasi (R) mendapat nilai 0,625, 

kemudian besar presentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat yang disebut koefisien determinan (R2) mendapat 0,390, artinya 

pengaruh kompetensi terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo sebesar 39% dan 61% dipengaruhi oleh faktor lain. 

 

c. Analisis Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru di 

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Pada uji hipotesis ini, peneliti menggunakan regresi linier ganda untuk 

mengetahui apakah ada atau tidak pengaruh antara rekrutmen dan kompetensi 

terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Hasil dari 

pengujian ini dapat dilihat pada tabel di bawah ini : 
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1) Persamaan Regresi Ganda 

Tabel 4.24 

Persamaan Regresi Ganda Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi 

terhadap Kinerja Guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Coefficientsa 

Model 

Unstandardized 

Coefficients 

Standardized 

Coefficients 

T Sig. B 

Std. 

Error Beta 

1 (Constant) 11,737 19,782   0,593 0,556 

Rekrutmen 0,285 0,158 0,213 1,802 0,077 

Kompetensi  0,638 0,143 0,527 4,454 0,000 

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

Sumber : Output SPSS versi 25.0 for windows 

Pada tabel coefficient dalam kolom B, nilai constanta () yaitu 11,737  

sedangkan nilai rekrutmen (b1) 0,285 dan nilai kompetensi (b2) 0,638. 

Berikut persamaan regresi linier gandanya:  

Y = a + b1X + b2X 

  = 11,737 + 0,285X + 0,638X 

Keterangan :  

Y = Variabel dependen  

X = Variabel independen  

a  = Nilai konstanta 

b  = Koefisien regresi 

Dari persamaan di atas dapat diartikan sebagai berikut : 

a) Diperoleh nilai konstanta sebesar 11,737 yang berarti apabila rekrutmen 

dan kompetensi bernilai 0,285 dan 0,638 maka kinerja guru bernilai  

11,737. 
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b) Diperoleh nilai koefisien regresi variabel rekrutmen dan kompetensi 

sebesar 0,285 dan 0,638 yang berarti jika rekrutmen dan kompetensi 

mengalami kenaikan satu, maka kinerja guru akan mengalami kenaikan 

sebesar 0,285 dan 0,638 satuan. Hasil dari koefisien bernilai positif, 

yang berarti hubungan antara rekrutmen dan kompetensi dengan kinerja 

guru adalah positif, jadi semakin tinggi rekrutmen dan kompetensi maka 

semakin tinggi kinerja guru. 

2) Uji F (Fhitung dan Ftabel) 

Pengaruh antara kedua variabel bebas dengan variabel terikat dapat 

diketahui dengan menggunakan uji f. Untuk hasil dari uji f ini dapat dilihat 

pada tabel 4.25 berikut : 

Tabel 4.25 

Uji F Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru di 

SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

ANOVAa 

Model 

Sum of 

Squares Df 

Mean 

Square F Sig. 

1 Regression 1823,103 2 911,551 19,289 ,000b 

Residual 2457,333 52 47,256     

Total 4280,436 54       

a. Dependent Variable: Kinerja Guru 

b. Predictors: (Constant), Kompetensi, Rekrutmen 

Sumber : Output SPSS versi 25.0 for windows 

H0 : Tidak ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan 

kompetensi secara simultan terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

Ha : Ada pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan 

kompetensi secara simultan terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 
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Berdasarkan nilai F dari tabel anova diperoleh Fhitung = 19,289 > 

Ftabel = 3,18 sedangkan tingkat signifikan/probabilitas mendapat 0,000 

< 0,05. Dari hasil tersebut dapat dinyatakan bahwa H0 ditolak 

sehingga Ha diterima. Jadi kesimpulan dari uji f ini yaitu ada 

pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan kompetensi terhadap 

kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

3) Koefisien Determinasi (R2) dan Interpretasi 

a) Koefisien Determinasi (R2) 

Tabel 4.26 di bawah ini merupakan tabel hasil pengolahan data 

regresi linier ganda bagian Model Summary. Untuk nilai koefisien 

determinan dapat dilihat pada tabel berikut:  

Tabel 4.26 

Koefisien Determinan Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi 

terhadap Kinerja Guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

Model Summary 

Model R R Square 

Adjusted 

R Square 

Std. Error 

of the 

Estimate 

1 ,653a 0,426 0,404 6,874 

a. Predictors: (Constant), Kompetensi, Rekrutmen 

Sumber : Output SPSS versi 25.0 for windows 

b) Interpretasi  

Tabel 4.26 menjelaskan bahwa korelasi (R) mendapat nilai 0,653, 

kemudian besar presentase pengaruh variabel bebas terhadap variabel 

terikat yang disebut koefisien determinan (R2) mendapat 0,426, artinya 

pengaruh rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo sebesar 42,6%, dan 57,4% 

dipengaruhi oleh faktor lain. 
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D. Interpretasi dan Pembahasan  

Hasil penelitian ini menunjukkan keadaan sebenarnya tentang pengaruh rekrutmen 

terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, pengaruh kompetensi 

terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, serta pengaruh rekrutmen 

dan kompetensi terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Variabel 

bebas pada penelitian ini yaitu rekrutmen dan kompetensi, sedangkan variabel terikatnya 

yaitu kinerja guru. Berdasarkan perolehan data yang telah dianalisis maka kesimpulannya 

yaitu sebagai berikut : 

1. Pengaruh Rekrutmen terhadap Kinerja Guru di SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo 

Hasil dari analisis regresi linier sederhana terkait rekrutmen terhadap kinerja 

guru menunjukkan bahwa Thitung = 3,719 > Ttabel = 2,006 sehingga H0 ditolak.  Besar 

koefisien determinasi R2 sebesar 0,207 yang berarti bahwa rekrutmen berpengaruh  

sebesar 20,7% terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo 

sedangkan 79,3% dipengaruhi oleh faktor lain. 

Rekrutmen di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dalam kategori baik ada 

11 guru dengan presentase 20%, kategori sedang ada 37 guru dengan presentase 

67,3% dan kategori kurang baik ada 7 guru dengan presentase 12,7%. Dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa rekrutmen di SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo ada pada kategori sedang dengan pernyataan dari 37 responden. 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas menunjukkan rekrutmen berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja guru. Apabila semakin baik rekrutmen maka semakin 

baik kinerja guru. Hal tersebut sesuai dengan teori Shculer yang mengemukakan 

“bahwa efektivitas rekrutmen atau kegiatan rekrutmen yang dilakukan dengan baik 

akan membantu lembaga atau sekolah dalam memperoleh tujuan umum yang 
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meliputi produktivitas kerja, kualitas kehidupan kerja, dan kepatuhan kerja”.91 Serta 

didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh Ariny Rizka tahun 2018 dengan 

judul Pengaruh Proses Rekutmen terhadap Kinerja Guru di MAN Insan Cendekia 

Serpong. Dimana hasil penelitian tersebut menunjukkan rekrutmen berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja guru. 

2. Pengaruh Kompetensi terhadap Kinerja Guru di SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo 

Hasil dari analisis regresi linier sederhana terkait kompetensi terhadap kinerja 

guru menunjukkan bahwa Thitung = 5,822 > Ttabel = 2,006 sehingga H0 ditolak. Besar 

koefisien determinasi (R2) sebesar 0,390 yang berarti bahwa kompetensi berpengaruh 

sebesar 39% terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, 

sedangkan 61% dipengaruhi oleh faktor lain. 

Kompetensi di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dalam kategori baik 

ada 9 guru dengan presentase 16,2%, kategori sedang ada 42 guru dengan presentase 

76,6%, dan kategori kurang baik ada 4 guru dengan presentase 7,2%. Dengan 

demikian dapat dikatakan bahwa kompetensi di SD Muhammadiyah Terpadu 

Ponorogo ada pada kategori sedang dengan pernyataan dari 42 responden. 

Berdasarkan hasil perhitungan di atas menunjukkan kompetensi berpengaruh secara 

signifikan terhadap kinerja guru. Apabila semakin baik kompetensi maka semakin 

baik kinerja guru. Hal tersebut sesuai dengan teori kompetensi dari Keith Davis yang 

dikutip oleh A. Anwar Prabu Mangkunegara bahwa “pegawai yang memiliki IQ di 

atas rata-rata (IQ 100-120) dengan pendidikan yang memadai untuk jabatannya dan 

terampil dalam mengerjakan pekerjaan sehari-hari, maka ia akan lebih mudah 

mencapai kinerja yang diharapkan”.92 Dan juga didukung dengan hasil penelitian 

yang dilakukan oleh Septiana Zulaikha tahun 2013 dengan judul Pengaruh 

                                                             
91 Siti Patimah, Pengaruh Rekrutmen..., 183. 
92 Uhar Suharsaputra, Administrasi Pendidikan..., 172-173. 



89 
 

 
 

Kompetensi dan Motivasi terhadap Kinerja Guru di SMA N 1 Turi. Dimana hasil 

penelitian tersebut menunjukkan kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap 

kinerja guru. 

3. Pengaruh Rekrutmen dan Kompetensi terhadap Kinerja Guru di SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo 

Hasil dari analisis regresi linier ganda terkait rekrutmen dan kompetensi 

terhadap kinerja guru menunjukkan bahwa Fhitung = 19,289 > Ftabel = 3,17 sehingga 

H0 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa rekrutmen dan kompetensi berpengaruh 

secara signifikan terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. 

Besar koefisien determinasi (R2) sebesar 0,426 yang berarti bahwa rekrutmen dan 

kompetensi berpengaruh sebesar 42,6% terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah 

Terpadu Ponorogo sedangkan 57,4% dipengaruhi oleh faktor lain. 

Kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dalam kategori baik 

ada 11 guru dengan presentase 20%, kategori sedang ada 38 guru dengan presentase 

69% dan kategori kurang baik ada 6 guru dengan presentase 11%. Dengan demikian 

dapat dikatakan bahwa kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo ada 

pada kategori sedang yang dinyatakan dengan 38 responden. Berdasarkan hasil 

penelitian di atas menunjukkan bahwa rekrutmen dan kompetensi bersama-sama 

berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja guru. Apabila semakin baik 

rekrutmen dan kompetensi maka semakin baik kinerja guru. Hal tersebut sesuai 

dengan teori UU RI No. 19 Tahun 2005 tentang Standar Nasional Pendidikan pasal 

28 ayat 1 “bahwasannya pendidik harus memiliki kualifikasi akademik dan 

kompetensi sebagai agen pembelajaran, sehat jasmani dan rohani, serta memiliki 

kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional”.93 Hal ini menunjukkan 

bahwa untuk mewujudkan tujuan pendidikan nasional dibutuhkan guru yang 

                                                             
93 Rusna Aqhros Suatrean, “Hubungan Kompetensi Kepribadian dengan Kompetensi Pedagogik Guru 

Fisika Madrasah Aliyah Kota Makassar,” Jurnal Pendidikan Fisika, Vol. 4, No.2 (September 2016), 75. 
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berkualitas dengan memiliki kualifikasi akademik dan berkompeten. Langkah awal 

untuk mewujudkan hal tersebut yaitu dengan dilaksanakannya rekrutmen dengan 

baik dan runtut. Apabila pelaksanaan rekrutmen dilakukan sesuai dengan standar dan 

kebutuhan sekolah, maka sekolah akan mendapatkan guru yang berkeahlian dan 

berkompeten yang sesuai dengan kebutuhan sekolah sehingga dalam melaksanakan 

tugasnya akan dapat memenuhi harapan sekolah dan dapat mewujudkan tujuan 

pendidikan nasional. Kemudian didukung dengan penelitian yang dilakukan oleh  

Ariny Rizka tahun 2018 dengan judul Pengaruh Proses Rekutmen terhadap Kinerja 

Guru di MAN Insan Cendekia Serpong. Serta penelitian yang dilakukan oleh 

Septiana Zulaikha tahun 2013 dengan judul Pengaruh Kompetensi dan Motivasi 

terhadap Kinerja Guru di SMA N 1 Turi. Dimana hasil dari kedua penelitian tersebut 

menunjukkan bahwa rekrutmen dan kompetensi memiliki pengaruh yang signifikan 

terhadap kinerja guru. 
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BAB V 

PENUTUP 

 

A. Kesimpulan 

Dari hasil uraian data dan analisis terkait pengaruh rekrutmen dan kompetensi 

terhadap kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, maka dapat diambil 

kesimpulan sebagai berikut: 

1. Terdapat pengaruh yang signifikan antara rekrutmen terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan diperolehnya Thitung = 3,719 > Ttabel = 

2,006 sehingga H0 ditolak.  Besar koefisien determinasi R2 sebesar 0,207 yang berarti 

bahwa rekrutmen berpengaruh  sebesar 20,7% terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, sedangkan 79,3% dipengaruhi oleh faktor lain. 

2. Terdapat pengaruh yang signifikan antara kompetensi terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan diperolehnya Thitung = 5,822 > Ttabel = 

2,006 sehingga H0 ditolak. Besar koefisien determinasi (R2) sebesar 0,390 yang berarti 

bahwa kompetensi berpengaruh sebesar 39% terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, sedangkan 61% dipengaruhi oleh faktor lain. 

3. Terdapat pengaruh yang signifikan antara rekrutmen dan kompetensi terhadap kinerja 

guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo dengan diperolehnya Fhitung = 19,289 > 

Ftabel = 3,17 sehingga H0 ditolak. Hal ini menunjukkan bahwa rekrutmen dan 

kompetensi berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja guru di SD 

Muhammadiyah Terpadu Ponorogo. Besar koefisien determinasi (R2) sebesar 0,426 

yang berarti bahwa rekrutmen dan kompetensi berpengaruh sebesar 42,6% terhadap 

kinerja guru di SD Muhammadiyah Terpadu Ponorogo, sedangkan 57,4% dipengaruhi 

oleh faktor lain. 
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B. Saran 

Berdasarkan hasil penelitian yang dilakukan maka diajukan beberapa saran bagi 

sekolah, guru, dan peneliti selanjutnya yaitu sebagai berikut :  

1. Bagi sekolah, dari hasil penelitian ini maka diharapkan dapat dijadikan sebagai 

pertimbangan untuk mempertahankan dan mengembangkan apa yang selama ini 

sudah diterapkan dalam melaksanakan rekrutmen sehingga dari pelaksanaan 

rekrutmen yang baik dapat menghasilkan guru yang memiliki kompetensi unggul dan 

dengan demikian dapat mempengaruhi kinerja guru agar semakin berkembang dan 

meningkat lagi. 

2. Bagi guru, diharapkan dapat lebih mengembangkan kompetensi dan meningkatkan 

kinerjanya sesuai dengan tugas pokok maupun tugas fungsionalnya agar kualitas 

sekolah semakin meningkat. 

3. Bagi peneliti selanjutnya diharapkan penelitian ini bisa memberikan informasi yang 

dapat dijadikan sebagai dasar dan pembanding untuk melakukan penelitian yang 

sejenis berikutnya.  
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