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This research evaluated the development of teacher performance that
existed in Jakarta with a component instrument consisting of four core
competencies: pedagogical competence, personal competence, social
competence, and professional competence. The methodology used in this
research was quantitative descriptive survey. The results ofttitig are
expected to be useful for the institutions, the education office of Jakarta,
and related institutions especially LPTK UHAMKA. Based on thelltes

of the study, the development of pedagogical performance indicator should
be developed with a score of 65. Indicator in the development of
personality of the master class IVa up in Jakarta was 70.4 in both
categories. This shows the competence of the teacher's personality i
Jakarta was already good. The indicator in the social development of
teachers and upper class IVa in Jakarta was 64.3, so that teachers and upper
class IVa in the development of social competence should be irdensifi
Indicator in the professional development of teachers and upper class IVa
in Jakarta was 63.8. Results of this study show that teachers need
professional development in order to improve teacher competence. This
should be a concern for Jakarta Education Department, particularly the
field of human resources. PPG FKIP UHAMKA as the institution
responsible for the need to improve teacher performance needs to be more
gualified, innovative, and creative, so that teachers of class IVabave a

in Jakarta are motivated in participating in the training or workshops.

Keynoteteacher performance, group 1Va, competence

PENDAHULUAN
L atar Belakang Per masalahan
Sekolah sebagai pengguna jasa guru, dituntut untuk membina dan mengembangkan

kualitas menunjang kegiatan belajar yang baik, dari para pendidik agaalsekamiliki
output sesuai harapan masyarakat. Pembinaan untuk pendidik sangat besgagka
mulai dari mengikutsertakan dalam seminar, sampai memberikanviee&spada guru
untuk melanjutkan perguruan tinggi berikutnya. Ini semata-mata untuk nagropan
pendidikan yang telah ditetapkan.

Kinerja seorang guru ini dapat dilihat bagaimana cara seorang gudaldton
menyelesaikan tugasnya. Hasil dari kinerja guru ini adalah préskgar siswa yang
baik. Bukan semata-mata nilai yang bagus yang tertera pada rakenmt, tetapi
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kemampuan siswa itu sendiri atau kemampuannya dalam menerimargrelgngan
demikian hasil akan memuaskan dan akan mudah mencapai tujuan yang telpkediteta

Sumber permasalahan pendidikan terbesar adalah perubahan, karena itu
permasalahan akan ada sampai kapanpun. Institusi pendidikan dituntut untuk
menyesuaikan dengan perubahan yang ada dalam mayarakat. Demikian pula dengan guru,
yang senantiasa dituntut untuk menyesuaikan dengan perubahan. Akibat demikian
banyaknya permasalahan yang dihadapi, guru tidak mampu menyesuaikan dengan
perubahan yang terjadi disekelilingnya, sebagai akibat dari keteshagabagai individu
atau keterbatasan kemampuan sekolah dan pemerintah. Jadi masalatikgrendi
senantiasa muncul karena adanya tuntutan agar institusi pendidikaasukrmguru
menyesuaikan dengan perkembangan yang ada di masyarakat.

Permasalahan yang ada saat ini adalah guru yang berada padyaoaa dan
aman, yaitu bagi guru-guru yang sudah mendapatkan golongan IVa Keates
nyaman). Mereka merasa tidak perlu lagi menambah ilmu atau penget&htesmg
golongan kepangkatan sudah aman dan usia sudah menjelang pensiun. Banyak-dari g
guru itu yang tidak lagi aktif mencari ilmu.Mereka merasa amamggaitidak perlu lagi
mengembangkan kinerjanya sebagai guru, bahkan mereka hanya menunggu kapan
datangnya waktu pensiun. Dengan begitu tidak ada aktifitas yangifradamakreatif dari
guru-guru pada level zona tersebut. Padahal, dalam kenyataan sehpargatahuan
berkembang sangat cepat, dan guru-guru harus mampu menyesuaikan diri dengan
perkembangan tersebut, agar tidak tertinggal dari murid-muridnya.

Provinsi DKI Jakarta sebagai sebuah provinsi yang menjadi tolak ukur bag
provinsi-provinsi lainnya, khususnya dalam pembinaan guru-guru memilgalatayang
berkaitan dengan kinerja guru yang sudah berada pada posisi golongan &faske
Menurut Kepala Bidang SDM Dinas Pendidikan DKI Jakarta ada 85% guru-g0xil di
Jakarta yang berada pada zona aman golongan IVa ke atas yangusaaargrestasi
kinerja tidak berkembang dengan optimal. Padahal guru-guru tersebut akdiih
mengajar siswa-siswa. Seyogyanya guru-guru tersebut masih raktdksanakan
berbagai kegiatan yang berkaitan dengan pengembangan kompetensi gutu sepe
kompetensi padagogik, kepribadian, social dan prfesional.

METODE PENELITIAN
Tempat dan Waktu Penelitian

Penelitian mengenai survey pengembangan kinerja guru golongan IVa keatas
lakukan di wilayah DKI Jakarta, khususnya pada Sekolah Negeri DKI ohuliadakarta
Timur, Jakarta Selatan, Jakarta Barat dan Jarta Utara. Jeejapigh yang dipilih dari
tingkat Sekolah Dasar (SD), Sekolah Menengah Pertama (SMP), Sekolah &feAtas)
(SMA). Pemilihan lokasi penelitian dilakukan seceaadom(acak) agar dapat diperoleh
data yang akurat sesuai dengan criteria yang telah ditentukan. iISeeagauan Tinggi
Swasta yang telah lebih dari 60 tahun memberikan jasa layanandigandidi
masyarakat, sudah barang tentu keterikatan antara pengembangan kinegabggai
bagian dari FKIP UHAMKA dalam melaksanakan pendidikan karena FKIRNIKA
adalah LPTK yang akan mencetak guru, mengembangkan dan meningkatkangkinerj
secara berkelanjutan dengan jalinan kerjasama dari beberapa pimaknpeh, sehingga
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FKIP UHAMKA mempunyai tanggung jawab untuk kemajuan pendidikan khususnya
bagi guru yang sudah menempuh golongan IVa keatas.

Jenisdan Sumber Data

Data yang digunakan dalam penelitian ini diperoleh melalui survai dengan
kuesioner yang terdiri atas pertanyaan terbuka dan interview dengan bebarap
golongan IVa keatas. Data yang ditelusuri dalam penelitian inalad#ta-data yang
terkait langsung dengan pengembangan guru golongan IVa keatas yan@gsgsagyru
tersebut dapat mengembangkan kinerja dibidang pendidikan dan pengajaran.

M etode Pengambilan Sampel

Penentuan pengambilan sampel pada penelitian ini dengan menggurakan
probability samplingPenentuan ini dipilih karena tidak semua anggota populasi memiliki
kesempatan yang sama untuk menjadi responden. Tekngrobability sampling/ang
digunakan adalalconvenience samplingaitu elemen populasi dipilih berdasarkan
kemudahan dan kesediaan untuk menjadi sampel. Dalam penelitiayamg menjadi
populasi adalalguru-guru yang berada di wilayah DKI Jakarta yang sudah memperoleh
golongan [Va Keatas. Jumlah responden yang diambil kurang lebih 100 gwang
secara acak diwilayah DKI Jakarta yang sudah memperoleh golingan IVa keatas

Desain Penelitian

Penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitaif deskriptif dengan teknily.surve
Pendekatan kuantitatif deskriptif dilakukan dengan pencarian fakta padaesuataegna
kelompok ataupun individu. Fakta yang dimaksud dalam penelitian inihaglata-guru
golongan IVa keatas diwilayah DKI Jakarta mulai dari jenjang petahdilasar sampai
jenjang pendidikan menengah atas. Di samping itu, pendekatan kuantitiatiptifeii
juga dilakukan untuk menjelaskan tentang karakteristik guru-guru golongakeBtas
yang pada dasarnya harus terus dapat mengembangkan kinerja dalam dudi&apendi
dan pengajaran. Selanjutnya, penggunaan metode survai bertujuan untuk memperoleh
fakta dari karakteristik gurdan perilakunya serta kinerjanya yang diperolehnya dengan
menggunakan angket yang disebar dan diisi oleh guru yang sudah mempemmigargol
IVa keatas.

M etode Pengumpulan Data

Metode pengumpulan data dalam penelitian ini menggunakan teknik survai.
Simamora (2002) menjelaskan bahwa riset survai adalah pengumpulan data prime
dengan melakukan tanya jawab dengan responden. Instrumen utama yang digunaka
dalam penelitian ini berupa pertanyaan terbuka yang akan dibagikan keppdaden.
Kuesioner terdiri atas penilaian gurierhadap pengembangan kinerja. Komponen
instrumen terdiri atas empat pertanyaan inti yang dikembangkan dabantem
pertanyaan yang lebih mendetail. Keempat item pertanyaan itu ad&ampetensi
Pedagogik, Kompetensi Kepribadian, Kompetensi Sosial dan Kompetensiidtralies
Jenis pertanyaan dalam kuesioner ini merupakan pertanyaan terstruktupeyaittyaan
yang dibuat sedemikian rupa sehingga responden dibatasi dalam memjzerikiban
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pada satu alternatif jawaban. Penyebaran kuesioner dilakukan dal&a yaakfu yang
telah ditentukan dengan melibatkan para guru-guru yang sudah golongagpaltda di
wilayah DKI Jakarta.

Teknik Analisis Data

Data yang diharapkan dari penelitian ini adalah data verbal yang dilkaesnt
berdasarkan pertanyaan terstruktur yang telah disediakan untuk responden. Sebelum
dilakukan pengolahan data, dari data yang telah terkumpul terlebihuddilakukan
perhitungan prosentase atas jawaban responden. Data disajikan dalam benask tabul
sederhana. Selanjutnya, data dianalisis dengan menggunakan metodelammditeésce
Performance AnalysidPA) untuk mengetahui apakah kinerja guru-guru golongan IVa
Keatas mengalami peningkatan atau pengembangan atau mungkin gelbutteemnya
menjalankan tugas pokok guru saja tanpa memperhatikan dan mengembanghan kine
dalam bidang pendidikarimportance Performance Analys{f?A), menurut Supranto
(2006) adalah metode untuk menganalisis sejauh mana kinerja guru yang dikembangka
pada guruOguru yang sudah memperoleh golongan IVa keatas. Dalam pemalitia
diasumsikan bahwa tingkat kepentingan FKIP UHAMKA sebagai LPTKpoayai
tanggung jawab dalam mengembangkan dan mencitakan guru-guru genessis pe
angsa yang unggul dan bermutu sehingga mempounyai daya saing dan dajaldrada
dunia pendidikan. Penilaian tingkat kepentingan dan kinerja dengan menggundian ska
likert, dengan menggunakan diagram kartesius., dengan rumus sebagai berikut :

- X ot E Fa¥ e &
) n
Keterangan :

X = skor rataan tingkat kinerja
Y = skor rataan kepentingan
n = jumlah responden

Hubungan antara tingkat kinerja dan tingkat kepentingan ditentukan dengan
menggunakan diagram kartesius. Diagram kartesius merupakan suatu bangdibaging
atas empat bagian yang dibatasi oleh dua buah garis yang berpdigmaturus pada
titik — titik (X, Y), dimana X adalah ratarata dari rata- rata skor tingkat kinerja atau
kepuasan konsumen selluruh faktor atau atributftlarerupakan rata- rata dari rata- rata
skor tingkat kepentingan seluruh faktor yang mempengaruhi kepuasan konsumken. Tit
tersesbut diperoleh dari rumus:

- x= I, Xi 7 = Ir, i
K K
Keterangan :

X = rataan skor tingkat kinerja seluruh atribut
Y = rataan skor tingkat kepentingan seluruh atribut
K = banyaknya atribut yang mempengaruhi kepuasan responden
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Selanjutnya tingkat unsur-unsur tersebut akan dijabarkan dan dibagi menjadi
empat, yaitu kuadran I, 11,11l DAN IV ke dalam diagram kartesi@arfibar. 3)

I. Prioritas Utama Il. Pertahankan Prestay

l1l. Prioritas Rendah| IV. Berlebihan

Keterangan :

Kuadran|l : Menunjukkan, bahwa atribut atribut yang sangat penting bagi
konsumen, akan tetapi pihak perusahaan belum melaksanakan sesuai
dengan keinginan konsumen, sehingga menimbulkan rasa tidak puas.

Kuadran Il : Menunjukkan, bahwa atribut- atribut yang dianggap penting oleh
konsumen telah dilaksanakan dengan baik dan dapat memuaskan
pelanggan.

Kuadran Il : Menunjukkan, bahwa atribut atribut yang memang dianggap oleh

konsumen kurang penting, dimana sebaiknya perusahaan menjalankan
secara sedang.

Kuadran IV : Menunjukkan, bahwa atribut atribut yang dianggap kurang penting,
tetapi dijalankan dengan sangat baik oleh perusahaan atau sangat
memuaskan.

KAJIAN TEORI
Pengertian Kinerja

Performanceatau kinerja menurut Suyadi (1999) adalah “hasil kerja yang diperoleh
seseorang atau kelompok orang sesuai dengan wewenwng dan tanggung jangb mas
masing dalam rangka mencapai tujuan organisasi bersangkutan ssgalratitiak
melanggar hukum dan sesuai dengan moral dan etika.

Menurut Mangkunegara (2005) kinerja adalah”hasil kerja secara kualitas dan
kuantitas yang dicapai oleh seseorang pegawai dalam menjalankanyfugasuali
dengan tanggung jawab yang diberikan kepadanya. Dari pendapat tersebtgrtibpat
bahwa prestasi kerja merupakan bagian dari kinerja yang sebagapdiasiaan yang
telah selesai dilakukan dengan baik secara kualitas (mutunya), mseganm kuantitas
(jumlahnya) serta dilakukan dengan rasa penuh tanggung jawab terhadamtéwgas
pekerjaan yang juga merupakan kewajiban bagi seorang guru kepada lembaga
pendidikan.

Sedangkan menurut Fremont (1999) kinerja adalah “merupakan proses kerja dari
seseorang individu untuk mencapai tujuan yang relevan.Sementara itu Soeprihanto (1999)
mengemukakan pengertian mengenai kinerja sebagai berikut “kinerja seorang pegawai
pada dasarnya adalah hasil kerja selama periode tertentu dibandingkam lonhgayali
kemungkinan, misalnya standar, target atau sasaran kriteria yaaly dedepakati
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bersama. Definisi tersebut tampak telah spesifik karena adanyanuerbandingan
untuk mengetahui hasil kerja seorang guru. Perbandingan tersebut dapatdiii aspek
waktu maupun standar target dari suatu pekerjaan. Di samping itu, guru dianggap
memiliki prestasi kerja apabila hasil kerjanya melebihi stantar target yang telah
ditetapkan.

Menurut Efendi dalam bukunya Manajemen Sumber Daya Manusia (2005)
“kinerja merupakan hasil kerja yang dihasilkan oleh pegawai atau pelaku nyata yang
sesuai dengan perannya dalam organisasi. Kinerja gurumerupakan syatughséngat
penting dalam suatu lembaga pendidikan untuk mencapai tujuan, sehingggaberba
kegiatan harus dilakukan sekolah untuk meningkatkan kinerja. Salah satuahgata
adalah dengan melalui penilaian kinerja.

Tabrani (2005) menyatakan bahwa kinerja adalah ‘“kebiasaan seseorang untuk
melaksanakan tugas dan pekerjaan sesuai denganaturan, norma, dan nyangilai
berlaku. Sedangkan Rivai (2008) mengemukakan “kinerja adalah merupakan prilaku
nyata yang ditampilkan setiap orang sebagai prestasi kerjadyaasylkan oleh karyawan
sesuai dengan perannya dalam organisasi.

Berdasarkan beberapa kutipan pengertian dari para ahli tentang kinédga ma
dapat disimpulkan bahwa kinerja adalah hasil kerja yang dicagaiselseorang dalam
menyelesaikan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab yang dibep&dark@ secara
efektif dan efisien baik kuntitas maupun kualitas untuk mencapai tyjaag telah
ditetapkan.

Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja

Di dalam pencapaian kinerja ada beberapa faktor yang mempengaruha kiner;j
menurut. Sementara menurut Philip Moon, terdapat beberapa faktor yangengaruhi
kinerja seorang pegawai, yaitu. Keterampilan dan Pengetahuan peg@aes lain:
Sumber daya yang tersedia, Kualitas dan gaya manajemen yangaldagkat motivasi
pegawai dan sejauh mana pekerjaan tersebut sesuai dengan dirinya.

Terdapat beberapa aspek yang dapat dijadikan ukuran dalam mengukur tingkat
kinerja seseorang, sebagaimana diungkapkan oleh Mitcell, yang diterjemaliekan
Sedarmayanti, menyatakan bahwa kinerja meliputi beberapa aspek yaitu:

a. Quality of work
Kualitas kerja yang baik dapat menunjukan tingkat kinerja seseorang.

Kualitas kerja seorang pegawai dapat terlihat dari ketelitian kddepatannya

dalam bekerja. Sehingga semakin baik kualitas kerjanya maka iseiveik

tingkat kinerjanya.
b. Promptness

Seorang pegawai dapat pula dikatakan memiliki kinerja yang jikaemm

aspek Prompness atau ketepatan waktu. Maksudnya pegawai tersebut mampu

menyelesaikan pekerjaannya sesuai waktu yang telah ditentukan oleh organisasi.
c. Inisiative

Inisiative seorang pegawai berkaitan dengan daya pikir dan Kesatyfa dalam

membentuk ide-ide, sehingga jika sikap pegawai memiliki imisyaing baik,
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maka diharapkan akan mampu mennghasilkan sesuatu yang baik dalam
pekerjaannya.

d. Capability
Kemampuan dapat menunjukan tingkat kinerja seseorang. Kemampuan seorang
pegawai dapat terlihat dari keahliannya yang dimilikiny

e.Comunication

Kemampuan seorang pegawai dalam berkomunikasi baik dengan atasan

maupun dengan sesama rekan kerjanya juga mempengaruhi kinerja seorang
pegawai. Maksudnya adalah kemampuan dalam menerima dan menyampaikan
informasi dengan benar dan tepat. Tanpa adanya komunikasi yang baik setiap
pekerjaan tidak dapat diselesaikan dengan baik. Kinerja mempunyai hubungan
yang sangat erat dengan produktivitas karena merupakan indikator dalam
menentukan usaha untuk mencapai tingkat produktivitas organisasi. Sehubungan
dengan hal tersebut maka upanya untuk mengadakan penilain terhadap kinerja
merupakan hal yang penting sehingga perlu ditetapkan adanya standg, kine
yaitu standar kinerja haruslah dinyatakan dalam angka, standar kinerja muda
untuk diukur dan standar kinerja dipahami oleh pegawai

Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja secara keseluruhan merupakan proses yang berbedaldasi ev
pekerjaanjob evaluation)Agar penilaian kinerja dapat berjalan dengan baik dan efektif,
maka pengukuran tentang penilaian kinerja perlu dilakukan secara banklesingan.
Hal tersebut membantu mengurangi terjadinya penyimpangan dalaksgrmelan kerja,
sehingga pegawai diharapkan selalu berusaha memperbaiki kinerjanya.

Mengenai pengertian penilaian kinerja dikemukakan oleh HenrynSinaa(2008)
“penilaian kinerja adalah proses yang mengukur kinerja pegawai, yang mencangkup baik
aspek kualitatif maupun kuantitatif dari pelaksanaan pekerjaan.” Sasaran yang menjadi
objek penilaian kinerja adalah kecakapan, kemampuan dalam melaksangtan s
pekerjaan, kesetiaan, tanggung jawab, ketaatan, kehadiran, kejujurasarkerjdan
kepemimpinan. Kinerja merupakan hasil kerja konkrit yang dapat diamati dawdi
Penilain kinerja mengacu pada suatu sistem formalyang terstruktudigumgakan untuk
mengukur, menilai dan mengetahui sifat-sifat yang berkaitan denganapekeerilaku
dan hasil.

Pengertian guru

Pembangunan nasional dalam bidang pendidikan merupakan upaya mencerdaskan
kehidupan bangsa dan meningkatkan kualitas manusia Indonesia yang dapatsaiengua
ilmu pengetahuan. Salah satu faktor penunjang dalam mencerdaskan kehicdhgsan ba
dalam pendidikan adalah guru. Menurut Undang-Undang Rl No 4 Tahun 2005,
mengemukakan bahwa guru adalah pendidik professional dengan tugas utama mendidik
dan mengevaluasi peserta didik anak usia dini jalur pendidikan fqeradjdikan dasar,
dan pendidikan menengah.
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Sedangkan Qomari Anwar (2002) mengemukakan guru adalah sebagai orang yang
memberikan ilmu pengetahuan kepada anak didik. Mengajar merupakan suagigrerb
yang memerlukan tanggung jawab moral yang cukup berat. Berhasilnya pendigiwa
sangat bergantung pada pertanggung jawaban guru dalam melaksanakandngagri
pada prinsipnya adalah membimbing siswa dalam kegiatan belajar arerzgay
mengantung pengertian bahwa mengajar merupakan suatu usaha mengorganisasi
lingkungan dalam hubungannya dengan anak didik dan bahan pengajaran yang
menimbulkan proses belajar.

Zona Nyaman

Memang sudah menjadi sifat alami kita merasa takut dan cemadabdi dalam
situasi yang asing. Saat Anda berada di dalam situasi yamg &sl itu secara alami
akan menimbulkan kecemasan dalam diri Anda. Parahnya, kecemasakaitu a
menghasilkan persepsi negatif yang mendukung rasa takut itu. Pada gilifzensggsi
itu akan membuat kecemasan Anda semakin menjadi-jadi.

Untuk itu, Anda perlu menata pikiran sedemikian rupa sehingga pikiran fpegati
yang tidak mendukung dapat dihilangkdfierubah persepsdapat membantu Anda
mengurangi rasa cemas berada di dalam situasi yang tidak menelain. rBerubah
persepsi, masih ada beberapa cara untuk keluar dari zona nyaman. Antara lain yaitu:

a. Realistis
Secara umum, ada tiga zona yang dapat kita temui dalam kehichipan i
Yang pertama adalah zona nyamanonffort zong Zona ini merupakan zona
yang sudah sangat familiar, karena familiar, guru merasa nyamatadinya.
Zona yang kedua adalah zona pembelajdearr{ing zong Berada di zona ini
membuat guru cemas, tetapi kecemasan itu masih dapat diatasi. Gorddhiz
yaitu situasi penuh tantangan, yang pernah dialami sebelum-sebelupanga
pakar menyebut kecemasan ini sebagatimal level of anxiety(tingkat
kecemasan yang moderat yang masih dapat dihadapi). Ketiga, zonalEsik
panic zone Zona ini merupakan zona yang sangat asing bagi guru. Dinamakan
zona panik karena bisa jadi, belum pernah sekali pun berada di dalam zona ini,
yang menyebabkan guru panik berada di dalamnya. Atau, bisa jadi, sudah
pernah berada di dalam zona ini, tetapi guru memiliki masalah adapta
dalamnya.
b. Belajar sesuatu yang baru
Setidaknya, mempelajari sesuatu yang baru memiliki dua keuntungan.
Yang pertama, kita membiasakan diri dalam situasi yang barad®eli dalam
situasi yang baru niscaya membuat diri kita merasa cemasdéladan terbiasa
mempelajari sesuatu yang baru, maka kita pun terbiasa menghadapidatema
Dan, saat seseorang terbiasa dengan kecemasan, tidak lagi kaget denga
perasaan seperti itu. Keuntungan yang kedua yaitu, dengarpelajari hal-hal
bary pengetahuan kita bertambah, demikian juga deslg#in Pengetahuan dan
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skill baru ini dapat di gunakan sebagai senjata untuk menghadapi kondisi baru,
situasi yang masih asing bagi diri kita.
c. Perluas sudut pandang
Untuk keluar dari zona nyaman, seseorang perlu memperluas perspektif
pola pikir. Ini dikarenakan, situasi baru harus didekati dengan perspektif yang
berbeda. Orang-orang yang berada di dalam situasi itu memiliki pgantdgang
sama sekali berbeda dengan pandangan kita. Nah, jika kita tidak rherape
perspektif, maka tidak akan dapat menyesuaikan diri dengan situasi dan orang
orang yang berada di dalam situasi itu. Salah satu cara mempsudas
pandang yaitu dengan bepergian ke tempat-tempat yang belum pernah di
kunjungi. Kita dapat mempelajari tradisi, budaya, dan situasi yang
berbeda.Selain itu, juga pertarus belajardan membaca bukuMembiasakan
diri_rutin membaca bukgecara otomatis memperluas sudut pandang seseorang,
membuat diri kita menjadi pribadi yangen-minded
d. Tentukan tujuan
Keluar dari zona nyaman akan berkali lipat lebih sulit manakalaidda&
memiliki tujuan yang jelas. Ini sama artinya, tidak memiliki @yan; kita sama
sekali buta dengan situasi baru; sama sekali tidak tahu apadamfy luar sana.
Jika seseorang tidak siap dengan kegagalan, maka keluar dari zona nyaman justru
akan membuat seseorang jera. Oleh karena itulah, perlu mempersiapkan diri
manakala seseorang ingin keluar dari zona nyaman. Salah satu petsiapga
menghadapi situasi yang baru yaitu menentukan tujuan yang jelas. Menentuka
tujuan berarti mengetahui ke mana kita akan pergi, mengetahui risikeagpa
yang akan di hadapi, orang-orang macam apa yang akan menjadi jiegaan,
orang-orang yang seperti apa yang akan di hadapi.
e. Bersosialisas dengan orang-orang baru
Kelua dari zona nyaman berarti keluar dari lingkungan di mana kita berada
Ini artinya kita berurusan dengan orang-orang baru. Nah, persiapkanlah diri kita
untuk keluar dari zona nyaman dengan cara memperbanyak teman, bersosialisas
dengan berbagai kalangan. Luasnya pergaulan dapat membantu mengurangi
kecemasan, manakala berada di dalam situasi yang asing.k®gidarang-
orang yang baru di kenal dapat membantu dalam mengadapi situasi yang ba
Ingat, mereka adalah orang-orang yang sudah familiar dengan suuBgngan
demikian, ketika sudah mengenal mereka, mereka pun dengan senang hati akan
membantu.
f. Jangan menjadi perfeksionis
Salah satu penyebab kecemasan yaitu terlalu berharap meraih hgsil yan
sempurna. Tinggal di dalam situasi yang familiar membuat seseyantan d
dalamnya. Mengapa? Karena, kefamiliaran menjadikan diri kita Rh, saat
menjadi ahli, kita lebih mudah meraih kesempurnaan. Keluar dari zona myama
bisa berarti kegagalan demi kegagalan. Karena, dalam melakukanamaga y
belum pernah di lakukan; kita masih sangat asing dengan apa y&kyldin;
diri kita asing dengan orang-orang yang berada di lingkungan baru itu; namun
masih harus banyak belajar dan menyesuaikan diri. Orang yang perfeksionis
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takut berada di dalam situasi yang baru, melakukan sesuatu yang dagu, y
belum pernah ia lakukan sebelumnya.
g. Merubah per spektif

Seperti yang sudah peneliti sebutkan sebelumnya, pikiran turut
memengaruhi bagaimana seseorang menghadapi situasi baru. Pikiran turut
memengaruhi perasaan dan perilaku seseorang. Ini seperti yang dijedbetkan
Dennis Greenberger dan Christine A. Padesky dalam buku yang berjudul
Manajemen Pikiran: Metode Ampuh Menata Pikiran untuk Mengatasi Depresi,
Kemarahan, Kecemasan, dan Persaan Merusak LainBggkaitan dengan hal
itu, mereka menyontohkannya dengan keadaan berikut. Bayangkan jika berada di
dalam sebuah pesta. Banyak orang yang tidak di kenal, tetapi tak gedikit
orang yang sudah di kenal, sekali pun hanya sebatas kenal. Saat IKi&t me
orang yang sudah di kenal (maksudnya, sebatas kenal, bukan teman dekat), kit
pun dengan antusias menyapanya. Tetapi, ia hanya diam, tidak me isspesrs
kita. Nah, reaksi kita ketika mendapatinya tidak merespons sapaahuterse
senantiasa dipengaruhi oleh pikiran kita. Jika kita berpikir bahwa dtang
sombong, maka niscaya merasa jengkel dengan perilakunya. Jika kitarberpiki
bahwa dia tidak melihat kehadiran kita, maka diri kita pun akan segera
menghampiri dan menyapanya dari dekat. Dan, jika berpikir dia sedgkg as
mengobrol dengan pasangannya, kita pun akan membiarkannya supaya tidak
menganggu.

KESIMPULAN DAN SARAN
Kesimpulan

Berdasarkan hasil olah data survey pengembangan kinerja guru golongan IVa
keatas di wilayah DKI Jakarta dapat disimpulkan hasilnya diklaast pengembangan
kinerja guru dengan kriteria berikut ini;

a. Indikator dalam pengembangan pedagogik kinerja yang harus dikembangkan dengan
skor 65, dengan kategori cukup memerlukan pengembangan dalam bidang
pedagogik.

b. Indikator dalam pengembangan kepribadian guru golongan IVa ke atas ditwilay
DKI Jakarta dengan jumlah skor 70,4 dengan kategori baik.

c. Indikator dalam pengembangan sosial guru-guru golongan IVa keatas galwila
DKI Jakarta dengan jumlah skor 64,3 kategori cukup, sehingga guru-guru golongan
IVa keatas cukup dalam pengembangan sosialnya.

d. Indikator dalam pengembangan professional guru-guru golongan IVa keatasdi
wilayah DKI Jakarta dengan jumlah skor 63,8 kategori cukup.

Saran

Berdasarkan hasil survey dalam penelitian ini dapat diketahui masismg
indikator/dimensi/atribut guru-guru golongan IVa keatas wilayah DKI r@akaimur
dalam kategori cukup untuk itu disarankan:
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a. Dilihat dari segi pengembangan mulai dari pedagogik, kepribadian, sosial da
professional perlu ditingkatkan dan diperbaiki.

b. Hal ini perlu menjadi perhatian bagi Dinas Pendidikan DKI Jakkinizsusnya
bidang SDM agar guru-guru tersebut lebih sering mendapatkan pelatihannataup
penyegaran dalam konten keilmuan yang terkait dengan pengembangan pedagogik,
kepribadian, sosial dan professional.

c. PPG UHAMKA sebagai lembaga yang bertanggung jawab membmiaggiru perlu
memberikan pengembenagan kinerja bagi guru-guru golongan IVa keates seca
berkesinambungan, bermutu, inovatif, dan lebih kreatif sehingga guru-guru golongan
IVa keatas di wilayah DKI Jakarta semangat dalam melaksanpkéatihan,
workshop atau bentuk penyegaran keilmuan lainnya. Sehingga guru-guru tersebut
diharapkan mempunyai motivasi baru dalam proses belajar menngajar di sekolah.
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