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BAB II  

TINJAUAN PUSTAKA  

2.1 Penelitian Terdahulu 

Terdapat beberapa penelitian terdahulu yang membahas tentang pengaruh 

motivasi, kompetensi, dan komitmen terhadap kinerja. Berikut ini dipaparkan 

beberapa hasil penelitian terdahulu yang diambil dari beberapa jurnal. 

1. Adi Wahyudi dan Partono Thomas (2012) 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh disiplin kerja, 

motivasi kerja, dan supervise kepala sekolah terhadap kinerja guru. Populasi 

dalam penelitian ini adalah guru yang mengampu mata pelajaran 

ekonomi/akuntansi di tingkat SMA/MA se-Kota Magelang, dengan jumlah 37 

guru dari 14 SMA/MA. Penelitian ini menggunakan alat uji Regresi Linier 

Berganda melalui program SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah bahwa ada 

pengaruh secara simultan dan parsial disiplin kerja, motivasi kerja, dan supervisi 

kepala sekolah terhadap kinerja guru ekonomi/akuntansi SMA/MA Se-Kota 

Magelang. 

 

Persamaan : 

Penelitian terdahulu dengan penelitian sekarang sama-sama menggunakan 

variabel motivasi sebagai independenya, dan menggunakan variabel kinerja guru 

akuntansi sebagai dependennya. alat uji  yang digunakan juga sama yaitu Regresi 

Linier Berganda. 
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Perbedaan : 

Pada penelitihan terdahulu sampel yang digunakan adalah guru yang 

mengampu mata pelajaran Ekonomi/Akuntansi tingkat SMA/MA di kota 

Magelang. Sedangkan pada penelitian sekarang menggunakan sampel kinerja 

Guru Akuntansi SLTA di Sidoarjo. 

2. Wahyu Kartikasari dan Ernawati (2009) 

Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui apakah motivasi, kedisiplinan, 

kecerdasan emosional, dan kompetensi mengajar berpengaruh terhadap kinerja 

guru sekolah dasar. Populasi dalam penelitian ini seluruh guru Sekolah Dasar di 

Kecamatan Wonosari Kabupaten Klaten.Karena keterbatasan yang ada, maka 

sampel dalam penelitian hanya diambil Dabin II dengan jumlah guru sebanyak 97 

guru. Penelitian ini menggunakan alat uji Regresi Linier Berganda melalui 

program SPSS. Hasil dari penelitian ini adalah bahwa ada pengaruh yang 

signifikan antara variabel motivasi, kedisiplinan, kecerdasan emosional, dan 

kompetensi mengajar berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru SD di 

Kecamatan Wonosari Kabupaten Klaten secara simultan. 

Persamaan :  

Penelitian terdahulu dan penelitian ekarang sama-sama menggunakan 

variabel motivasi dan kompetensi sebagai variabel independennya. Dan 

menggunakan variabel kinerja guru sebagai variabel dependennya. 

Perbedaan : 

Pada penelitihan terdahulu sampel yang digunakan adalah Guru Sekolah 

Dasar pada daerah binaan II Kecamatan Wonosari Kabupaten Klaten yang 
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berjumlah 97 guru. Sedangkan pada penelitian sekarang menggunakan sampel 

kinerja Guru Akuntansi SLTA di Sidoarjo. 

3. Harif Amali dan Pramusinto (2005) 

Penelitian ini menguji pengaruh motivasi, komitmen, dan kompetensi 

terhadap kinerja pegawai. Dalam  penelitian ini, Harif Amali Rivai dan 

Pramusinto meneliti BUMN yang bergerak di bidang konstruksi dengan tiga 

wilayah divisional perusahaan yaitu wilayah Jawa Barat Sumatera, wilayah Jawa 

tengah papua dan wilayah Kalimantan. Penelitian ini, menunjukan bahwa variabel 

motivasi dan komitmen berpengaruh secara positif dan signifikan terhadap kinerja 

individual. Di sisi lain variabel kompetensi tidak berpengaruh secara signifikan 

terhadap kinerja individual. 

Persamaan : 

Penelitian terdahulu dan penelitian sekarang sama-sama meneliti tentang 

pengaruh motivasi, komitmen, organisasional, dan kompetensi terhadap kinerja 

individual. 

Perbedaan : 

Pada penelitian yang dilakukan oleh penelitian terdahulu sampel yang 

digunakan adalah kinerja karyawan BUMN yang bergerak di bidang konstruksi 

sebagai obyek penelitian. Sedangkan sekarang sampel yang digunakan adalah 

kinerja guru akuntansi SLTA Negeri Surabaya. 



11 
 

2.2 Landasan Teori 

2.2.1 Teori Motivasi 

Menurut Arfan Ikhsan Lubis (2010:58) motivasi sering diartikan sebagai 

sesuatu yang ada pada diri seseorang yang dapat mendorong. Mengaktifkan, 

menggerakan dan mengarahkan perilaku seseorang. Dengan kata lain, motivasi 

sudah ada dalam diri seseorang dalam wujud niat, harapan, keinginan dan tujuan 

yang akan dicapai. Motivasi ada dalam diri manusia terdorong karena : 1) keingin 

untuk hidup, 2) keinginan untuk memiliki sesuatu, 3) keinginan akan kekuasaan, 

dan 4) keinginan akan adanya pengakuan. Jadi, motivasi dapat diartikan sebagai 

dorongan atau keinginan yang dapat dicapai  oleh seseorang individu dengan 

perilaku tertentu dalam usahanya. 

Teori motivasi dipahami agar pimpinan mampu  mengidentifikasi apa 

yang memotivasi seseorang dalam bekerja, hubungan perilaku kerja dengan 

motivasi dan mengapa karyawan berprestasi tinggi (Anwar Prabu Mangkunegara, 

2005:62). Sedangkan menurut Siswanto (2001:275) mendiskripsikan teori proses 

menjadi tiga kelompok teori , yaitu : 

1. Teori harapan (expectancy theory) 

 Teori ini menekankan bahwa kekuatan kecendrungan berperilaku tertentu 

tergantung pada kuatnya harapan bahwa perilaku tersebut akan diikuti oleh 

keluaran tertentu dan oleh kuatnya daya tarik keluaran itu bagi orang yang 

bersangkutan. 
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2. Teori keadilan (equity theory) 

 Teori ini menekankan bahwa bawahan membandingkan usahanya dan 

imbalannya dengan usaha dan imbalan yang diterima orang lain dalam iklim 

kerja yang sama. Individu dimotivasi oleh keinginan untuk diperlukan secara 

adil. Dalam pekerjaan, individu bekerja untuk memperoleh imbalan. 

3. Teori motivasi dengan pendekatan penguat (reinforcement theory) 

 Penguatan merupakan prinsip belajar yang sangat penting dan memotivasi 

individul. 

2.2.2 Kinerja Guru Akuntansi  

Kata kinerja merupakan terjemahan dari bahasa inggris, yaitu dari kata 

performance. Kata performance berasal dari kata to perform  yang berarti 

menampilkan atau melaksanakan. Performance  berarti prestasi kerja, pelaksanaan 

kerja, pencapaian kerja, unjuk kerja,  

Menurut Barnawi dan Mohammad Arifin (2012:13) kinerja adalah tingkat 

keberhasilah seseorang atau kelompok dalam melaksanakan tugas sesuai dengan 

tanggung jawab dan wewenangnya berdasarkan standar kinerja yang telah 

ditetapkan selama periode tertentu dalam kerangka mencapai tujuan organisasi. 

Setiap individu yang diberi tugas atau kepercayaan untuk bekerja pada 

suatu organisasi tertentu diharapkan mampu menunjukkan kinerja yang 

memuaskan dan  memberikan konstribusi yang maksimal terhadap pencapaian 

tujuan organisasi tersebut. 



13 
 

Anton  Moelyono (Sri Iriyani, 2007:10) dalam Messa (2012) menyatakan 

bahwa kinerja adalah suatu yang dicapai, prestasi yang diperlihatkan atau 

kemampuan kerja. Dengan kata lain kinerja sama dengan prestasi kerja, dengan 

demikian kinerja guru adalah prestasi kerja yang dicapai oleh seorang guru dalam 

melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya. Dharma (Sri Iriyani,2007:10) 

dalam Messa (2012) menyatakan bahwa prestasi kerja adalah sesuatu yang 

dikerjakan atau produk jasa yang dihasilkan oleh seseorang atau kelompok, 

bagaimana kualitas kerja, ketelitian dan kerapian kerja, penugasan dan bidang 

kerja, penggunaan dan pemeliharaan alat, inisiatip dan aktivitas, disiplin dan 

semangat kerja (kejujuran, loyalitas, rasa kesatuan dan tanggung jawab) serta 

hubungan antar pribadi. 

Kinerja menurut Blumberg dan Pringle (1982) yang dikutip oleh Harif 

Amali (2005), merupakan  interaksi antara kemampuan yang meliputi 

kemampuan, motivasi dan kesempatan berkinerja. Apabila kemampuan yang 

meliputi kemampuan bekerja sama, ketahan, kualitas, kecepatan, dan motivasi, 

baik yang datang dari dalam diri karyawan maupun dari luar akan berpengaruh 

terhadap kinerjanya, hal ini masih ditambah satu variabel lagi yaitu kesempatan 

untuk berkinerja. Kesempatan berkinerja adalah tingkat-tingkat kinerja yang 

tinggi merupakan fungsi dari absennya rintangan-rintangan yang menjadi kendala 

bagi para karyawan, misalnya melihat apakah lingkungan kerja mendukung, 

peralatan yang memadai, kondisi kerja yang menguntungkan, rekan sekerja yang 

membantu, aturan dan prosedur yang mendukung untuk bekerja, cukup informasi 

untuk pengambilan keputusan yang dikaitkan dengan kinerja, waktu yang 
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memadai guna melaksanakan dengan baik dan semacamnya, jika dari ketiga ini 

tidak memadai atau tidak dipenuhi maka kinerja akan terganggu. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005:10), pengertian kinerja itu 

sendiri adalah penilaian yang dilakukan secara sistematis untuk mengetahui hasil 

pekerjaan karyawan dan kinerja organisasi. Disamping itu juga untuk menentukan 

kebutuhan pelatihan kerja secara tepat, memberikan tanggung jawab yang sesuai 

kepada karyawan sehingga dapat melaksanakan pekerjaan yang lebih baik di masa 

mendatang dan sebagai dasar untuk menentukan kebijakan dalam hal promosi 

jabatan atau penentuan imbalan. 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005:13) menyatakan bahwa faktor 

yang mempengaruhi kinerja antara lain : 

1. Faktor kemampuan, secara psikologis (ability) pegawai, terdiri dari 

kemampuan potensi (IQ) dan kemampuan realita (pendidikan). Oleh karena 

itu pegawai perlu ditempatkan pada pekerjaan yang sesuai dengan 

keahliannya. 

2. Faktor motivasi, motivasi adalah suatu sikap (attitude) pimpinan dan 

karyawan terhadap situasi kerja dilingkunganorganisasinya. Mereka yang 

bersikap positif terhadap situasi kerjanya akanmenunjukan motivasi kerja 

tinggi dan sebaliknya jika mereka bersikap negative terhadap situasi kerjanya 

akan menunjukkan motivasi kerja yang rendah. 

Menurut Syafri Mangkuprawira dan AiadaVitayala (2007 : 155) dalam 

windy Aprilia Murti (2012). Kinerja merupakan suatu kontruksi multi dimensi 

yang mencakup banyak faktor yang mempengaruhinya, faktor tersebut adalah : 
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a) Faktor Personal/individual, meliputi unsur pengetahuan, keterampilan 

(skill), kemampuan, kepecayaandiri,motivasi dan komitmen yang 

dimiliki oleh tiap individu guru. 

b) Faktor kepemimpinan, meliputi aspek kualitas manajer dan team leader 

dalam memberikan dorongan, semangat, arahan, dan dukungan kerja 

pada guru. 

c) Faktor  tim, meliputi kualitas dukungan dan semangat yang diberikan 

oleh rekan dalam satu tim, kepercayaan terhadap sesema anggota tim, 

kekompakan, dan keeratan anggota tim. 

d) Faktor system, meliputi system kerja, fasilitas kerja yang diberikan 

oleh pimpinan sekolah, proses organisasi dan kultur kerja dalam 

organisasi (sekolah). 

e) Faktor  kontekstual (situasional), meliputi tekanan dan perubahan 

lingkungan eksternal dan internal. 

Berdasarkan  keterangan di atas dapat disimpulkan bahwa kinerja diukur 

atas dasar motivasi, kesempatan kerja, kepuasan kerja, komitmen organisasi dan 

kompetensi profesi. Kinerja guru dapat dilihat dan diukur berdasarkan 

spesifikasi/kriteria kompetensi yang harus dimiliki oleh setiap guru. Berkaitan 

dengan kinerja guru, wujud perilaku yang dimaksud adalah kegiatan guru dalam 

proses pembelajaran yaitu bagaimana seorang guru merencanakan pembelajaran, 

melaksanakan kegiatan pembelajaran, dan menilai hasil belajar. 

Indikator penilaian terhadap kinerja guru dalam Barnawi dan Mohammad 

Arifin (2012:15) ada tiga standar kerja guru yaitu: 
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1.  Merencanakan pembelajaran 

 Tahap perencanaan dalam kegiatan pembelajaran adalah tahap yang 

berhubungan dengan kemampuan guru menguasai bahan ajar. Kemampuan 

guru dapat dilihat dari cara atau proses penyusunan program kegiatan 

pembelajaran yang dilakukan oleh guru, yaitu mengembangkan silabus dan 

rencana pelaksanaan pembelajaran. 

2.  Melaksanakan pembelajaran 

 Kegiatan pembelajaran di kelas adalah  inti penyelenggaraan pendidikan yang 

ditandai oleh adanya kegiatan pengelolaan kelas, penggunaan media dan 

sumber belajar, dan penggunaan metode serta strategi pembejaran. Semua 

tugas tersebut merupakan tugas dan tanggung jawab guru yang secara optimal 

dalam pelaksanaanya menuntut kemampuan guru. 

3.  Menilai hasil pembelajaran 

 Penilaian hasil belajar adalah kegiatan atau cara yang ditujukan 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. 

2.2.3 Motivasi 

Menurut Abdullah  Masmuh (2008:227)  motivasi berasal dari perkataan 

bahasa latin, yakni movere, yang berarti “dorongan” atau “penggerak”. Motivasi 

adalah kegiatan memberikan dorongan kepada seseorang atau diri sendiri untuk 

mengambil suatu  tindakan yang dikehendaki. 
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 Secara umum, motivasi sering diartikan sebagai sesuatu yang ada pada 

diri seseorang yang dapat mendorong, mengidentifikasikan, menggerakan, dan 

mengarahkan perilaku seseorang. Dengan kata lain, motivasi ada pada diri 

seseorang dalam wujud niat, harapan, keinginan, dan tujuan yang ingin dicapai. 

(Arfan Ikhsan Lubis 2010:58) 

Sedangkan oleh Siswanto (2001:268)  Motivasi dapat dirumuskan sebagai 

berikut : 

1. Setiap perasaan atau kehendak dan keinginan yang sangat mempengaruhi 

kemauan individu sehingga individu tersebut didorong untuk berperilaku dan 

bertindak. 

2. Pengaruh kekuatan yang menimbulkan perilaku individu. 

3. Setiap tindakan atau kejadian yang menyebabkan berubahnya perilaku 

seseorang. 

4. Proses yang menentukan gerakan atau perilaku individu kepada tujuan 

(goals). 

Motivasi merupakan suatu keadaan yang ada pada setiap diri seseorang 

untuk mendorong diri pribadinya untuk melakukan kegiatan atau memberikan 

kontribusinya sebesar mungkin kepada organisasinya demi untuk memenuhi 

kebutuhan pribadinya dan untuk mencapai keberhasilan dan tujuan organisasinya. 

a) Prinsip-prinsip dalam motivasi 

Menurut Anwar Prabu Mangkunegara (2005:61), terdapat beberapa prinsip 

dalam memotivasi kinerja karyawan, yaitu : 
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1. Prinsip partisipasi 

 Pegawai perlu diberikanm kesempatan ikut berpartisipasi dalam menentukan 

tujuan yang akan dicapai oleh pemimpin. 

2. Prinsip komunikasi 

 Pemimpin yang berkomunikasi secara jelas akan membuat pegawai lebih 

mudah dimotivasi kerjanya. 

3. prinsip mengakui andil bawahan 

 Pemimpin harus mengakui bahwa bawahan juga mempunyai andil dalam 

usahai pencapaian tujuan. 

4. Prinsip pendelegasian wewenang 

 Pemimpin yang memberikan otoritas atau wewenang kepada pegawai 

bawahan untuk sewaktu-sewaktu dapat mengambil keputusan terhadap 

pekerjaan yang dilakukan, akan membuat pegawai yang bersangkutan 

menjadi termotivasi untuk mencapai tujuan yang diharapkan oleh pemimpin. 

5. Prinsip memberi perhatian 

 Pimpinan memberikan perhatian terhadap apa yang diinginkan pegawai 

bawahan, ini akan memotivasi pegawai mengerjakan apa yang diharapkan 

oleh pemimpin. 

b) Element penggerak motivasi 

Kunci keberhasilan dalam menggerakkan motivasi terletak pada kemampuan 

untuk memahami faktor-faktor motivasi sehingga menjadi daya pendorong yang 

efektif.  
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Beberapa elemen yang menyebabkan motivasi itu timbul menurut 

Siswanto (2001:269), yakni : 

1. Kinerja (achievement) 

2. Penghargaan (recognition) 

3. Tantangan (challenge) 

4. Tanggung jawab (responsibility) 

5. Pengembangan (development) 

6. Keterlibatan (involvement) 

7. Kesempatan (opportunity) 

2.2.4 Komitmen Organisasi 

Organisasi adalah pengaturan yang disengaja terhadap sejumlah orang 

untuk mencapai tujuan tertentu. Pertama, tiap organisasi memiliki tujuan yang 

khas. Tujuan itu biasanya dinyatakan dalam sasaran atau sekelompok sasaran 

yang oleh organisasi tersebut diharapkan untuk dicapai. Kedua, tiap organisasi 

terdiri atas orang-orang. Seseorang yang bekerja sendirian bukanlah suatu 

organisasi, dan diperlukan lebih dari satu orang dan dapat melakukan pekerjaan 

yang diperlukan oleh organisasi untuk mencapai sasarannya. Ketiga, semua 

organisasi menyusun struktur  yang disengaja sehingga anggotanya dapat 

melakukan pekerjaan mereka. (Arfan Ikhsan Lubis, 2010 : 49) 

Komitmen organisasi merupakan tingkat sejauh apa seseorang karyawan 

memihak pada suatu organisasi tertentu dan tujuan-tujuannya, serta berniat 

mempertahankan keanggotaanya dalam organisasi tersebut (Arfan Ikhsan Lubis, 

2010:54) 
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Menurut Gibson et al. (2000) yang dikutip oleh Harif Amali Rivai (2005) 

dapat diartikan sebagai identifikasi, loyalitas, dan keterlibatan yang dinyatakan 

oleh karyawan untuk organisasi atau unit dari suatu organisasi. Komitmen untuk 

organisasi mencakup tiga sikap, yaitu : 

1. Identik dengan tujuan-tujuan organisasi 

2. Suatu perasaan keterlibatan dalam tugas-tugas organisasi 

3. Suatu perasaan loyalitas untuk organisasi 

Pengukuran komitmen organisasional menurut Arfan Ikhsan Lubis 

(2010:55 ) mengemukaan tiga komponen mengenai komitmen organisasi, yaitu : 

1. Komitmen afektif (affective commitment) 

Komitmen ini terjadi apabila karyawan ingin menjadi bagian dari organisasi 

karena adanya ikatan emosional atau psikologis terhadap organisasi. Semakin 

nyaman dan tinggi manfaat yang dirasakan oleh anggota maka semakin tinggi 

komitmen seseorang pada organisasi. 

2. Komitmen berkelanjutan (continuance commitment) 

Muncul apabila karyawan tetap bertahan pada suatu organisasi karena 

membutuhkan gaji dan keuntungan-keuntungan lain, atau karyawan tersebut 

tidak menemukan pekerjaan lain. Dengan kata lain karyawan tersebut tinggal 

di organisasi tersebut karena dia membutuhkan organisasi tersebut. 

3. Komitmen normatif (normative commitment), yaitu kuatnya hasrat seseorang 

untuk tetap bekerja pada suatu organisasi karena ia merasa berkewajiban 

untuk tetap tinggal disana. Termasuk perasaan tanggung jawab karyawan 

untuk tetap tinggal di organisasi. 
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Ketiga kelompok komitmen ini telah sering kali diuji dalam berbagai 

situasi dan berbagai obyek dan temuan yang dihasilkan tetap menunjukan adanya 

stabilitas yang memuaskan.  

 Komitmen organisasi juga dapat didefinisikan berdasarkan 3 kriteria, 

yaitu : 

1. Compliance, yang menunjukan keterikatan instrumental individu pada 

organisasi karena adanya penghargaan tertentu. 

2. Identification, menunjukan keterikatan individu pada organisasi atas dasar 

keinginan untuk berafiliasi dengan organisasi. 

3. Internalization, menunjukan keterikatan seseorang pada organisasi atas dasar 

adanya kesesuaian anatara nilai-nilai individu dengan nilai-nilai yang ada 

dalam suatu organisasi. 

 

2.2.5 Kompetensi profesional 

Menurut Kamus Besar Bahasa Indonesia (WJS Purwodarminta) 

kompetensi berarti (kewenangan) kekuasaan untuk menentukan ataumemutuskan 

suatu hal. Pengertian dasar kompetensi (competency) yakni kemampuan atau 

kecakapan. Kompetensi adalah seseorang yang memiliki pengetahuan, 

keterampilan, kualitas individu yang meliputi sikap, motivasi, nilai serta tingkah 

laku yang diperlukan untuk melaksanakan pekerjaan/kegiatan (Suryana, 2003:04). 

 Kompetensi adalah pengetahuan, pengalaman dan ketrampilan yang 

diperlukan untuk memenuhi tuntutan peran dan keahlian yang diperlukan untuk 

menjalankan suatu peran sesuai standar perusahaan (Amstrong, 2003:106). 
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Kompetensi dapat berupa tujuan, perangai, konsep diri, sikap atau nilai, 

penguasaan masalah, atau ketrampilan kognitif maupun ketrampilan perilaku. 

Setiap sifat perorangan yang dapat diukur atau dihitung dengan jelas dan dapat 

ditunjukkan untuk membedakan secara gamblang seorang perilaku unggul dari 

seorang perilaku yang berprestasi rata-rata, atau seorang perilaku efektif dari 

seorang pelaku yang tidak efektif. (Alain Mitrani et.al 1995) 

Undang-Undang Republik Indonesia No.14 Tahun 2005, tentang  Guru 

dan Dosen, pasal 8 yang menyebutkan; Guru wajib memiliki kualifikasi 

akademik, kompetensi, sertifikat pendidik, sehat jasmani rohani, serta memiliki 

kemampuan untuk mewujudkan tujuan pendidik nasional. Pasal 10 ayat 1 

kompetensi guru sebagaimana dimaksud dalam pasal 8 meliputi kompetensi 

padagogik, kompetensi personal, kompetensi profesional, dan kompetensi sosial 

yang diperoleh melalui pendidikan profesi. 

1. Kompetensi padagogik adalah kemampuan mengelola pembelajaran peserta 

didik.  

2. Kompetensi personal adalah kepribadian yang mantap, berakhlak mulia, arif 

dan berwibawa yang meliputi kemantapan pribadi dan akhlak mulia, 

kedewasaan dan kearifan, serta keteladanan dan kewibawaan. 

3. Kompetensi profesional adalah kemampuan penguasaan materi pelajaran 

secara luas dan mendalam yang meliputi penguasaan matei keilmuan, 

penguasaan kurikulum dan silabus sekolah, metode khusus pembelajaran 

bidang studi serta pengembangan wawasan etika dan pengembangan profesi 

Kompetensi profesional dapat dibagi menjadi dua bagian, yaitu : 
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1. Pencapaian kompetensi profesional 

Pencapaian profesional pada awalnya memerlukan standart pendidikan umum 

yang tinggi, diikuti pendidikan yang khusus, pelatihan dan ujian profesional 

dalam subyek-subyek yang relevan, dan pengalaman kerja. Hal ini harus 

menjadi pola pengembangan yang normal untuk anggota. 

2. Pemeliharaan kompetensi profesional 

a. Kompetensi harus dipelihara dan dijaga melalui komitmen untuk belajar 

dan melakukan peningkatan profesional secara berkesinambungan selama 

kehidupan profesional anggota. 

b. Pemeliharaan kompetensi profesional memerlukan kesadaran untuk terus 

mengikuti perkembangan profesi akuntansi, termasuk diantaranya 

pernyataan-pernyataan akuntansi, auditing, peraturan lainnya, baik 

nasional maupun internasional yang relevan. 

c. Anggota harus menerapkan suatu program yang dirancang untuk 

memastikan terdapatnya kendali mutu atas pelaksanaan jasa profesional 

yang konsisten dengan standart nasional dan internasional. 

4. Kompetensi sosial adalah kemampuan yang dimiliki seorang pendidik untuk 

berkomunikasi dan berinteraksi secara efektif dan efisien dengan peserta 

didik, sesama guru, orang tua/wali murid dan masyarakat sekitar. 

Profesionalisme seorang guru merupakan suatu keharusan dalam 

mewujudkan sekolah berbasis pengetahuan, yaitu pemahaman tentang 

pembelajaran, kurikulum, dan perkembangan manusia termasuk gaya belajar. 

Pada umumnya di sekolah-sekolah yang memiliki guru dengan kompetensi 
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profesional akan menerapkan “pembelajaran dengan melakukan” untuk 

menggantikan cara mengajar dimana guru hanya berbicara dan peserta didik 

hanya mendengarkan. 

Guru sebagai tenaga profesional berarti pekerjaan guru hanya dapat 

dilakukan seseorang yang mempunyai kualifikasi akademik, kompetensi, dan 

sertifikat pendidik sesuai dengan persyaratan untuk setiap jenis dan pendidikan 

tertentu. 

2.2.6 Hubungan Motivasi dengan Kinerja 

Teori motivasi merupakan suatu pandangan yang dapat digunakan sebagai 

pedoman untuk memberikan motivasi kepada orang-orang atau kelompok tertentu 

dalam suatu organisasi. Motivasi dapat menyebabkan seseorang dapat berperilaku 

baik.Sehingga motivasi akan berpengaruh signifikan terhadap kinerja karyawan 

karena akan mendorong dirinya sendiri demi untuk memenuhi kebutuhan 

pribadinya dan untuk mencapai keberhasilan dan tujuan organisasinya.  

Ditunjang dengan penelitian Adi Wahyudi dan Partono Thomas (2012) 

terdahulu dengan menggunakan analisis regresi berganda mendukung hubungan 

motivasi dengan kinerja guru ekonomi/akuntansi ditingkat SMA/MA kota 

Magelang dan variabel motivasinya memiliki pengaruh positif yang signifikan 

terhadap kinerja guru Ekonomi/Akuntansi. Dengan kata lain semakin tinggi 

motivasi seorang guru maka akan semakin lebih baik kinerja yang tersalur dalam 

organisasi.  
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2.2.7 Hubungan komitmen organisasional dengan kinerja 

Tingkat komitmen baik komitmen perusahaan terhadap karyawan, maupun 

antara karyawan terhadap perusahaan sangat diperlukan karena melalui 

komitmen-komitmen tersebut akan tercipta iklim kerja yang profesional.. Oleh 

karena itu komitmen organisasional akan menimbulkan rasa ikut memiliki bagi 

pekerja terhadap organisasi. Beberapa penelitian terdahulu menyatakan bahwa 

komitmen organisasional berpengaruh terhadap kinerja. Dapat disimpulkan bahwa 

kinerja diukur atas dasar motivasi, kesempatan kerja, kepuasan kerja, komitmen 

organisasi dan kompetensi profesi.  

Hal ini sejalan dengan penelitian Harif Amali Rivai dan Pramusinto (2005) 

yang  meneliti tentang pengaruh motivasi, komitmen, dan kompetensi terhadap 

kinerja pegawai. Hasilnya menunjukkan bahwa komitmen berpengaruh secara 

positif dan signifikan terhadap kinerja individual. 

2.2.8 Hubungan Kompetensi Profesional dengan Kinerja 

Kompetensi motif, karakter, dan konsep diri memprediksi perilaku 

keahlian yang kemudian memprediksi hasil kerja. Kompetensi dapat digunakan 

untuk memprediksi kinerja dengan lebih baik. Hal ini didasarkan pada teori 

perilaku klasik yang menjelaskan sebab akibat antara niat, tindakan, dan hasil 

untuk memodelkan kompetensi sebagai hubungan sebab akibat. Sehingga 

kompetensi profesional berpengaruh terhadap kinerja karyawan, hal ini ditunjang 

dengan penelitian terdahulu yang menunjukan bahwa Hasil analisis Komitmen 

profesional mengacu pada kekuatan identifikasi individual dengan profesi. 

Individual dengan komitmen profesional yang tinggi dikarakterkan memiliki 
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kepercayaan dan penerimaan yang tinggi dalam tujuan profesi, keinginan untuk 

berusaha sekuatnya atas nama profesi, dan keinginan yang kuat untuk 

mempertahankan keanggotaannya dalam profesi. Ini ditunjang pada teori yang ada 

dalam buku Evaluasi Kinerja Sumber Daya manusia oleh Wirawan (2009) yakni 

kinerja mempunyai hubungan kasual dengan kompetensi. Kinerja merupakan 

fungsi dari kompetensi, sikap, dan tindakan. Dengan kata lain semakin 

meninggkat kompetensi sumberdaya manusia, maka akan semakin tinggi 

efektifitas dan kinerja karyawan. 

2.3 Kerangka Pemikiran 

Faktor yang mempengaruhi peningkatan kinerja adalah motivasi, 

komitmen dan kompetensi. Berdasarkan tujuan dan landasan teori, maka peneliti 

mencoba menggambarkan hubungan antara variabel motivasi, komitmen, dan 

kompetensi terhadap kinerja guru dalam suatu kerangka pemikiran, seperti tampak 

pada gambar 2.1. 
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Gambar 2.1 

Kerangka Pemikiran 

 

2.4 Hipotesis Penelitian 

Berdasarkan latar belakang masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian 

dan tinjauan pustaka, maka hipotesis penelitian ini adalah sebagai berikut : 

H1: Motivasi mempunyai pengaruh terhadap kinerja guru akuntansi SLTA di 

kota Sidoarjo.  

H2: Komitmen organisasional mempunyai pengaruh terhadap kinerja guru 

akuntansi SLTA di kota Sidoarjo. 

H3: Kompetensi profesional mempunyai pengaruh terhadap kinerja guru 

akuntansi SLTA dikota Sidoarjo 
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