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ABSTRAK

Maghfiroh, Laily. 2018. Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah, Iklim
Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.
Tesis, Program Studi Pendidikan Agama Islam, Pascasarjana Universitas Islam Negeri Sunan
Ampel Surabaya. Pembimbing Tesis: Dr. Kusaeri, M.Pd.

Sebagai suatu organisasi, sekolah memiliki unsur yang berfungsi dan saling berhubungan
dalam rangka mencapai tujuan sekolah. Komponen- komponen tersebut terdiri dari kepala
sekolah, wakil kepala sekolah, guru- guru, karyawan, supervisor dan siswa. Penelitian ini
bertujuan untuk mengetahui seberapa besar pengaruh tingkat kemampuan manajerial kepala
sekolah, iklim kerja dan motivasi kerja terhadap kinerja guru.

Jenis penelitian yang digunakan adalah penelitian kuantitatif dengan menggunakan
rumus regresi linier sederhana dan regresi linier berganda. Populasi penelitian adalah 265
siswa di SMP Bahauddin Ngelom Sepanjang Sidoarjo tahun 2017-2018. Dalam hal ini
peneliti mengambil sampel 15 % (40 siswa) dan 7 orang guru PAI. Instrumen utama dalam
penelitian adalah angket, sedangkan instrument penunjang adalah observasi dan wawancara.

Hasil penelitian menunjukkan (1)Ada pengaruh signifikan variabel kemampuan
manajerial terhadap kinerja guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo dengan besaran
0,733 (2)Ada pengaruh signifikan variabel iklim kerja terhadap kinerja guru PAI di SMP
Bahauddin Ngelom Sidoarjo dengan besaran 0,520 (3)Ada pengaruh signifikan variabel
motivasi kerja terhadap kinerja guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo dengan
besaran 0,917 (4)Ada pengaruh signifikan variabel kemampuan manajerial dan motivasi kerja
terhadap kinerja guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo. Namun, tidak ada pengaruh
signifikan variabel iklim kerja terhadap kinerja guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom
Sidoarjo dengan besaran 0,958. Dari hasil yang diperoleh menunjukkan bahwa terdapat
korelasi yang sangat kuat antara kemampuan manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja
dengan kinerja guru.

Kata Kunci: pengaruh, manajerial kepala sekolah, iklim kerja, motivasi kerja, kinerja guru
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ABSTRACT

Maghfiroh, Laily. 2018. Influence The Level of Managerial Ability of The Principal, Work
Climate And Work Motivation On PAI Teacher Performance in SMP Bahauddin Ngelom
Sidoarjo. Thesis, Islamic Religious Studies Post-Graduate Program State Islamic University
Sunan Ampel Surabaya. Thesis Counselor : Dr. Kusaeri, M.Pd.

As an organization, the school has functioning element and interconnected to achieve school
goals. The component consist of headmaster, vice principal, teacher, employess, supervisor
and students. This research aims to knowing influence the level of managerial ability of the
principal, work climate and work motivation on PAI teacher performance.

Type of research used is quantitative research using simple linear regression formula and
multiple linear regression. Population research is 265 students at SMP Bahauddin Ngelom
Sepanjang Sidoarjo year 2017-2018. In this case the researchers took samples 15% (40
students) and 7 PAI teachers. The main instrument in this research is questionnaire, while
supporting instrument is observation and interview.

The results showed (1) There is a significant influence variable managerial skill to Pai teacher
performance at SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo with magnitude 0,733 (2) There is a
significant influence variable work climate to Pai teacher performance at SMP Bahauddin
Ngelom Sidoarjo with magnitude 0,520 (3) There is a significant influence variable work
motivation to Pai teacher performance at SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo with magnitude
0,917 (4) There is a significant influence variable managerial skill and work motivation to
Pai teacher performance at SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo. However, nothing significant
influence variable work climate to Pai teacher performance at SMP Bahauddin Ngelom
Sidoarjo with magnitude 0,958. The result obtained showing there is strong correlation
between managerial skill, work climate and work motivation with teacher performance.

Kata Kunci: influence, managerial skill, work climate, work motivation, teacher
performance
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A.

BAB |

PENDAHULUAN

Latar Belakang Masalah

Sekolah merupakan salah satu lembaga pendidikan yang dipercaya
masyarakat dan negara untuk menyediakan sumber daya manusia yang
dibutuhkan dalam perkembangan bangsa. Untuk itu dibutuhkan seorang
pemimpin yang didasarkan pada jati diri bangsa yang hakiki, bersumber nilai-
nilai budaya dan agama serta mampu mengantisipasi perubahan yang terjadi di

dunia pendidikan.!

Sebagai suatu organisasi, sekolah memiliki unsur yang berfungsi dan
saling berhubungan dalam rangka mencapai tujuan sekolah. Komponen-
komponen tersebut terdiri dari kepala sekolah, wakil kepala sekolah, guru- guru,
karyawan, supervisor dan siswa. Ada pula unsur sarana dan prasarana, termasuk
fasilitas dan finansial sekolah, disamping komponen kurikulum pendidikan

sebagai pedoman bagi proses pengajaran dan pembelajaran.?

Kepala sekolah memegang peranan penting dalam penyelenggaraan
pendidikan di sekolah yang diberikan tanggung jawab untuk melakukan
pengelolaan penuh terhadap jalannya roda kependidikan di sekolah. Peran utama
kepala sekolah adalah sebagai pemimpin yang mengendalikan jalannya
penyelenggaraan pendidikan. Hal ini menentukan suatu proses yang berlangsung

secara benar, terjaga sesuai dengan ketentuan tujuan pendidikan itu sendiri. Untuk

1 Komari Aan & Cepi Triana, Visionery Leadership Menuju Sekolah Efektif (Jakarta: Bumi Aksara, 2006), 80
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menjamin terselenggaranya pendidikan di sekolah seorang kepala sekolah sebagai
top manajer sekolah perlu memiliki suatu kemampuan atau keahlian dalam
mengelola sekolahnya. Dalam hal ini kepala sekolah tentunya memerlukan
kemampuan manajerial yang baik dalam rangka menjamin kualitas agar sesuai

dengan tujuan pendidikan.?

Sehubungan dengan hal tersebut dalam Permendiknas No. 28 tahun 2010
yang berisi tentang penugasan guru menjadi kepala sekolah yang diantaranya
mengatur bahwa penugasan menjadi kepala sekolah harus sesuai standar, karena
kepala sekolah memegang peran penting, selain itu mutu pendidikan di sekolah
bergantung kepada kepala sekolahnya.* Untuk itu, kepala sekolah dituntut
memiliki kemampuan kepemimpinan standar. Sebagaimana diamanahkan dalam
Permendiknas, untuk dapat melakukan tugas dan tanggung jawab tersebut, kepala
sekolah perlu memiliki berbagai kemampuan yang diperlukan.> Menurut Hersey
bahwa kemampuan manajerial itu meliputi technical skill (kemampuan teknik),
human skill (kemampuan hubungan kemanusiaan), dan conceptual skill

(kemampuan konseptual).®

Seorang manajer harus mampu mengontrol usaha-usaha internal dari
organisasi. Proses administrasi adalah fungsi-fungsi manajerial, sebuah proses
yang secara kualitatif berbeda dari mengajar. Kepala sekolah adalah pegawai
administrasi yang terbaik di sekolah. Mereka harus menemukan cara untuk
membangun kesetiaan dan kepercayaan guru, memotivasi usaha guru, dan

mengkoordinir kerja. Administrasi mengontrol dan melayani sub sistem teknis

% Ibid hal 82

4 Peraturan Menteri Pendidikan Nasional no. 20 tahun 2003

5 Peraturan Menteri Pendidikan Nasional no. 13 tahun 2007

& Wahyosumidjo, Kepemimpinan Kepala Sekolah Tinjauan Teoritik dan Permasalahannya (Jakarta: PT
Rajagrafindo Persada, 2011), 101



dalam dua cara penting: pertama, administrasi menengahi antara guru-guru dan
yang menerima layanan-layanan yaitu, siswa-siswa dan orangtua; dan yang
kedua, administrasi memperoleh sumber-sumber yang penting untuk mengajar

yang efektif. Jadi, guru memerlukan sebuah perhatian dasar dari administrasi.

Aspek penting dari peran kepemimpinan dalam pendidikan adalah
memberdayakan para guru dan memberikan wewenang yang luas untuk
meningkatkan Kkinerja mengajar guru sehingga proses pembelajaran dapat
mencapai hasil yang optimal. Seperti yang dikemukakan oleh Stanley Spanbauer
bahwa: Pemimpin institusi pendidikan harus memandu dan membantu pihak lain
(guru dan staf) dalam mengembangkan karakteristik serupa.” Sikap tersebut
mendorong terciptanya tanggungjawab bersama-sama serta sebuah gaya
kepemimpinan yang melahirkan lingkungan kerja yang interaktif. Dia
menggambarkan sebuah gaya kepemimpinan dimana pemimpin harus
menjalankan dan membicarakan mutu serta mampu memahami perubahan terjadi

sedikit demi sedikit, bukan dengan serta merta.

Dalam teori kepemimpinan setidaknya Kkita mengenal dua gaya
kepemimpinan yaitu kepemimpinan yang berorientasi pada tugas dan
kepemimpinan yang berorientasi pada manusia. Dalam rangka meningkatkan
kompetensi guru, seorang kepala sekolah dapat menerapkan kedua gaya
kepemimpinan tersebut secara tepat dan fleksibel, disesuaikan dengan kondisi dan
kebutuhan yang ada. Kepemimpinan seseorang sangat berkaitan dengan
kepribadian dan kepribadian kepala sekolah sebagai pemimpin akan tercermin

dalam sifat-sifat sebagai berikut : (1) jujur; (2) percaya diri; (3) tanggung jawab;

7 Sallis Edward, Manajemen Qualitas Total Dalam Pendidikan, (2008), 174



(4) berani mengambil resiko dan keputusan; (5) berjiwa besar; (6) emosi yang

stabil, dan (7) teladan.®

Secara eksplisit dinyatakan bahwa faktor-faktor yang mempengaruhi
proses pembelajaran di dalam kelas antara adalah faktor intern (pada diri siswa
sendiri) adalah motivasi dan faktor ekstern yaitu kurikulum dan metode belajar.®
Dapat diartikan disini bahwa lingkungan sosial pembelajaran di kelas maupun di
sekolah (kantor, guru dan staf tata usaha) mempunyai pengaruh baik langsung

maupun tak langsung terhadap proses KBM.

Berdasarkan observasi awal yang dilakukan peneliti pada hari Senin 13
Maret 2017 di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo, ditemukan beberapa
permasalahan di dalam pelaksanaan tugas Kepala Sekolah sebagai manajer yang
menyebabkan tugas manajerial Kepala Sekolah tidak terlaksana dengan optimal.
Permasalahan yang terjadi di antaranya, (1) Perencanaan, kesulitan yang dihadapi
kepala Sekolah di dalam membuat perencanaan adalah kepala sekolah kesulitan
di dalam menghimpun pendapat-pendapat dari guru maupun karyawan untuk
membuat keputusan dalam suatu perencanaan karena minimnya budaya inisiatif
dari guru maupun karyawan untuk memberikan pendapatnya. (2) Pengarahan,
kesulitan yang dihadapi adalah kebiasaan-kebiasaan, kemauan dan keterampilan
guru belum sesuai dengan program yang dijalankan kepala sekolah. (3)
Pengawasan, kesulitan yang dihadapi adalah banyaknya beban tugas administratif
yang menjadi tanggung jawab kepala sekolah dikarenakan kepala sekolah juga
mengajar mata pelajaran Akidah Akhlak, sehingga menyebabkan kurang

optimalnya fokus pengawasan kepala sekolah terhadap pelaksanaan program

8 E. Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional (Bandung: PT. Remaja Rosda Karya,2006), 88
% Susanto, Meningkatkan konsentrasi siswa Modalitas Belajar Siswa (Jakarta: Remaja Rosdakarya, 2006)
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sekolah. Dalam wawancara guna menggali masalah kinerja guru, didapati masih
ada guru yang terlambat datang saat mengajar. Hal itu menyebabkan waktu
pembelajaran semakin berkurang, masih terdapat pula beberapa guru yang belum
membuat persiapan pembelajaran sebelum mengajar, padahal diketahui bahwa
persiapan pembelajaran sangat berpengaruh terhadap kelancaran pembelajaran.
Selain itu beberapa guru juga tidak bisa mengelola kelas dengan baik sehingga
terdapat siswa yang melakukan keributan di kelas. Permasalahan yang lainnya
adalah masih terdapat guru yang belum menggunakan strategi pembelajaran yang

bervariasi, sehingga pembelajaran terasa membosankan bagi siswa.°

Dari hasil kesimpulan ditemukan bahwa kualitas pembelajaran di SMP
Bahauddin masih rendah . Hal itu berdasar pada data yang sudah ada bahwa
antara kepala sekolah, guru, karyawan dan siswa masih ada kerenggangan

sehingga membutuhkan penelitian ini.

Berdasarkan uraian tersebut, peneliti bermaksud mengkaji “Pengaruh
Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah, Iklim Kerja dan Motivasi Kerja

Terhadap Kinerja Guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo”.

B. ldentifikasi dan Batasan Masalah

1. Identifikasi Masalah

Berdasarkan paparan latar belakang di atas, maka permasalahan
penelitian teridentifikasi sebagai berikut :
1) Inisiatif guru untuk memberikan pendapat masih sedikit, sehingga kepala

sekolah kesulitan menyusun perencanaan yang tepat bagi sekolah.

10 Data hasil observasi di SMP Bahauddin tapel 2017-2018



2)

3)

4)

5)

6)

7)

Kebiasaan-kebiasaan, kemauan dan keterampilan guru sangat bervariasi
menjadi kendala kepala sekolah dalam menjalankan program-program
yang baru.

Beban tugas kepala sekolah terlampau banyak sehingga kepala sekolah
kurang fokus dalam melakukan pengawasan terhadap kinerja guru.
Beban tugas kepala sekolah terlampau banyak sehingga kepala sekolah
kurang fokus dalam melakukan monitoring dan evaluasi terhadap
program sekolah.

Masih terdapat guru yang tidak melakukan persiapan sebelum mengajar.
Terdapat guru yang belum menggunakan strategi pembelajaran yang
bervariasi sehingga pembelajaran terasa membosankan bagi siswa.
Beberapa guru tidak bisa mengelola kelas dengan baik sehingga sering

terdapat siswa yang melakukan keributan di kelas.

. Batasan Masalah

Dari identifikasi masalah, maka masalah yang krusial dapat dibatasi

sebagai berikut :

1)

2)

3)

Inisiatif guru untuk memberikan pendapat masih sedikit, sehingga kepala
sekolah kesulitan menyusun perencanaan yang tepat bagi sekolah. Hal
ini berdampak pada tantangan kemampuan manajerial kepala sekolah.
Beberapa guru tidak bisa mengelola kelas dengan baik sehingga sering
terdapat siswa yang melakukan keributan di kelas. Hal ini berdampak
pada iklim kerja.

Beban tugas kepala sekolah terlampau banyak sehingga kepala sekolah
kurang fokus dalam melakukan monitoring dan evaluasi terhadap

program sekolah. Hal ini berdampak pada motivasi kerja.



4) Masih terdapat guru yang tidak melakukan persiapan sebelum mengajar.

Hal ini berdampak pada kinerja guru.

C. Rumusan Masalah

Dalam penelitian ini, untuk menemukan jawaban yang komprehensif

terhadap penggalian data, perlu dipaparkan beberapa pertanyaan sebagai upaya

menyederhanakan dan memfokuskan terhadap persoalan yang akan di teliti

sebagai berikut ini :

1.

Bagaimana Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah
terhadap Kinerja Guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo?

Bagaimana Pengaruh Iklim Kerja terhadap Kinerja Guru PAI di SMP
Bahauddin Ngelom Sidoarjo?

Bagaimana Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru PAI di SMP
Bahauddin Ngelom Sidoarjo?

Bagaimana Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah, Iklim
Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru PAI di SMP Bahauddin

Ngelom Sidoarjo?

D. Tujuan Penelitian

Berdasarkan paparan rumusan masalah diatas, maka penelitian ini

bertujuan antara lain :

1.

Untuk Mengetahui Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala
Sekolah terhadap Kinerja Guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.
Untuk Mengetahui Pengaruh Iklim Kerja terhadap Kinerja Guru PAI di SMP
Bahauddin Ngelom Sidoarjo.

Untuk Mengetahui Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru PAlI SMP

di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.



4. Untuk Mengetahui Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala
Sekolah, Iklim Kerja dan Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru PAI di SMP
Bahauddin Ngelom Sidoarjo.

E. Manfaat Penelitian
Manfaat yang diperoleh dari penelitian yang dilakukan tentang Pengaruh
Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah, Iklim Kerja dan Motivasi Kerja

Terhadap Kinerja Guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo yaitu :

1. Semakin tinggi kemampuan manajerial kepala sekolah maka kinerja guru
PAI semakin baik.
2. Semakin kondusif iklim kerja maka kinerja guru PAI semakin baik.
3. Semakin tinggi motivasi kerja maka kinerja guru PAI semakin baik.
4. Semakin tinggi manajerial kepala sekolah, semakin kondusif iklim kerja dan
semakin tingginya motivasi kerja maka kinerja guru PAI akan semakin baik.
F. Kerangka teoritik
Adanya penegasan judul dalam penelitian ini sangatlah penting untuk
dicantumkan, demi menghindari perbedaan pengertian dan ketidak jelasan dalam
pemahaman makna yang mungkin terjadi, disamping itu agar tidak terjadi kesalah
pahaman dalam memahami dan menginterpretasikan maksud sesuai dengan
harapan penulis.
a. Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah terhadap Kinerja
Guru
Manajerial berasal dari kata manajer yang berarti pimpinan.
Kemampuan manajerial adalah kemampuan untuk mengelola usaha seperti

perencanaan, pengorganisasian, pemberian motivasi, pengawasan dan



penilaian.’! Kemampuan manajerial sangat berkaitan erat dengan manajemen
kepemimpinan yang efektif, karena sebenarnya manajemen pada hakekatnya
adalah masalah interaksi antara manusia baik secara vertikal maupun
horizontal oleh karena itu kepemimpinan dapat dikatakan sebagai perilaku
memotivasi orang lain untuk bekerja kearah pencapaian tujuan tertentu.
Kepemimpinan yang baik seharusnya dimiliki dan diterapkan oleh semua
jenjang organisasi agar bawahanya dapat bekerja dengan baik dan memiliki
semangat yang tinggi untuk kepentingan organisasi.

Manajemen adalah proses merencanakan, mengorganisasi, memimpin
dan mengendalikan usaha anggota-anggota organisasi serta pendayagunaan
seluruh sumber daya organisasi dalam rangka mencapai tujuan yang telah
ditetapkan.*?

Menurut Hersey, kemampuan (Human Skills) merujuk pada
kemampuan untuk memahami perilaku manusia, proses kerja sama, isi hati,
sikap dan motif orang lain, mampu berkomunikasi secara jelas dan efektif,
serta mampu menciptakan kerja sama yang efektif, kooperatif, praktis dan
diplomatis.®® Yulk mengemukakan bahwa, kemampuan dapat di artikan
keterampilan atau skill menuju kepada kemampuan dari seesorang untuk
melalukan berbagai jenis kegiatan kognitif atau di perlukan dengan suatu cara
yang efektif. Keterampilan menggerakkan orang lain inilah yang di sebut
manajerial skill. Manajerial skill adalah keahlian menggerakan orang lain

untuk bekerja dengan baik.

11 Siagian, Teori dan Prektek Kepemimpinan (Jakarta : Rineka Cipta, 1997), 107
12 Wahyosumidjo, Kepemimpinan Kepala Sekolah Tinjauan Teoritik dan Permasalahannya (Jakarta: PT Raja grafindo
Persada, 2011), 94

13 1bid 101
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Jadi dapat di simpulkan bahwa kemampuan manajerial adalah
kemampuan untuk menggerakan orang lain dalam memanfaatkan sumber-
sumber yang ada dalam mencapai tujuan organisasi secara efisien dan efektif.
Ukuran seberapa efisien dan efektifnya seorang manajer adalah seberapa baik
dia menetapkan rencana dalam mencapai tujuan yang memadai, kemampuan
memimpin secara efektif merupakan kunci keberhasilan organisasi. Kepala
sekolah sebagai manajer pada jalur pendidikan formal, di tuntut memiliki
kemampuan dalam manajemen sekolah, agar mampu mencapai tujuan proses
belajar mengajar secara keseluruhan.

Menurut Katz dan Payol bahwa dalam rangka pelaksanaan tugas
manajerial paling tidak di perlukan tiga macam bidang keterampilan, yakni:

1) Keterampilan tekhnis, yaitu kemampuan manusia untuk menggunakan
prosedur, tekhnis, dan pengetahuan mengenai bidang khusus;

2) Keterampilan manusiawi, yaitu keterampilan untuk bekerja sama dengan
orang lain, memahami, memotivasi, sebagai individu atau kelompok;

3) Keterampilam konseptual, yaitu kemampuan untuk mengkoordinasikan
dan mengintegrasikan semua kepentingan dan aktivitas organisasi.'*

Peranan kepala sekolah sebagai manajer, sangat memerlukan ketiga
macam keterampilan di atas. Agar kepala sekolah dapat secara efektif
melaksanakan fungsinya sebagai manajer maka harus memahami niali-nilai
yang terkandung di dalam ketiga keterampilan di atas dan mampu
mewujudkannya kedalam tindakan atau perilaku.

Adapun nilai-nilai yang terkandung di dalam ketiga keterampilan

tersebut sebagai berikut:

14 Robbins D. Stephen, Perilaku Organisasi (Jakarta : Gramedia, 2003), 7
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1) Keterampilan teknis: (1) menguasai pengetahuan tentang metode. Proses,
prosedur dan tekhnik untuk melaksanakan kegiatan khusus dan (2)
kemampuan untuk memanfaatkan serta mendayagunakan sarana,
peralatan yang di perlukan dalam mendukung kegiatan yang bersifat
khusus tersebut;

2) Keterampilan manusiawi: (1) kemampuan untuk memahami perilaku
manusia dan proses kerja sama, (2) kemampuan untuk memahami isi
hati, sikap, dan motif orang lain, mengapa mereka berkata dan
berperilaku, (3) kemampuan untuk berkomunikasi secara jelas dan
efektif, (4) kemampuan menciptakan kerja sama yang efektif, kooperatif,
praktis, dan diplomatis, (5) mampu berperilaku yang dapat di terima;

3) Keterampilan konseptual: (1) kemampuan berpikir rasional, (2) cakap
dalam berbagai macam konsepsi, (4) mampu menganalisis berbagai
kejadian serta mamapu memahami berbagai kecendrungan, (5) mampu
mangantisipasi perintah, dan (6) mampu mengenali dan mamahami
macam-macam masalah sosial.

Untuk mendukung terpenuhinya tututan manajerial skill sesuai dengan
kedudukan pemimpin dalam suatu organisasi, maka setiap orang yang disebut
pemimpin harus berusaha memiliki sikap kepemimpinan yang baik.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat di simpulkan bahwa
kemampuan manajerial kepala sekolah adalah kapasitas yang di miliki oleh
seorang kepala sekolah dalam mengelola organisasi dan sumber daya yang
ada, guna mencapai tujuan organisasi yang mancakup: (1) kemampuan
merencanakan dengan indikator yaitu mampu menyusun dan menerapkan

strategi, dan mampu mengefektifkan perancanaan, (2) kemampuan



12

mengorganisasikan dengan indikator mampu melakukan departementalisasi ,
membagi tanggung jawab dan mampu mengelola personil. (3) kemampuan
dalam pelaksanaan dengan indikator yaitu mampu mengambil keputusan, dan
mampu menjalin  komunikasi, (4) kemampuan mengadakan pengawasan
indikator mampu mengelola, dan mampu mengendalikan operasional.

Jadi dapat disimpulkan bahwa kemampuan manajerial adalah
kemampuan untuk menggerakkan orang lain dalam memanfaatkan sumber-
sumber yang ada dalam mencapai tujuan organisasi secar efisien dan efektif.
Ukuran seberapa efisien dan efektifnya seorang manajer adalah seberapa baik
dia menetapkan rencana dalam mencapai tujuan yang memadai, kemampuan
memimpin secara efektif merupakan kunci keberhasilan organisasi. Kepala
sekolah sebagai manajer pada jalur pendidikan formal dituntut memiliki
kemampuan dalam majemen sekolah, agar mampu mencapai tujuan proses
belajar mengajar secara keseluruhan.

Pengaruh Iklim Kerja terhadap Kinerja Guru

IKlim kerja terjemahan dari bahasa Inggris working climate atau
working environment. Iklim kerja merupakan suatu lingkungan dan prasarana,
manusia di mana di dalamnya anggota organisasi melakukan pekerjaan
mereka.’® Dengan kata lain iklim kerja merupakan lingkungan manusia di
mana manusia bekerja.’® Dikatakan pula bahwa iklim kerja adalah
seperangkat ciri atau atribut yang dirasakan individu dan yang

dipertimbangkan berdampak pada keinginan individu untuk berprestasi sebaik

15 Keith Davis, Human Behavior at Work Organizabbnal (Behavior Metro Manila: McGraw Hill, Inc., 1982),.21

16 1bid 104
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baiknya. Iklim kerja juga dapat berupa persepsi individu tentang berbagai
aspek yang ada dalam lingkungan organisasi.t’

Beranjak dari pengertian di atas, menjelaskan bahwa iklim kerja
muncul karena proses interaksi di antara anggota organisasi yang kemudian
memunculkan karakteristik organisasi tersebut dan beberapa hal penting yang
perlu dicatat dari pengertian iklim Kkerja di atas adalah: pertama, berkaitan
dengan persepsi mengenai iklim organisasi berdasarkan atas apa yang
dijalankan dan dipercayai oleh anggota organisasi. Bila anggota organisasi
telah biasa dengan otoritas yang tinggi dari atasan misalnya maka tindakan
para anggota organisasi akan selalu berdasarkan iklim seperti itu. Kedua
hubungan antara karakteristik organisasi lainnya dengan tindakan atasan dan
iklim yang dihasilkan. Secara umum diakui bahwa iklim kerja merupakan
faktor penting terhadap perilaku para anggota organisasi itu sendiri.

Iklim kerja dipandang pada sebagai konsep sistem dinamis Artinya
iklim di suatu organisasi tidak tetap, namun dapat berubah ke suasana yang
lebih baik atau sebaliknya, tergantung pada bagaimana proses interaksi
anggota organisasi tersebut.'® Oleh karena itu, iklim di suatu organisasi tidak
akan sama dengan iklim pada organisasi lain, walaupun mungkin keseluruhan
aktivitas mereka memiliki karakteristik yang hampir sama. Hal ini
disebabkan, karena penggerak kegiatan di organisasi itu yaitu manusia.

IKlim kerja secara detail adalah fasilitas kerja guru, komunikasi
dengan sejawat, kepemimpinan kepala madrasah, insentif dan reward. Insentif
atau rewards dapat diberikan dalam berbagai bentuk tidak selalu harus

dinyatakan dalam bentuk uang. Fasilitas kerja meliputi tempat kerja, peralatan

17 Dwivedi,R.S, Dynamk of Human Behavior at Work,,(Oxford & IBH Publishing Co. , New Delhi, 1981) 475
18 Keith Davis, Op.Cit., h. 104
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mengajar, peralatan yang diperlukan guru untuk mengembangkan proses dan
dana. Kondisi kerja sekarang dimana dana operasional untuk suatu mata
pelajaran hanya merupakan gaji atau honor guru tidak memberikan
kesempatan kepada guru untuk mengembangkan inisiatif dan kreativitas.
Suasana kerja dengan kepala madrasah yang menyebabkan terjadi profesional
antara guru dan sejawatnya di madrasah yang sama atau dimadrasah yang
lainnya akan memberikan kesempatan kepada guru untuk memberikan
kemampuan terbaiknya. Promosi atau kunjungan profesioanal ke madrasah
lain dapat berfungsi sebagai insentif ataupun rewads.’® Dengan demikian
dapat dinyatakan bahwa semakin positif iklim kerja, maka akan semakin
tinggi motivasi guru untuk berprestasi atau ber-kinerja.

Kinerja (performance) merupakan aktivitas seseorang dalam
melaksanakan tugas pokok yang dibebankan kepadanya.?® Pelaksanaan tugas
dan tanggung jawab tersebut merupakan pengekspresian seluruh potensi dan
kemampuan yang dimiliki seseorang serta menuntut adanya kepemilikan yang
penuh dan menyeluruh. Dengan demikian, munculnya kinerja seseorang
merupakan akibat dari adanya suatu pekerjaan atau tugas yang dilakukan
dalam kurun waktu tertentu sesuai dengan profesi dan job deskcription
individu yang bersangkutan. Sebutan guru dapat menunjukkan suatu profesi
atau jabatan fungsional dalam bidang pendidikan dan pembelajaran, atau
seseorang yang menduduki dan melaksanakan tugas dalam bidang pendidikan
dan pembelajaran. Dalam Undang-Undang No. 20 Tahun 2003 tentang Sistem
Pendidikan Nasional Indonesia Pasal 39 ayat 3 dinyatakan bahwa pendidik

yang mengajar pada satuan pendidikan dasar dan menegah disebut guru.

19 Andayani Dian, Pengembangan Kurikulum (Direktorat Jenderal Pendidikan Islam Departemen Agama Republik
Indonesia, Cet. Pertama, Jakarta, 2009) 241
20 patricia King, Performance Planning and Appraisal (New York: McGraw-Hill Book Company, 1993), 19.
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Sementara itu, tugas guru sebagaimana disebutkan dalam Pasal 39 ayat 2
adalah merencanakan dan melaksanakan proses pembelajaran, menilai hasil
pembelajaran, melakukan pembimbingan dan pelatihan, serta melakukan
penelitian dan pengabdian kepada masyarakat.?! Hal ini berarti bahwa selain
mengajar atau proses pembelajaran, guru juga mempunyai tugas
melaksanakan pembimbingan maupun pelatihan pelatihan bahkan perlu
melakukan penelitian dan pengabdian kepada masyarakat sekitar.
c. Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru

Kata motivasi berasal dari kata motif, yang artinya daya penggerak
dalam diri seseorang untuk melakukan aktivitas tertentu demi mencapai
tujuan tertentu. Dari asal kata motif ini, motivasi dapat diartikan sebagai
dorongan yang terdapat dalam diri seseorang untuk berusaha mengadakan
perubahan tingkah laku yang lebih baik dalam memenuhi kebutuhannya.??

Menurut KBBI, motivasi dapat diartikan sebagai dorongan yang timbul
pada diri seseorang secara sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu
tindakan dengan tujuan tertentu, atau usaha yang dapat menyebabkan
seseorang atau kelompok tertentu tergerak melakukan sesuatu karena ingin
mencapai tujuan yang dikehendakinya atau mendapat kepuasan dengan
perbuatannya.

Motivasi juga dapat dinilai sebagai suatu daya dorong (driving force)
yang menyebabkan orang dapat berbuat sesuatu untuk mencapai tujuan.
Dalam hal ini, motivasi merupakan respon dari suatu aksi, yaitu tujuan.

Tujuan ini menyangkut soal kebutuhan.

21 Republik Indonesia, Undang-Undang Republik Indonesia No. 14 Tahun 2005 Tentang Guru dan Dosen serta UU No.
20 Tahun 2003 Tentang SISDIKNAS (Bandung: Penerbit Citra Umbara, 2006), 26.
22Hamzah B. Uno, Teori Motivasi dan Pengukurannya: Analisis di Bidang Pendidikan (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 3
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Adapun mengenai bentuk motivasi berdasarkan sumbernya dibedakan
menjadi dua yaitu motivasi intrinsik dan ekstrinsik. Motivasi intrinsik timbul
dari apa yang ada dalam diri seseorang sejalan dengan kebutuhan orang
tersebut. Sedangkan, motivasi ekstrinsik timbul karena adanya rangsangan
dari luar individu.

Pada masa modern seperti saat ini, kerja atau bekerja dianggap sebagai
suatu kebutuhan. Visi modern mempunyai pandangan mengenai Kkerja
sebagai: (1) aktivitas dasar dan dijadikan bagian esensial dari kehidupan
manusia, bermain bagi anak-anak, maka kerja sebagai aktivitas sosial
meberikan kesenangan dan arti tersendiri bagi orang dewasa, (2) kerja
memberikan status dan mengikat seseorang kepada individu lain dan
masyarakat, (3) pada umumnya, wanita maupun pria menyukai pekerjaan, (4)
moral pekerja dan pegawai tidak mpunyai kaitan langsung dengan kondisi
fisik atau material dari pekerjaan, (5) insentif kerja, bentuknya antara lain
uang, namun dalam kondisi normal merupakan insentif yang paling tidak
penting. 2

Berdasarkan pandangan mengenai makna kerja/bekerja sendiri, motivasi
kerja dapat diartikan sebagai suatu dorongan yang datang dari dalam diri
seseorang maupun luar diri seseorang dalam mencapai tujuan daripada
bekerja. Pada dasarnya, motivasi memiliki pengaruh bagi seseorang dalam
melakukan suatu hal. Menurut Oemar Hamalik, sedikitnya terdapat tiga fungsi
motivasi sebagai berikut?*:

a) Mendorong timbulnya kelakuan atau suatu perbuatan. Tanpa motivasi,

maka tidak akan timbul suatu perbuatan, contohnya belajar bagi siswa.

23 1bid 66.

24 Martinis Yamin, Kiat Membelajarkan Siswa, (Ciputat: REFERENSI, 2013), 224.
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b) Motivasi berfungsi sebagai pengarah. Motivasi mengarahkan perbuatan
menuju pencapaian tujuan yang diinginkan.
c) Motivasi berfungsi sebagai penggerak. Besar kecilnya motivasi akan

menentukan cepat atau lambatnya suatu pekerjaan.

Dalam melakukan suatu pekerjaan, seseorang tak hanya dipengaruhi
oleh motivasi ekstrinsik seperti dalam pemenuhan uang semata, namun
motivasi intrinsik juga tak dapat terabaikan. Motivasi intrinsik seseorang
untuk bekerja antara lain kebanggaan akan dirinya yang dapat melakukan
suatu pekerjaan yang orang lain belum mampu mengerjakannya, kecintaan
maupun minat besar terhadap tugas atau pekerjaan yang dilakukannya. Oleh
karena itu, motivasi kerja tak hanya berarti untuk kepentingan ekonomis
semata, namun juga merupakan kebutuhan psikis untuk melakukan

pekerjaan secara aktif.

Motivasi kerja erat kaitannya dengan perilaku dan prestasi kerja.
Semakin tinggi motivasi seseorang dalam melakukan pekerjaan, maka
semakin baik perilakunya dalam pelaksanaannya sehingga memberikan

prestasi kerja yang lebih baik.?®

Antara motivasi kerja dan kinerja guru memiliki keterkaitan satu
sama lain. Keterkaitan tersebut mengenai pengaruh dari motivasi kerja
seorang guru terhadap kinerja guru itu sendiri.

a) Motivasi Kerja sebagai Faktor Penentu Kinerja Guru
Seperti yang telah dijelaskan dalam uraian sebelumnya bahwa

faktor-faktor yang memengaruhi Kkinerja seorang guru, salah satunya

2 Hamzah B. Uno, Teori Motivasi dan Pengukurannya (Jakarta: Bumi Aksara 2007), 67
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adalah motivasi kerja. Besar kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja
seseorang tergantung pada seberapa banyak intensitas motivasi yang
diberikan. Perbedaan motivasi kerja bagi guru biasanya tercermin dalam
berbagai kegiatan dan bahkan prestasi yang dicapainya.®

Hal ini diperkuat dengan sebuah penelitian tentang motivasi
mengenai “Studi Korelasional Antara Penilaian Guru tentang Perilaku
Kepemimpinan Kepala Sekolah dan Motivasi Kerja dengan Kinerja
Guru” oleh Nina Lamatenggo, yang menyatakan bahwa Kinerja guru
dipengaruhi dua faktor di antaranya yakni faktor penilaian guru terhadap
perilaku kepemimpinan kepala sekolah dan motivasi kerja. Kedua faktor
tersebut diprediksi lebih banyak memberikan pengaruh pada
keberhasilan kinerja guru.?’

Motivasi kerja guru adalah suatu proses yang dilakukan untuk
menggerakkan guru agar perilaku mereka dapat diarahkan pada upaya-
upaya nyata untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Indikator dari
variabel motivasi kerja guru akan tampak melalui: (1) tanggung jawab
dalam melakukan pekerjaan, (2) prestasi yang dicapai, (3)
pengembangan diri, serta (4) kemandirian dalam bertindak. Menurut
hasil penelitian di atas, motivasi kerja guru memiliki kontribusi yang
lebih besar terhadap Kkinerja guru, yakni sebesar 72.90 %. Hal ini
mengindikasikan bahwa motivasi kerja memberi pengaruh besar
terhadap tinggi rendahnya kinerja guru.?

Fattah mengemukakan bahwa kinerja atau prestasi kerja

(performance) merupakan ungkapan kemampuan yang didasari oleh

2 1bid., 71.
27 1bid., 88.
28 |bid., 112-118.
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pengetahuan, sikap, dan keterampilan serta motivasi dalam
menghasilkan sesuatu.?® Semakin tinggi motivasi dalam diri guru
tersebut baik secara intrinsik maupun ekstrinsik, maka semakin baik
pula kinerja yang diharapkan dari guru tersebut. Kinerja tersebut berupa
hasil pelaksanaan tugas pokoknya sebagai guru di kelas maupun dalam
melaksanakan tugas tambahan lainnya yakni tugas struktural dan tugas

khusus.3°

Guru adalah manusia yang memiliki kepribadian sebagai
individu. Kepribadian seorang guru sama seperti halnya kepribadian
individu pada umumnya yakni terdiri dari aspek jasmaniah, intelektual,
sosial, emosional dan moral. Seluruh aspek kepribadian tersebut
terintegrasi membentuk satu kesatuan yang utuh, tentunya membentuk
ciri-ciri yang khas.%!

Menurut Winkel, kepribadian guru mencakup 3 hal yakni;
penghayatan nilai-nilai kehidupan (values), motivasi kerja, serta sifat
dan sikap.®?> Kepribadian yang dimiliki seorang guru tentu memiliki
peran penting dalam menjalankan profesi keguruannya. Guru dinilai
sebagai tokoh yang dapat membawa anak didiknya memasuki masa
depan. Dalam tulisannya, Nawal, seorang dari Maroko, mengatakan
bahwa guru yang baik mampu mengantarkan anak didiknya menjadi
generasi masa depan dengan cara memberikan pada mereka sesuatu

yang paling berharga yaitu kebudayaan dan pendidikan.®

29 Barnawi dan Moh. Arifin (Instrumen Pembinaan, Peningkatan, dan Penilaian Kinerja Guru Profesional), 12

%0 1bid., h 22.

31 Nana Syaodih S, Landasan Psikologi Proses Pendidikan (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2009), 252.
32\W.S. Winkel, Psikologi Pengajaran (Jakarta: PT. Grasindo, 1991), 219.
33 Supriadi Dedi, Mengangkat Citra dan Martabat Guru (Yogyakarta: Adicita Karya Nusa, 1998), 25.
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Oleh karena itu, motivasi seorang guru dalam menjalankan
amanahnya untuk mendidik akan sangat memengaruhi dalam
keberhasilan belajar mengajar. Contohnya saja, jika seorang guru
bekerja karena ada dorongan untuk mendapatkan penghasilan
semaksimal mungkin, maka fokus utamanya adalah pendapatan. la akan
memandang pekerjaannya sebagai sarana untuk mendapatkan uang,
bahkan sekolah akan dipandangnya sebagai organisasi penjamin guru.
Dalam melakukan pekerjaannya, baik di kelas maupun tugas tambahan
lainnya di luar kelas, guru tersebut akan selalu mempertimbangkan
berapa honor yang ia dapatkan. Pada akhirnya, ia tak sempat
mempersiapkan pelajaran dengan baik, sehingga tujuan pembelajaran
pun tak tercapai.

Guru vyang baik hendaknya memiliki cita-cita untuk
menyumbangkan keahliannya demi perkembangan siswa, sehingga ia
akan memandang pekerjaannya sebagai kepuasan pribadi, biarpun tak
lepas dari tantangan. Dia akan rela untuk mengorbankan waktu dan
tenaga lebih banyak daripada yang dituntut secara formal. Masalah
pendapatan tentu dipikirkan juga, namun tak sampai mengaburkan cita-
cita keguruannya. Motivasi kerja guru bukan persoalan batin saja,
namun hendaknya tercetus dalam kata-kata dan perbuatan.®*

Pendidikan di Indonesia memang tengah membutuhkan guru
yang menghayati tugasnya sebagai panggilan hati. David Hansen

menjelaskan dua unsur penting dari panggilan hati, yaitu (1) pekerjaan

34 W.S. Winkel, Psikologi Pengajaran, 220.
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itu membantu mengembangkan orang lain, dan (2) pekerjaan itu juga
mengembangkan dan memenuhi diri sendiri sebagai pribadi.*®

Unsur pertama, pekerjaan disebut sebagai panggilan hati nurani
bila pekerjaan itu mengembangkan orang lain ke arah kesempurnaan.
Guru disini akan menjalankan fungsinya untuk membantu anak didiknya
berkembang menjadi manusia yang utuh. la rela akan waktu, tenaga dan
pikirannya bagi perkembangan dan keberhasilan anak didiknya.® Dalam
penghayatan nurani ini, guru akan penuh dedikasi dan loyalitas bagi
perkembangan anak didik. Kepuasan guru justru jika mereka berhasil
dalam membantu anak didiknya untuk maju mengatasi persoalannya.

Unsur kedua adalah memenuhi kebutuhan pribadi. Pekerjaan
guru akhirnya menghasilkan hasil bagi perkembangan dan keterampilan
guru sendiri. Dalam hal ini, mereka mengharapkan ada hasil berupa
materi meski itu bukan yang utama. Dengan berprofesi sebagai guru, ia
akan berkembang menjadi lebih manusiawi, dan mempunyai harga diri,
yang mana tak bisa diganti dengan materi.

Dalam pengertian di atas, menunjukkan bahwa masih banyak
guru yang belum menghayati tugasnya sebagai panggilan hati nurani.
Mereka masih menghayati pekerjaannya sebagai lapangan kerja untuk
mencari uang, yang sebenarnya tidak seberapa besar jika dibandingkan
dengan pekerjaan lainnya. Masih banyak di antara mereka yang belum

sepenuhnya memberikan perhatian demi kemajuan dan kebaikan

35 David Hansen, The Call to Teach (1995)
36 |sjoni, Menuju Masyarakat Belajar: Pendidikan dalam Arus Perubahan (Yogyakarta: Pustaka Belajar, 2009), 110.
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siswanya. akibatnya, para siswanya pun terlantar, kurang diperhatikan,
dan sering ditinggalkan oleh guru mereka.?’
Namun, perlu diketahui bahwa motivasi bukanlah ciri pribadi.
Hal ini berarti, motivasi merupakan akibat dari interaksi individu dan
situasi, yang mana bukan sebagai ciri pribadi yang dimiliki semua
orang. Maka dari itu, motivasi seorang guru akan berbeda satu sama
lain, sehingga akan menimbulkan Kkinerja yang berbeda dari setiap
guru.®
d. Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah, Iklim Kerja dan
Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru

Terdapat tiga faktor dasar yang mepengaruhi Kinerja seorang guru
yakni kemampuan manajerial Kepala Sekolah, iklim kerja dan motivasi kerja
tempat guru tersebut mengajar. Ketiga faktor ini memiliki pengaruh tersendiri
terhadap tinggi rendahnya kinerja seorang guru.

Seorang guru tak hanya memiliki peran sebagai pengajar dalam suatu
kelas, namun ia dapat juga memiliki tugas tambahan, manakala ia mempunyai
posisi dalam sebuah struktur organisasi sekolah. Dalam menjalankan
perannya dalam kelas maupun luar kelas, ia harus dapat menghasilkan kinerja
yang diharapkan. Motivasi kerja yang dimiliki seorang guru menjadi salah
satu faktor yang paling mendasar terhadap kinerja guru tersebut.

Setiap guru memiliki motivasi kerja yang berbeda. Hal ini karena,
motivasi merupakan faktor psikologis, sehingga akan berbeda pada tiap
individu. Motivasi kerja yang bersifat positif yakni guru dalam menjalankan

profesinya dilandasi dengan hati nurani. Guru yang memiliki dorongan hati

7 bid., 111-112.
38 Hamzah B. Uno, Teori Motivasi dan Pengukurannya (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 65
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nurani, dalam melakoni pekerjaannya akan fokus dalam pengembangan anak
didiknya. Tujuan yang dimilikinya yakni apa yang menjadi tujuan dalam
pembelajaran. Berbeda dengan motivasi kerja yang dilandasi dengan
pemenuhan kebutuhan maupun hal lain yang berkaitan dengan motif
ekonomi. Guru yang memiliki motivasi ini cenderung mementingkan
kepentingan pribadinya, dibandingkan kepentingan anak didiknya. Karena

perbedaan motivasi inilah, kinerja yang dihasilkan pun berbeda.

No. Variabel Sub Variabel Indikator
1. Kemampuan Menyusun 1. Menyusun program jangka
Manajerial Kepala | Perencanaan Kepala panjang Sekolah
Sekolah Sekolah 2. Menyusun program jangka
pendek Sekolah

3. Menyelenggarakan sekolah
berdasarkan pada renstra

4. Melakukan analisis kebutuhan
sekolah

5. Menyusun analisis kebutuhan
sekolah

Mengembangkan 1. Memimpin pengembangan

Organisasi organisasi sesuai dengan
kebutuhan

2. Melibatkan Guru dalam
pengembangan organisasi

Pendayagunaan Berusaha meningkatkan
SDM sumber daya manusia
Mengelola 1. Memiliki kepekaan terhadap
Perubahan perubahan
Pengembangan 2. Memanfaatkan perubahan
Sekolah sebagai pengembangan
sekolah
Menciptakan 1. Memiliki kepekaan terhadap
budaya dan iklim perubahan
sekolaah yang 2. Memanfaatkan perubahan
kondusif dan sebagai pengembangan
inovatif sekolah
Mengelola guru Memberdayakan Guru dan staf
dan staf dalam secara optimal
rangka
pendayagunaan

SDM secara
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optimal

Mengelola sarana
dan prasarana

. Mengelola sarana dan

prasarana secara optimal

sekolah . Melibatkan guru dalam
mengelola sarana dan
prasarana
Mengelola . Menyusun program

Hubungan Sekolah
dan Masyarakat

kerjasama dengan
melibatkan lembaga
pemerintah, swasta dan
masyarakat.

. Mengembangkan program

kerjasama dengan lembaga
pemerintah, swasta dan
masyarakat.

. Menerapkan hubungan

kerjasama yang saling
menguntungkan dengan
lembaga pemerintah, swasta
dan masyarakat.

. Mengevaluasi dan
. menindaklanjuti program

pelaksanaan dan hasil
kerjasama dengan lembaga
pemerintah, swasta dan
masyarakat.

Mengelola Peserta
Didik

. Mempersiapkan Penerimaan

siswa baru terlebih dahulu

. Melibatkan Guru dalam

Penerimaan siswa baru

Mengelola
Pengembangan
Kurikulum

. Membentuk dan

memberdayakan Tim
pengembang kurikulum

. Mengevaluasi pelaksanaan

kurikulum

. Memfasilitasi guru untuk

menyusun silabus/ satuan
kegiatan semester,
mingguan, dan harian.

. Memfasilitasi guru untuk

menentukan buku sumber
yang sesuai untuk setiap
bidang pengembangan.

Mengelola
Keuangan Sekolah

. Menyusun progran

pengelolaan keuangan

. Melakukan Pengelolaan
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keuangan berdasarkan prinsip
akuntabel dan transparan

3. Melakukan Pengelolaan
keuangan secara efektif dan
efisien

Mengelola
Ketatausahaan
Sekolah

1. Melakukan Ketatausahaan
sekolah sesuai dengan
program yang disusun

2. Melakukan Ketatausahaan
sekolah sesuai dengan tujuan
sekolah

Mengelola Unit
Layanan Khusus

Kepala sekolah/ madrasah
mampu mengelola unit layanan
khusus sekolah/madrasah dalam
mendukung kegiatan
pembelajaran dan kegiatan
peserta didik di sekolah/
madrasah dalam bentuk:

1. Pengembangan unit layanan
khusus

2. Pengelolaan unit layanan
khusus

3. Memfasilitasi guru untuk
menyusun silabus/ satuan
kegiatan semester, mingguan,
dan harian.

4. Memfasilitasi guru untuk
menentukan buku sumber
yang sesuai untuk setiap
bidang pengembangan

Mengelola Sistem
Informasi Sekolah

1. Melakukan layanan khusus
dalam mendukung kegiatan
pembelajaran

2. Mengelola Sistem Informasi
sekolah dalam mendukung
pengambilan keputusan

Memanfaatkan 1. Memanfaatkan kemajuan
Kemajuan teknologi informasi bagi
Teknologi peningkatan pembelajaran
2. Memanfaatkan kemajuan
teknologi informasi bagi
peningkatan manajemen
sekolah
Melakukan 1. Melakukan monitoring
monitoring, pelaksanaan program kegiatan
evaluasi dan sekolah dengan prosedur yang

pelaporan

tepat




26

pelaksanaan
program sekolah

Melakukan evaluasi
pelaksanaan kegiatan sekolah
dengan prosedur yang tepat
Menyusun laporan
pelaksanaan kegiatan sekolah
dengan prosedur yang tepat
Merencanakan tindak lanjut
hasil evaluasi pelaksanaan
kegiatan sekolah dengan
prosedur yang tepat

Iklim Kerja

Tingkah Laku Guru

Adanya sikap renggang antara
sesama guru dan guru
cenderung tidak terlibat/ikut
serta dalam pencapaian tujuan
Guru mendapat tugas yang
berat dan merasa terganggu
karena tugas lain karena
beban kerja dan tanggung
jawab yang terlalu banyak
Guru berpuas hati dengan
tanggung jawab yang dipikul
Hubungan keakraban dan
kerja sama antar guru

Tingkah Laku
Kepala Sekolah

Kepala sekolah terlihat formal
dan berjauhan terhadap
guru/siswa

Pengawasan ketat dari Kepala
Sekolah dan tuntutan hasil
yang maksimal

Kepala Sekolah memberi
contoh dan dorongan

Kepala Sekolah memberi
perhatian secara pribadi

dan membnatu guru dalam
menjalankan tugas

Motivasi Kerja

Intrinsik

Tanggung jawab
Prestasi
Pengembangan diri
Kemandirian

Ekstrinsik

Finansial
Gaji/upah
Tunjangan

Kinerja Guru

Pendidikan dan
Pengajaran

R xS

Sikap guru dalam
pelaksanaan tugas pengajaran
Perencanaan materi
pengajaran

. Proses Pembelajaran
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4. Tugas terjadwal

5. Interaksi guru dengan siswa
6. Penguasaan bahan ajar

7. Evaluasi hasil belajar

G. Penelitian Terdahulu
Sebagai langkah awal agar tidak disebut sebagai plagiator, maka perlu
memaparkan beberapa hasil penelitian terdahulu. Ada beberapa hasil penelitian
yang memiliki relevansi dengan apa yang akan dibahas dalam tulisan ini, secara
sederhana akan diidentifikasi sebagai berikut :
1. Penelitian Rizky Fachrudin dengan judul disertasi ” Persepsi Guru
Terhadap Kepemimpinan Kepala Sekolah di Sekolah Menengah Kejuruan
Negeri 1 Kota Cirebon sebagai Sekolah Rintisan Sekolah Bertaraf
Internasional “. Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dengan
pendekatan kuantitatif. Penelitian ini bertujuan untuk mendeskripsikan
persepsi guru dan harapan harapan guru terhadap kepemimpinan kepala
sekolah di Sekolah Menengah Kejuruan Negeri 1 Kota Cirebon sebagali
sekolah RSBI dilihat dari kepemimpinan menurut pendekatan sifatnya
dengan variabel: ciri-ciri fisik, latar belakang sosial, kepribadian, ciri-ciri
yang berkaitan dengan tugas, ciri-ciri yang berkaitan dengan sosial dan apa
saja harapan-harapan guru terhadap kepala sekolahnya.®®
2. Penelitian Mohardi dengan judul disertasi “ Pengaruh Motivasi Guru dan
Persepsi Guru terhadap Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah terhadap
Kinerja Guru SMA Negeri di Pulau Batam “. Tujuan penelitian ini adalah
untuk mengetahui pengaruh motivasi guru dan persepsi guru terhadap

kemampuan manajerial kepala sekolah terhadap kinerja guru.

39 Fachrudin Rizky, Persepsi Guru Terhadap Kepemimpinan Kepala Sekolah di Sekolah Menengah Kejuruan Negeri 1
Kota Cirebon sebagai Sekolah Rintisan Sekolah Bertaraf Internasional (2013)
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Pengambilan data primer menggunakan instrumen angket dengan skala

likert, 5 alternatif jawaban. Data dianalisis menggunakan teknik uji

validitas dan reabilitas, uji asumsi klasik dan uji hipotesis yaitu regresi
ganda dan korelasi parsial menggunakan SPSS 17 for windows.*°
3. Penelitian Kusnan dengan judul disertasi “Kemampuan Manajerial Kepala
Madrasah dan Implikasinya terhadap Kinerja Guru”. Penelitian ini
menghasilkan bahwa kemampuan manajerial kepala madrasah merupakan
faktor penting dan strategis dalam kerangka peningkatan kualitas dan
kemajuan madrasah yang dipimpinnya. Dengan kemampuan manajerial,
baik kemampuan teknik, kemampuan hubungan kemanusian, maupun
kemampuan konseptual yang memadai diharapkan kepala madrasah
mampu menggerakan seluruh potensi madrasah termasuk dapat memacu
peningkatan kualitas kinerja professional para guru di madrasah tersebut.

Dengan kinerja guru yang berkualitas, maka proses pembelajaran akan

berlangsung dengan optimal.*!

Dari beberapa penelitian yang telah dipaparkan di atas, tidak ada
kesamaan dengan apa yang akan diteliti dalam tulisan ini. Penelitian ini berbeda
dengan penelitian sebelumnya yang mengedepankan harapan-harapan guru
terhadap kepala sekolahnya. Penelitian ini memfokuskan diri pada bagaimana
cara meningkatkan kinerja guru melalui peningkatan kemampuan manajerial
kepala sekolah. Maka penelitian ini diharapkan mampu menjelaskan dan
memaparkan konsep dan implementasinya dalam meningkatkan kompetensi
manajerial kepala sekolah dan kinerja guru agar proses pembelajaran berlangsung

dengan optimal.

40 Mohardi, Pengaruh Motivasi Guru dan Persepsi Guru terhadap Kemampuan Manajerial Kepala
Sekolah terhadap Kinerja Guru SMA Negeri di Pulau Batam (2015)
41 Kusnan, Kemampuan Manajerial Kepala Madrasah dan Implikasinya terhadap Kinerja Guru (2007)
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H. Metode Penelitian
1. Jenis Penelitian
Penelitian yang penulis lakukan termasuk jenis penelitian lapangan
(field research) dengan pendekatan kuantitatif dengan 4 (empat) variabel.
Penelitian kuantitatif yaitu penelitian yang menguraikan suatu masalah
dengan menggunakan analisis yang berupa angka atau bilangan.*> Menurut
Musfiqon, penelitian kuantitatif adalah penelitian yang difokuskan pada
kajian fenomena objektif untuk dikaji secara kuantitatif.*>.Penelitian yang
dilakukan yaitu penelitian lapangan (field research) dengan bentuk pengaruh
empat variabel) yaitu mencari tingkat pengaruh antara Kemampuan
Manajerial Kepala Sekolah, Iklim Kerja, Motivasi Kerja dan Kinerja Guru
PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.
2. Teknik Penggalian Data
Teknik yang digunakan dalam penelitian ini adalah observasi,
wawancara dan angket.
a. Angket
Metode ini digunakan sebagai alat untuk mengumpulkan atau yang
dibutuhkan dalam penelitian dengan mengedarkan suatu daftar yang
berupa formulir yang diajukan secara tertulis kepada responden.
Menurut Suharsimi Arikunto menjelaskan bahwa : “Angket
sering disebut juga kuisioner, yaitu sejumlah pertanyaan tertulis yang
digunakan untuk memperoleh informasi responden dalam arti laporan

tentang pribadinya, atau hal — hal yang diketahuinya.”** Teknik angket ini

42 Sukardi, Metodologi Penelitian Pendidikan Kompetensi dan Praktiknya (Yogyakarta: Bumi Aksara, 2003), 61
43 Musfigon. Metodologi Penelitian Pendidikan (Jakarta : Prestasi Pustakaraya 2012), 59
4 Arikunto, Suharsimi, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik (Rineka Cipta: Jakarta, 2006), 149
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digunakan untuk mencari data tentang tingkat manajerial kepala sekolah,
iklim kerja, dan motivasi kerja.
. Observasi

Observasi (observation) atau pengamatan merupakan suatu teknik
atau cara mengumpulkan data dengan jalan mengadakan pengamatan
terhadap kegiatan yang sedang berlangsung. Metode observasi
merupakan suatu cara untuk mengadakan penelitian dengan jalan
mengadakan pengamatan secara langsung dan sistematis mengenai
fenomena-fenomena yang diselidiki. Observasi digunakan untuk mencari

data tentang Kinerja guru.

Teknik pengumpulan data melalui wawancara dilakukan untuk
menyempurnakan teknik observasi. Wawancara merupakan alat
rechecking pembuktian terhadap informasi atau keterangan yang diperoleh
teknik lainnya (observasi).Teknik wawancara yang digunakan dalam
penelitian ini adalah wawancara yang mendalam (in-dept interview).
Proses In-dept interview dilakukan untuk memperoleh keterangan dengan
cara tanya jawab sambil bertatap muka (face to face) antara pewawancara
dengan informan dengan atau tanpa menggunakan pedoman. Dalam
wawancara dimungkinkan memperoleh data yang bersifat komprehensif,
mendalam, dan dimungkinkan adanya pendalaman (probing). Tehnik ini
digunakan untuk mencari data tentang tingkat manajerial kepala sekolah,
motivasi kerja dan iklim kerja.

Wawancara
Teknik pengumpulan data melalui wawancara dilakukan untuk

menyempurnakan teknik observasi. Wawancara merupakan alat
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rechecking pembuktian terhadap informasi atau keterangan yang diperoleh
teknik lainnya (observasi).Teknik wawancara yang digunakan dalam
penelitian ini adalah wawancara yang mendalam (in-dept interview).
Proses In-dept interview dilakukan untuk memperoleh keterangan dengan
cara tanya jawab sambil bertatap muka (face to face) antara pewawancara
dengan informan dengan atau tanpa menggunakan pedoman. Dalam
wawancara dimungkinkan memperoleh data yang bersifat komprehensif,
mendalam, dan dimungkinkan adanya pendalaman (probing). Tehnik ini
digunakan untuk mencari data tentang tingkat manajerial kepala sekolah,
motivasi kerja dan iklim kerja.
3. Sumber Data
Sumber data adalah kepala sekolah, guru, karyawan dan siswa di SMP
Bahauddin Ngelom Sidoarjo.
4. Teknik Analisa data
a. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak suatu kuesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut.*>. Menurut Ghozali, mengukur validitas dapat dilakukan dengan cara
melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau
variabel.*® Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung
dengan r tabel untuk degree of freedom ( df ) = n-2, dalam ini n adalah jumlah

sampel, dengan alpha sebesar 5% dengan ketentuan sebagai berikut :

45 Ghozali Imam, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS (Semarang: BP Universitas
Diponegoro edisi 7, 2013), 53
46 |bid, 52-59



32

1. Jika 7pinmg > 1 tabel (pada signifikansi 0,05), maka variabel tersebut
valid.

2. Jika rpimg < 1 tabel (pada signifikansi 0,05), maka variabel tersebut tidak
valid.

Jika r hitung lebih besar dari r tabel atau p-value < a maka pernyataan
tersebut dinyatakan valid.

b. Uji Reliabilitas

adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat pengukur dapat
dipercaya atau dapat diandalkan. Reliabilitas menunjukan kemantapan atau
konsistensi hasil pengukuran. Suatu alat pengukur dikatakan mantap atau
konsisten, apabila untuk mengukur itu menunjukan hasil yang sama, dalam
kondisi yang sama.*

Formula yang digunakan untuk menguji reliabilitas instrument dalam
penelitian ini adalah koefisien alfa dari Cronbach Alpha harus lebih besar dari
0,6.

Dalam menganalisis data wawancara dan observasi pada penelitian ini
dilakukan langkah- langkah sebagai berikut:

a. Reduksi Data

Reduksi data adalah langkah awal yang harus dilakukan dalam
menganalisis data. Mereduksi data berarti merangkum, memilih hal- hal yang
pokok, memfokuskan pada hal- hal yang penting, dicari tema dan polanya.
Dengan demikian data yang telah direduksi akan memberikan gambaran yang
lebih jelas dan mempermudah peneliti untuk melakukan pengumpulan data

selanjutnya dan mencarinya bila diperlukan. Lebih lanjut kegiatan ini adalah

47 Juliansyah Noor, Metodologi Penelitian: Skripsi, Teisi, Disertasi dan Karya llmiah (Jakarta: Kencana,

2011), 131
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menyeleksi, memfokuskan, menyederhanakan dan mengabstraksikan serta
mentransformasikan data mentah yang ditulis pada catatan lapangan yang
dibarengi dengan perekaman (recorder). Tahap reduksi data dalam penelitian
ini meliputi:
1) Mentranskripkan hasil wawancara dan observasi yang telah dilakukan
sebelumnya.
2) Memilah hasil wawancara dan observasi yang sesuai dengan kebutuhan
penelitian. Dalam artian, data yang tidak perlu dapat direduksi.
3) Hasil wawancara dan observasi yang tersisa disederhanakan menjadi
susunan bahasa yang baik, kemudian ditransformasikan ke dalam catatan.
b. Display Data
Langkah berikutnya setelah mereduksi data adalah display data
(penyajian data). Display data merupakan sekumpulan informasi tersusun
yang member kemungkinan penarikan kesimpulan dan pengambilan tindakan.
Melalui penyajian data tersebut, maka data terorganisasikan, tersusun dalam
pola hubungan sehingga akan semakin mudah dipahami. Dalam penelitian ini
penyajian data wawancara dan observasi dapat dilakukan dalam bentuk uraian
singkat, bagan, hubungan antar kategori, flowchart dan sejenisnya.
Penyajian data dalam penelitian ini meliputi:
1) Menyajikan hasil wawancara dari beberapa narasumber
2) Menyajikan hasil observasi yang dilakukan peneliti tentang kinerja guru.
Dari hasil penyajian data dari wawancara dan observasi dilakukan
analisis. Lalu disimpulkan bahwa ada data temuan dari data tadi, sehingga

mampu menjawab permasalahan dalam penelitian ini.
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Dalam menganalisis data angket dan observasi pada penelitian ini
dilakukan langkah- langkah sebagai berikut:
- Data angket diinput ke dalam Microsoft Excel
- Selanjutnya data dimasukkan dalam Program SPSS menggunakan
rumus:
» Model Regresi Linier Sederhana
Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui
pengaruh satu variabel bebas terhadap satu variabel terikat. Menurut
Sugiyono untuk menguji model pengaruh dan hubungan satu variabel
bebas terhadap variabel tergantung digunakan persamaan analisis regresi
linier sederhana.*® Regresi linier sederhana akan menjawab 3 rumusan
masalah yaitu pengaruh variabel kemampuan manajerial kepala sekolah
terhadap kinerja guru, pengaruh iklim kerja terhadap kinerja guru dan
pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru.

Persamaan regresi untuk penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y =a+bX

KG =a+b

Keterangan :

KG = Kinerja Guru

a = Konstanta

b = Kaoefisien regresi untuk masing-masing variable independen

Hasil dari analisis yang dihitung berdasarkan persamaan regresi
tersebut dapat ditentukan masing-masing hubungan antara variabel

independen yaitu Kemampuan Manajerial (KM), Iklim Kerja (1K), Motivasi

48 Sugiyono, Statistika untuk Penelitian (Bandung : Alfabeta, 2017), 261
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Kerja (MK) dan variabel dependen yaitu Kinerja Guru (KG). Apabila hasil
dari analisis tersebut sama-sama mengalami kenaikan atau sama-sama turun
atau searah, maka hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen adalah positif. Begitu juga sebaliknya, apabila kenaikan variabel
independen menyebabkan penurunan variabel dependen maka hubungan
antara variabel independen dengan variabel dependen adalah negatif.
» Model Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui
pengaruh variabel bebas yaitu Kemampuan Manajerial (KM), Iklim Kerja
(IK), Motivasi Kerja (MK) terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Guru
(KG).

Menurut Sugiyono untuk menguji model pengaruh dan hubungan
variabel bebas yang lebih dari dua variabel terdapat variabel tergantung
digunakan persamaan analisis regresi linier berganda.*® Persamaan regresi
untuk penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y = a+biXy+boXo+bsXste

KG =a+ biKM + bhoIlK + bsMK + e

Keterangan :

KG = Kinerja Guru

KM = Kemampuan Manajerial
IK = Iklim Kerja

MK = Motivasi Kerja
a = Konstanta

b1,b2 b3 = Koefisien regresi untuk masing-masing variable independen

49 bid, 275
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e = standart (error)

Hasil dari analisis yang dihitung berdasarkan persamaan regresi
tersebut dapat ditentukan hubungan antara variabel independen vyaitu
Kemampuan Manajerial (KM), Iklim Kerja (IK), Motivasi Kerja (MK)
dan variabel dependen yaitu Kinerja Guru (KG). Apabila hasil dari analisis
tersebut sama-sama mengalami kenaikan atau sama-sama turun atau
searah, maka hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen adalah positif. Begitu juga sebaliknya, apabila kenaikan variabel
independen menyebabkan penurunan variabel dependen maka hubungan

antara variabel independen dengan variabel dependen adalah negatif.

Sistematika Pembahasan
Penulisan tesis ini disusun dalam lima bab dengan sistematika sebagai berikut:

Bab satu berisi pendahuluan memuat latar belakang masalah, identifikasi
dan batasan masalah, rumusan masalah, tujuan penelitian, kegunaan penelitian,
kerangka teoritik, penelitian terdahulu, metode penelitian dan sistematika
pembahasan.

Bab dua Landasan Teori yang memaparkan tinjauan tentang kemampuan
manajerial Kepala Sekolah, tinjauan tentang iklim kerja, tinjauan tentang motivasi
kerja dan tinjauan tentang terhadap kinerja guru.

Bab tiga berisi tentang metode penelitian berisi tentang jenis penelitian,
teknik pengumpulan data, sumber data, teknik analisa data dan validitas data.

Bab empat berisi analisis dan pembahasan serta bab lima berisikan

kesimpulan dan saran.
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LANDASAN TEORI

A. Tinjauan tentang Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah
1. Konsep Manajemen

Menurut Hasibuan bahwa “Manajemen adalah serangkaian kegiatan
ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber
daya-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk suatu tujuan
tertentu”.! Definisi ini tidak hanya menegaskan apa yang telah dikemukakan
sebelumnya tentang pencapaian hasil pekerjaan melalui orang lain, tetapi
menjelaskan tentang adanya ukuran atau standar yang menggambarkan tingkat
keberhasilan seorang manajer yaitu efektif, efisien dan proses manajemen akan
terjadi apabila seseorang melibatkan orang lain untuk mencapai tujuan

organisasi.

Pada umumnya manajemen adalah suatu kerjasama dengan dan melalui
orang lain untuk mencapai tujuan yang telah disepakati bersama dengan
sistematis, efisiensi, dan efektif .2 Manajemen menurut Hasibuan adalah suatu
proses Yyang khas yang terjadi tindakan-tindakan perencanaan,
pengorganisasian, pengarahan, dan pengendalian yang dilakukan melalui
pemanfaatan sumber daya manusia dan sumber daya lain.® Manajemen
merupakan sebuah proses untuk menentukan serta mencapai sasaran—sasaran
yang telah ditetapkan melalui pemanfaatan sumber daya manusia serta

sumber—sumber lain. Dengan kata lain manajemen adalah proses pengelolaan

1 Hasibuan Malayu S. P. Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 56

2 Martoyo. Manajemen Sumber Daya Manusia Kebijakan Kinerja Karyawan (Yogyakarta: BPFE, 2002),
77

Hasibuan Malayu S. P. Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2007), 58
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terhadap suatu organisasi agar mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan
sebelumnya.* Sehubungan dengan pendapat tersebut, Indriyo Gitosudarmo
mengemukakan bahwa manajemen merupakan kegiatan menggunakan atau
mengelola faktor-faktor produksi baik manusia, modal/dana, serta mesin-
mesin/alat/perlengkapan secara efektif dan efisien.® Lebih lanjut dikemukakan
oleh Indriyo, bahwa proses manajemen terdiri dari (1) kegiatan perencanaan
yang meliputi penentuan tujuan organisasi, penjabaran tugas/pekerjaan,
pembagian tugas, (2) kegiatan pengarahan, atau menggerakkan anggota
organisasi untuk bekerja memutar roda organisasi, (3) serta kegiatan
pengawasan yang berarti memantau hasil pekerjaan sebagai umpan balik
dengan membandingkannya terhadap standar yang telah ditentukan dalam
rencana semula serta kemudian mencoba untuk menemukan jalan keluar bagi

kesalahan-kesalahan yang terjadi.®

Dari berbagai pandangan tentang proses manajemen atau fungsi-fungsi
manajemen yang dikemukakan di atas, tidak ditemukan perbedaan yang
prinsipil karena semuanya mengandung fungsi-fungsi manajemen sebagai
suatu proses manajemen. Jadi dapat disimpulkan bahwa fungsi-fungsi
manajemen meliputi perencanaan, pengorganisasian, pengarahan, dan

pengawasan.

Dalam praktek manajemen, fungsi-fungsi pokok manajemen tersebut
merupakan kegiatan yang saling terkait yang harus dilakukan oleh para manajer.
Tujuannya agar dapat memanfaatkan seluruh sumber daya yang dimiliki

organsisasi tersebut baik sumber daya manusia maupun bukan untuk

*Winardi. Asas-Asas Manajemen (Bandung: Mandar Maju. 2011), 4
5 Indriyo Gitosudarmo. Prinsip Dasar Manajemen (Yogyakarta: BPFE, 2001), 9
6 1bid, 10
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dimanfaatkan secara efektif dan efisien dalam upaya untuk mencapai tujuan
dengan produktivitas yang tinggi dan kepuasan individu yang terlibat dalam

kegiatan manajemen

2. Konsep Manajerial

Menurut T. Hani Handoko praktek manajerial adalah kegiatan yang
dilakukan oleh manajer.” Selanjutnya Siagian mengemukakan bahwa “Manajerial
skill adalah keahlian menggerakkan orang lain untuk bekerja dengan baik”.®
Kemampuan manajerial sangat berkaitan erat dengan manajemen kepemimpinan
yang efektif, karena sebenarnya manajemen pada hakekatnya adalah masalah
interaksi antara manusia baik secara vertikal maupun horizontal oleh karena itu
kepemimpinan dapat dikatakan sebagai perilaku memotivasi orang lain untuk
bekerja kearah pencapaian tujuan tertentu. Kepemimpinan yang baik seharusnya
dimiliki dan diterapkan oleh semua jenjang organisasi agar bawahannya dapat
bekerja dengan baik dan memiliki semangat yang tinggi untuk kepentingan

organisasi.

Dalam pelaksanaannya, manajerial di lembaga pendidikan kerap kali
dihadapkan pada problem-problem sistem pembelajaran, mulai dari penyiapan
sarana prasarana, materi, tujuan bahkan sampai pada penyiapan proses. Dalam
perkembangannya lembaga pendidikan sebagai sebuah lembaga yang bergerakdi
bidang non profit oriented , memaksa pelaksana pendidikan menggunakan teori-
teori yang sebelumnya sudah berkembang dalam dunia ekonomi. Maka tak heran
ketika kita mendengar adanya teori pendidikan yang pada dasarnya itu diambil dari

teori-teori manajemen dalam dunia bisnis.

7 Handoko Hani. Manajemen (Yogyakarta: Erlangga, 2012), 13
8 Siagian. Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja (Jakarta: Rineka Cipta 2002), 63
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Dalam kondisi yang semacam itulah maka seorang yang mengemban
amanah untuk mengembangkan potensi anak didik dalam dunia pendidikan sesuai
yang diharapkan dari makna pendidikan itu sendiri. Setidaknya memahami
bagaimana proses sebenarnya tentang perkembangan teori manajemen yang

dikembangkan dalam dunia pendidikan.

3. Konsep Kepemimpinan
Menurut T. Hani Handoko bahwa kepemimpinan merupakan kemampuan
yang dipunyai seseorang untuk mempengaruhi orang lain agar bekerja mencapai
sasaran.” Sedangkan menurut Stoner kepemimpinan adalah suatu proses
pengarahan dengan pemberian pengaruh pada kegiatan-kegiatan dari sekelompok
anggota yang saling berhubungan tugasnya.'® Kepemimpinan adalah kegiatan
untuk mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi perilaku orang

lain, atau seni mempengaruhi manusia baik perorangan maupun kelompok. *

Dari berbagai pengertian di atas maka dapat diambil kesimpulan bahwa
kepemimpinan adalah kemampuan seorang pemimpinan untuk mempengaruhi
dan menggerakkan orang lain untuk bekerjasama mencapai suatu tujuan
kelompok. Upaya untuk menilai sukses tidaknya pemimpin itu dilakukan antara
lain dengan mengamati dan mencatat sifat-sifat dan kualitas atau mutu

perilakunya, yang dipakai sebagai kriteria untuk menilai kepemimpinannya.

Menurut Edwin terdapat 6 (enam) sifat kepemimpinan yaitu: 1)

Kemampuan dalam kedudukannya sebagai pengawas (supervisory ability), 2)

® Handoko Hani. Manajemen (Yogyakarta: Erlangga, 2012), 294
10 ibid
11 Thoha Miftah. Kepemimpinan dalam Manajemen (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2010), 264



kebutuhan akan prestasi dalam pekerjaan, 3) kecerdasan mencakup kebijakan,

pemikiran kreatif, dan daya pikir. 4) Ketegasan 5) kepercayaan diri, 6) Inisiatif.*?

Sementara itu teori kesifatan juga dikemukakan oleh Ordway Tead
sebagai berikut: 1) Energi jasmaniah dan mental, 2) kesadaran akan tujuan
organisasi, 3) antusiasme pekerjaan mempunyai tujuan yang bernilai, 4)
keramahan dan kecintaan dedikasi, 5) Integritas, 6) Penguasaan teknis, 7)
Ketegasan dalam mengambil keputusan, 8) Kecerdasan, 9) kemampuan

mengajar, 10) kepercayaan.™

Menurut George R. Terry teori kesifatan adalah sebagai berikut: 1)
kekuatan badaniah, 2) stabilitas emosi, 3) pengetahuan tentang relasi insan
pemimpin. 4) kejujuran, 5) obyektif, 6) pengabdian kepada kepentingan umum 7)
kemampuan berkomunikasi, 8) Kemampuan mengajar, 9) kemampuan sosial, 10)

kecakapan teknis. 14

Berdasarkan teori-teori tentang kesifatan atau sifat-sifat pemimpin di atas,
dapat disimpulkan bahwa sifat-sifat kepemimpinan kepala sekolah adalah: (1)
kemampuan sebagai pengawas (supervisory ability) (2) kecerdasan (3) inisiatif
(4) energi jasmaniah dan mental (5) kesadaran akan tujuan dan arah 6) stabilitas
emosi (7) obyektif (8) ketegasan dalam mengambil keputusan (9) kemampuan
berkomunikasi (10) kemampuan mengajar (11) kemampuan sosial (12)

pengetahuan tentang relasi insan.

4. Konsep Kepala Sekolah

12 Handoko Hani. Manajemen a9Yogyakarta: Erlangga, 2012), 297
13 Kartini Kartono. Pemimpin dan Kepemimpinan (Jakarta: Raja Grafindo Persada, 2008), 37
1% 1bid, 25
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Sekolah merupakan organisasi yang kompleks dan unik, sekolah
merupakan organisasi yang kompleks karena di dalam sekolah terdapat sumber
daya—sumber daya yang saling terkait, sedangkan sebagai organisasi yang unik
karena sekolah menjadi tempat proses belajar—mengajar dan pembudaya
kehidupan umat manusia.’® Untuk dapat mencapai tujuan sekolah, diperlukan
pemimpin yang mampu mendayagunakan sumber daya—sumber daya tersebut
agar dapat dimanfaatkan semaksimal mungkin untuk mencapai tujuan yang telah
ditetapkan, tanpa seorang pemimpin sekolah tidak akan bisa berhasil. Pendapat
tersebut dipertegas oleh Gibson yang mengemukakan bahwa keberhasilan sekolah
banyak ditentukan oleh kapasitas kepala sekolahnya di samping adanya guru-guru
yang kompeten di sekolah itu. Dengan demikian keberadaan kepala sekolah

sangat penting dalam menentukan keberhasilan sekolah.®

Kepala sekolah dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia diartikan sebagai
orang (guru) yang memimpin suatu sekolah atau bisa disebut dengan guru
kepala.l” Wahjosumidjo mendefinisikan kepala sekolah sebagai seorang tenaga
fungsional guru yang diberi tugas untuk memimpin suatu sekolah, di mana
diselenggarakan proses belajar-mengajar.’® Lebih lanjut dikemukakan bahwa
sebagai seorang pemimpin, kepala sekolah harus mampu menjadi figur penengah
dan sumber informasi bagi bawahannya serta sebagai pemecah masalah yang

terjadi di sekolah yang dipimpinnya.

Kepala sekolah merupakan orang terpenting di suatu sekolah, sebab

merupakan kunci bagi pengembang dan peningkatan suatu sekolah, jika kepala

5 Wahjosumidjo, Kepemimpinan Kepala Sekolah (Jakarta : PT. Raja Grafindo Persada, 2002), 81

16 Danim Sudarwan, Motivasi, Kepemimpinan, dan Efektivitas Kelompok (Jakarta: Rineka Cipta. 2004),
145

17 Depdiknas. Kamus Besar Bahasa Indonesia (Jakarta: Balai Pustaka.2005), 549

18 Wahjosumidjo. Kepemimpinan Kepala Sekolah Tinjauan Teoritik dan Permasalahannya. (Jakarta: Raja
Grafindo Persada. 2002), 83



sekolah , guru, karyawan dan seluruh stakeholder sekolah itu berfungsi dengan
baik, terutama kalau prestasi siswa dapat mencapai maksimal. Kepala sekolah
merupakan pejabat formal di sekolah, dikarenakan pengangkatannya melalui

suatu proses dan prosedur yang didasarkan atas peraturan yang berlaku.

Berdasarkan deskripsi tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa kepala
sekolah merupakan seorang tenaga fungsional (guru) yang diberi tugas untuk
memimpin suatu sekolah di mana diselenggarakan proses belajar mengajar atau
tempat di mana terjadi interaksi antara guru yang memberi pelajaran dan murid
yang menerima pelajaran yang diangkat dengan keputusan oleh badan yang
berwenang, kepala sekolah adalah jabatan pemimpin yang tidak di isi oleh orang-
orang tanpa didasarkan pada pertimbangan-pertimbangan, siapapun yang akan
diangkat menjadi kepala sekolah harus ditentukan melalui prosedur serta
persyaratan-persyaratan tertentu seperti latar belakang pendidikan, pengalaman,

usia, pangkat dan intergritas.

5. Peran Kepala Sekolah
Dalam mengembangkan mutu pendidikan di sekolah yang dipimpinnya,
kepala sekolah memiliki peran—peran yang harus dijalankannya. Peran kepala
sekolah dapat digolongkan menjadi tujuh pokok vyakni sebagai pendidik
(educator), sebagai manajer, sebagai administrator, sebagai supervisor
(penyelia), sebagai leader (pemimpin), sebagai inovator, serta sebagai
motivator.'® Agar lebih jelas, maka peran-peran kepala sekolah tersebut diuraikan

sebagai berikut.

1) Kepala Sekolah sebagai Edukator

19 E. Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional dalam Konteks Menyukseskan MBS dan KBK,
(Bandung: Remaja Rosda Karya. 2004), 97-98



Kepala sekolah merupakan guru yang diberikan tugas sebagai
kepala sekolah atau pimpinan sekolah, oleh karenanya kepala sekolah juga
memiliki tugas untuk mendidik, hal tersebut dipertegas dengan adanya
Keputusan Menteri Pendidikan Nasional nomor : 162/U/2003 Tentang
Pedoman Penugasan Guru sebagai Kepala Sekolah bahwa “kepala sekolah
adalah guru dan tetap harus menjalankan tugas-tugas guru, yaitu mengajar
dalam kelas minimal 6 jam dalam satu minggu di samping menjalankan

tugas sebagai seorang manajer sekolah”.

Kepala sekolah sebagai edukator harus memiliki strategi yang
tepat untuk meningkatkan profesionalisme tenaga kependidikan di
sekolahnya, menciptakan iklim sekolah yang kondusif yang mendukung
pelaksanaan kegiatan-kegiatan di sekolah, memberikan nasehat atau
masukan kepada warga sekolah, memberikan dorongan kepada seluruh
tenaga kependidikan, serta melaksanakan model pembelajaran yang
menarik.?’ Dalam melaksanakan perannya sebagai edukator, kepala sekolah
juga harus mampu menanamkan 4 macam nilai, yaitu mental, moral, fisik
dan artisitik kepada guru, staf dan peserta didik. Nilai mental berkaitan
dengan sikap batin dan watak manusia, nilai moral berkaitan dengan ajaran
baik-buruk mengenai perbuatan, sikap, dan kewajiban atau moral yang
diartikan sebagai akhlak, budi pekerti dan kesusilaan, nilai fisik yaitu

berkaitan dengan kesehatan dan penampilan manusia secara lahiriah,

2 |bid, 98-103
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sedangkan nilai artistik yaitu hal-hal yang berkaitan dengan kepekaan

manusia terhadap seni dan keindahan.

Dengan demikian tugas kepala sekolah sebagai edukator, yaitu
melakukan pembinaan kepada guru, staf, serta siswa, serta penciptaan
lingkungan sekolah yang kondusif untuk pembelajaran bagi semua

masyarakat sekolah.

2) Kepala Sekolah sebagai Manajer

Manajemen merupakan sebuah proses untuk menentukan serta
mencapai sasaran—sasaran yang telah ditetapkan melalui pemanfaatan
sumber daya manusia serta sumber—sumber lain. Dengan kata lain
manajemen adalah proses pengelolaan terhadap suatu organisasi agar
mampu mencapai tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya.?? Sehubungan
dengan pendapat tersebut, Indriyo Gitosudarmo mengemukakan bahwa
manajemen merupakan kegiatan menggunakan atau mengelola faktor-faktor
produksi baik manusia, modal/dana, serta mesin-mesin/alat/perlengkapan
secara efektif dan efisien.?® Lebih lanjut dikemukakan oleh Indriyo
Gitosudarmo, bahwa proses manajemen terdiri dari (1) Kkegiatan
perencanaan yang meliputi penentuan tujuan organisasi, penjabaran
tugas/pekerjaan, pembagian tugas, (2) kegiatan pengarahan, atau
menggerakkan anggota organisasi untuk bekerja memutar roda organisasi,
(3) serta kegiatan pengawasan yang berarti memantau hasil pekerjaan

sebagai umpan balik dengan membandingkannya terhadap standar yang

21 Wahjosumidjo. Kepemimpinan Kepala Sekolah Tinjauan Teoritik dan Permasalahannya (Jakarta: Raja
Grafindo Persada. 2002), 124

22 \Winardi, Asas-Asas Manajemen (Bandung: Mandar Maju, 2011), 4

23 Gitosudarmo Prinsip Dasar Manajemen (Yogyakarta: BPFE. 2001), 9
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telah ditentukan dalam rencana semula serta kemudian mencoba untuk

menemukan jalan keluar bagi kesalahan-kesalahan yang terjadi. 24

Sekolah merupakan sebuah organisasi, sehingga perlu dilakukan
pengelolaan/kegiatan manajemen agar sumber daya yang ada di dalamnya
dapat di dayagunakan secara efektif dan efisien sehingga dapat mencapai
tujuan yang telah ditetapkan. Dengan demikian maka kepala sekolah juga
memiliki peran sebagai manajer. Menurut Pidarta terdapat minimal 3

keterampilan yang harus dimiliki oleh seorang manajer, yaitu:

Keterampilan konsep vyaitu keterampilan untuk memahami dan
mengoperasikan organisasi, keterampilan manusiawi yaitu keterampilan
untuk bekerja sama, memotivasi, dan memimpin, serta keterampilan teknis
yaitu keterampilan dalam menggunakan pengetahuan, metode, teknik, serta

perlengkapan untuk menyelesaikan tugas tertentu.?®

Lebih lanjut dikemukakan oleh Endang Kusmiati bahwa “dengan
menguasai ketiga keterampilan tersebut maka kepala sekolah akan mampu
menentukan tujuan sekolah, mengorganisasikan atau mengatur sekolah,
menanamkan pengaruh/ kewibawaan kepemimpinannya, memperbaiki

pengambilan keputusan, serta melaksanakan perbaikan pendidikan”.?®

Berdasarkan uraian-uraian tersebut, maka dapat disimpulkan bahwa
kepala sekolah sebagai manajer bertugas mengelola sumber daya sekolah,

yang meliputi mengelola tenaga pendidik, siswa, keuangan, kurikulum,

2 ibid

% E. Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional dalam Konteks Menyukseskan MBS dan KBK,
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humas, fasilitas, dan komponen yang lain, untuk dapat didayagunakan
semaksimal mungkin, sehingga dapat terarah pada pencapaian tujuan

sekolah secara efektif dan efisien

3) Kepala Sekolah sebagai Administrator

Dalam meningkatkan mutu sekolah, kepala sekolah bertugas
mengembangkan dan memperbaiki sumber daya sekolah. Semua kegiatan
perbaikan tersebut tercakup dalam bidang administrasi pendidikan,
sehingga kepala sekolah juga memiliki peran sebagai administrator. Kepala
sekolah sebagai administrator memiliki hubungan sangat erat dengan
berbagai aktivitas pengelolaan adminsitrasi yang bersifat pencatatan,
penyusunan, dan pendokumenan seluruh program sekolah.?” Sementara itu,
dalam Buku Kerja Kepala Sekolah menyatakan bahwa menyusun

administrasi sekolah meliputi:

» Administrasi program pengajaran, meliputi

Menyusun jadwal pelajaran sekolah, daftar pembagian tugas
guru, daftar pemeriksaan persiapan mengajar, daftar penyelesaian kasus
khusus di sekolah, daftar hasil UAS, rekapitulasi kenaikan kelas, daftar
penyerahan STTB, catatan pelaksanaan supervisi kelas, laporan
penilaian hasil belajar.

» Administrasi kesiswaan, meliputi

Menyusun administrasi penerimaan siswa baru, buku induk

siswa dan buku Klaper, daftar jumlah siswa, buku absensi siswa, surat

keterangan pindah sekolah, daftar mutasi siswa selama semester, daftar

27 E. Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional dalam Konteks Menyukseskan MBS dan KBK
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peserta UAS, daftar kenaikan kelas, daftar rekapitulasi kenaikan
kelas/lulusan, tata tertib siswa.
» Administrasi kepegawaian, meliputi
Menyusun daftar kebutuhan pegawai, daftar usulan pengadaan
pegawai, data kepegawaian, daftar hadir pegawai, buku penilaian PNS,
dan file-file kepegawaian lainnya.
» Administrasi keuangan, meliputi
Menyusun buku kas, rangkuman penerimaan dan pengeluaran
keuangan sekolah, laporan penerimaan dan pengeluaran anggaran
sekolah.
» Administrasi perlengkapan, meliputi
Menyusun  buku pemeriksaan  perlengkapan/barang, buku
inventaris perlengkapan/barang, daftar usul pengadaan
perlengkapan/barang. 2
Berdasarkan uraian-uraian di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
tugas keadministrasian kepala sekolah merupakan tugas yang berhubungan
dengan pendokumenan pada semua sumber daya di sekolah, baik sumber
daya manusia maupun sumber daya pendukung lainnya guna peningkatan

mutu sekolah.

4) Kepala Sekolah sebagai Supervisor

Kegiatan utama pendidikan di sekolah dalam rangka mewujudkan
tujuan adalah kegiatan pembelajaran, sehingga aktivitas sekolah
bersumber pada pencapaian efisiensi dan efektifitas pembelajaran. Oleh

karena itu salah satu tugas kepala sekolah adalah sebagai supervisor, yaitu

28 Kemendiknas. Buku Kerja Kepala Sekolah (Jakarta: Pusat Pengembangan Tenaga Kependidikan, 2011),
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mensupervisi pekerjaan yang dilakukan oleh guru/staf di sekolah yang
dipimpinnya, sehingga kualitas pembelajaran akan menjadi lebih baik

melalui peningkatan kualitas kinerja guru/staf.

Suharsimi Arikunto mendefinisikan supervisi sebagai kegiatan
membina tenaga kependidikan dalam mengembangkan proses
pembelajaran termasuk segala unsur penunjangnya.?® Lebih lanjut
dikemukakannya bahwa dalam supervisi dilakukan kegiatan perbaikan
pada kinerja tenaga kependidikan yang masih negatif, dan meningkatkan
kinerja tenaga kependidikan yang sudah positif. Senada dengan pendapat
tersebut Sergiovani mengemukakan bahwa Supervisi merupakan suatu
proses yang dirancang secara khusus untuk membantu para guru dan
supervisor dalam mempelajari tugas sehari-hari di sekolah, agar dapat
menggunakan pengetahuan dan kemampuannya untuk memberikan
layanan yang baik kepada orang tua, peserta didik, sekolah serta berupaya
menjadikan sekolah sebagai masyarakat belajar yang efektif.°

Dengan demikian maka supervisi dapat diartikan sebagai proses
mengefektifkan kegiatan pembelajaran, melalui pembinaan kepada tenaga

kependidikan/guru.

Supervisi dilaksanakan guna meningkatkan mutu pendidikan
melalui peningkatan dan pembinaan kualitas guru.®® Lebih lanjut
diungkapkan bahwa dengan memberikan bantuan pembinaan kepada
guru, maka guru akan mampu menciptakan suasana belajar mengajar

yang kondusif, dengan demikian proses belajar mengajar akan berjalan

29 Arikunto Suharsimi, Dasar — Dasar Supervisi (Jakarta PT. Rineka Cipta. 2006), 23
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lebih efektif dan efisien. Pendapat tersebut dipertegas oleh Suharsimi
Arikunto yang mengemukakan bahwa supervisi memiliki 3 fungsi, yakni
sebagai peningkat mutu pembelajaran, sebagai penggerak terjadinya
perubahan unsur-unsur yang berpengaruh pada peningkatan kualitas
pembelajaran, serta berfungsi sebagai kegiatan memimpin dan

membimbing bagi kepala sekolah.

Dari uraian di atas, dapat dilihat bahwa banyaknya tugas dan
tanggung jawab kepala sekolah sebagai supervisor, namun walaupun
begitu kepala sekolah harus tetap mampu menjalankan supervisi dengan

sebaik-baiknya.

Menurut Moh. Rifai, agar pelaksanaan supervisi dapat berjalan
dengan baik, maka supervisi hendaknya (1) bersifat konstruktif dan
kreatif, (2) didasarkan atas keadaan dan kenyataan yang sebenar-
benarnya, (3) sederhana dan informal dalam pelaksanaannya, (4) dapat
memberikan perasaan aman pada guru-guru dan pegawai sekolah yang di
supervisi, (5) didasarkan atas hubungan profesional, bukan pribadi. (6)
memperhitungkan kesanggupan, sikap dan mungkin prasangka guru-guru
dan pegawai sekolah, (7) tidak bersifat mendesak (otoriter), (8) tidak
boleh didasarkan atas kekuasaan pangkat, kedudukan, atau kekuasaan
pribadi, (9) tidak boleh bersifat mencari-cari kesalahan dan kekurangan,
(10) tidak dapat terlalu cepat mengharapkan hasil dan tidak boleh lekas

merasa kecewa, serta (11) hendaknya juga bersifat preventif (mencegah

32 Arikunto Suharsimi, Dasar — Dasar Supervisi (Jakarta PT. Rineka Cipta, 2006), 13-14



hal negatif), korektif (memperbaiki hal negatif), dan kooperatif

(melibatkan kerja sama guru/ pegawai sekolah).3

Dengan demikian kepala sekolah sebagai supervisor harus mampu
melakukan pembimbingan dan pembinaan yang efektif bagi semua
guru/staf dan siswanya, baik secara formal maupun informal agar dapat

mencapai kinerja yang tinggi.

5) Kepala Sekolah sebagai Leader

Menurut Miftah Thoha kepemimpinan adalah kegiatan untuk
mempengaruhi perilaku orang lain, atau seni mempengaruhi perilaku
orang lain baik perorangan maupun kelompok.3* Sedangkan Ngalim
Purwanto mengemukakan bahwa kepemimpinan adalah sekumpulan dari
serangkaian kemampuan dan sifatsifat kepribadian, termasuk di dalamnya
kewibawaan, untuk dijadikan sebagai sarana dalam rangka meyakinkan
yang dipimpinnya agar mereka mau dan dapat melaksanakan tugas-tugas
yang dibebankannya dengan rela, penuh semangat, ada kegembiraan

batin, serta merasa tidak terpaksa.*

Kepala sekolah sebagai leader / pemimpin hendaknya mampu
menggerakkan bawahannya agar bersedia melaksanakan tugasnya
masing-masing dalam rangka mencapai tujuan sekolah. Seorang ahli ilmu
jiwa berpendapat bahwa peranan seorang pemimpin yang baik dapat

disimpulkan menjadi 13 macam, diantaranya (1) sebagai pelaksana yaitu
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berusaha melaksanakan program atau rencana yang telah ditetapkan
bersama, (2) sebagai perencana yaitu harus mampu menyusun rencana,
(3) sebagai seorang ahli yaitu memiliki keahlian yang berhubungan
dengan tugas jabatan kepemimpinan yang dipegannya, (4) mewakili
kelompok dalam tindakannya keluar, (5) mengawasi hubungan antar
anggota kelompok, (6) bertindak sebagai pemberi ganjaran/pujian dan
hukuman, (7) bertindak sebagai wasit/penengah, (8) pemimpin
merupakan bagian dari kelompok, sehingga apa yang dilakukannya demi
tujuan kelompok, (9) sebagai lambang kelompok, (10) sebagai pemegang
tanggung jawab para anggota kelompoknya, (11) sebagai pencipta/
memiliki citacita (ideologis), (12) bertindak sebagai seorang ayah bagi
anggotanya, (13) sebagai kambing hitam yaitu pemimpin menyadari
bahwa dirinya merupakan tempat melempar kesalahan/keburukan yang

terjadi dalam kelompoknya.3®

Setiap orang memiliki karakter dan prinsip masing-masing, begitu
juga dengan guru/staf dan siswa, sehingga kepala sekolah dalam
mempengaruhi dan menyatukan pemikiran tidaklah mudah. Kepala
sekolah harus memiliki karakter khusus agar dapat melaksanakan tugas
kepemimpinannya dengan baik. Karakter khusus tersebut mencakup
kepribadian, keahlian dasar, pengalaman, dan pengetahuan profesional,

serta pengetahuan administrasi dan pengawasan.®’

Kemampuan yang harus diwujudkan kepala sekolah sebagai leader

dapat dianalisis dari kepribadian, pengetahuan terhadap tenaga

% 1bid, 65
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kependidikan, = pemahaman terhadap visi-misi sekolah, kemampuan
mengambil keputusan, dan kemampuan berkomunikasi®®, sedangkan
Wahjosumidjo, mengemukakan bahwa kepala sekolah sebagai pemimpin
dituntut untuk selalu: (1) bertanggung jawab agar para guru, staf, dan
siswa menyadari akan tujuan sekolah yang telah ditetapkan, (2)
bertanggung jawab untuk menyediakan segala dukungan, peralatan,
fasilitas, berbagai peraturan, dan suasana yang mendukung kegiatan, (3)
memahami motivasi setiap guru, staf dan siswa, (4) menjadi sumber
inspirasi bawahan, (5) kepala sekolah harus selalu dapat menjaga,
memelihara keseimbangan antara guru, staf dan siswa di satu pihak dan
kepentingan sekolah, serta kepentingan masyarakat di pihak lain.
Sehingga tercipta suasana keseimbangan, keserasian antara kehidupan
sekolah dengan masyarakat (equilibrium), (6) kepala sekolah harus
menyadari bahwa essensi kepemimpinan adalah kepengikutan (the
followership), artinya kepemimpinan tidak akan terjadi apabila tidak
didukung pengikut atau bawahan, (7) kepala sekolah harus memberikan
bimbingan, mengadakan koordinasi kegiatan, mengadakan pengendalian
atau pengawasan dan mengadakan pembinaan agar masing-masing
anggota/bawahan memperoleh tugas yang wajar dalam beban dan hasil

usaha bersama.?®

Berdasarkan pendapat-pendapat tersebut, maka dapat disimpulkan
bahwa kepala sekolah sebagai leader harus mampu menggerakkan
bawahannya agar bersedia melaksanakan tugas yang menjadi tanggung

jawabnya masing-masing dengan komitmen yang tinggi. Termasuk dalam

38 E, Mulyasa, Menjadi Kepala Sekolah Profesional dalam Konteks Menyukseskan MBS dan KBK
(Bandung: Remaja Rosekolah dasar Karya. 2004), 115-116
3% Wahjosumidjo, Kepemimpinan Kepala Sekolah (Jakarta PT. Raja Grafindo Persada.2005), 118-119



tugas ini yaitu pemotivasian, pembimbingan serta pengarahan kepada

guru/staf dalam pelaksanaan tugasnya.

6) Kepala Sekolah sebagai Inovator

Menurut Gibson bahwa kompleksitas tugas sekolah hanya akan
teratasi apabila kepala sekolah memiliki jiwa professional dan inovatif.*°
Kepala sekolah sebagai tokoh sentral penggerak organisasi sekolah harus
mampu menciptakan hal-hal yang baru untuk mengembangkan sekolah
yang dipimpinnya, karena kepala sekolah juga berperan sebagai inovator.
Dalam rangka melaksanakan peran dan fungsinya sebagai inovator,
kepala sekolah harus memiliki strategi yang tepat untuk menjalin
hubungan yang harmonis dengan lingkungan, mencari gagasan baru,
mengintegrasikan setiap kegiatan, memberikan teladan kepada seluruh
tenaga pendidik di sekolah dan mengembangkan model-model

pembelajaran inovatif.**

Lebih lanjut E. Mulyasa menyatakan bahwa kepala sekolah
sebagai inovator akan tercermin dari cara-caranya dalam melakukan
pekerjaan secara (1) konstruktif yaitu membina setiap tenaga
kependidikan untuk dapat berkembang secara optimal dalam
melaksanakan tugas yang diembannya, (2) kreatif yaitu berusaha mencari
gagasan dan cara-cara baru dalam melaksanakan tugasnya, (3) delegatif
yaitu berusaha mendelegasikan tugas kepada tenaga kependidikan sesuai
dengan deskripsi tugas, jabatan serta kemampuan masing-masing, (4)

integratif yaitu berusaha mengintegrasikan semua kegiatan sehingga

40 Danim Sudarwan, Motivasi, Kepemimpinan, dan Efektivitas Kelompok (Jakarta: Rineka Cipta, 2004),
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dapat menghasilkan sinergi untuk mencapai tujuan sekolah secara efektif,
efisien dan produktif, (5) rasional dan objektif yaitu berusah bertindak
dengan mempertimbangkan rasio dan obektif, (6) pragmatis yaitu
berusaha menetapkan kegiatan atau target berdasarkan kondisi dan
kemampuan nyata yang dimiliki oleh setiap tenaga kependidikan, serta
kemampuan sekolah, (7) keteladanan yaitu kepala sekolah harus menjadi
teladan dan contoh yang baik bagi bawahannya, (8) disiplin, serta (9)
adaptabel dan fleksibel yaitu mampu beradaptasi dan fleksibel terhadap
sesuatu yang inovatif, serta berusaha menciptakan situasi kerja yang
menyenangkan dan memudahkan bagi setiap tenaga kependidikan dalam

melaksanakan tugas dan kewajibannya.*?

Dengan demikian, seiring dengan perkembangan zaman kepala
sekolah harus bertindak sebagai inovator, yang senantiasa mengikuti
perubahan yang ada guna mengembangkan sekolah yang dipimpinnya.
Kepala sekolah harus mampu menciptakan metode-metode pembelajaran
yang inovatif, mengikuti perkembangan IPTEK, serta menjalin hubungan
dengan masyarakat luar guna mencari gagasan-gagasan/ide-ide baru yang

dapat diterapkan di sekolah yang dipimpinnya.

7) Kepala Sekolah sebagai Motivator

Sekolah merupakan suatu organisasi yang di dalamnya terdapat
beragam Kkarakteristik individu. Dalam suatu organisasi harus terjadi
adanya kerja sama antar individu atau bagian agar tujuan yang telah

ditetapkan dapat tercapai, sedangkan setiap individu memiliki tujuan

42 |bid, 118-119
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masing-masing yang terkadang berlainan dengan tujuan bersama.*®
Dengan demikian, kepala sekolah sebagai pimpinan harus mampu
memberikan dorongan atau motivasi kepada anggotanya untuk selalu
bersedia bekerja sama sehingga tujuan bersama dapat tercapai, dorongan
tersebut dapat berupa pemberian penghargaan atas prestasi guru, staf,
maupun siswa, pemberian sanksi/hukuman atas pelanggaran peraturan
dan kode etik bagi guru, staf, maupun siswa, serta menciptakan
lingkungan pembelajaran yang kondusif, hal ini menunjukkan bahwa

kepala sekolah juga berperan sebagai motivator.

Kepala sekolah sebagai motivator bertugas memberikan dorongan
atau dukungan kepada semua bawahannya agar mampu bekerja sama
dalam mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Terdapat dua macam
motivasi atau dorongan yang dapat diberikan kepada bawahan yaitu
motivasi finansial yang berupa pemberian imbalan finansial kepada
bawahan, dan motivasi nonfinansial yang berupa pemberian motivasi
tidak dalam bentuk finansial namun berupa hal-hal seperti pujian,
penghargaan, pendekatan manusiawi.**

E. Mulyasa mengemukakan sebagai motivator, kepala sekolah
harus memiliki strategi yang tepat untuk memberikan motivasi kepada
para tenaga kependidikan dalam melakukan berbagai tugas dan
fungsinya.®® Agar dalam memberikan motivasi dapat dilakukan dengan
tepat, maka kepala sekolah harus memahami karakteristik bawahannya,
hal ini dikarenakan setiap individu memiliki motif masing—masing yang

bereda dalam melaksanakan tugasnya. Motivasi ini dapat ditumbuhkan

43 Gitosudarmo Indriyo. Prinsip Dasar Manajemen. Edisi 2 (Yogyakarta: BPFE, 2001), 45

* 1bid, 47

4 E. Mulyasa. Menjadi Kepala Sekolah Profesional (Bandung: PT.Remaja Rosdakarya, 2003), 120

56



melalui pengaturan lingkungan fisik, pengaturan suasana kerja, disiplin,
dorongan, penghargaan secara efektif, dan penyediaan berbagai sumber
belajar melalui pengembangan Pusat Sumber Belajar (PSB). Pendapat
yang sama dikemukakan oleh Nurkolis, bahwa kepala sekolah sebagai
motivator harus mampu memberikan dukungan/motivasi kepada
bawahannya agar bawahannya dapat bersemangat dalam melaksanakan
tugas-tugasnya.*® Lebih lanjut dikemukakan bahwa motivasi dapat
diberikan dalam bentuk pemberian hadiah atau reward dan hukuman baik

fisik maupun non fisik.

Berdasarkan pendapat—pendapat tersebut maka dapat disimpulkan
bahwa kepala sekolah sebagai motivator harus mampu mendorong atau
memotivasi bawahannya untuk selalu bersemangat dalam melaksanakan
tugas. Kegiatan motivasi ini dapat dilakukan dengan cara memberikan
reward atau penghargaan bagi bawahan yang Kinerjanya baik, dan
memberikan hukuman/sanksi bagi bawahan yang melanggar peraturan

yang telah ditetapkan.

6. Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah
Kepala sekolah merupakan jabatan tertinggi dari suatu organisai
sekolah, ia mempunyai peranan yang sangat vital dalam mengembangan
institusi yang dipimpinya. Dinas pendidikan menetapkan tugas dan
peranan kepala sekolah dalam melaksanakan perkejaanya, yaitu sebagai
educator, manajer, adminitator, dan supervisor. Dalam perkembangan

berikutnya peranan kepala sekolah tersebut bertambah menjadi educator,
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manajer, administrator, supervisor, leader, innovator, figure dan

mediator.*’

Begitu banyaknya tugas, fungsi dan peran kepala sekolah tersebut
menuntut kepala sekolah untuk memiliki kemampuan dan pengalaman
yang lebih dibanding bawahanya atau guru. Sehingga pengangkatan
kepala sekolah tidak dapat dilakukan sembarangan. Salah satu tugas berat
kepala sekolah adalah harus dapat berperan sebagai manajer atau kata lain
seorang kepala sekolah harus mempunyai kemampuan manajerial yang

memadai.

Menurut Robbins kemampuan (ability) merujuk ke suatu kapasitas
individu untuk mengerjakan berbagai tugas dalam suatu pekerjaan.*® Yulk
juga mengemukakan bahwa, kemampuan dapat diartikan Kemampuan
atau skill menuju kepada kemampuan dari seesorang untuk melalukan
berbagai jenis kegiatan kognitif atau diperlukan dengan suatu cara yang
efektif.*® Demikian pula Siagian mengemukakan bahwa Manajerial skill
adalah keahlian menggerakkan orang lain untuk bekerja dengan baik.>

Jadi dapat disimpulkan bahwa kemampuan manajerial adalah
kemampuan untuk menggerakkan orang lain dalam memanfaatkan
sumber-sumber yang ada dalam mencapai tujuan organisasi secara efisien
dan efektif. Ukuran seberapa efisien dan efektifnya seorang manajer
adalah seberapa baik dia menetapkan rencana dalam mencapai tujuan
yang memadai, kemampuan memimpin secara efektif merupakan kunci

keberhasilan organisasi. Kepala sekolah sebagai manajer pada jalur
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pendidikan formal dituntut memiliki kemampuan manajemen dalam
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya agar mampu mencapai tujuan

proses belajar mengajar secara keseluruhan.

Menurut Wahjosumidjo mengemukakan bahwa deskripsi tugas
dan tanggung kepala sekolah dapat dilihat dari dua fungsi, yaitu kepala
sekolah sebagai administrator dan sebagai supervisor.®® Kepala sekolah
sebagai administrator di sekolah mempunyai tugas dan tanggung jawab
atas seluruh proses manajerial yang mencakup perencanaan,
pengorganisasian, penggerakan, dan pengawasan terhadap seluruh bidang
garapan yang menjadi tanggung jawab sekolah. Bidang garapan
manajemen tersebut dapat meliputi bidang personalia, siswa, tata usaha,
kurikulum, keuangan, sarana dan prasarana, hubungan sekolah dan
masyarakat serta unit penunjang lainnya. Kemudian kepala sekolah
sebagai supervisor berkaitan dengan kegiatan—kegiatan pelayanan
terhadap peningkatan kemampuan profesionalisme guru dalam rangka
mencapai proses pembelajaran yang berkualitas. Untuk dapat melakukan
tugas dan tanggung jawab tersebut, kepala sekolah perlu memiliki

berbagai kemampuan yang diperlukan.

Menurut Crudy bahwa Kemampuan manajerial adalah kemampuan
untuk memanage sekolah, mengorganisasikan orang dan sumber,
mempergunakan tenaga-tenaga yang baik dan teknik kehumasan yang baik,

memanfaatkan komunikasi yang efektif dalam menghadapi beraneka macam

51 Wahjosumidjo. Kepemimpinan Kepala Sekolah Tinjauan Teoritik dan Permasalahannya (Jakarta: Raja
Grafindo Persada, 2002), 4
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subjek yang berkepentingan, seperti orang tua murid atau siswa dan guru-

guru.>?

Sedangkan dalam penelitiannya yang berjudul Identifikasi Faktor-
faktor Kemampuan Manajerial yang Diperlukan dalam Implementasi School
Based Management dan Implikasinya terhadap Program Pembinaan Kepala
Sekolah, Akdon menyebutkan bahwa kemampuan manajerial adalah
seperangkat keterampilan teknis dalam melaksanakan tugas sebagai manajer
sekolah untuk memperdayagunakan segala sumber yang tersedia untuk

mencapai tujuan sekolah secara efektif dan efesien.>

Berdasarkan dua pendapat di atas, maka dapat disimpulkan bahwa
kemampuan manajerial kepala sekolah adalah seperangkat keterampilan
yang dimiliki oleh kepala sekolah dalam upaya untuk mengelola sekolah
dengan memanfaatkan berbagai sumber daya yang ada untuk diarahkan

pada pencapaian tujuan sekolah yang telah ditetapkan.

Menurut Katz menyebutkan bahwa kemampuan manajerial itu
meliputi technical skill (kemampuan teknik), human skill (kemampuan
hubungan kemanusiaan), dan conceptual skill (kemampuan konseptual).
Kemampuan teknik adalah kemampuan yang berhubungan erat dengan
penggunaan alat-alat, prosedur, metode dan teknik dalam suatu aktivitas
manajemen secara benar (working with things).>*

Menurut Payol bahwa dalam rangka pelaksanaan tugas manajerial

paling tidak diperlukan tiga macam bidang keterampilan, yakni:

52 Soebagio Atmodiwirio. Manajemen Pelatihan (Jakarta: Ardadizya Jaya 2002), 107

%3 ibid
* ibid, 7
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1) Kemampuan tekhnis, yaitu kemampuan manusia untuk menggunakan
prosedur, tekhnis, dan pengetahuan mengenai bidang khusus.

2) Kemampuan manusiawi, yaitu kemampuan untuk bekerja sama dengan
orang lain, memahami, memotivasi, sebagai individu atau kelompok.

3) Keterampilam konseptual, yaitu kemampuan untuk mengkoordinasikan
dan mengintegrasikan semua kepentingan dan aktivitas organisasi.*

Peranan kepala sekolah sebagai manajer sangat memerlukan

ketiga macam kemampuan di atas. Agar kepala sekolah dapat secara

efektif melaksanakan fungsinya sebagai manajer maka harus memahami

niali-nilai yang terkandung di dalam ketiga kemampuan di atas dan

mampu mewujudkannya ke dalam tindakan atau perilaku. Adapun nilai-

nilai yang terkandung di dalam ketiga kemampuan tersebut sebagai

berikut:

1) Kemampuan teknis yaitu : menguasai pengetahuan tentang metode,
proses, prosedur, dan teknik untuk melaksanakan kegiatan khusus dan
kemampuan untuk memanfaatkan serta mendayagunakan sarana,
peralatan yang diperlukan dalam mendukung kegiatan yang bersifat

khusus tersebut.

2) Kemampuan manusiawi merupakan kemampuan untuk memahami
perilaku manusia dan proses kerja sama, kemampuan untuk
memahami isi hati, sikap, dan motif orang lain, kemampuan untuk
berkomunikasi secara jelas dan efektif, sehingga mampu menciptakan
kerja sama yang efektif, kooperatif, praktis, dan diplomatis, dan

mampu berperilaku yang dapat diterima kemampuan untuk

%5 ibid
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menciptakan dan membina hubungan baik, memahami dan
mendorong orang lain sehingga mereka bekerja secara suka rela, tidak

ada paksaan dan lebih produktif (working with people).

3) Kemampuan konseptual adalah kemampuan mental untuk
mengkoordinasikan, dan memadukan semua kepentingan serta
kegiatan organisasi. Dengan kata lain, kemampuan konseptual ini
terkait dengan kemampuan untuk membuat konsep (working with
ideas) tentang berbagai hal dalam lembaga yang dipimpinnya yaitu
kemampuan berpikir rasional, cakap dalam berbagai macam konsepsi,
mampu menganalisis berbagai kejadian serta mampu memahami
berbagai kecendrungan, mampu mangantisipasi perintah, dan mampu

mengenali dan mamahami macam-macam masalah sosial.

Sedangkan di dalam Peraturan Menteri No 13 Tahun 2007 Tentang
Standar Kepala Sekolah/Madrasah, kemampuan manajerial kepala sekolah

meliputi:

1) Menyusun perencanaan sekolah/madrasah untuk berbagai tingkatan

perencanaan

2) Mengembangkan organisasi  sekolah/madrasah  sesuai  dengan

kebutuhan.

3) Memimpin sekolah/madrasah dalam rangka pendayagunaan sumber

daya sekolah/madrasah secara optimal.

4) Mengelola perubahan dan pengembangan sekolah/madrasah menuju

organisasi pembelajaran yang efektif.
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5) Menciptakan budaya dan iklim sekolah/ madrasah yang kondusif dan

inovatif bagi pembelajaran peserta didik.

6) Mengelola guru dan staf dalam rangka pendayagunaan sumber daya

manusia secara optimal.

7) Mengelola sarana dan prasarana sekolah/madrasah dalam rangka

pendayagunaan secara optimal.

8) Mengelola hubungan sekolah/madrasah dan masyarakat dalam rangka
pencarian dukungan ide, sumber belajar, dan pembiayaan

sekolah/madrasah.

9) Mengelola peserta didik dalam rangka penerimaan peserta didik baru,

penempatan dan pengembangan kapasitas peserta didik.

10) Mengelola pengembangan kurikulum dan kegiatan pembelajaran sesuai
dengan arah dan tujuan pendidikan nasional.

11) Mengelola keuangan sesuai dengan prinsip pengelolaan yang
akuntabel, transparan, dan efisien.

12) Mengelola ketatausahaan dalam mendukung pencapaian tujuan
sekolah/madrasah.

13) Mengelola unit layanan khusus sekolah/madrasah dalam mendukung
kegiatan pembelajaran dan kegiatan peserta didik di sekolah/madrasah.

14) Mengelola sistem informasi sekolah/madrasan dalam mendukung
penyusunan program dan pengambilan keputusan.

15) Memanfaatkan kemajuan teknologi informasi bagi peningkatan

pembelajaran dan manajemen sekolah/madrasah.
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16) Melakukan monitoring, evaluasi, dan pelaporan pelaksanaan program
kegiatan sekolah/madrasah dengan prosedur yang tepat, serta

merencanakan tindak lanjutnya.

Berdasarkan uraian di atas maka dapat disimpulkan bahwa
kemampuan manjerial kepala sekolah adalah kapasitas yang dimiliki
oleh seorang kepala sekolah dalam mengelola organisasi dan sumber

daya yang ada, guna mencapai tujuan organisasi yang mencakup:

1) Kemampuan merencanakan dengan indikator yaitu mampu menyusun

dan menerapkan strategi, dan mampu mengefektifkan perancanaan.

2) Kemampuan mengorganisasikan dengan indicator yaitu mampu
melakukan departementalisasi, membagi tanggung jawab dan mampu

mengelola personil.

3) Kemampuan dalam pelaksanaan dengan indikator yaitu mampu

mengambil keputusan, dan mampu menjalin  komunikasi.

4) Kemampuan mengadakan pengawasan dengan indikator yaitu mampu

mengelola, dan mampu mengendalikan operasional.

B. Tinjauan tentang Iklim Kerja
1. Pengertian Iklim Kerja
Pengertian iklim kerja sangat berkaitan dengan persepsi anggota yang
berada di dalam organisasi. Litwin dan Stringer mendefinisikan iklim kerja
sebagai segala sesuatu yang terdapat pada lingkungan kerja yang dihayati sebagai

pengaruh subjektif dari sistem formal, gaya informasi dari manajer, dan faktor
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lingkungan penting lainnya terhadap sikap, keyakinan, nilai, dan motivasi dari

orang-orang yang bekerja dalam organisasi tertentu.>

Iklim kerja penting untuk diciptakan karena merupakan persepsi seseorang

tentang apa yang diberikan oleh organisasi dan dijadikan dasar bagi penentuan

tingkah laku anggota selanjutnya. Robert Stringer mengemukakan bahwa terdapat

lima faktor yang menyebabkan terjadinya suatu iklim kerja.

1)

2)

3)

4)

5)

Lingkungan Eksternal. Ketidaktentuan ekonomi dan pasar berpengaruh pada
iklim,

Strategi Organisasi. Kinerja suatu organisasi bergantung pada strategi (apa
yang diupayakan untuk dilakukan), energi yang dimiliki oleh anggota untuk
melaksanakan pekerjaan yang diperlukan oleh strategi (motivasi) dan faktor-
faktor lingkungan penentu dari level energi tersebut.

Praktik Kepemimpinan. Perilaku pemimpin mempengaruhi iklim kerja yang
kemudian mendorong motivasi anggota.

Pengaturan Organisasi. Pengaturan organisasi memiliki pengaruh paling kuat
terhadap iklim kerja.

Sejarah Organisasi. Semakin tua usia organisasi, semakin kuat pengaruh

kekuatan sejarahnya. >’

Berdasarkan uraian diatas maka iklim kerja merupakan suatu kondisi

atau keadaan suasana kerja dalam suatu organisasi. Iklim kerja yang

menyenangkan akan tercipta, apabila hubungan antar manusia berkembang

dengan harmonis. Keadaan iklim yang harmonis ini sangat mendukung terhadap

Kinerja seseorang.

%6 Wirawan, Budaya dan Iklim Organisasi: Teori Aplikasi dan Penelitian (Salemba Empat, 2007), 122

*ibid, 135
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2. Unsur Unsur iklim Kerja

Kaitannya dengan iklim sekolah, Mukhlisin membagi iklim sekolah

menjadi 2 yaitu.

1) Iklim negatif yang menunjukkan bentuk-bentuk pergaulan yang kompetitif,
kontradiktif, iri hati, beroposisi, masa bodoh, individualistis, dan egois.

2) Iklim positif menunjukkan hubungan yang akrab satu dengan lain dalam
banyak hal terjadi kegotong royongan di antara mereka, segala persoalan
yang ditimbul diselesaikan secara bersama-sama melalui musyawarah.>®

Dimensi iklim tersebut diwujudkan dalam konteks komunikasi diantara
orng-orang yang sedang bekerja. Dengan demikian pertanyaan perlu diajukan
adalah: (1) bagaimana tingkat supportive (keterdukungan) orang-orang yang
sedang bekerja satu sama lain; (2) bagaimana tingkat collegial (pertemanan)
orang-orang yang sedang bekerja; dan (3) bagaimana tingkat intimate

(keintiman) orang-orang yang sedang bekerja. Karena perilaku dapat

diamati,bisa diukur, dan mempunyai nilai keterbukaan yang tinggi dibanding

dimensi lain.

Dimensi dari iklim kerja dalam penelitian ini diambil dari hasil
penelitian Litwin dan Meyer yang mengemukakan enam dimensi dalam iklim

kerja:
1) Conformity

Conformity berasal dari kata conform, artinya sesuai dengan,
memenuhi, mencocokan diri. Jadi conformity artinya persesuaian, kecocokan,

persesuaian dengan peraturan yang berlaku dalam lingkungan pekerjaannya,

8 Muhlisin, (2011), 46
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misalnya terhadap peraturan, prosedur, dan kebijaksanaan yang harus ditaati.
Apabila dalam suatu organisasi banyak sekali aturan yang harus dituruti oleh
para karyawan padahal aturan-aturan tersebut tidak ada relevansinya dengan
pelaksanaan pekerjaan, organisasi demikian memiliki conformity yang tinggi,
artinya organisasi terlalu otoriter, membuat terlalu banyak aturan untuk
mengatur karyawan walaupun tidak berhubungan dengan pekerjaannya.
Sebaliknya apabila dalam suatu organisasi sedikit sekali aturan yang
dikenakan terhadap para karyawan atau pekerja kecuali yang sangat relevan
dengan pelaksanaan pekerjaan, iklim kerja yang demikian adalah conformity

yang rendah.

2) Tanggung Jawab (Responsibility)

Dimensi ini menggambarkan rasa tanggung jawab yang tumbuh dalam
organisasi, sehingga setiap anggota benar-benar memiliki tanggung jawab
yang besar terhadap pelaksanaan tugas, hasil dari pekerjaan dan mutu output.
Sebagai organisasi yang baik harus dapat menumbuhkan rasa tanggung jawab
pada diri anggota organisasi dengan memberikan kepercayaan dan
memberikan kesempatan ataupun diajak secara bersama-sama untuk
memikirkan hal-hal yang berkenaan dengan pekerjaan, seperti misalnya
bersama-sama bertanggung jawab terhadap mutu output atau produk. Apabila
dalam suatu organisasi semua pengambilan keputusan dilakukan oleh satu
orang yang berada di puncak pimpinan, iklim kerja yang demikian adalah
iklim kerja dengan tanggung jawab rendah karena pada dasarnya bawahan

tidak pernah diberikan kesempatan memiliki tanggung jawab.

3) Standar (Standards)
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Ketentuan yang ditetapkan organisasi tentang mutu dari hasil kerja

yang dilakukan para anggota.

4) Imbalan (Rewards)

Imbalan dan sanksi juga merupakan dimensi iklim yang besar
pengaruhnya dalam upaya penciptaan iklim kerja yang baik. Dimensi ini
menunjukkan bagaimana sistem pemberian imbalan dan sanksi yang berlaku
di organisasi. Pemberian imbalan harus proporsional, sehingga anggota
organisasi merasa diperlakukan secara adil dan merasa dihargai hasil
kerjanya. Ukuran proporsional di sini disesuaikan dengan mutu kerja anggota,
bila berprestasi harus diberi imbalan yang memadai dan bila melakukan
kesalahan harus diberi sanksi sesuai dengan tingkat kesalahannya. Apabila
dalam suatu organisasi semua orang merasa bahwa walaupun mereka
berprestasi baik namun tidak mendapat penghargaan atau imbalan yang
sesuai, akan tetapi apabila melakukan kesalahan kecil dihukum sangat berat,

iklim kerja demikian adalah iklim kerja dengan imbalan rendah.

5) Kejelasan (Clarity)

Clarity berarti kejernihan, kemurnian, kejelasan. Maksud clarity di sini
bahwa identitas organisasi harus jelas dan dapat dipahami oleh setiap anggota
organisasi, karena dengan inilah anggota organisasi dapat merasa jelas dalam
arah perjalanan aktivitas organisasi. Hal yang paling penting untuk dimensi ini
adalah dengan menanamkan dan membuat setiap anggota paham mengenai
tujuan dan misi organisasi. Sehingga pada akhirnya ada rasa keterikatan yang

kuat dan loyalitas yang tinggi terhadap organisasi.
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Selain itu perlu juga adanya kejelasan mengenai adanya prosedur kerja
dalam organisasi serta pembagian wewenang dan tanggung jawab kepada para
anggota organisasi sehingga dengan begitu mereka dapat melakukan
pekerjaan mereka dengan lebih terarah sesuai tujuan organisasi. Apabila
dalam suatu organisasi dengan prosedur kerja yang tidak jelas, orang merasa
tidak mengetahui dengan pasti mana tanggung jawab dan wewenangnya,

iklim kerja demikian adalah iklim kerja dengan kejelasan (clarity) rendah.
6) Semangat Tim (Team Spirits)

Dimensi ini mengungkap bagaimana suasana interaksi antar anggota
organisasi. Dalam sebuah organisasi harus tercipta interaksi yang baik dan
harmonis dari seluruh anggota organisasi. Mereka harus dapat menjalin
komunikasi yang baik, memberikan dukungan dan bantuan, dan menciptakan
persahabatan, sehingga semua anggota merasa senang dan nyaman dengan
iklim yang diciptakan di dalam organisasi. Apabila dalam suatu organisasi,
orang-orang saling mencurigai dan sulit untuk mempercayai serta tidak ada
perasaan kelompok atau perasaan mendukung antar anggota kelompok, iklim

kerja yang demikian adalah iklim kerja dengan team spirits yang rendah.>°

Keenam dimensi tersebut saling berinteraksi satu dengan lainnya dan
membentuk iklim kerja secara keseluruhan. Melalui keenam dimensi tersebut
Litwin mencoba mengukur iklim kerja. Proses ini merupakan pengukuran
terhadap lingkungan psikologis dalam organisasi tempat individu bekerja atau
beraktivitas. Dalam penelitian ini iklim kerja yang digunakan untuk acuan

peneliti adalah conformity atau kesesuian antara tugas dan tanggung jawab

%9 Nazili Igbal, Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan
(Semarang: UNDIP, 2012), 29-34
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terhadap pekerjaanya, bekerja sesuai standar, mendapatkan reward, juga jelas

program dan semangat timnya.
C. Tinjauan tentang Motivasi Kerja

1. Pengertian Motivasi

Individu biasanya memiliki kondisi internal yang turut berperan dalam
aktivitas dirinya sehari-hari, salah satu kondisi internal tersebut adalah motivasi.
Berbicara tentang motivasi perlu pemahaman yang mendalam tentang konsep
motivasi itu sendiri, dimana motivasi berasal dari kata motif yang berartikan
sebagai kekuatan yang terdapat dalam diri individu, yang menyebabkan individu
tersebut bertindak atau berbuat. Motif tidak dapat diamati secara langsung, tetapi
dapat di interpretasikan dalam tingkah lakunya, berupa rangsangan, dorongan

atau pembangkitan tenaga munculnya suatu tingkah laku tertentu .%°

Reksohadiprojo dan Handoko mengemukakan bahwa Motivasi adalah
kebutuhan pribadi seseorang yang mendorong keinginan individu untuk
melakukan kegiatan - kegiatan tertentu guna mencapai tujuan.®® Sedangkan
menurut Wexley dan Yuki Motivasi adalah suatu keadaan yang melatar belakangi
individu untuk mencapai tujuan tertentu.%? Batasan pengertian ini memandang
motivasi dari sudut kepentingan individual. Motivasi juga dapat dikatakan
sebagai perbedaan antara dapat melaksanakan dan mau melaksanakan. Motivasi
lebih dekat pada mau melaksanakan tugas untuk mencapai tujuan. Motivasi
adalah kekuatan baik dari dalam maupuan dari luar yang mendorong seseorang

untuk mencapai tujuan tertentu yang telah ditetapkan sebelumnya. Atau dengan

0 Uno, Hamzah B. Teori Motivasi dan Pengukurannya (Jakarta: Bumi Aksara. 2012), 3
61 Reksohadiprojo dan Handoko, Teori, struktur dan perilaku (Yogyakarta: BPFE, 2000), 252
52 Wexley dan Yuki, Psikologi Personalia Prilaku Organisasi (Jakarta: Bina Aksara, 1992), 113
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kata lain, motivasi dapat di artikan sebagai dorongan mental terhadap perorangan
atau orang-orang sebagai anggota msyarakat. Motivasi dapat juga diartikan
sebagai proses untuk mencoba mempengaruhi orang atau orang-orang yang
dipimpinnya agar melakukan pekerjaan yang di inginkan sesuai dengan tujuan

tertentu yang ditetapkan lebih dahulu.®®

Motivasi juga dapat di nilai sebagai suatu daya dorong ( driving force )
yang menyebabkan orang dapat berbuat sesuatu untuk mencapai tujuan. Dalam
hal ini, motivasi menunjuk pada gejala yang melibatkan dorongan perbuatan
terhadap tujuan tertentu. Jadi, motivasi dalam hal ini sebenarnya merupakan

respons dari suatu aksi, yaitu tujuan.

Purwanto Mengatakan bahwa fungsi motivasi bagi manusia adalah: 1).
Sebagai motor penggerak bagi manusia, ibarat bahan bakar pada kenderaan, 2).
Menentukan arah perbuatan, yakni kearah perwujudan suatu tujuan atau cita-cita,
3). Mencegah peyelewengan dari jalan yang lurus di tempuh untuk mencapai
tujuan, dalam hal ini makin jelas tujuan, maka makin jelas pula bentangan
perbuatan mana yang harus di lakukan,yang serasi guna mencapai tujuan dengan

menyampingkan perbuatan yang tidak bermanfaat bagi tujuan itu.%*

Pengertian motivasi menurut para ahli di atas dapat di simpulkan bahwa
motivasi adalah proses dorongan dari diri seseorang ataupun orang lain dalam

mencapai suatu tujuan.

83 Uno Hamzah, Teori Motivasi dan Pengukurannya (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 4
8 purwanto, Psikologi Pendidikan (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2012), 64
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Menurut Stoner bahwa motivasi adalah sesuatu hal yang menyebabkan
dan yang mendukung tindakan atau perilaku seseorang.®® Callahandan Clark
mengemukakan bahwa motivasi adalah tenaga pendorong atau penarik yang

menyebabkan adanya tingkah laku ke arah tujuan tertentu.®

Maslow mengemukakan bahwa motivasi adalah tenaga pendorong dari
dalam yang menyebabkan manusia berbuat sesuatu atau berusaha untuk
memenuhi kebutuhannya. Berdasarkan pengertian tersebut, dapat disimpulkan
bahwa motivasi adalah hal yang mendorong seseorang untuk melakukan

sesuatu.®’

Sardiman mengemukakan bahwa motivasi dapat diartikan sebagai daya
penggerak yang menjadi aktif.®® Motif menjadi aktif pada saat-saat tertentu bila
kebutuhan untuk mencapai tujuan sangat dirasakan. Mclleland menyatakan bahwa
motivasi adalah unsur penentu yang mempengaruhi perilaku yang terdapat dalam
setiap indivudu.%® Motivasi adalah gaya penggerak aktif, yang terjadi pada saat
tertentu, terutama jika kebutuhan untuk mencapai tujuan sempat dirasakan atau
mendesak.

Berdasarkan pengertian motivasi yang dikutip di atas, dapat disimpulkan
motivasi adalah keinginan yang menggerakkan atau mendorong seseorang atau

diri sendiri untuk berbuat sesuatu.

Pandangan tentang motivasi sebagai mana di sebutkan di atas, semuanya

di arahkan pada munculnya dorongan untuk mencapai tujuan jika hal tersebut

55 Notoatmodjo Sukidjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta: Rineka Cipta ,2009), 115

8 Sardiman, Interaksi dan Motivasi Belajar Mengajar (Jakarta: Rajawali Press, 2000), 120

57 Sondang, Teori Aplikasi dan Motivasinya (Jakarta: Rineka Cipta, 2004), 120

8 Sardiman, Interaksi dan Motivasi Belajar Mengajar (Jakarta: Rajawali Press, 2000), 71

8 Mulyasa, Menjadi Guru Profesional Menciptakan Pembelajaran Kreatif dan Menyenangkan (Bandung:
Remaja Rosdakarya, 2006),121
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dikaitkan dengan dorongan setiap personal dalam melakukan kegiatannya maka
tujuan yang ingin dicapai tidak dapat di lepaskan dengan konsep apa yang di
kehendaki pimpinan. Dalam kaitannya dengan kepemimpinan kepala sekolah
yang ingin menggerakkan gurunya untuk mengerjakan tugas, harus lah mampu
memotivasi guru tersebut sehingga guru akan memusatkan seluruh tenaga dan

perhatiannya untuk mencapai hasil yang telah di tetapkan.

Berdasarkan pandangan beberapa konsep tentang motivasi diatas, menurut
Uno terdapat tiga unsur yang merupakan kunci dari motivasi, yaitu: 1) upaya, 2)
tujuan organisasi, dan 3) kebutuhan.’® Unsur upaya merupakan ukuran intensitas.
Dalam hal ini apabila seseorang termotivasi dalam melakukan tugasnya ia
766mencoba sekuat tenaga, agar upaya yang tinggi tersebut menghasilkan kinerja
yang tinggi pula. Oleh karena itu,dalam pemberian motivasi terhadap seseorang
diperlukan pertimbangan kualitas kuantitas yang dapat membangkitkan upaya dan

diarahkan pada pencapaian tujuan organisasi.

Unsur lain adalah unsur tujuan organisasi. Unsur ini begitu penting, sebab
segala upaya yang dilakukan seseorang atau sekelompok orang semuanya
diarahkan pada pencapaian tujuan. Tujuan dalam suatu organisasi haruslah di
tetapkan secara jelas. Kejelasan tujuan akan mengarahkan segala aktivitas dan
perilaku personal untuk mencapai tujuan organisasi. makin jelas perumusan

tujuan organisasi, maka makin mudah setiap personal untuk memahaminya.

Unsur terakhir yang terdapat dalam motivasi adalah kebutuhan.
Kebutuhan adalah suatu keadaan internal yang menyebabkan hasil-hasil tertentu

tampak menarik. Suatu kebutuhan yang tidak terpuaskan menciptakan keinginan

70 Uno Hamzah, Teori Motivasi dan Pengukurannya (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 47
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yang merangsang dorongan-dorongan dalam diri individu untuk mencapainya.
Dorongan inilah yang menimbulkan prilaku pencarian untuk menemukan tujuan-
tujuan tertent. Dengan demikian, pemberian motivasi tidak dapat dipisahkan

dengan kebutuhan manusia.

Maslow mengembangkan teori motivasi yang mendasarkan pada
kebutuhan manusia di bedakan antara kebutuhan biologis dan kebutuhan
psikologis, atau disebut kebutuhan materil (biologis) dan kebutuhan non materi
(psikologis).”* Maslow mengembangkan teori ini setelah ia mempelajari
kebutuhan-kebutuhan manusia itu bertingkat-tingkat atau sesuai dengan

“hierarki” dan manyatakan bahwa:

a) Manusia adalah suatu makhluk sosial “berkeinginan”, dan keinginan ini
menimbulkan kebutuhan yang perlu di penuhi. Keinginan atau kebutuhan ini
bersifat terus-menerus, dan selalu meningkat.

b) Kebutuhan yang telah terpenuhi (dipuaskan), mempunyai pengaruh untuk
menimbulkan keinginan atau kebutuhan lain dan yang lebih meningkat.

c) Kebutuhan manusia tersebut tampaknya berjenjang atau bertingkat-tingkat.
Tingkatan tersebut menunjukan urutan kebutuhan yang harus di penuhi dalam
suatu waktu tertentu. Satu motif yang lebih tinggi tidak akan dapat
mempengaruhi atau mendorong tindakan seseorang, sebelum kebutuhan dasar
terpenuh. Dengan kata lain, motif-motif yang bersifat psikologis tidak akan
mendorong perbuatan seseorang, sebelum kebutuhan dasar (biologis) tersebut
terpenuhi.

d) Kebutuhan yang satu dengan kebutuhan yang lain saling kait mengait, tetapi

tidak terlalu dominan keterkaitan tersebut. Misalnya, kebutuhan untuk

1 Sondang, Teori Motivasi dan Aplikasinya (Jakarta: Rineka Cipta, 2004), 134
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pemenuhan kebutuhan berafiliasi dengan orang lain, meskipun kedua kebutuhan

tersebut saling berkaitan.”?

Menurut McClelland mengatakan bahwa dalam diri manusia ada dua
motivasi atau motif, yakni motif primer atau motif yang tidak dipelajari, dan
motif sekunder atau motif yang di pelajari melalui pengalaman serta interaksi
dengan orang lain.”® Oleh karena motif sekunder timbul karena interaksi dengan
orang lain, maka motif ini sering juga di sebut motif sosial. Motif primer atau
motif yang tidak di pelajari ini secara alamiah timbul pada setiap manusia secara
biologis. Motif ini mendorong seseorang untuk terpenuhinya kebutuhan
biologisnya misalnya makanan, minuman, seks dan kebutuhan-kebutuhan
biologis lainnya. Sedangkan motif sekunder adalah motif yang ditimbulkan
karena dorongan dari luar akibat interaksi dengan orang lain atau interaksi

sosial.

Selanjutnya motif sosial ini oleh Clevelland dibedakan menjadi tiga motif,
yakni: (1). Motif untuk berprestasi (need for achievement), (2). Motif untuk

berafiliasi (need for affiliation), (3). Motif untuk berkuasa (need for power).”

Selanjutnya Frederick Herzberg adalah seorang ahli psikologi dari
Universitas Cleveland telah mengembangkan teori motivasi “Dua faktor”
(Herzberg’s Two Factors Motivation Theory). Menurut teori ini, ada dua faktor

yang mempengaruhi seseorang dalam tugas atau pekerjaannya, yakni:

a) Faktor-faktor penyebab kepuasan (satisfierr) atau faktor motivasional

2 ibid

3 Notoatmodjo, Pengembangan Sumber Daya Manusia (Jakarta:FKUI, 2009), 115
" 1bid, 116
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Faktor penyebab kepuasan ini menyangkut kebutuhan psikologis
seseorang, yang meliputi serangkaian kondisi intrinsik. Apa bila kepuasan
kerja dicapai dalam pekerjaan, maka akan menggerakkan tingkat motivasi
yang kuat bagi seorang pekerja, dan akhirnya dapat menghasilkan kinerja yang
tinggi. Faktor motivasional (kepuasan) ini mencakup antara lain: (a). Prestasi
(achivement), (b). Penghargaan (recognation), (c). Tanggung Jawab
(responsibility), (d). Kesempatan untuk maju (posibility of growth), (e).

Pekerjaan itu sendiri ( Work )

b) Faktor-faktor penyebab ketidakpuasan (dissatisfaction) atau faktor higiene

Faktor-faktor ini menyangkut kebutuhan akan pemeliharaan atau
maintenance factor yang merupakan hakikat manusia yang ingin memperoleh
kesehatan badaniah. Hilangnya faktor-faktor ini akan menimbulkan ketidak
puasan bekerja (disatisfaction). Faktor higienes yang menimbulkan
ketidakpuasan kerja ini antara lain: (a). Kondisi kerja fisik (physical
enviroment), (b). Hubungan interpersonal (interpersonal relationship), (c).
Kebijakan dan administrasi perusahan (Company and administration policy),
(d). Pengawasan (supervision), (e). Gaji (salary), (f). Keamanan kerja (job

securit)

Berdasarkan beberapa pandangan para ahli tentang motivasi di atas,

maka dikemukakan inti dari pandangan tersebut sebagai berikut:

a) Para ahli teori menyajikan penafsiran yang sedikit berbeda dan

menekankan pada faktor yang berbeda-beda. Hal ini menunjukan bahwa tidak

5 1bid, 119
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terdapat suatu rumusan yang baku tentang motivasi, di mana terdapat

perbedaan pada faktor yang bervariasi.

b) Motivasi erat hubungannya dengan prilaku dan prestasi kerja. Hal ini
memberi arti bahwa makin baik motivasi seseorang dalam melakukan

pekerjaannya maka makin baik pula prestasi kerjanya, atau sebaliknya.

c) Motivasi diarahkan untuk mencapai tujuan. Pemberian motivasi haruslah
diarahkan untuk mencapai tujuan. ltulah sebabnya perumusan tujuan dalam
suatu organisasi haruslah jelas dan rasional. Hanya dengan kejelasan tujuan
maka semua personal yang terlibat dalam organisasi dapat dengan mudah

memahami dan melaksanakannya.

d) Perbedaan fisiologis, psikologis dan lingkungan merupakan faktor penting
yang perlu diperhatikan pimpinan dalam memotivasi karyawan atau
bawahan. Hal ini didasarkan pada pertimbangan bahwa setiap karyawan atau
bawahan memiliki perbedaan fisiologis, psikologis, serta berasal dari

lingkungan yang berbeda.”®

Selanjutnya untuk membahas motivasi kerja, terlebih dahulu dikemukakan

pandangan kerja itu sendiri. Pandangan kerja dan bekerja dewasa ini, bukanlah

seperti pandangan konservatif yang menyatakan bahwa kerja jasmaniah adalah

bentuk hukuman sehingga tidak disukai orang. Akan tetapi dewasa ini, kerja dan

bekerja sudah menjadi kebutuhan.

Oleh karena itu, visi modern melihat kerja sebagai: (1). Aktivitas dasar

dan dijadikan bagian esensial dari kehidupan manusia. Seperti bermain bagi anak-

76 1bid, 118
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anak, maka kerja selaku aktivitas sosial bisa memberikan kesenangan dan arti
sendiri bagi kehidupan orang dewasa, (2). Kerja memberikan status dan mengikat
seseorang kepada individu lain dan masyarakat, (3). Pada umumnya, wanita
maupun pri menyukai pekerjaan, jadi mereka suka bekerja, (4). Moral pekerja dan
pegawai tidak mempunyai kaitan langsung dengan kondisi fisik atau material dari
pekerjaan, (5). Insentif kerja banyak sekali bentuknya, di antaranya ialah uang,

dalam kondisi normal merupakan insentif yang paling tidak penting.

Berbagai ciri yang dapat diamati bagi seseorang yang memiliki motivasi
kerja, antara lain sebagai berikut: 1).Kinerjanya tergantung pada usaha dan
kemampuan yang dimilikinya dibandingkan kinerja melalui kelompok, 2).
Memiliki kemampuan dalam menyelesaikan tugas-tugas yang sulit, dan 3).
Seringkali terdapat umpan balik yang konkret tentang bagaimana seharusnya ia

melaksanakan tugas secara optimal, efektif dan efisien.

Mengacu pada uraian teoritis di atas, dapat didefinisikan bahwa motivasi
kerja merupakan salah satu faktor yang turut menentukan kinerja seseorang. Besar
atau kecilnya pengaruh motivasi pada kinerja seseorang tergantung pada seberapa
banyak intensitas motivasi yang di berikan. Selanjutnya dipaparkan devenisi
operasional dari motivasi kerja sebagai berikut. Motivasi kerja adalah dorongan
dari dalam diri dan luar diri seseorang, untuk melakukan sesuatu yang terlihat dari

dimensi internal dan dimensi eksternal.

Wahjosumidjo mengemukakan bahwa motivasi kerja adalah Dorongan
kerja yang timbul pada diri seseorang untuk berprilaku dalam mencapai tujuan

yang telah ditetapkan.”” Motivasi kerja adalah keseluruhan proses pemberian

77 Wahjosumidjo, Kepemimpinan dan Motivasi (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2004), 177
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motivasi bekerja kepada para bawahan sedemikian rupa, sehingga mereka mau
bekerja dengan ikhlas demi tercapainya tujuan organisasi dengan efisien dan
ekonomis.”® Sedangkan menurut Usman motivasi adalah suatu proses untuk
menggiatkan motif-motif menjadi perbuatan atau tingkah laku untuk memenuhi
kebutuhan dan mencapai tujuan atau keadaan dan kesiapan dalam diri individu

yang mendorong tingkah lakunya untuk berbuat sesuatu dalam mencapai tujuan.”

Motivasi kerja guru adalah keseluruhan proses pemberian motif atau
dorongan kerja pada para guru sebagai agen pendidikan dan pengajaran, agar
tujuan pendidikan dan pengajaran dapat tercapai sesuai dengan rencana apa yang
diharapkan. Dengan demikian, Motivasi kerja guru adalah suatu proses yang
dilakukan untuk menggerakkan guru agar perilaku mereka dapat di arahkan pada
upaya-upaya yang nyata untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Variabel
motivasi kerja yang telah di uraikan dalam pembahasan ini, hampir sama dengan

variabel lain yang sangat berpengaruh pada kinerja guru di sekolah.®

2. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi Kerja Guru

Yunus mengemukakan sejumlah faktor-faktor dalam pekerjaan yang

mempengaruhi motivasi kerja individu sebagai berikut:

a). Rasa aman (security), yaitu adanya kepastian untuk memperoleh pekerjaan
tetap, memangku jabatan di organisasi selama mungkin seperti yang mereka
harapkan. b). Kesempatan untuk maju (type of work), yaitu adanya kemungkinan

untuk maju, naik tingkat, memperoleh kedudukan dan keahlian. c). Tipe pekerjaan

78 Siagian, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2004), 106
% Usman, Media Pendidikan (Jakarta: Ciputat Press, 2002), 28
80 Uno Hamzah, Teori Motivasi dan Pengukurannya (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 72



80

(type of work), yaitu adanya pekerjaan yang sesuai dengan latar belakang
pendidikan, pengalaman, bakat, dan minat. d). Nama baik tempat bekerja
(company), yaitu perusahaan (sekolah) yang memberikan kebanggaan karyawan
bila bekerja di perusahaan atau sekolah tersebut. e). Rekan kerja (Co worker),
yaitu rekan kerja yang sepaham, yang cocok untuk kerja sama. f). Upah (pay),
yaitu penghasilan yang diterima. g). Penyelia (Supervisor), yaitu pemimpin atau
atasan yang mempunyai hubungan baik dengan bawahannya, mengenal
bawahannya, dan mempertimbangkan pendapat-pendapat yang dikemukakan oleh
bawahannya. h). Jam kerja (work hours), yaitu jam kerja yang teratur atau tertentu
dalam sehari. i). Kondisi kerja (working condition), yaitu seperti kebersihan
tempat kerja, suhu, ruangan Kerja, ventilasi, kegaduhan suara, bau, dan
sebagainya. j). Fasilitas (benefit), yaitu kesempatan cuti, jaminan kesehatan,

pengobatan dan sebagainya.®!

3. Upaya Meningkatkan Motivasi Kerja Guru

Kepala sekolah perlu meningkatkan kemampuan dan keterampilan para
pelaksana pendidikan. Sebagai pemimpin dalam suatu lembaga pendidikan
hendaknya kepala sekolah memiliki pengetahuan yang luas dan keterampilan
kepemimpinan. Hal itu perlu dimiliki agar mampu mengendalikan, mempengaruhi
dan mendorong bawahannya dalam menjalankan tugas dengan jujur, tanggung
jawab, efektif dan efesian, Menurut Suyanto & Djihad, Kepala sekolah dalam

meningkatkan motivasi kerja guru dengan:

a. Menetapkan sistem manajemen terbuka yaitu kepala sekolah menerima

saran, kritik yang muncul dari semua pihak lingkungan baik dari guru,

81 Yunus, Kepemimpinan Pendidikan (Ciamis: Unigal, 2007), 45
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karyawan serta siswa. Manajemen terbuka ini memberikan kewenangan
kepada para guru untuk memberika saran bahkan kritik yang membangun
bagi sekolah.

b. Kepala sekolah juga menerapkan pembagian tugas dan tanggungjawab
dengan para guru agar guru yang terlibat lebih memahami tugasnya masing-
masing dan diharapkan adanya kerjasama dalam rangka mencapai tujuan

bersama.

c. Kepala sekolah menerapkan hubungan vertikal ke bawah yaitu kepala
sekolah menjalin hubungan baik terhadap semua bawahan yaitu kepada guru
dan karyawan hal ini dilakukan agar mereka bersedia melaksanakan tugas-
tugas dengan sebaik-baiknya, memupuk kesetian dan tanggung jawab kepada
pimpinan, tugas dan tempat kerja. Kepala sekolah juga melakukan
pendekatan-pendekatan untuk ;ppmeningkatkan daya kreasi, inisiatif yang

tinggi untuk mendorong semangat bawahannya.

d. Kepala sekolah melakukan pemetaan program-program kegiatan untuk
meningkatkan motivasi kerja guru seperti: kegiatan briefing, penghargaan
bagi guru yang berprestasi, peningkatan kesejahjetraan guru, peningkatan
SDM, memberikan pelatihan untuk para guru, memberikan perhatian secara
personel, workshop, outbond. Melalui program-program tersebut maka
diharapkan guru-guru mampu mengembangkan proses kerjanya dan mampu

menghasilkan output yang baik sesuai program yang diselenggarakan.

e. Kepala sekolah melakukan pengawasan yang bersifat continue dan
menyeluruh yaitu pengawasan yang meliputi seluruh aspek antara lain:

personel, pelaksanaan kegiatan, material dan hambatanhambatan.
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Pengawasan yang dilakukan kepala sekolah berdasarkan pada tujuan sekolah,
agar pekerjaan atau kegiatan dapat berlangsung sesuai dengan rencana yang
telah ditetapkan dan untuk mengetahui hambatan ataupun kesalahan yang

terjadi dalam pelaksanaan kegiatan

f. Kepala sekolah melakukan evaluasi meliputi evaluasi terhadap uraian
tugas dan evaluasi bukti-bukti dokumen, dengan cara melihat langsung
terhadap bukti-bukti tugas yang telah dilakanakan oleh guru kemudian
memberikan masukan apabila terdapat kesalahan atau kurang sesuai dengan
kriteria yang diharapakan. Kepala sekolah memberikan solusi terhadap

hambatan-hambatan yang dihadapi oleh guru dalam melakukan tugasnya.®?

Menurut Yunus terdapat beberapa prinsip yang dapat diterapakan
kepala sekolah untuk mendorong guru agar mau dan mampu meningkatkan
motivasi kerja vyaitu: 1). Kegiatan yang dilakukan menarik dan
menyenangkan. 2). Tujuan kegiatan perlu disusun dengan jelas dan
diinformasikan tentang hasil setiap pekerjaannya. 3). Pemberian hadiah lebih
baik dari ada hukuman, maupun sewaktu-waktu hukuman juga diperlukan. 4).
Memperhatikan kondisi fisiknya, rasa aman, menunjukkan bahwa kepala
sekolah memperhatikannya, sehingga setiap pegawai memperoleh kepuasaan

dan penghargaan. 8

D. Tinjauan Tentang Kinerja Guru

1. Definisi Kinerja Guru

82 Suyanto & Djihad H, Manajemen Peningkatan Mutu Berbasis Sekolah (2000), 26
8 Yunus, Kepemimpinan Pendidikan (Ciamis: Unigal, 2007), 40



83

Dalam Kamus Besar Bahasa Indonesia kinerja diartikan dalam berbagai
pengertian, yaitu (1) sesuatu yang dicapai, (2) prestasi yang diperlihatkan, (3)
kemampuan kerja. Kemudian A.A Prabu Mangkunegara mengemukakan bahwa
“kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang dicapai oleh
seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan tanggung jawab
yang diberikan kepadanya”.3* Sedangkan Moh. Pabundu Tika mengemukakan
bahwa “kinerja didefinisikan sebagai hasil-hasil fungsi pekerjaan/kegiatan
seseorang atau kelompok dalam suatu organisasi yang dipengaruhi oleh
beberapa faktor untuk mencapai tujuan organisasi dalam periode waktu
tertentu”.®> Pendapat yang hampir sama dikemukakan oleh Hasibuan yang
menyatakan bahwa: Kinerja adalah hasil kerja yang dicapai seorang dalam
melaksanakan tugas-tugas yang diberikan kepadanya, berdasarkan kecakapan,
pengalaman, kesungguhan dan waktu. Selanjutnya dikatakan juga bahwa hasil
kerja atau prestasi itu merupakan gabungan dari tiga faktor terdiri dari (1) minat
dalam bekerja, (2) penerimaan delegasi tugas, dan (3) peran dan tingkat motivasi

seorang pekerja.®

Berdasarkan pengertian di atas, dapat disimpulkan bahwa kinerja
adalah kemampuan seseorang untuk melaksanakan tugasnya yang
menghasilkan hasil yang memuaskan, guna tercapainya tujuan organisasi

kelompok dalam suatu unit kerja.

Berkaitan dengan kinerja guru dalam melaksanakan kegiatan belajar
mengajar, maka dapat dikemukakan Tugas Keprofesionalan Guru menurut

Undang-Undang Republik Indonesia Nomor 14 tahun 2005 pasal 20 (a) Tentang

8 AA Anwar Prabu, Manajemen Sumber Daya Manusia, Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2009, h 67
8 Moh. Prabunda Tika, Budaya Organisasi dan Peningkatan Kinerja Perusahaan, Jakarta: Bumi Aksara,
2006, h 121

8 Hadari Nawawi, Manajemen Sumber Daya Manusia, Yogyakarta: Gadjah Mada, 2008, h 64
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Guru dan Dosen adalah merencanakan pembelajaran, melaksanakan proses
pembelajaran yang bermutu, serta menilai dan mengevaluasi hasil
pembelajaran.8” Sementara itu menurut Husaini Usman, kemampuan guru dalam
manajemen pembelajaran paling tidak meliputi: (1) kemampuan dalam menyusun
program pembelajaran, (2) kemampuan dalam melaksanakan prosedur
pembelajaran, dan (3) kemampuan dalam melaksanakan hubungan antar pribadi
dengan siswa.® Pendapat yang berlainan dikemukakan oleh Martinis Yamin yang
mengemukakan bahwa guru bertugas sebagai fasilitator yang memiliki peran
untuk belajar secara maksimal dengan menggunakan berbagai strategi, metode,
media dan sumber belajar melalui lembaga pendidikan sekolah, baik yang
didirikan oleh pemerintah maupun oleh masyarakat atau swasta.’® Dengan
demikian dapat disimpulkan bahwa guru menjadi salah satu faktor yang
menentukan  keberhasilan siswa. Guru berperan dalam meningkatkan proses
belajar mengajar, maka dari itu seorang guru dituntut untuk memiliki berbagai

kompetensi dasar dalam proses belajar mengajar.

Sekolah merupakan organisasi yang kompleks karena di dalam sekolah
terdapat sumber daya-sumber daya yang saling terkait, sehingga perlu
dilakukan pengelolaan secara optimal pada sumber daya-sumber daya tersebut,
agar dapat terarah pada pencapaian tujuan yang telah ditetapkan.*® Guru
merupakan salah satu sumber daya yang kinerjanya mempengaruhi

peningkatan mutu sekolah.

8 UU Nomor 14 tahun 2005 pasal 20

8 Husaini Usman, Manajemen Teori Praktek dan Riset Pendidikan (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 119
8 Martinis Yamin, Taktik Mengembangkan Kemampuan Individual Siswa (Jakarta: Gaung Persada Pers,
2008), 10

% Wahdjosumidjo, Kepemimpinan Kepala Sekolah (Jakarta: Raja Grafindo, 2003), 81



Berdasarkan uraian-uraian tersebut di atas, mengacu pada Undang-
Undang Republik Indonesia Nomor 14 tahun 2005 pasal 20 (a) maka dapat
disimpulkan bahwa kinerja guru merupakan usaha kemampuan dan usaha guru
untuk melaksanakan tugas pembelajaran sebaik-baiknya dalam perencanaan
program pengajaran, pelaksanaan kegiatan pembelajaran dan evaluasi hasil
belajar. Kinerja guru yang dicapai harus berdasarkan standar kemampuan

profesional, selama melaksanakan kewajiban sebagai guru di sekolah.

. Faktor- Faktor yang Mempengaruhi Kinerja Guru

Kinerja guru akan menjadi optimal bilamana diintegrasikan dengan
komponen sekolah baik kepala sekolah, fasilitas kerja, guru, karyawan,
maupun anak didik.®* Menurut Pidarta dalam bahwa ada beberapa faktor yang
dapat mempengaruhi kinerja guru dalam melaksanakan tugasnya yaitu
kepemimpinan kepala sekolah, fasilitas kerja, harapan-harapan, dan
kepercayaan personalia sekolah.? Dengan demikian nampaklah bahwa
kepemimpinan kepala sekolah dan fasilitas kerja akan ikut menentukan baik
buruknya kinerja guru. Selain itu banyak faktor yang turut mempengaruhi
kualitas kinerja guru, baik faktor internal guru yang bersangkutan maupun
faktor yang berasal dari luar seperti fasilitas sekolah, peraturan dan kebijakan
yang berlaku, kualitas manajerial dan kepemimpinan kepala sekolah, dan
kondisi lingkungan lainnya. Tingkat kualitas kinerja guru ini selanjutnya akan
turut menentukan kualitas lulusan yang dihasilkan serta pencapaian lulusan

yang dihasilkan serta pencapaian keberhasilan sekolah secara keseluruhan.%

91 Lamatenggo, Teori Kinerja dan Pengukurannya (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 35
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Guru sangat mungkin dalam menjalankan profesinya bertentangan
dengan hati nuraninya, karena guru paham bagaimana harus menjalankan
profesinya namun karena tidak sesuai dengan kehendak pemberi petunjuk atau
komando maka cara-cara para guru tidak dapat diwujudkan dalam tindakan
nyata. Guru selalu di intervensi, tidak adanya kemandirian atau otonomi itulah
yang mematikan profesi guru dari sebagai pendidik menjadi pemberi instruksi
atau penatar, bahkan sebagai penatar guru juga tidak memiliki otonomi sama
sekali, selain itu ruang gerak guru selalu dikontrol melalui keharusan membuat
satuan pelajaran (SP), padahal seorang guru yang telah memiliki pengalaman
mengajar di atas lima tahun sebetulnya telah menemukan pola belajarnya
sendiri. Dengan dituntutnya guru setiap kali mengajar membuat SP maka
waktu dan energi guru banyak terbuang, waktu dan energi yang terbuang ini

dapat dimanfaatkan untuk mengembangkan dirinya.

3. Penilaian Kinerja

Penilaian kinerja merupakan sistem formal yang digunakan untuk
menilai kinerja secara periodik yang ditentukan oleh organisasi. Hasilnya
dapat digunakan untuk pengambilan keputusan dalam rangka pengembangan
pegawai, pemberian reward, perencanaan pegawai, pemberian konpensasi
dan motivasi. Setiap pegawai di lingkungan organisasi manapun sudah tentu
memiliki tugas pokok, fungsi dan tanggung jawabnya sesuai dengan deskripsi
tugas yang diberikan pimpinan organisasi. Menilai dan mengukur kinerja
guru perlu ditetapkan kriterianya. Dale Yoder dalam Hasibuan Malayu S. P.
mendefinisikan penilaian kinerja sebagai prosedur yang formal dilakukan di

dalam organisasi untuk mengevaluasi pegawai dan sumbangan serta
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kepentingan bagi pegawai.®* Sedangkan menurut Siswanto penilaian kinerja
adalah suatu kegiatan yang dilakukan manajemen.®® Penilai untuk menilai
kinerja tenaga kerja dengan cara membandingkan kinerja atas kinerja dengan
uraian atau deskripsi pekerjaan dalam suatu periode tertentu biasanya setiap
akhir tahun. Menurut Andrew F. Sikula dalam Hasibuan Malayu S. P.,
penilaian kinerja adalah evaluasi yang sistematis terhadap pekerjaan yang
telah dilakukan oleh karyawan dan ditujukan untuk pengembangan tujuan
penilaian kinerja sangat bermanfaat bagi dinamika pertumbuhan organisasi
secara keseluruhan.®® Melalui penilaian tersebut, maka dapat diketahui
bagaimana kondisi nyata pegawai dilihat dari kinerja dan dapat dijadikan

sebagai bahan pertimbangan dalam pengambilan keputusan.

Secara terperinci manfaat penilaian kinerja bagi organisasi, masih

menurut Sulistiyani dan Rosidah adalah:

1) Penyesuaian-penyesuaian kompensasi.

2) Perbaikan kinerja

3) Kebutuhan latihan dan pengembangan.

4) Pengambilan keputusan dalam hal penempatan promosi, mutasi,
pemecatan, pemberhentian dan perencanaan pegawali.

5) Untuk kepentingan penelitian pegawai.®’
Menurut Husaini Usman ada 5 faktor yang menjadi kreteria paling

populer dalam membuat penilaian Kkinerja vyaitu: (1) kualitas pekerjaan,

meliputi akurasi, ketelitian, penampilan, dan penerimaan keluaran, (2) kualitas

% Hasibuan Malayu, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2013), 25
% Siswanto, Manajemen Tenaga Kerja Indonesia (Jakarta; Rineka Cipta, 2005), 231

% Hasibuan Malayu, Manajemen Sumber Daya Manusia (Jakarta: Bumi Aksara, 2013), 25
 ibid



pekerjaan, meliputi: volume keluaran dan kontribusi, (3) supervisi yang
diperlukan, meliputi: saran, arahan, dan perbaikan, (4) kehadiran, meliputi
regulasi, dapat dipercaya/diandalkan dan ketepatan waktu, dan (5) konversi,
meliputi pencegahan pemborosan, kerusakan dan pemeliharaan peralatan.
Aspek-aspek kinerja ini dapat dijadikan landasan ukuran dalam mengadakan

pengkajian tingkat kinerja seseorang. %

Berdasarkan uraian tersebut dapat disimpulkan bahwa kinerja secara
umum dapat di ukur menurut bermacam-macam aspek yaitu kualitas kerja,
kuantitas kerja, ketepatan waktu pelaksanaan, biaya, inisiatif, pengetahuan dan
kemampuan bekerja atau kompetensi, perencanaan kerja, komunikasi,
supervisi, kehadiran dan konservasi.

4. Indikator Penilaian Kinerja Guru

Berkaitan dengan kinerja guru dalam melaksanakan kegiatan belajar
mengajar, terdapat tugas keprofesionalan guru menurut Undang-undang
Republik Indonesia Nomor 14 Tahun 2005 pasal 20 Tentang Guru dan Dosen
yang kemudian di modifikasi oleh Depdiknas menjadi Alat Penilaian
Kemampuan Kinerja Guru (APKG). Alat Penilaian Kemampuan Guru
meliputi: (1) merencanakan pembelajaran, (2) Melaksanakan proses
pembelajaran yang bermutu, (3) Menilai dan mengevaluasi hasil pembelajaran.
Indikator penilaian terhadap kinerja guru dapat dilakukan dengan tiga kegiatan

pembelajaran di kelas®, yaitu:

a) Perencanaan pembelajaran

% Usman Husaini , Manajemen: Teori, Praktek dan Riset Pendidikan (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), 489
% Depdiknas (2008), 75



Tahap perencanaan dalam kegiatan pembelajaran adalah tahap yang
berhubungan denagan 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 (RPP). Unsur-unsur atau
komponen yang ada dalam silabus terdiri dari: (1) identitas silabus, (2)
standar kompetensi (SK), (3) kompetensi dasar (KD), (4) materi
pembeljaran, (5) kegiatan pembelajaran, (6) kegaiatan pembelajaran, (7)
kegiatan pembelajaran, (8) indakator, (9) alokasi waktu, (10) sumber
pembelajaran.

Program pembelajaran jangka waktu singkat (RPP), yang merupakan
penjabaran lebih rinci dan spesifik dari silabus ditandai oleh adanya
komponen-komponen, yaitu: a) identitas RPP, b) standar kompetensi
(SK), ¢) kompetensi dasar (KD), d) indikator, e) tujuan pembelajaran, f)
materi pembelajaran, g) metode pembelajaran, h) langkah-langkah

kegiatan, 1) sumber pembelajaran, j) penilaian.

b) Pelaksanaan kegiatan pembelajaran

Kegiatan pembelajaran di kelas adalah inti penyelenggaraan
pendidikan yang ditandai oleh adanya kegiatan pengelolaan kelas,
penggunaan media, sumber belajar dan pengguanaan merode serta strategi
pembelajaran. Semua tugas tersebut merupakan tuga serta tanggung jawab
guru yang secara optimal dalam pelaksanaannya menuntut kemampuan
guru. Pelaksanaan kegiatan pembelajaran, meliputi:

» Pengelolaan kelas
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Kemampuan menciptakan suasana kondusif di kelas untuk
mewujudkan proses pembelajaran di kelas untuk mewujudkan proses
pembelajaran yang menyenangkan adalah tuntutan bagi seorang guru
dalam pengelolaan kelas, seperti pelaksanaan piket kebersian kelas,
ketepatan wakru masuk dan keluar kelas, melakukan absensi setiap
akan memulai proses pembelajaran dan melakukan pengaturan tempat
duduk siswa.

Penggunaan media dan sumber belajar

Kemampuan menggunakan media dan sumber belajar tidak
hanya menggunakan media yang sudah tersedia seperti media cetak,
media audio, media audio visual. Kemampuan guru dalam
penggunaan media dan sumber belajar lebih ditekankan pada
penggunaan objek nyata yang ada disekitar sekolahnya, seperti
memanfaatkan media yang sudah ada.

Penggunaan metode pembelajaran

Guru diharapkan mampu memilih dan menggunakan metode
pembelajaran sesuai dengan materi yang akan disampaikan. Karna
siswa memiliki interes yang sangat heterogen, idealnya seorang guru
harus menggunakan metode pembelajaran di dalam kelas seperti
metode ceramah dipadukan dengan tanya jawab, metode diskusi
dipadukan dengan penugasan dan sebagainya.

Evaluasi atau penilaian pembelajaran

Penilaian hasil belajar adalah kegiatan atau cara yang

ditujukan untuk mengetahui tercapai atau tidaknya tujuan

pembelajaran dan juga proses pembelajaran yang telah dilakukan.
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Pada tahap ini, seorang guru dituntut memiliki kemampuan dalam
pendekatan dan cara-cara evaluasi, penyusunan alat-alat evaluasi,

pengelolaan dan penggunaan hasil evaluasi.

Berdasarkan uraian di atas dapat disimpulkan kinerja guru adalah
kemampuan dan usaha guru untuk melaksanakan tugas pembelajaran sebaik-
baiknya dalam perencanaan program pengajaran, pelaksanaan kegiatan
pembelajaran dan evaluasi hasil pembelajaran. Kinerja guru yang dicapai harus
berdasarkan standar kemampuan profesional selama melaksanakan kewajiban

sebagai guru di sekolah
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METODE PENELITIAN

A. Jenis Penelitian dan Gambaran Objek Penelitian
1. Jenis Penelitian
Jenis penelitian ini menggunakan penelitian korelasional (Correlational
Research) dengan karakteristik masalah berupa hubungan korelasional antara
dua variable atau lebih. Rancangan dalam penelitian ini merupakan penelitian
field study (studi lapangan) yang dikelompokkan dalam jenis penelitian survey
karena menyebarkan kuesioner atau angket dalam memperoleh data dan
keterangan langsung pada obyek penelitian.
2. Gambaran Obyek Penelitian
Lokasi penelitian ini adalah SMP Bahauddin Sidoarjo yang berada di
Ngelom, tepatnya di Jalan Ngelom Sepanjang Nomor 1/123 Taman Sidoarjo.
Sekolah ini berada di dalam lingkungan pondok pesantren yang antara lain Ali
Rofi’i An Nidhimiyah, Islamiyah, dan Darul Muta’alimin. Sekolah ini memang
cukup strategis, karena letaknya tidak jauh dari jalan raya. Sehingga sekolah ini
mudah dijangkau oleh kendaraan umum.
B. Teknik Pengambilan Sampel
1. Populasi
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas obyek atau subjek

yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang ditetapkan oleh peneliti
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untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya.'** Populasi dalam
penelitian ini adalah siswa kelas 8 di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.
2. Sampel

Penelitian ini menggunakan teknik Statisic Proporsional Random
Sampling yaitu pengambilan sampel secara acak yang dilakukan dengan cara
undian. Bagi siswa yang nomor absennya terpilih maka ia akan menjadi sampel.
Sampel dalam penelitian ini adalah 40 siswa SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.

Rincian sampel penelitian ini disajikan pada Tabel 3.1

Tabel 3.1
DATA SISWA YANG DIJADIKAN SAMPEL

No. Kelas I;Jenls KEIam'T_ Jumlah
1. 2a 24 22 45
2. 2b 22 22 44
3. 2C 20 24 44
4, 2d 23 21 44
5. 2e 19 25 44
6. 2f 21 23 44
Jumlah 128 137 265

159% x 265= 39,75 = 40

C. Jenis dan Sumber Data
1. Jenis Data
Jenis data yang digunakan dalam penelitan ini adalah jenis data primer
yaitu jenis yang diperoleh dengan jalan penyebaran kuisioner/angket secara

langsung pada siswa kelas 8 di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.

144 Sugiyono, Metode Penelitian (Bandung :Alfabeta, 2008), 80
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2. Sumber Data
Sumber data yang dipergunakan dalam penelitian ini diperoleh dari siswa
kelas 8 di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo.
D. Tehnik Pengumpulan Data
Tehnik pengumpulan data yang dipergunakan dalam penelitian ini adalah:
Angket / Kuesioner
Adalah daftar pertanyaan tertulis yang telah dirumuskan sebelumnya
yang akan dijawab oleh responden. Jawaban dari pertanyaan-pertanyaan
tersebut dilakukan sendiri oleh responden tanpa bantuan dari pihak peneliti.
Pertanyaan yang di ajukan pada responden harus jelas dan tidak meragukan
responden. Angket disebarkan kemudian diisi oleh responden yaitu siswa.
E. Variabel dan Definisi Operasional Variabel
Variabel adalah apapun yang membedakan atau membawa variasi pada
nilai. Dalam penelitian ini digunakan berbagai variabel yang digunakan untuk
melakukan analisis data. Variabel tersebut terdiri dari variabel independen dan
variable dependen. Variabel independen dalam penelitian ini adalah kemampuan
manajerial kepala sekolah, iklim kerja dan motivasi kerja, sedangkan variabel
dependen adalah kinerja guru PAL.
1. Variabel Bebas (Independen Variable)
Merupakan variabel bebas yang tidak dipengaruhi oleh
variabel apapun dan dapat mempengaruhi variabel terikat.
Variabel independen yang digunakan dalam penelitian ini adalah :

a) Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah
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Merupakan kemampuan untuk menggerakan orang lain dalam
memanfaatkan sumber-sumber yang ada dalam mencapai tujuan
organisasi secara efisien dan efektif. Ukuran seberapa efisien dan
efektifnya seorang manajer adalah seberapa baik dia menetapkan
rencana dalam mencapai tujuan yang memadai, kemampuan memimpin
secara efektif merupakan kunci keberhasilan organisasi. Kepala
sekolah sebagai manajer pada jalur pendidikan formal, di tuntut
memiliki kemampuan dalam manajemen sekolah, agar mampu
mencapai tujuan proses belajar mengajar secara keseluruhan.

b) Iklim Kerja
Merupakan suatu lingkungan dan prasarana, manusia di mana
di dalamnya anggota organisasi melakukan pekerjaan mereka. Dengan
kata lain iklim kerja merupakan lingkungan manusia di mana manusia
bekerja. Dikatakan pula bahwa iklim kerja adalah seperangkat ciri atau
atribut yang dirasakan individu dan yang dipertimbangkan berdampak
pada keinginan individu untuk berprestasi sebaik baiknya. Iklim kerja
juga dapat berupa persepsi individu tentang berbagai aspek yang ada
dalam lingkungan organisasi
¢) Motivasi Kerja
Merupakan dorongan yang timbul pada diri seseorang secara
sadar atau tidak sadar untuk melakukan suatu tindakan dengan tujuan
tertentu, atau usaha yang dapat menyebabkan seseorang atau kelompok
tertentu tergerak melakukan sesuatu karena ingin mencapai tujuan yang

dikehendakinya atau mendapat kepuasan dengan perbuatannya.
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2. Variabel Terikat (Dependen Variable)

Variabel terikat adalah variabel yang dipengaruhi oleh variabel lain.
Variabel dependen yang digunakan dalam penelitian ini adalah Kinerja
Guru PALI. Kinerja adalah hasil kerja secara kualitas dan kuantitas yang
dicapai oleh seorang pegawai dalam melaksanakan tugasnya sesuai dengan
tanggung jawab yang diberikan kepadanya.'#®
Pengukuran Variabel

Skala pengukuran yang digunakan adalah skala interval dengan
teknik pengukuran menggunakan likert yaitu skala yang digunakan untuk
mengukur sikap, pendapat dan persepsi seseorang atau kelompok orang
tentang suatu atau gejala fenomena. Cara ini dilakukan dengan meminta
responden untuk menyatakan pendapatnya tentang serangkaian pertanyaan
yang berkaitan dengan obyek yang diteliti. Skala penilaian lima (5)
menyatakan urutan setuju atau tidak setuju. Setiap pertanyaan diukur
dengan 5 skala dan tiap posisi mempunyai bobot sebagai berikut:

» Angket Favorable :
1. STS = Sangat Tidak Setuju
2. TS =Tidak Setuju
3. CS = Cukup Setuju
4. S = Setuju

5. SS = Sangat Setuju

145 Prabu Anwar, Manajemen Sumber Daya Manusia (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2009),

67
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» Angket Unfavorable :
1.SS = Sangat setuju
2.S = Setuju
3.CS  =Cukup Setuju
4. TS =Tidak Setuju
5.STS =Sangat Tidak Setuju
F. Teknik Analisis Data
1. Uji Validitas
Uji validitas digunakan untuk mengukur sah atau tidak suatu kuesioner.
Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan atau pernyataan pada
kuesioner mampu mengungkapkan sesuatu yang akan diukur oleh kuesioner
tersebut.'*%, Menurut Ghozali, mengukur validitas dapat dilakukan dengan cara
melakukan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau
variabel.**” Uji signifikansi dilakukan dengan membandingkan nilai r hitung
dengan r tabel untuk degree of freedom ( df ) = n-2, dalam ini n adalah jumlah
sampel, dengan alpha sebesar 5% dengan ketentuan sebagai berikut :
1. Jika 1pimg > 1 tabel (pada signifikansi 0,05), maka variabel tersebut
valid.
2. Jika Tpirng < 1 tabel (pada signifikansi 0,05), maka variabel tersebut
tidak valid.
Jika r hitung lebih besar dari r tabel atau p-value < o maka pernyataan

tersebut dinyatakan valid.

146 Gozali, Imam, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program SPSS (Semarang: BP
Universitas Diponegoro edisi 7, 2013), 53
147 |bid, 52-59
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2. Uji Reliabilitas
Reliabilitas adalah indeks yang menunjukan sejauh mana suatu alat
pengukur dapat dipercaya atau dapat diandalkan. Reliabilitas menunjukan
kemantapan atau konsistensi hasil pengukuran. Suatu alat pengukur dikatakan
mantap atau konsisten, apabila untuk mengukur itu menunjukan hasil yang
sama, dalam kondisi yang sama.*

Formula yang digunakan untuk menguji reliabilitas instrument dalam
penelitian ini adalah koefisien alfa dari Cronbach Alpha harus lebih besar dari
0,6.

Dalam menganalisis data angket pada penelitian ini dilakukan
langkah- langkah sebagai berikut:

- Data angket diinput ke dalam Microsoft Excel

- Selanjutnya data dimasukkan dalam Program SPSS menggunakan
rumus:
3. Model Regresi Linier Sederhana

Analisis regresi linier sederhana digunakan untuk mengetahui
pengaruh satu variabel bebas terhadap satu variabel terikat. Menurut
Sugiyono untuk menguji model pengaruh dan hubungan satu variabel bebas
terhadap variabel tergantung digunakan persamaan analisis regresi linier

sederhana.'*® Regresi linier sederhana akan menjawab 3 rumusan masalah

yaitu pengaruh variabel kemampuan manajerial kepala sekolah terhadap

148 Noor, Juliansyah, Metodologi Penelitian: Skripsi, Teisi, Disertasi dan Karya IImiah (Jakarta:
Kencana, 2011), 131
149 Sugiyono, Statistika untuk Penelitian (Bandung : Alfabeta, 2017), 261
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kinerja guru, pengaruh iklim kerja terhadap Kkinerja guru dan pengaruh
motivasi kerja terhadap kinerja guru.

Persamaan regresi untuk penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y =a+bX
KG =a+bhb
Keterangan :
KG = Kinerja Guru
a = Konstanta
b = Koefisien regresi untuk masing-masing variable independen

Hasil dari analisis yang dihitung berdasarkan persamaan regresi
tersebut dapat ditentukan masing-masing hubungan antara variabel
independen yaitu Kemampuan Manajerial (KM), Iklim Kerja (1K), Motivasi
Kerja (MK) dan variabel dependen yaitu Kinerja Guru (KG). Apabila hasil
dari analisis tersebut sama-sama mengalami kenaikan atau sama-sama turun
atau searah, maka hubungan antara variabel independen dengan variabel
dependen adalah positif. Begitu juga sebaliknya, apabila kenaikan variabel
independen menyebabkan penurunan variabel dependen maka hubungan
antara variabel independen dengan variabel dependen adalah negatif.

4. Model Regresi Linier Berganda

Analisis regresi linier berganda digunakan untuk mengetahui
pengaruh variabel bebas yaitu Kemampuan Manajerial (KM), Iklim Kerja
(1K), Motivasi Kerja (MK) terhadap variabel terikat yaitu Kinerja Guru

(KG).
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Menurut Sugiyono untuk menguji model pengaruh dan hubungan
variabel bebas yang lebih dari dua variabel terdapat variabel tergantung
digunakan persamaan analisis regresi linier berganda.'>® Persamaan regresi
untuk penelitian ini adalah sebagai berikut:

Y = a+biXy+hb2Xe+bsXs+e
KG =a+ biKM + b2IK + bsMK + e
Keterangan :

KG = Kinerja Guru

KM = Kemampuan Manajerial
IK = Iklim Kerja

MK = Motivasi Kerja

a = Konstanta

b1,b2 b3 = Koefisien regresi untuk masing-masing variable independen

e standart (error)

Hasil dari analisis yang dihitung berdasarkan persamaan regresi
tersebut dapat ditentukan hubungan antara variabel independen yaitu
Kemampuan Manajerial (KM), Iklim Kerja (IK), Motivasi Kerja (MK) dan
variabel dependen yaitu Kinerja Guru (KG). Apabila hasil dari analisis
tersebut sama-sama mengalami kenaikan atau sama-sama turun atau searah,
maka hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen
adalah positif. Begitu juga sebaliknya, apabila kenaikan variabel

independen menyebabkan penurunan variabel dependen maka hubungan

antara variabel independen dengan variabel dependen adalah negatif.

130 1hid, h275
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5. Uji Goodness of Fit
a. Uji Koefisien Determinasi (R?)

Pada intinya untuk mengukur seberapa jauh kemampuan model
dalam menerangkan variasi variabel terikat. Nilai koefisien determinasi
adalah diantara nol dan satu. Nilai R? yang kecil berarti kemampuan
variabel-variabel independen yaitu Kemampuan Manajerial (KM), Iklim
Kerja (IK), Motivasi Kerja (MK) dalam menjelaskan variabel-variabel
dependen yaitu Kinerja Guru (KG) amat terbatas. Jadi Nilai yang mendekati
angka satu berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua
informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi dari variabel
dependen.

b. Uji Signifikansi Simultan (Uji statistik F)

Pengujian dilakukan dengan menggunakan signifikan level 0,05
(0=5%). Ketentuan penerimaan atau penolakan hipotesis adalah sebagai
berikut:

a) Jika nilai signifikansi f > 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien regresi
tidak berpengaruh signifikan) ini berarti variabel independen tersebut
tidak mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

b) Jika nilai signifikansi f < 0,05 maka hipotesis ditolak (koefisien regresi
berpengaruh signifikan) ini berarti variabel independen tersebut
mempunyai pengaruh yang signifikan terhadap variabel dependen.

6. Uji Asumsi Klasik
Adapun pengujian asumsi klasik dapat dilakukan dengan beberapa cara

yaitu:
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a. Uji Multikolonieritas
Pengujian multikolonieritas pada penelitian ini dilakukan dengan melihat
nilai dari Variance Inflation Factor (VIF) dan Tolerance melalui program SPSS,

dengan kriteria menurut Gujarati*®!

sebagai berikut :
- Nilai VIF > 10, maka terjadi multikolinearitas.
- Nilai VIF < 10, maka bebas multikolinearitas.
b. Uji Heteroskedastisitas
Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilihat pada grafik
scatterplot.

- Jika ada pola tertentu, seperti titik yang ada berbentuk suatu pola
tertentu yang teratur (bergelombang, melebar, kemudian menyempit )
maka telah terjadi heteroskedestisitas.

- Jika ada pola yang jelas, serta titik — titik menyebar diatas dan dibawah
O pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedestisitas.

c. Uji Normalitas

Untuk menguji digunakanlah analisis grafik (normal probability plot).
Dalam grafik yang dihasilkan jika data menyebar di sekitar garis diagonal dan
mengikuti arah garis diagonal, maka model regresi memenuhi asumsi
normalitas data, sebaliknya jika data menyebar jauh dari garis diagonal atau

tidak mengikuti arah garis, maka model regresi tidak memenuhi asumsi

normalitas.

B1Gujarati, D. 2009. Dasar-dasar Ekonometrika. Jakarta: Salemba Empat. buku 2. Edisi 5.
h166
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7. Pengujian Hipotesis (Uji t)
Pengujian dilakukan dengan menggunakan significance level 0,05
(0=5%). dengan kriteria sebagai berikut:

- Jika nilai signifikansi t > 0,05 maka hipotesis ditolak (koefisien regresi
tidak signifikan). Ini berarti bahwa variabel independen tersebut tidak
mempunyai pengaruh terhadap variabel dependen.

- Jika nilai signifikansi t < 0,05 maka hipotesis diterima (koefisien regresi
signifikan). Ini berarti variabel independen tersebut mempunyai pengaruh

terhadap variabel dependen.



BAB IV

ANALISIS DAN PEMBAHASAN

A. Analisis dan Pengujian Hipotesis

1. Uji Validitas

Uji validitas adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur sah atau
valid tidaknya suatu kuesioner. Instrumen yang valid berarti alat ukur yang dapat
digunakan untuk mengukur apa yang seharusnya diukur. Untuk menguji validitas
alat ukur maka terlebih dahulu dicari harga korelasi antara bagian-bagian dari alat
ukur secara keseluruhan dengan cara mengorelasi setiap butir alat ukur dengan
skor total. Kriteria pengambilan keputusan dikatakan valid adalah apabilai nilai r
hitung > r tabel atau p-value < o dimana o = 5%. Dimana nilai r tabel diperoleh
dari re:n-2 = ros:38 = 0,320.

Uji validitas ini dilaksanakan pada 30 September 2017 di SMP YPM 1
Taman. Dari hasil uji validitas menggunakan program SPSS untuk masing-
masing variabel maka dapat dilihat pada Tabel 4.1 sebagai berikut.

Tabel 4.1

Hasil Uji Validitas

Item Pernyataan | rhitung | r tabel p-value keterangan
KM1 0,793 0,320 0,000 Valid
KM2 0,707 0,320 0,000 Valid
KM3 0,760 0,320 0,000 Valid
KM4 0,834 0,320 0,000 Valid
KM5 0,760 0,320 0,000 Valid
KM6 0,579 0,320 0,000 Valid
KM7 0,760 0,320 0,000 Valid
KM8 0,760 0,320 0,000 Valid
KM9 0,191 0,320 0,237 Tidak Valid

KM10 0,786 0,320 0,000 Valid
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KM11 0,670 0,320 0,000 Valid
KM12 0,054 0,320 0,739 Tidak Valid
KM13 0,760 0,320 0,000 Valid
KM14 0,707 0,320 0,000 Valid
KM15 0,633 0,320 0,000 Valid
KM16 0,747 0,320 0,000 Valid
IK1 0,673 0,320 0,000 Valid
IK2 0,673 0,320 0,000 Valid
IK3 0,655 0,320 0,000 Valid
IK4 0,673 0,320 0,000 Valid
IK5 0,652 0,320 0,000 Valid
IK6 0,691 0,320 0,000 Valid
IK7 0,635 0,320 0,000 Valid
IK8 0,644 0,320 0,000 Valid
MK1 0,731 0,320 0,000 Valid
MK2 0,346 0,320 0,000 Valid
MK3 0,344 0,320 0,000 Valid
MK4 0,556 0,320 0,000 Valid
MKS 0,533 0,320 0,000 Valid
MKG6 0,640 0,320 0,000 Valid
MK7 0,724 0,320 0,000 Valid
KG1 0,934 0,320 0,000 Valid
KG2 0,934 0,320 0,000 Valid
KG3 0,698 0,320 0,000 Valid
KG4 0,697 0,320 0,000 Valid
KG5 0,934 0,320 0,000 Valid
KG6 0,416 0,320 0,000 Valid
KG7 0,934 0,320 0,000 Valid
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Berdasarkan pada Tabel 4.1 diatas maka dapat diketahui bahwa terdapat dua

indikator pernyataan yang mempunyai r hitung < r tabel atau p-value > 0,05 yaitu

KM9 dan KM12. Sehingga pada indikator tersebut harus dihilangkan dan diperoleh

hasil sebagai berikut.



Tabel 4.2

Hasil Uji Validitas Variabel Kemampuan Manajerial

Item Pernyataan | rhitung | r tabel p-value keterangan
KM1 0,817 0,320 0,000 Valid
KM2 0,669 0,320 0,000 Valid
KM3 0,746 0,320 0,000 Valid
KM4 0,839 0,320 0,000 Valid
KM5 0,746 0,320 0,000 Valid
KM6 0,592 0,320 0,000 Valid
KM7 0,746 0,320 0,000 Valid
KM8 0,746 0,320 0,000 Valid

KM10 0,793 0,320 0,000 Valid
KM11 0,671 0,320 0,000 Valid
KM13 0,746 0,320 0,000 Valid
KM14 0,714 0,320 0,000 Valid
KM15 0,672 0,320 0,000 Valid
KM16 0,763 0,320 0,000 Valid
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Berdasarkan pada Tabel 4.2 maka dapat disimpulkan bahwa semua nilai p-

value < 0,05. Ini berarti bahwa data yang diperoleh dari item-item pernyataan

kuesioner yang digunakan untuk mengukur variabel dalam model pada variabel

kemampuan manajerial adalah valid.

2. Uji Reliabilitas

Uji reliabilitas merupakan suatu alat yang digunakan untuk mengukur

konsistensi kuesioner yang merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu

kuesioner dikatakan reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan

adalah konsisten atau stabil dari waktu ke waktu. Pada penelitian ini pengujian

reliabilitas menggunakan nilai cronbach’s alpha. Kuesioner dikatakan reliabel jika

nilai cronbach’s alpha lebih besar dari 0,60.
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Tabel 4.3

Hasil Uji Reliabilitas

Cronbach's

Alpha N of Items

.926 36

Berdasarkan pada Tabel 4.3 maka dapat disimpulkan bahwa semua variabel
adalah reliabel karena nilai cronbach’s alpha lebih dari 0,60.
3. Analisis Regresi Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah

terhadap Kinerja Guru

Analisis regresi bertujuan untuk memodelkan hubungan antara variabel
independent dengan variabel dependent. Dalam penelitian ini, tingkat
kemampuan manajerial sebagai variabel independent sedangkan kinerja guru
sebagai variabel dependent. Adapun hasil pengujian hipotesis secara serentak atau

bersama-sama dengan menggunakan uji F adalah sebagai berikut.

Tabel 4.4 Uji F antara Kemampuan Manajerial terhadap Kinerja Guru

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 2,341 1 2,341 60,357 | 0,000
1 Residual 1,474 38 0,039
Total 3,814 39

Berdasarkan pada Tabel 4.4 maka dapat disimpulkan bahwa nilai p-value
< a (0,000 < 0,05) yang berarti bahwa variabel kemampuan manajerial secara
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja guru. Selanjutnya,
hasil persamaan analisis regresi linier sederhana dan uji t tentang pengaruh

kemampuan manajerial terhadap kinerja guru adalah sebagai berikut.
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Model Koefisien Regresi T P-value
Konstanta 1,428 4,247 0,000
Kemampuan Manajerial 0,654 7,769 0,000

R=0,783

R-square = 0,614

Jadi, persamaan regresi yang diperoleh adalah

Kinerja Guru = 1,428 + 0,654 Kemampuan Manajerial

Dari persamaan regresi di atas dapat dijelaskan bahwa:

1. Konstanta (a) = 1,428 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru. Apabila

kemampuan manajerial adalah konstan, maka kinerja guru akan meningkat

sebesar 1,428.

2. Koefisien regresi variabel kemampuan manajerial (b1) = 0,654 berarti bahwa

setiap kenaikan satu satuan kemampuan manajerial maka akan meningkatkan

kinerja guru sebesar 0,654.

3. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,614. Ini berarti bahwa variabilitas

kinerja guru yang dapat dijelaskan oleh kemampuan manajerial sebesar

61,4% dan sisanya 38,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar model.

4. Nilai korelasi (R) sebesar 0,783. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa

terdapat korelasi yang kuat antara kemampuan manajerial dengan kinerja

guru.

Dalam analisis regresi, uji t digunakan untuk menguji secara individual

apakah terdapat pengaruh kemampuan manajerial terhadap kinerja guru.

Berdasarkan pada Tabel 4.5 maka dapat disimpulkan bahwa Tolak Ho karena

nilai p-value < o (0,000 < 0,05). Ini berarti bahwa variabel kemampuan

manajerial berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.
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4. Analisis Regresi Pengaruh Iklim Kerja terhadap Kinerja Guru

Untuk menjawab rumusan masalah pada poin 2 maka akan dilakukan analisis
regresi antara iklim kerja dengan kinerja guru. Pada bagian ini, iklim kerja sebagai
variabel independent sedangkan kinerja guru sebagai variabel dependent. Adapun hasil
analisis regresi pengujian hipotesis secara serentak atau bersama-sama dengan

menggunakan uji F adalah sebagai berikut.

Tabel 4.6 Uji F antara Iklim Kerja terhadap Kinerja Guru

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 0,459 1 0,459 5,193 | 0,028
1| Residual 3,356 38 0,088
Total 3,814 39

Berdasarkan pada Tabel 4.6 maka dapat disimpulkan bahwa Tolak Ho
karena nilai p-value < a (0,028 < 0,05) yang berarti bahwa variabel iklim kerja
secara bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap Kkinerja guru.
Selanjutnya, hasil persamaan analisis regresi linier sederhana dan uji t tentang
pengaruh iklim kerja terhadap kinerja guru adalah sebagai berikut.

Tabel 4.7 Uji t antara Iklim Kerja dengan Kinerja Guru

Model Koefisien Regresi t P-value
Konstanta 2,725 4,748 0,000
Iklim Kerja 0,330 2,279 0,028

R=0,347

R-square = 0,120

Jadi, persamaan regresi yang diperoleh adalah
Kinerja Guru = 2,725 + 0,330 Iklim Kerja

Dari persamaan regresi di atas dapat dijelaskan bahwa:
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1. Konstanta (a) = 2,725 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru. Apabila
iklim kerja adalah konstan, maka kinerja guru akan meningkat sebesar 2,725.

2. Koefisien regresi variabel iklim kerja (b:) = 0,330 berarti bahwa setiap
kenaikan satu satuan iklim kerja maka akan meningkatkan kinerja guru sebesar
0,330.

3. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,120. Ini berarti bahwa variabilitas kinerja
guru yang dapat dijelaskan oleh iklim kerja sebesar 12% dan sisanya 88%
dijelaskan oleh variabel lain di luar model.

4. Nilai korelasi (R) sebesar 0,347. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang lemah antara iklim kerja dengan kinerja guru.

Dalam analisis regresi, uji t digunakan untuk menguji secara individual
apakah terdapat pengaruh iklim kerja terhadap kinerja guru. Berdasarkan pada
Tabel 4.7 maka dapat disimpulkan bahwa Tolak Ho karena nilai p-value < o
(0,028 < 0,05). Ini berarti bahwa variabel iklim kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja guru.

5. Analisis Regresi Pengaruh Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru

Untuk menjawab rumusan masalah pada poin 3 maka akan dilakukan analisis
regresi antara motivasi kerja dengan kinerja guru. Pada bagian ini, motivasi kerja
sebagai variabel independent sedangkan kinerja guru sebagai variabel dependent.
Adapun hasil analisis regresi pengujian hipotesis secara serentak atau bersama-sama

dengan menggunakan uji F adalah sebagai berikut.

Tabel 4.8 Uji F antara Motivasi Kerja terhadap Kinerja Guru

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 0,864 1 0,864 11,127 | 0,002
Residual 2,950 38 0,078
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| Tota 3814 | 39 | | |

Berdasarkan pada Tabel 4.8 maka dapat disimpulkan bahwa Tolak Ho karena
nilai p-value < a (0,002 < 0,05) yang berarti bahwa variabel motivasi kerja secara
bersama-sama berpengaruh secara signifikan terhadap kinerja guru. Selanjutnya,
hasil persamaan analisis regresi linier sederhana dan uji t tentang pengaruh motivasi
kerja terhadap kinerja guru adalah sebagai berikut.

Tabel 4.9 Uji t antara Motivasi Kerja dengan Kinerja Guru

Model Koefisien Regresi T P-value
Konstanta 2,350 4,655 0,000
Iklim Kerja 0,427 3,336 0,002

R= 0,476

R-square = 0,226

Jadi, persamaan regresi yang diperoleh adalah

Kinerja Guru = 2,350 + 0,427 Motivasi Kerja

Dari persamaan regresi di atas dapat dijelaskan bahwa:

1. Konstanta (a) = 2,350 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru. Apabila
motivasi kerja adalah konstan, maka kinerja guru akan meningkat sebesar
2,350.

2. Koefisien regresi variabel motivasi kerja (b1) = 0,427 berarti bahwa setiap
kenaikan satu satuan motivasi kerja maka akan meningkatkan kinerja guru
sebesar 0,427.

3. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,226. Ini berarti bahwa variabilitas kinerja
guru yang dapat dijelaskan oleh motivasi kerja sebesar 22,6% dan sisanya

77,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar model.
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4. Nilai korelasi (R) sebesar 0,476. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang sangat kuat antara motivasi kerja dengan kinerja guru.
Dalam analisis regresi, uji t digunakan untuk menguji secara individual
apakah terdapat pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja guru. Berdasarkan pada
Tabel 4.9 maka dapat disimpulkan bahwa Tolak Ho karena nilai p-value < o
(0,002 < 0,05). Ini berarti bahwa variabel motivasi kerja berpengaruh signifikan
terhadap kinerja guru.

6. Analisis Regresi Pengaruh Kemampuan Manajerial, 1klim Kerja, dan Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Guru

Untuk menjawab rumusan masalah pada poin 4 maka akan dilakukan analisis
regresi antara kemampuan manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja dengan kinerja guru.
Pada bagian ini, kemampuan manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja sebagai variabel
independent sedangkan Kkinerja guru sebagai variabel dependent. Adapun hasil analisis
regresi pengujian hipotesis secara serentak atau bersama-sama dengan menggunakan uji F

adalah sebagai berikut.

Tabel 4.10 Uji F antara Kemampuan Manajerial, Iklim Kerja, dan Motivasi Kerja

terhadap Kinerja Guru

Model Sum of Squares df Mean Square F Sig.
Regression 2,840 3 0,947 34,977 | 0,000
1| Residual 0,974 36 0,027
Total 3,814 39

Berdasarkan pada Tabel 4.10 maka dapat disimpulkan bahwa Tolak Ho
karena nilai p-value < a (0,000 < 0,05) yang berarti bahwa variabel kemampuan
manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja secara bersama-sama berpengaruh

secara signifikan terhadap Kinerja guru. Selanjutnya, untuk mengetahui variabel
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mana saja yang berpengaruh terhadap kinerja guru maka akan dilakukan dengan
uji t sebagai berikut.
Tabel 4.11 Uji t antara Kemampuan Manajerial, Iklim Kerja, dan

Motivasi Kerja dengan Kinerja Guru

Model Koefisien Regresi t P-value
Konstanta 0,482 1,209 0,235
Kemampuan Manajerial 0,870 8,520 0,000
Iklim Kerja 0,495 4,271 0,000
Motivasi Kerja -0,474 -3,364 0,002

R=0,863

R-square = 0,745

Jadi, persamaan regresi yang diperoleh adalah

Kinerja Guru = 0,482 + 0,870 Kemampuan Manajerial + 0,495 Iklim Kerja - 0,474
Motivasi Kerja

Dari persamaan regresi di atas dapat dijelaskan bahwa:

1. Konstanta (a) = 0,482 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru. Apabila
kemampuan manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja adalah konstan, maka
kinerja guru akan meningkat sebesar 0,482.

2. Koefisien regresi variabel kemampuan manajerial (b1) = 0,870 berarti bahwa
setiap kenaikan satu satuan kemampuan manajerial maka akan meningkatkan
kinerja guru sebesar 0,870 dengan catatan variabel iklim kerja dan motivasi
kerja dianggap konstan.

3. Koefisien regresi variabel iklim kerja (b2) = 0,495 berarti bahwa setiap

kenaikan satu satuan iklim kerja maka akan menaikkan Kkinerja guru sebesar
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0,495 dengan catatan variabel kemampuan manajerial dan motivasi kerja
dianggap konstan.

4. Koefisien regresi variabel motivasi kerja (b3) = -0,474 berarti bahwa setiap
kenaikan satu satuan motivasi kerja maka akan menurunkan kinerja guru
sebesar 0,474 dengan catatan variabel kemampuan manajerial dan iklim kerja
dianggap konstan.

5. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,745. Ini berarti bahwa variabilitas kinerja
guru yang dapat dijelaskan oleh kemampuan manajerial, iklim kerja, dan
motivasi kerja sebesar 74,5% dan sisanya 25,5% dijelaskan oleh variabel lain
di luar model.

6. Nilai korelasi (R) sebesar 0,863. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang kuat antara kemampuan manajerial, iklim kerja, dan
motivasi kerja dengan Kinerja guru.

Dalam analisis regresi, uji t digunakan untuk menguji secara individual
apakah terdapat pengaruh kemampuan manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja
terhadap kinerja guru. Berdasarkan pada Tabel 4.11 maka dapat disimpulkan
bahwa Tolak Ho untuk variabel kemampuan manajerial karena nilai p-value < a
(0,000 < 0,05). Ini berarti bahwa variabel kemampuan manajerial berpengaruh
signifikan terhadap kinerja guru. Selanjutnya, pada variabel iklim kerja diperoleh
keputusan bahwa Tolak Ho karena karena nilai p-value < a (0,000 < 0,05). Ini
berarti bahwa variabel iklim kerja berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.
Sedangkan pada variabel motivasi kerja diperoleh keputusan bahwa Tolak Ho
karena nilai p-value < a (0,000 < 0,05). Ini berarti bahwa variabel motivasi kerja
berpengaruh signifikan terhadap kinerja guru.

7. Asumsi-Asumsi Regresi
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Mengingat adanya asumsi-asumsi model klasik dalam analisis regresi maka

akan dilakukan pengujian asumsi sebagai berikut.

a. Uji Heteroskedastisitas

Heteroskedastisitas dapat diidentifikasi dengan cara uji glejser yaitu nilai
residual diabsolutkan dan kemudian diregresikan dengan semua variabel

independent. Hasil yang diperoleh adalah sebagai berikut.

Tabel 4.12 Uji Heteroskedastiditas

Variabel P-value

Kemampuan Manajerial dengan Kinerja Guru 0,454

Iklim Kerja dengan Kinerja Guru 0,028
Motivasi Kerja dengan Kinerja Guru 0,001
0,169
Kemampuan Manajerial, Iklim Kerja, dan 0.252
Motivasi Kerja
0,181

Berdasarkan pada Tabel 4.12 maka dapat diperoleh kesimpulan bahwa semua
variabel mempunyai nilai p-value lebih besar dari o dimana o Sebesar 0,05 atau 5%
maka model persamaan regresi yang dihasilkan tidak terjadi kasus heteroskedastisitas.
Sedangkan variabel iklim kerja dan motivasi kerja mempunyai nilai p-value < 0,05

sehingga dapat disimpulkan bahwa terjadi kasus heteroskedastisitas.

b. Uji Autokorelasi

Pengujian autokorelasi dapat dideteksi melalui uji durbin-watson dengan

membandingkan niali DU pada tabel durbin-watson yang bertujuan untuk menguiji
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apakah terdapat autokorelasi residual atau tidak. Adapun hasil uji autokorelasi adalah

sebagai berikut.

Tabel 4.13 Uji Autokorelasi

\ariabel Nilai Durbin-Watson
Kemampuan Manajerial dengan Kinerja Guru 1,027
Iklim Kerja dengan Kinerja Guru 0,951
Motivasi Kerja dengan Kinerja Guru 1,040

Kemampuan Manajerial, Iklim Kerja, dan Motivasi
1,206
Kerja dengan Kinerja Guru

Berdasarkan Tabel 4.13 maka dapat disimpulkan sebagai berikut.

1) Nilai durbin-watson yang dihasilkan pada persamaan regresi 1 yaitu kemampuan
manajerial dengan kinerja guru adalah sebesar 1,027 dan nilai dU tabel sebesar
1,44. Jadi, dapat disimpulkan bahwa terdapat kasus autokorelasi karena nilai DW

< dU (1,027 < 1,44).

2) Nilai durbin-watson yang dihasilkan pada persamaan regresi 2 yaitu iklim kerja
dengan kinerja guru adalah sebesar 0,951 dan nilai dU tabel sebesar 1,44. Jadi,
dapat disimpulkan bahwa terdapat kasus autokorelasi karena nilai DW < dU

(0,951 < 1,44).

3) Nilai durbin-watson yang dihasilkan pada persamaan regresi 3 yaitu motivasi
kerja dengan kinerja guru adalah sebesar 1,040 dan nilai dU tabel sebesar 1,44.
Jadi, dapat disimpulkan bahwa terdapat kasus autokorelasi karena nilai DW < dU

(1,040 < 1,44).
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4) Nilai durbin-watson yang dihasilkan pada persamaan regresi 4 yaitu kemampuan
manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja dengan kinerja guru adalah sebesar
1,206 dan nilai dU tabel sebesar 1,34. Jadi, dapat disimpulkan bahwa terdapat

kasus autokorelasi karena nilai DW < dU (1,206 < 1,34).

c. Uji Normalitas

Uji normalitas bertujuan untuk menguji apakah residual data berdistribusi

normal atau tidak. Berikut ini adalah hasil dari pengujian normalitas.

Tabel 4.14 Uji Normalitas

VVariabel P-value
Kemampuan Manajerial dengan Kinerja Guru 0,000
Iklim Kerja dengan Kinerja Guru 0,000
Motivasi Kerja dengan Kinerja Guru 0,000
Kemampuan Manajerial, Iklim Kerja, dan Motivasi Kerja0,140
dengan Kinerja Guru

Berdasarkan pada Tabel 4.14 maka dapat disimpulkan bahwa
persamaan regresi 3 residual berdistribusi normal karena nilai p-value > a
(0,240 > 0,05). Sedangkan persamaan regresi 1 dan 2 residual tidak

berdistribusi normal.

B. Pembahasan

1. Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial Kepala Sekolah terhadap

Kinerja Guru
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a. Kontanta (a) = 1,428 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru.
Apabila kemampuan manajerial konstan (tetap/stabil) maka kinerja
guru akan meningkat sebesar 1,418. Hal ini berarti jika kemampuan
manajerial seorang kepala sekolah dapat terkontrol dan stabil, maka
kinerja guru akan meningkat meskipun tidak mengalami peningkatan
secara signifikan. Kestabilan proses manajerial dilihat dari bagaimana
cara untuk mengelola sekolah. Sekolah merupakan sebuah organisasi,
sehingga perlu dilakukan pengelolaan/kegiatan manajemen agar
sumber daya yang ada di dalamnya dapat di dayagunakan secara efektif
dan efisien sehingga dapat mencapai tujuan yang telah ditetapkan.
Kepala sekolah sebagai manajer bertugas mengelola sumber daya
sekolah, yang meliputi mengelola tenaga pendidik, siswa, keuangan,
kurikulum, humas, fasilitas, dan komponen yang lain, untuk dapat
didayagunakan semaksimal mungkin, sehingga dapat terarah pada
pencapaian tujuan sekolah secara efektif dan efisien . Sehubungan
dengan pendapat tersebut, Indriyo Gitosudarmo mengemukakan bahwa
manajemen merupakan kegiatan menggunakan atau mengelola faktor-
faktor produksi baik manusia, modal/dana, serta mesin-

mesin/alat/perlengkapan secara efektif dan efisien.

Koefisien regresi variabel kemampuan manajerial (b1) = 0,654 berarti
bahwa setiap kenaikan satu satuan kemampuan manajerial maka akan
meningkatkan Kkinerja guru sebesar 0,654. Hal ini berarti jika
kemampuan manajerial seorang kepala sekolah dapat meningkat, maka
kinerja guru juga akan meningkat secara signifikan. Peningkatan

kemampuan manajerial dapat dilihat dari bagaimana seorang pemimpin
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menjadikan dirinya seorang yang bisa menjadi pembimbing dan
pembina. Kepala sekolah sebagai supervisor harus mampu melakukan
pembimbingan dan pembinaan yang efektif bagi semua guru/staf dan
siswanya, baik secara formal maupun informal agar dapat mencapai
kinerja yang tinggi. Pendapat tersebut dipertegas oleh Suharsimi
Arikunto yang mengemukakan bahwa supervisi memiliki 3 fungsi,
yakni sebagai peningkat mutu pembelajaran, sebagai penggerak
terjadinya perubahan unsur-unsur yang berpengaruh pada peningkatan
kualitas pembelajaran, serta berfungsi sebagai kegiatan memimpin dan

membimbing bagi kepala sekolah.'®2

. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,614. Ini berarti bahwa variabilitas kinerja
guru yang dapat dijelaskan oleh kemampuan manajerial sebesar 61,4%
dan sisanya 38,6% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Hal ini
menunjukkan bahwa kepemimpinan kepala sekolah berpengaruh terhadap
kinerja guru sebesar 61,4%. Kinerja guru akan optimal apabila
diintegrasikan dengan komponen sekolah, baik kepala sekolah maupun
sarana prasarana kerja yang memadai. Kepemimpinan kepala sekolah
yang efektif akan tercipta apabila kepala sekolah memiliki sifat, perilaku
dan keterampilan yang baik untuk memimpin sebuah organisasi sekolah.
Dalam perannya sebagai pemimpin, kepala sekolah harus mampu
mempengaruhi semua orang yang terlibat dalam proses pendidikan

terutama guru, dan akhirnya mencapai tujuan dan kualitas sekolah.

d. Nilai korelasi (R) sebesar 0,783. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa

terdapat korelasi yang kuat antara kemampuan manajerial dengan kinerja

152 Arikunto Suharsimi, Dasar — Dasar Supervisi (Jakarta PT. Rineka Cipta, 2006), 13-14
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guru. Kepala sekolah sebagai pimpinan tertinggi sangat berpengaruh
dalam menentukan kemajuan sekolah. Salah satunya harus memiliki
kemampuan administrasi, memiliki komitmen tinggi dan luwes dalam
melaksanakan tugasnya. Kepemimpinan kepala sekolah yang baik harus
dapat mengupayakan peningkatan kinerja guru melalui program
pembinaan kemampuan tenaga kependidikan. Oleh karena itu kepala
sekolah harus mempunyai kepribadian atau sifat kepala sekolah harus
dapat memperhatikan kebutuhan dan perasaan orang-orang yang bekerja
sehingga kinerja guru selalu terjaga. Kepala sekolah dituntut memiliki
mnajemen sumber daya manusia yang baik untuk mencapai tujuan-tujuan
yang telah direncanakannya. Manajemen sumber daya manusia sangat
berpengaruh terhadap hasil kinerja karena dari keseluruhan sumber daya
yang tersedia dalam organisasi, sumber daya manusialah yang paling
penting dan sangat menentukan. Sumber daya manusia merupakan satu-
satunya sumber daya yang memiliki akal, perasaan, keinginan,
kemempuan, keterampilan, pengetahuan, dorongan, daya dan karya. Satu-
satunya sumber daya yang memiliki rasio, rasa dan karsa. Semua potensi
sumber daya manusia tersebut sangat berpengaruh terhadap upaya
organisasi dalam pencapaian tujuannya. Betapapun maju teknologi,
berkembangnya informasi, tersedianya modal dan memadainya bahan,
namun jika tanpa sumber daya manusia akan sulit bagi organisasi untuk
mencapai tujuannya. Sebagus apapun perumusan tujuan dan rencana
organisasi, agaknya akan sia-sia belaka jika unsur sumber daya
manusianya tidak diperhatikan, apalagi kalau ditelantarkan.

2. Pengaruh Iklim Kerja Terhadap Kinerja Guru
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a. Konstanta (a) = 2,725 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru. Apabila
iklim kerja adalah konstan, maka kinerja guru akan meningkat sebesar
2,725. Hal ini berarti jika iklim kerja tetap/stabil, maka kinerja guru
akan meningkat meskipun tidak mengalami peningkatan secara
signifikan. Kestabilan iklim kerja dilihat dari bagaimana situasi dan
kondisi sekolah. Iklim yang stabil cenderung berasal dari iklim yang
positif. Menurut Litwin dan Meyer ada 6 dimensi dalam iklim kerja,
yaitu: Conformity (kecocokan), Responsibility (tanggung jawab),
Standart (standar), Rewards (imbalan), Clarity (kejelasan), dan Team
Spirits (semangat tim).1>® Keenam dimensi ini saling ketergantungan
satu dengan lainnya. Jika kesemuanya stabil, maka muncullah iklim
sekolah yang positif dan kondusif. Begitupun sebaliknya, iklim yang
negatif bisa muncul jika ada ketidakstabilan terjadi, seperti misalnya
tidak adanya hubungan yang harmonis/akrab antara personil sekolah,
tidak adanya hubungan kekeluargaan, tidak adanya saling percaya
antara para guru yang menyebabkan suasana sekolah tidak nyaman,
para guru tidak memiliki sifat antusiasme dalam bekerja, tidak adanya
komitmen yang tinggi terhadap sekolahnya dan para guru tidak merasa

bangga terhadap sekolahnya.

b. Koefisien regresi variabel iklim kerja (b1) = 0,330 berarti bahwa setiap
kenaikan satu satuan iklim kerja maka akan meningkatkan kinerja guru
sebesar 0,330. Hal ini berarti jika iklim kerja dapat meningkat, maka

kinerja guru juga akan meningkat secara signifikan. Peningkatan iklim

153 |gbal Nazili , Pengaruh Gaya Kepemimpinan dan Iklim Organisasi Terhadap Kinerja Karyawan ( Semarang:
UNDIP, 2012), 29-34
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kerja dapat dilihat dari bagaimana situasi /suasana yang muncul karena
adanya hubungan antara kepala sekolah dengan guru, guru dengan
guru, guru dengan siswa, atau hubungan antar siswa yang menjadi ciri
khas sekolah yang ikut mempengaruhi proses belajar mengajar di
sekolah. Iklim sekolah merupakan kualitas dari lingkungan sekolah
yang terus menerus dialami oleh guru-guru, dapat mempengaruhi
tingkah laku mereka dan berdasarkan persepsi kolektif tingkah laku
mereka. Hal ini sejalan dengan pendapat Made Pidarta yang
menyatakan iklim sekolah sangat berkaitan dan mempengaruhi
produktivitas.*>* Iklim sekolah menunjukkan suasana kehidupan dan
pergaulan di sekolah, suasana bekerja, belajar, berkomunikasi dan
bergaul, yang menggambarkan bagaimana budaya-budaya, tradisi-
tradisi dan cara bertindak para personalia di sekolah. Lingkungan
sekolah yang aman, nyaman dan tertib, optimisme dan ekspetasi yang
tinggi dari warga sekolah dan kegiatan yang terpusat pada siswa adalah
contoh iklim yang dapat menumbuhkan semangat belajar siswa.
Sergiovanni bependapat bahwa iklim merupakan energi yang terdapat
di dalam organisasi yang dapat memberikan pengaruhnya terhadap
sekolah, tergantung bagaimana energi tersebut disalurkan dan
diarahkan oleh kepala sekolahnya. Semakin baik energi yang
disalurkan dan diarahkan, maka semakin baik pula pengaruhnya.*>156

Hoy dan Miskel menambahkan bahwa lingkungan kerja yang kurang

154 Made Pidarta, Peranan Kepala Sekolah pada Pendidikan Dasar (Jakarta: Gremedia, 1995), 67

155 Sagala, Manajemen Berbasis Sekolah dan Masyarakat (Jakarta: PT.Rakasta Samasta, 2006), 70
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mendukung seperti lingkungan fisik pekerjaan dan hubungan yang
kurang serasi antara guru satu dengan yang lainnya ikut menyebabkan

kinerja kerja menjadi buruk.

c. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,120. Ini berarti bahwa variabilitas
kinerja guru yang dapat dijelaskan oleh iklim kerja sebesar 12% dan
sisanya 88% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Hal ini
menunjukkan bahwa iklim kerja berpengaruh terhadap kinerja guru
sebesar 12%. Iklim kerja merupakan hal yang perlu mendapat
perhatian seorang kepala sekolah karena faktor tersebut sedikitnya ikut
mempengaruhi tingkah laku guru, pegawai dan peserta didik. Dengan
demikian hendaknya sekolah berkembang secara dinamis mengarah

pada yang lebih baik untuk kelangsungan dan kemajuan pendidikan.

d. Nilai korelasi (R) sebesar 0,347. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang rendah antara iklim kerja dengan kinerja guru.
Guru seharusnya berusaha untuk mengembangkan diri dan diberi
kesempatan agar kinerjanya lebih berkualitas dan profesional, serta
perlu mengetahui bagaimana iklim kerja di tempatnya mengajar untuk
lebih beradaptasi karena setiap sekolah mempunyai iklim yang
berbeda. Tingkat keamanan dan gangguan yang ada di sekitar sekolah
juga perlu diperhatikan agar guru merasa tenang dalam mengajar. Oleh
karena itu iklim kerja di dalam sekolah perlu dibuat kondusif agar
mendukung tujuan tersebut. Hal ini sesuai dengan pendapat Martinis
Yamin yang menyebutkan bahwa iklim yang tidak kondusif akan

berdampak negatif terhadap proses pembelajaran dan sulitnya tercapai
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tujuan pembelajaran , peserta didik akan merasa gelisah, resah, bosan
dan jenuh. Sebaliknya jika iklim belajar yang kondusif dan menarik
dapat dengan mudah tercapainya tujuan pembelajaran, dan proses
pembelajaran yang dilakukan menyenangkan bagi peserta didik.
3. Pengaruh Motivasi Kerja Terhadap Kinerja Guru

a. Konstanta (a) = 2,350 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru.
Apabila motivasi kerja adalah konstan, maka kinerja guru akan
meningkat sebesar 2,350. Hal ini berarti jika motivasi kerja tetap/stabil,
maka Kkinerja guru akan meningkat meskipun tidak mengalami
peningkatan secara signifikan. Kestabilan motivasi kerja dilihat dari
kesungguhan guru dalam mengajar. Guru tidak hanya mengajar dengan
cara menuangkan ilmu pengetahuan ke dalam otak anak didik. Tapi
yang terpenting adalah membentuk jiwa dan watak anak didik . Sebab
pendidikan yang dilakukan tidak semata-mata dengan perkataan , tetapi
dengan sikap, tingkah laku dan perbuatan. Hal ini senada dengan
pendapat Uzer Usman yang mengatakan bahwa anak didik lebih
banyak menilai apa yang guru tampilkan dalam pergaulan di sekolah
dan masyarakat daripada apa yang guru katakan, tapi baik perkataan
maupun apa yang guru tampilkan, keduanya menjadi penilaian anak
didik.>’

b. Koefisien regresi variabel motivasi kerja (b1) = 0,427 berarti bahwa
setiap kenaikan satu satuan motivasi kerja maka akan meningkatkan
kinerja guru sebesar 0,608. Hal ini berarti jika motivasi kerja dapat

meningkat, maka kinerja guru juga akan meningkat secara signifikan.

157 Uzer Usman, Menjadi Guru profesional (Bandung: PT. Remaja Rosdakarya, 2002), 87
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Peningkatan motivasi kerja dapat dilihat dari meningkatnya
kesungguhan guru dalam mengajar. Hal ini sejalan dengan pendapat
Mulyasa yang mengatakan bahwa para pegawai (guru) akan bekerja
dengan sungguh-sungguh apabila memiliki motivasi yang tinggi. 8
Apabila ia memiliki motivasi yang positif, ia akan memperlihatkan
minat, mempunyai banyak perhatian dan ingin ikut serta dalam suatu
tugas atau kegiatan. Sesuai dengan pendapat tersebut guru yang masih
kurang berhasil dalam mengajar dikarenakan mereka kurang
termotivasi untuk mengajar sehingga berdampak terhadap menurunnya
kinerja guru. Untuk itu diperlukan peran kepala sekolah untuk
memotivasi para guru untuk meningkatkan kinerjanya.

. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,226. Ini berarti bahwa variabilitas
kinerja guru yang dapat dijelaskan oleh motivasi kerja sebesar 22,6%
dan sisanya 77,4% dijelaskan oleh variabel lain di luar model. Hal ini
menunjukkan bahwa motivasi kerja berpengaruh besar terhadap kinerja
guru sebesar 22,6%. Motivasi kerja diperlukan untuk menggerakkan
guru agar perilaku mereka dapat diarahkan pada upaya-upaya nyata
untuk mencapai tujuan yang telah ditetapkan. Hal ini sejalan dengan
pendapat Wahyusumidjo yang mengemukakan bahwa motivasi
merupakan suatu dorongan untuk melakukan pekerjaan dengan usaha
yang maksimal guna mencapai hasil terbaik'*°160 Kenyataan bahwa
masih adanya seorang guru yang bekerja cenderung sebagai rutinitas

menunjukkan bahwa guru belum memiliki motivasi.

158 E, Mulyasa, Kurikulum Berbasis Kompetensi (Bandung: Remaja Rosdakarya, 2003), 112
159 Wahjosumidjo, Kepemimpinan dan Motivasi (Jakarta: Ghalia Indonesia, 2004), 98
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d. Nilai korelasi (R) sebesar 0,476. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang cukup kuat antara motivasi kerja dengan kinerja
guru. Menurut Hamzah B. Uno bahwa motivasi kerja erat kaitannya
dengan perilaku dan prestasi kerja. Semakin tinggi motivasi seseorang
dalam melakukan pekerjaan, maka semakin baik perilakunya dalam
pelaksanaannya sehingga memberikan prestasi kerja yang lebih baik.
Hal ini sejalan dengan pendapat Yamin yang mengatakan bahwa faktor
yang mempengaruhi kinerja guru dapat berupa minat, kepribadian,
kompetensi guru, motivasi kerja, kecerdasan emosional, iklim sekolah
dan intelegensi. Artinya guru yang memiliki motivasi kerja yang tinggi
tentunya memiliki kinerja yang tinggi pula dalam melaksanakan
tugasnya sebagai guru.

4. Pengaruh Tingkat Kemampuan Manajerial, 1klim Kerja, dan Motivasi
Kerja terhadap Kinerja Guru

a. Konstanta (a) = 0,482 menunjukkan besarnya nilai dari kinerja guru.
Apabila kemampuan manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja adalah
konstan, maka kinerja guru akan meningkat sebesar 0,482. Hal ini
berarti jika kemampuan manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja
tetap/stabil, maka Kkinerja guru akan meningkat meskipun tidak
mengalami peningkatan secara signifikan. Kestabilan ketiga faktor ini
menjadi penentu naiknya kinerja guru. Senada dengan pendapat Sagala
yang mengatakan bahwa Kepala sekolah diberi tugas dan tanggung
jawab mengelola sekolah, menghimpun, memanfaatkan, dan

menggerakkan seluruh potensi sekolah secara optimal untuk mencapai
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tujuan. 11 E.Mulyasa juga berpendapat bahwa motivasi dibutuhkan
pada kegiatan-kegiatan yang berkaitan langsung dengan peningkatan
kinerja.

b. Koefisien regresi variabel kemampuan manajerial (b1) = 0,870 berarti
bahwa setiap kenaikan satu satuan kemampuan manajerial maka akan
meningkatkan kinerja guru sebesar 0,824 dengan catatan variabel iklim
kerja dan motivasi kerja dianggap konstan. Hal ini berarti bahwa
peningkatan kemampuan manajerial kepala sekolah akan menimbulkan
kenaikan kinerja guru meski iklim kerja dan motivasi kerja tetap/stabil.
Kegiatan di sekolah akan dapat berlangsung apabila kepala sekolah
menjalankan tugas dan tanggung jawabnya secara efektif dan efisien.
Kepemimpinan kepala sekolah yang tinggi dapat mengelola atau
mengatur segala kebutuhan sekolah. Keberhasilan sekolah dapat juga
dikatakan sebagai keberhasilan kepala sekolah. Kinerja guru dapat
tercipta karena kepemimpinan kepala sekolah. Kepala sekolah yang
bijaksana dapat mendorong guru agar meningkatkan kompetensi
mengajarnya. Hal ini sejalan dengan pendapat Gibson yang
mengemukakan bahwa keberhasilan sekolah banyak ditentukan oleh
kapasitas kepala sekolahnya di samping adanya guru-guru Yyang
kompeten di sekolah itu. Dengan demikian keberadaan kepala sekolah
sangat penting dalam menentukan keberhasilan sekolah.162

c. Koefisien regresi variabel iklim kerja (b2) = 0,495 berarti bahwa setiap

kenaikan satu satuan iklim kerja maka akan menaikkan kinerja guru

161 Sagala, Belajar dan Pembelajaran (Bandung: Alfabeta, 2010), 88
162 Suwarto, Kiat Meningkatkan Produktivitas Kerja, Jakarta: Rineka Cipta, 1999, h273
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sebesar 0,430 dengan catatan variabel kemampuan manajerial dan
motivasi kerja dianggap konstan. Hal ini berarti bahwa peningkatan
iklim kerja akan menimbulkan penurunan kinerja guru meski
kemampuan manajerial dan motivasi kerja tetap/stabil.

d. Koefisien regresi variabel motivasi kerja (bs) = -0,474 berarti bahwa setiap
kenaikan satu satuan motivasi kerja maka akan menurunkan kinerja guru
sebesar 0,416 dengan catatan variabel kemampuan manajerial dan iklim
kerja dianggap konstan. Hal ini berarti bahwa peningkatan motivasi kerja
akan menimbulkan kenaikan kinerja guru meski kemampuan manajerial
dan iklim kerja tetap/stabil. Motivasi kerja yang bersifat positif yakni guru
dalam menjalankan profesinya dilandasi dengan hati nurani. Guru yang
memiliki dorongan hati nurani, dalam melakoni pekerjaannya akan fokus
dalam pengembangan anak didiknya. Tujuan yang dimilikinya yakni apa
yang menjadi tujuan dalam pembelajaran. Berbeda dengan motivasi kerja
yang dilandasi dengan pemenuhan kebutuhan maupun hal lain yang
berkaitan dengan motif ekonomi. Guru yang memiliki motivasi ini
cenderung mementingkan  kepentingan  pribadinya, dibandingkan
kepentingan anak didiknya. Karena perbedaan motivasi inilah, kinerja

yang dihasilkan pun berbeda.

e. Koefisien determinasi (R?) sebesar 0,745. Ini berarti bahwa variabilitas
kinerja guru yang dapat dijelaskan oleh kemampuan manajerial, iklim
kerja, dan motivasi kerja sebesar 74,5% dan sisanya 25,5% dijelaskan
oleh wvariabel lain di luar model. Hal ini menunjukkan bahwa

kemempuan manajerial, iklim kerja dan motivasi kerja berpengaruh
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besar terhadap kinerja guru sebesar 74,5%. Ketiga faktor ini memiliki

pengaruh tersendiri terhadap tinggi rendahnya kinerja seorang guru.

f. Nilai korelasi (R) sebesar 0,863. Ini berarti bahwa menunjukkan bahwa
terdapat korelasi yang sangat kuat antara kemampuan manajerial, iklim
kerja, dan motivasi kerja dengan kinerja guru. Terdapat tiga faktor dasar
yang mempengaruhi kinerja seorang guru yakni kemampuan manajerial
Kepala Sekolah, iklim kerja dan motivasi kerja tempat guru tersebut
mengajar. Ketiga faktor ini memiliki pengaruh tersendiri terhadap tinggi
rendahnya kinerja seorang guru. Seorang guru tak hanya memiliki peran
sebagai pengajar dalam suatu kelas, namun ia dapat juga memiliki tugas
tambahan, manakala ia mempunyai posisi dalam sebuah struktur
organisasi sekolah. Dalam menjalankan perannya dalam kelas maupun
luar kelas, ia harus dapat menghasilkan kinerja yang diharapkan. Iklim
kerja yang positif juga mempengaruhi kinerja guru dalam mengajar.
Motivasi kerja yang dimiliki seorang guru menjadi salah satu faktor yang
paling mendasar terhadap Kinerja guru tersebut. Setiap guru memiliki
motivasi kerja yang berbeda. Hal ini karena, motivasi merupakan faktor

psikologis, sehingga akan berbeda pada tiap individu.



BAB V

Penutup

A. Kesimpulan

Berdasarkan hasil dari analisis dan pembahasan pada bab sebelumnya maka

dapat diperoleh beberapa kesimpulan sebagai berikut.

1.

Terdapat pengaruh signifikan variabel kemampuan manajerial terhadap kinerja
guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo dengan besaran 0,654. Ini
berarti bahwa menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang kuat antara

kemampuan manajerial dengan kinerja guru.

Terdapat pengaruh signifikan variabel iklim kerja terhadap kinerja guru PAI di
SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo dengan besaran 0,330. Ini berarti bahwa
menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang rendah antara iklim kerja dengan

Kinerja guru.

Terdapat pengaruh signifikan variabel motivasi kerja terhadap kinerja guru
PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo dengan besaran 0,427. Ini berarti
bahwa menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang cukup kuat antara motivasi

kerja dengan Kkinerja guru.

Terdapat pengaruh signifikan variabel kemampuan manajerial, iklim kerja, dan
motivasi kerja terhadap kinerja guru PAI di SMP Bahauddin Ngelom Sidoarjo
dengan besaran masing-masing adalah 0,870, 0,495, -0,474. Ini berarti bahwa
menunjukkan bahwa terdapat korelasi yang sangat kuat antara kemampuan

manajerial, iklim kerja, dan motivasi kerja dengan kinerja guru.
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B. Implikasi Teoritik

Berdasar pada hasil penelitian tersebut dapat dikemukakan implikasi

secara teoritik sebagai berikut :

Manajerial adalah kunci utama dalam sebuah organisasi. Jika manajerial
dapat dilaksanakan dengan baik dan maksimal maka dapat meningkatkan kinerja
guru. Namun kenyataanya yang terjadi di lapangan adalah beban tugas kepala
sekolah terlampau banyak sehingga kepala sekolah kurang fokus dalam melakukan
pengawasan terhadap Kinerja guru dan melakukan monitoring dan evaluasi

terhadap program sekolah. Maka dari itu kinerja guru masih rendah.

Iklim kerja merupakan suatu kondisi atau suasana kerja dalam suatu
organisasi. Iklim kerja yang menyenangkan akan tercipta apabila hubungan antar
manusia berlangsung harmonis. Namun kenyataan yang terjadi di lapangan adalah
hubungan yang renggang antara kepala sekolah dan guru megenai kebiasaan-
kebiasaan, kemauan dan keterampilan guru belum sesuai dengan program yang
dijalankan kepala sekolah dan minimnya budaya inisiatif dari guru maupun
karyawan untuk memberikan pendapatnya yang menyebabkan tugas manajerial
Kepala Sekolah tidak terlaksana dengan optimal. Jika manajerial dapat

dilaksanakan dengan baik dan maksimal maka dapat meningkatkan kinerja guru.

Motivasi adalah suatu keadaan yang melatarbelakangi individu untuk
mencapai tujuan tertentu. Dalam hal ini apabila seseorang termotivasi dalam
melakukan tugasnya, maka ia mencoba sekuat tenaga agar upaya yang tinggi

tersebut menghasilkan kinerja yang tinggi pula. Namun kenyataan yang terjadi di
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lapangan adalah masih terdapat beberapa guru yang belum membuat persiapan
pembelajaran sebelum mengajar, padahal diketahui bahwa persiapan pembelajaran
sangat berpengaruh terhadap kelancaran pembelajaran. Selain itu beberapa guru
juga tidak bisa mengelola kelas dengan baik sehingga terdapat siswa yang
melakukan keributan di kelas. Permasalahan yang lainnya adalah masih terdapat
guru yang belum menggunakan strategi pembelajaran yang bervariasi, sehingga
pembelajaran terasa membosankan bagi siswa. Apabila motivasi kerja rendah maka

kinerja guru juga akan mengalami penurunan. Begitupun sebaliknya.

Kinerja guru adalah kemampuan seseorang untuk melaksanakan tugasnya
yang menghasilkan hasil yang memuaskan, guna tercapainya tujuan. Tujuan dalam
hal ini adalah memaksimalkan proses pembelajaran yang dapat meningkatkan
prestasi siswa. Namun kenyataan yang terjadi di lapangan adalah masih terdapat
guru yang terlambat datang saat mengajar dan tidak melakukan persiapan sebelum

mengajar.

Maka dapat disimpulkan bahwa semakin baik manajerial kepala sekolah
maka akan semakin meningkat kualitas pembelajaran. Dan meningkatnya kualitas

pembelajaran adalah tolak ukur peningkatan Kinerja guru.

. Saran

Berdasarkan kesimpulan dan implikasi penelitian seperti yang diuraikan

diatas, maka diajukan beberapa saran sebagai berikut:

1. Untuk penelitian selanjutnya sebaiknya perlu menambahkan data atau

indikator pernyataan agar hasil yang diperoleh lebih baik.
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2. Untuk sekolah, sebaiknya melakukan penerapan kemampuan manajerial, iklim
kerja, dan motivasi kerja secara terpisah karena dapat berpengaruh terhadap

Kinerja guru.

3. Kepala Sekolah hendaknya menjalankan kepemimpinan dengan baik
menggunakan pendekatan kekeluargaan. Hal ini dimaksudkan agar tidak
timbul salah persepsi antara guru dan kepala sekolah sehingga menimbulkan
jarak antara kepala sekolah dengan guru. Pada akhirnya guru memiliki sikap
yang positif terhadap kepala sekolah.

4. Kepada Guru agar dapat meningkatkan serta menciptakan kinerja guru yang
baik. Kesadaran menumbuhkan kinerja guru tidak hanya dipengaruhi oleh
faktor luar saja, tetapi yang lebih penting adalah berasal dari diri sendiri yakni
upaya peningkatan prestasi kerja dan profesinya. Guru seharusnya berusaha
untuk mengembangkan diri dan diberi kesempatan agar kinerjanya lebih
berkualitas dan profesional, serta perlu mengetahui bagaimana iklimkerja di
tempatnya mengajar untuk lebih beradaptasi karena setiap sekolah mempunyai
iklim yang berbeda. Tingkat keamanan dan gangguan yang ada di sekitar
sekolah juga perlu diperhatikan agar guru merasa tenang dalam mengajar.
Oleh karena itu iklim kerja di dalam sekolah perlu dibuat kondusif agar

mendukung tujuan tersebut.,.
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